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Johtamisen ja yhteiskunnallisesti vaikuttavan palvelutuotannon kehittdminen

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa HUS Psykiatriassa tyoskentelevien |a-
hiesimiesten kokemuksia etdjohtamisesta ja etatydsta. Tyd on osa tutkimushan-
ketta, joka toteutetaan HUS Psykiatrian ja Turun yliopiston Hoitotieteen laitoksen
Connected Health -tutkimusryhman yhteistyona.

Opinnaytetyon tavoitteena oli lisata tietoa siitd, miten lahiesimiehet ovat kokeneet
etdjohtamisen ja etatyon. Saadun tiedon avulla voidaan kehittéda etgjohtamista ja
laatia kehittamisehdotuksia laadukkaan esimiestyon toteuttamiseen HUS Psyki-
atriassa.

Opinnaytetyon tutkimusaineisto keréattiin fokusryhméhaastatteluilla, joihin osallis-
tui yhteenséd kahdeksan lahiesimiestydssa tydskentelevaa henkilda. Aineisto
analysoitiin temaattisella sisallonanalyysilla.

Etajohtaminen koettiin tehokkaaksi tavaksi tehda ty6ta ilman jatkuvia keskeytyk-
sid ja tyon pirstaleisuutta. Etayhteydella jarjestetyt kokoukset koettiin tehokkaam-
miksi, koska matkustamiseen ei mennyt tydaikaa ja kokouksiin tultiin paremmin
valmistautuneena. Organisaation hierarkian koettiin madaltuneen, koska etayh-
teydet mahdollistivat ylemman johdon osallistumisen kokouksiin. Esille nousi
tyontekijoiden tydssdjaksaminen ja tyohyvinvointi. Esimiehet kokivat, etta alais-
ten kynnys ottaa kontaktia esimieheen kasvoi sek& nonverbaalisten viestien
puute vaikeutti esimiesten kykya arvioida tyontekijoiden tydssa jaksamista. Fyy-
sinen lasnaolo koettiin tarkeaksi tekijaksi esimiestytssa ja johtamisdynamiikassa.
Etatyon kuormittavuus jakoi mielipiteita, pidempaan etaty6té tehneet eivat koke-
neet muutosta kuormitukseen tai tyomaaraan, juuri etdjohtamisen aloittaneet ko-
kivat tyomaaran ja kuormittavuuden lisdantyneen. Etdna tapahtuvan tyén kuor-
mitusta lisési tyon tauotuksen ja ergonomian puute.

Keskeisind johtop&éatoksina voidaan todeta, ettd lahiesimiestyota ei pystyta laa-
dukkaasti tekemaan pelkastaan etayhteyksilla vaan tulevaisuudessa kaikista toi-
mivin malli voisi olla hybridijohtaminen, jossa etéaty6 ja lasn&olo olisi yhdistetty.
Jatkotutkimusehdotuksena on selvittdd johdettavien kokemuksia etajohtami-
sesta. Kehittamisehdotuksena on koulutuksen tarpeen arviointi tietoteknisen
osaamisen lisddmiseksi henkildstélle, organisaatiolle yhtendiset ohjeet etatyohon
ja lahiesimiesten kokeman tyon kuormituksen vahentaminen.
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The purpose of the thesis was to examine supervisors’ experiences on remote
management and telecommuting in HUS Psychiatry. The work was a part of the
Connected Health project of the University of Turku and the Hospital District of
Helsinki and Uusimaa, Finland.

The goal for the thesis was to increase knowledge on how supervisors have ex-
perienced remote management and telecommuting. The information obtained
can be used to develop remote management and to make suggestions on how
to implement quality supervisory work in HUS Psychiatry. The research material
for the thesis was collected through focus group interviews, with a total of eight
participants working as supervisors. The data was analysed using thematic con-
tent analysis.

Remote management was perceived as an effective way to work without constant
interruptions and fragmentation of work. Meetings held remotely were perceived
more effective because they did not require any travelling time and people came
better prepared for the meetings. The organization was perceived to be less hi-
erarchical because remote connections allowed senior managers to attend meet-
ings. Employees' wellbeing and coping with work stood out. Supervisors felt that
the threshold to contact the supervisor was higher and the lack of non-verbal
communication made it difficult for the supervisor to evaluate how the employees
were coping with the work. Presence was perceived as an important factor in
supervisory work and management dynamics. The stress of telecommuting di-
vided opinions. Those who had been telecommuting for a longer time did not
experience a change in stress or workload but those who had just started tele-
commuting experienced increase in both the stress and workload. The stress of
telecommuting was increased by the lack of work pauses and ergonomics.

As a key conclusion it can be stated that supervisory work cannot be done in a
high-quality manner solely through remote connections. The most functional
model for the future could be hybrid management, in which telecommuting and
presence would be combined. A suggestion for further research would be to ex-
amine the experiences of employees on remote management. A development
suggestion is to assess the need for training to increase the staff’'s information
technology skills, to uniform the organization’s guidelines for telecommuting and
reducing the stress and workload experienced by supervisors.

Keywords: remote management, supervisory work, immediate leadership
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1 JOHDANTO

Tulevaisuuden tydyhteisoissa yha suuremmassa maarin tullaan tekemé&an tyota
etatyona (Tyoterveyslaitos, 2020). Etatyd on ansioty6ta, jota tehdaan fyysisen
tyopaikan ulkopuolella, usein kotona. COVID-19 epidemiatilanne on lisannyt eté-
tyota koko terveydenhoitoalalla, fyysisia kokouksia jarjestetaan talla hetkella va-
han. Suurin osa kokouksista jarjestetaan etayhteyksin Lahiesimiehet ovat tyos-
saan uuden haasteen edessa, miten toteuttaa laadukasta johtamista, kun ko-

koukset ja alaisten kohtaaminen tapahtuu ilman henkilokohtaista lasnaoloa.

Etajohtaminen ei ole mink&énlainen uusi ilmid, vaan sita on jo toteutettu aiem-
minkin eri organisaatioissa Suomessa ja muualla maailmassa. Esimiehet eivat
ole valttamatta ymmartaneet, ettd etdna tapahtuvassa johtamisessa olisi jotain
erilaista kuin lahijohtamisessa ja uusiin johtamisen metodeihin on sopeuduttu
vaihtelevasti. Vaikka etajohtaminen on yleistynyt eri organisaatioissa, niin silti-
kaan laheskaan kaikissa ei ole maaritelty, millaista osaamista ja koulutusta etana
tapahtuva johtaminen edellyttaa. (Vilkman 2016, s.8.)

COVID-19 epidemia muutti erikoissairaanhoidon tyon luonnetta psykiatrian avo-
ja osastohoidon osalta merkittavasti kevaalla 2020. Suurin osa avohoidon tydn-
tekijoista siirtyi tekemaan etatyota ja samalla lahijohtaminen muuttui yha enem-
man etana toteutettavaksi. Tyoterveyslaitoksen mukaan on mahdollista, etta tu-
levaisuudessa osa tyontekijoista siirtyy niin kutsuttuun hybridityémalliin, jossa
l&hi- ja etaty®d vuorottelevat. (Tyoterveyslaitos, 2020). Tutkimusta aiheesta Suo-
malaisessa sairaanhoidossa on kuitenkin vield saatavilla vahén. Psykiatrian uu-
det hoitomuodot ja digitaaliset tyovalineet (kuten etavastaanotot ja internet-poh-
jaiset terapiat) mahdollistavat tyén suorittamisen etayhteyksin, jolloin paikka-
sidonnaisuus tehtavassa tyossa vahenee. Samalla myo6s tyon johtaminen muut-

tuu.



Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittdd HUS Psykiatriassa tyoskentelevien la-
hiesimiesten kokemuksia etéatydsta ja etdjohtamisestaan. Opinnaytetydni on osa
tutkimushanketta, joka toteutetaan HUS Psykiatrian ja Turun yliopiston Hoitotie-
teen laitoksen Connected Health -tutkimusryhméan yhteistydna ja opinnaytetyon

tavoitteena on tuottaa tietoa etdjohtamisen kokemuksista.

Tutkimushankkeen kaytdnnon toteutuksesta vastaavat osin ylemman korkeakou-
lun opiskelijat, jotka tekevat opinnaytettita osana tutkimushanketta. Tutkimus-
hankkeen eri vaiheissa selvitetdan potilaiden hoitoon osallistuvien ammattilaisten
ja potilaiden kokemuksia etayhteyksin toteutetusta hoidosta seka lahijohdon ja
potilastyota tekevien ammattilaisten kokemuksia etatyosta. Kyseisen tutkimus-
hankkeen tarkoituksena on tuottaa tietoa etatyd, -vastaanotto ja -johtamisesta
COVID-19 epidemian ajalta ja koota tieto tulevaisuuden monimuotoisten palvelu-
jen suunnittelun taustaksi seka kehittéda hoitotyon etdjohtamista. Hanke toteute-
taan HUS Psykiatrian ja Turun yliopiston Hoitotieteen laitoksen Connected Health
-tutkimusryhmén yhteistyoéna vuosina 2021-2024

Olen tyoskennellyt psykiatrian erikoissairaanhoidossa vuosia ja nahnyt hyvinkin
erilaisia johtamisen malleja, hyvaa ja huonoa johtamista. Asiaan perehtymisen
my6ta ymmartanyt johtamisen olevan keskeisessa roolissa tydyhteison hyvin-
voinnissa ja henkiloston tydssa jaksamisessa. Etdjohtaminen on uusi toiminta-
tapa terveydenhuollossa ja HUS Psykiatriassa ja se vaatii tulevaisuuden esimie-

hilta erilaista osaamista verrattuna perinteisiin johtamisen malleihin.



2 OPINNAYTETYON LAHTOKOHDAT JA KESKEISET KASITTEET

2.1 Tiedonhaku

Toteutin tiedonhakua suunnitelmavaihetta varten Medic ja Diakonia ammattikor-
keakoulujen kirjaston tietojarjestelmastéa loka -marraskuussa 2020 (Diak Finna).
Hakusanoina kaytin etajohtaminen, etaty®, remote leadership ja remote manage-
ment. Liséksi hain tutkimuksia Pubmed tietokannasta hakusanalla e-leadership,
joista mukaan otin aiheeseen tiivistelméan perusteella soveltuvat tutkimukset. So-
veltuvia hakutuloksia l6ytyi otsikon perusteella Iahinn& Diakin ammattikorkeakou-
lun kirjaston aineistosta ilman aikarajausta, joista valitsin tarkastelun jalkeen mie-
lestani tutkimukset, jotka vastasivat opinnaytetyon tarkoituksen ja tavoitteen ai-
hepiiriin. Lisaksi tutustuin Google scholar tietokannasta hakusanalla etdjohtami-
nen aiheesta aiemmin tehtyihin tutkimuksiin, joita erikoissairaanhoidossa tehtyja
ei juurikaan 10ytynyt. Vahaiset soveltuvat hakutulokset selittynevat myos silla,
ettd terveydenhoitoalalle soveltuvaa tutkimusta tdssa kontekstissa ole viela juu-

rikaan tehty. (Terkamo-Moisio, ym. 2021, s.10).

Raportointivaiheessa elokuussa 2021 hain CINAHL tietokannasta tutkimuksia
hakusanoilla remote leadership or virtual leadership or digital leadership, joista
hakutuloksia tuli 120 kpl, joista kokoteksti oli saatavilla 32 kpl. Hakusanalla trans-
formational leadership hakutuloksia tuli rajauksineen 200 kpl, joista otsikkotasoi-
sesti sopivia l6ytyi 7 kpl. Tiedonhakua on taydennetty manuaalisella haulla koko

opinnaytetydprosessin ajan. Taulukko tiedonhausta on liitteena (Liite 1).

2.2 Johtaminen terveydenhuollossa

Suomessa valmisteltavana oleva sote-uudistus muuttaa hoitotydn johtamista.
Erikoissairaanhoito muuttuu avohoitopainotteiseksi ja potilaiden hoitoajat lyhene-
vat. Hoitotyon osaavalla johtamisella on iso vaikutus palvelujen laatuun, hoidon
tuloksiin seka sosiaali- ja terveydenhuollon kokonaiskustannuksiin. Hoitohenkil6-

kunnan henkildstdresurssien johtamisella on vaikutusta potilasturvallisuuteen ja



hoitoaikojen pituuksiin. Johtamistyylilla on vaikutusta hoitajien tyotyytyvaisyy-
teen, tyon kuormittavuuden kokemiseen seka potilasturvallisuuteen. Hoitotydssa
tydskentelevien johtajien ymmarrys omasta johtamistyylista on vahaista. Hoito-
tyon lahijohtajien tyon sisaltd on paaasiassa henkildstojohtamista, vuorovaiku-
tusta, toiminnan ja talouden johtamista seka kliinisen hoitotyén johtamista. Hoito-
tyon johtajien ja lahijohtajien tyotéa on kuvattu pirstaleiseksi erilaisten toimintojen
ja keskeytysten vuoksi. Ty painottuu paivittaisjohtamiseen, jolloin strategiseen
johtamiseen, suunnitteluun ja hoitotyon kehittdmiseen jaava aika on vahaista.
Tama aiheuttaa haasteita kokonaisvaltaiselle johtamistyélle. (Madsen, ym. 2020,
S.75-77.)

L&hiesimies on vastuussa oman tyoyksikkonsa kaytantojen ja toimintojen koordi-
noimisesta ja erityisen tarkeda on hoitohenkiléston toimintaan sitouttaminen. Yk-
sikdn toiminnan tulisi olla suunnitelmallista, jonka paamaara on potilaiden hyva
hoito. Tyon suunnittelua ohjaavat organisaatiosta tulevat toiminta- ja menettely-
ohjeet, joita |&hiesimies jalkauttaa johtamaansa yksikk6on. Lahiesimiehen tavoite
tydssaan on, etta yksikon tyoilmapiiri oli hyva, tydtehtavat oli jaettu tasapuolisesti
ja tarkoituksenmukaisesti seka toiminnan tulisi olla tehokasta. Lahiesimiehen tyo-
hon kuuluu myés hallinnollisia tehtéavid, kuten erilaisten toimintaa kuvaavien tilas-
tojen seuraaminen ja hanen tulee seurata budjetissa pysymistad ja varmistaa

osastoilla riittavat henkilostoresurssit. (Laaksonen & Ollila, 2017, s. 146-148.)

Johtaminen voidaan nahda tiettyna asemana organisaatioissa, johon kuuluu vas-
tuuta ja valtaa. Johtaminen voidaan maaritelld vallankayttona, vaikkakin nykyi-
sissa organisaatioissa johtaja pystyy harvemmin tekemaan yksin paatoksia asi-
oista. Lahiesimiehen valta jaetaan sopimuksiin perustuvaan valtaan, lakeihin ja
kaskyvaltaan. Valtaan termina liitetd&n usein negatiivisia mielikuvia, kuten ihmis-
ten toiminnan rajoittaminen ja luovuuden tukahduttaminen. Lahiesimies on kui-
tenkin alaistensa ndkokulmasta esimiesasemassa oleva auktoriteetti, jonka tyon-
kuvaan vallankaytto liittyy. Auktoriteetin avulla lahiesimies muodostaa parhaiten

toimivan ja tuloksellisen yksikon. (Laaksonen & Ollila, 2017, s. 140-142.)



2.3 Transformatiivinen johtaminen

Tranformatiivisen johtamisen eli muutosjohtamisen malli on HUSin magneettisai-
raalamallin tavoitteena ja siitd johtuen valittu tAma&n opinnaytetydn johtamismal-
liksi. Magneettisairaalan mallissa painopisteind ovat potilasturvallisuus, hoidon
korkea laatu ja hoitavan henkiloston tyotyytyvaisyys. Transformatiivisen johtami-
sen malli pyritdan juurruttamaan kaytantéon ja johtotydssa olevat henkilot koulu-
tetaan mallin kaytt6éon. Muutosjohtamista kuvataan prosessina, jonka avulla joh-
tajat vaikuttavat toisiin muuttamalla heidan kasitystaan tarkeasta paamaarasta.
(Marshall & Broome, 2017, s.14-16.) Transformationaaliset johtajat ovat kannus-
tavia, auttavat ja osallistavat tyontekijoita itse tunnistamaan ja ratkaisemaan on-
gelmia. Tyontekijdiden motivoinnin ja sita kautta tydhon sitoutumisen kasvaessa

tyotyytyvaisyys paranee ja ehkaisee tydssa uupumista. (Weberg, 2010, s.246.)

Transformationaalisen johtajuuden havaittiin lisdavan tyéhyvinvointia ja vahenta-
van ty6ssa uupumista, kun taas muut johtamistyylit vaikuttivat tyotyytyvaisyyteen
heikentavasti. Transformationaalinen johtajuus tarjoaa konkreettisen ratkaisun
luoda terveita tyoyhteisgja, lisata henkilokunnan sitoutumista tybhon ja keskitty-
vat henkilékunnan voimaannuttamiseen, virheistd oppimiseen ja innovaatioihin,

joita tarvitaan terveydenhuollossa. (Weberg, 2010, s.256-257.)

Transformatiivisen johtamisen keskeisia elementteja ovat yhdessa tekeminen,
joka lisda tydmoraalia ja motivaatiota tydyhteisdssa. Johtaja tunnistaa alaistensa
yksildllisia tarpeita, motivaatiota ja odotuksia sekd kannustavat ja rohkaisevat
alaisiaan kohti yhteista tavoitetta ja osallistuvat my6s itse tavoitteiden saavutta-
miseen. Johtaja pystyy vaikuttamaan siihen, jos alaiset haluavat kehittda itsedan
ja mahdollistaa alaistensa henkilokohtaisen kasvun, joka nakyy heidan tyésuori-
tuksensa vahvistumisena ja lisddntyneena vastuunottamisena. Transformatiivi-
nen johtaja lisda alaistensa ymmarrysta tyon merkityksesta ja tavoitteesta ja talla
tavoin edistaa toivotun pdamaaran saavuttamisessa. (Kemppainen, 2018, s.29—
31.)



2.4 Etatyo

Etatydbn maaritelmané on ansioty0, jota tehdéaan tydpaikan ulkopuolella. Tyd on
kuitenkin sisalloltddn samanlaista, jota voitaisiin tehda myds omalla tydpaikalla.
Tietotekniikan kayttd on etatyolle tyypillista. Etatyota tehdaan Suomessa entista
enemman ja yrityksissa on otettu kayttéon erilaisia joustavan tyon ja etatyon toi-
mintamalleja. Virtuaaliset tiimit ja etaty® ovat jo kytdssa useissa erilaisissa or-
ganisaatioissa. (Vilkman, 2016, s.11-12.)

Tyo6turvallisuuskeskuksen (2020) mukaan virtuaalinen tydympaéristo sisaltaa tek-
nologiaratkaisuja, sovelluksia ja valineita, joiden avulla tyota tehdéaan organisaa-
tioissa, jotka ovat maantieteellisesti hajaantuneita. Iso osa tydsta tehdéaan sah-
koisilla kommunikointivalineilla, kuten puhelimella, sahkopostilla ja videoneuvot-
teluilla. Tyota tehdaan erilaisissa paikoissa, kotona, tydnantajan tai asiakkaan ti-

loissa.

Ty6- ja elinkeinoministerion tydolobarometrin 2020 mukaan etaty6 on yleistynyt
jo vuodesta 2019 lahtien. Vuonna 2020 kaikista tyontekijoista lahes puolet (48 %)
oli tehnyt etaty6td useammin kuin aikaisemmin ja heista suurin osa (92 %) oli

etatydhon ja sen sujuvuuteen tyytyvaisia.

2.5 Etajohtaminen

Etdjohtaminen voidaan ajatella innovaationa, joka mahdollistaa osaamisen ja tie-
don hyddyntamisen uudella ja yhteiskunnallisesti merkittavalla toimintatavalla.
(Humala, 2007, s.13). Etdjohtamisen laadukas toteuttaminen vaatii tieto- ja vies-
tintatekniikan osaamista ja hyvaa ihmisten johtamisen taitoa. Etdjohtamisessa
johtamiskaytantoja ja toimintamalleja joudutaan arvioimaan uudelleen, vanhat 1&-
hijohtamisen kaytannét eivat automaattisesti toimi, vaikka johtamisen perusasiat
pysyvét ennallaan. (Vilkman 2016, s.13-16.) HUSIin 2019 vuoden yhtena kehit-
tdmishankkeena on ollut paivittaisjohtamisen ja lahijohtamisen kehittdminen, joka
jatkuu edelleen. Transformatiivinen johtaminen on HUSissa kaytté6n tuleva joh-

tamismalli tulevaisuudessa. Oikeanlaisella  osaamisella  varmistetaan
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organisaation kyky toimia ja toiminnan jatkuvuus nopeasti muuttuvissa toimin-
taymparistoissa. Yksittaisen tyontekijan nakokulmasta tama tukee motivaatiota ja

tyohyvinvointia.

Laadukkaan etajohtamisen periaatteita ovat luottamus, avoimuus, arvostus,
avoin vuorovaikutus, yhteisollisyys ja yhdessa sovitut saannoét. (Vilkman, 2016,
s.16.) Cowanin (2014, s.314) mukaan hyvan esimiehen tulisi olla tietoinen kol-
mesta etatydskentelyyn vaikuttavasta tekijasta; virtuaalinen yhteistyokyky, virtu-

aaliset kommunikaatiotaidot ja sosiaaliset valmiudet.

Virtuaalinen yhteistyokyky kasittaa tyoryhmaén taidon jakaa ideoita rakentavasti,
luoda yksimielisyyttéa tyoéryhman kesken ja luoda interaktiivinen tyoskentely-
asiakirja, jota voidaan hyodyntaa tyon etenemisen seuraamisessa. Virtuaalisiin
kommunikaatiotaitoihin kuuluu riittdvan nopea vastaaminen sahkodposteihin, te-
hokkaan ja onnistuneen kommunikaation varmistaminen ja viestien saamisen tie-
dostaminen. Sosiaaliset valmiudet arvioivat tyéryhman kykya tehokkaasti vas-
taanottaa ja antaa palautetta vertaisilleen, valmiutta ottaa vapaaehtoisesti lisaa

vastuuta ja jakaa henkilokohtaista informaatiota sopivasti. (Cowan, 2014, s.314.)

TyoOntekijalta etajohtaminen vaatii oman tyon organisoinnin taitoa. Millaisia tyon
tavoitteita tyontekija itselleen asettaa ja miten tavoitteiden toteutumista seura-
taan, koska kaikki tydssa tehtavat paatokset eivat valttamatta tule etajohtajan tie-

toon, koska etdjohdettavan tyd muuttuu itsendisemmaksi. (Vilkka, 2016, s.29.)

2.5.1 Etajohtamisen haasteet

Etdjohtamisen haasteita on monenlaisia. Yksi niist& on esimiehen tavoitettavuus.
Jos tyontekija ei tavoita esimiestaan ja saa tarvitsemaansa tukea tai vastauksia,
niin tyémotivaatio voi heiketa ja ty6 saattaa alkaa tuntua kuormittavalta. Liséksi
yhteydenpidon laatu voi kérsid, tyontekija ei valttdmatta luontevasti osaa ottaa

hankalia asioita esille silloin, jos esimies ei ole fyysisesti lasna. Esimiehen tulisi
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olla helposti lahestyttava kaikilla erilaisilla viestintatavoilla ja silla tavoin luoda

avoin ilmapiiri tydntekijoiden kanssa. (Vilkman, 2016, s.32.)

Negatiivisista ja henkilokohtaisista asioista puhuttaessa, esimiehen on syyta kiin-
nittaa erityistd huomiota vuorovaikutukseen, jos asioiden kasittely ei tapahdu kas-
vokkain. Negatiivinen palaute tulisi aina antaa henkilokohtaisesti tai vahintaankin
puhelimen valityksella, sdhkodpostin kayttoa tallaisissa asioissa tulisi valttaa. (Hu-
mala, 2007, s.47.) Virtuaalisesti tapahtuvan tyontekijan kohtaamisen ongelmina
on my6s nonverbaalisen viestien puuttuminen, jolloin asioiden vaarin ymmarta-
misen riski kasvaa. (Saarinen, 2016, s.26). Saanndllista etatytta tekevalla esi-
miehell& voi olla hankalaa arvioida tyéntekijoiden todellista tyén maaraa ja liialli-
sen tybmaaran aiheuttamaa stressia. Lisaksi esimiehen voi olla vaikea havaita,
esimerkiksi tyontekijdiden valisia ristiriitoja tai kiusaamista. (Vilkman, 2016, s.30.)
Greenin & Robertsin (2010, s.51) tutkimuksessa tunnistettiin viisi mahdollista on-
gelmaa virtuaalisissa tyoryhmissa. Epavarmuus kokousten ajankohdista, tydhén
vaikuttavan ajankohtaisen informaation saaminen, vuorossa tyoskentelevien jo-
kapéaivaisten haasteiden ymmartaminen, kokousten hankalat aikataulut ja tieto-

teknisten sovellusten kayttoon liittyvien ongelmien ratkaiseminen.

3 OPINNAYTETYON TARKOITUS, TAVOITTEET JA TUTKIMUSKYSYMYK-
SET

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittdd HUS Psykiatriassa tydskentelevien la-

hiesimiesten kokemuksia etajohtamisesta ja etatyosta.

Opinnaytetyon tavoitteena oli lisaté tietoa siité, miten lahiesimiehet ovat kokeneet
etdjohtamisen ja etatyon. Saadun tiedon avulla voidaan kehittaa etdjohtamista ja
laatia kehittamisehdotuksia laadukkaan esimiesty6n toteuttamiseen HUS psyki-

atriassa.

Tutkimuskysymyksia on nelja:
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- Miten lahiesimiehet ovat kokeneet etatytn ja etdjohtamisen?

- Millaisia haasteita etdjohtaminen on aiheuttanut?

- Millaisia nykyhetken ratkaisuja lahijohtajat ovat Ioytaneet?

- Miten etdjohtamisen laatua voitaisiin kehittéda tulevaisuudessa?

4 TUTKIMUSYMPARISTO JA OPINNAYTETYON AIHEEN VALINTA

Tutkimuksen tydelamakumppanina on Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiiri
ja opinnaytetyni on osa isompaa tutkimushanketta, jossa tutkitaan kokemuksia
etdvastaanotoista ja etatydstad koronaepidemian aikana HUS Psykiatriassa. Tut-
kimushanke tehdaan yhteistydssa Turun yliopiston Connected Health tutki-
musohjelman kanssa, jossa paamaarana on tukea ja edistaa digitaalisten me-
netelmien ja informaatioteknologian kayttba terveydenhuollossa. Tutkimusoh-
jelman yksi padateemoista on johtaminen ja tiedon hallinta alykkaan teknolo-
gian avulla. (Turun yliopisto i.a.). Tutkimusymparistona tassa opinnaytetydssa
on HUS Psykiatria ja kohderyhméana siella tydskentelevat lahiesimiehet, joihin
kuuluu osastonhoitajia, apulaisosastonhoitajia, esimiestydssa tyoskentelevia laa-
kareita ja erityistyontekijoiden esimiehia.

HUS Psykiatria vastaa koko sairaanhoitopiirin psykiatrian erikoissairaanhoidosta,
lukuun ottamatta HUS Lastenpsykiatriaa ja Helsingin kaupungin aikuispsykiat-
riaa. HUS Psykiatrialla on ERVA- ja valtakunnallisia vastuita. ERVA alueella tar-
koitetaan alueellisen erikoissairaanhoidon jarjestamista terveydenhuoltolain
(L1326/2010) mukaisesti. Sen tavoitteena on parantaa mielenterveyshairioita sai-
rastavien potilaiden palveluita uudistamalla ja tehostamalla palveluitaan ja integ-
roitumalla perustason palveluihin. HUS Psykiatria koordinoi alueen mielenter-
veysty6td muun muassa mielenterveystalo.fi portaalin ja erilaisten alueellisten
hankkeiden kautta. Toiminta on organisoitu paaosin potilasryhmittain. Johtami-
seen ja kehittdmiseen osallistuvat kunkin linjan vastuuprofessorit, kliiniset asian-

tuntijat, esimiehet ja kokemusasiantuntijat yhdessa henkiloston kanssa.
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Psykiatrian tulosyksikk6on kuuluu myds nelja alueellista aikuispsykiatrian linjaa:
Psykoosi- ja oikeuspsykiatria, mielialahairiét, gero-, neuro-, ja paihdepsykiatria ja
akuutti- ja konsultaatiopsykiatrian linja sek& psykososiaalisten hoitojen ja IT-ke-
hittdmisen linja. Valtaosa kliinisesta toiminnasta on avohoitoa ja toteutuu suurpo-
liklinikoilla. (HUS Psykiatrian toimintakertomus 2019.)

Opinnaytetyon aiheen valinta tulee ensisijaisesti tydelaman yhteistydkumppanin
toiveesta. Etatyo ja etana tapahtuva johtaminen ovat tamanhetkisessa pande-
miatilanteessa valttdmaton osa tyota, koska sairaanhoitopiirilla on tehty ohjeistus

kokousrajoituksista, jossa suositellaan jarjestaméén kokoukset etayhteydella.

Tyoterveyslaitoksen mukaan on mahdollista, etté tulevaisuudessa osa tyonteki-
joista siirtyy niin kutsuttuun hybriditydmalliin, jossa lahi- ja etatyd vuorottelevat
(Tyoterveyslaitos, 2020). TAma tuo uusia mahdollisuuksia ja haasteita seka tyon-
tekijalle ettd esimiehille. Tutkimusta aiheesta suomalaisessa erikoissairaanhoi-

dossa on kuitenkin viela niukasta saatavilla. (Terkamo-Moisio, ym. 2021, s.10).

5 TUTKIMUSMENETELMAT

5.1 Laadullinen tutkimus

Laadullisella tutkimusmenetelmalla tarkastellaan merkityksid, joiden suhteet
muodostavat merkityskokonaisuuksia. Nama ilmenevat ajatuksina, toimintana ja
erilaisten paaméarien asettamisina. Laadullisen tutkimuksen tavoitteena on
tuoda esiin ihmisten kokemuksia koetusta todellisuudesta. Laadulliseen tutkimuk-
seen liittyy aina tutkimuskysymys, mita tutkimuksessa halutaan selvittaa. (Vilkka,
2015, s.75.)

Laadullisen tutkimuksen kayttd on vakiinnuttanut asemansa hoitotieteessa kuten

muissakin ihmistieteissda. Aiemmin hoitotieteessd4 on kaytetty paljon
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kvantitatiivisia eli maarallisia tutkimusmenetelmia. Laadullista tutkimusta kaytta-
malla voidaan kuvata uusia tutkimuskohteita, joista on edeltavasti vahan tai ei ole
ollenkaan aiempaa tutkimustietoa. Laadullinen tutkimus soveltuu mygs jo aiem-
min tutkittuihin tutkimusalueisiin, jos niita halutaan tutkia tarkemmin, saada lisaa
uusia nakokulmia tai kyseenalaistaa aiempaa tutkimustietoa. Laadullisella tutki-
muksella ei yritetd saavuttaa tulosten yleistettavyytta, toisin kuin maarallisessa
tutkimuksessa ja tasta johtuen tutkimuksen kohderyhma ei ole satunnainen vaan
siihen otetaan henkiloita, joiden ajatellaan edustavan tutkittavaa ilmiéta monipuo-
lisesti. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen, 2018, s.65-67.) Tassa tutkimuk-
sessa oli perusteltua valita laadullinen tutkimus, koska aiempaa tutkimustietoa
asiasta loytyi vahan, eika kvantitatiivinen tutkimusmenetelma tutkimuksia kasitte-

levan kirjallisuuden perusteella soveltunut tAman tyyppiseen tutkimukseen.

Fokusryhméahaastattelu on laadullinen tutkimusmenetelma, joka toteutetaan

ryhméhaastatteluna, jossa haastateltava kohderyhmé on valittu ja haastattelu-
runko on suunniteltu etukateen. Talla menetelmalla pyritd&dn ymmartamaan il-
mi6td, jota ollaan tutkimassa ja l0ytaa siita uutta tietoa. Haastattelun tarkoituk-
sena on tuottaa kattava ja laaja aineisto useasta eri nakokulmasta. (Mantyranta
& Kaila 2008, s.1507.) Fokusryhmahaastattelun haasteena on se, ettei riittavaa
tutkimusaineiston kokoa voida tietdd etukateen. (Mantyranta & Kaila 2008,
s.1509). Haastattelurungon kayttaminen tutkimuksessa on suositeltavaa, koska
siten voidaan varmistaa, ettei samoja asioita kysyta haastateltavalta useaan ker-
taan. (Vilkka, 2015, s.108). Haastattelurungon kysymykset on laadittu aiheesta

|6ydetyn teoriatiedon perusteella.

Fokusryhméahaastattelu on tutkimusmenetelmana joustava verrattuna yksilo-
haastatteluun. Tarkoituksena on saada haastateltavien valille mahdollisimman
paljon keskustelua, jonka perusteella voidaan muodostaa tutkimusaineisto.
(Mantyranta & Kaila, 2008, s.1510.) Haastattelututkimuksen etuna on, etta kun
haastatteluluvasta on etukdteen sovittu, niin haastateltavat kieltdytyvat harvoin
haastattelusta tai kieltavat haastatteluaineiston kayton tutkimuksessa. Haastatte-
lutilanteessa haastattelija voi toistaa kysymyksen, oikaista mahdollisia vaarinym-
marryksia ja haastattelukysymykset on mahdollista esittaa haastattelijan par-

haaksi katsomassa jarjestyksessa. (Tuomi & Sarajarvi 2009, s.64-65.) Valitsin
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tahan opinnaytetyohén fokusryhmahaastattelun sen vuoksi, koska aiheesta eri-
koissairaanhoidossa oli véhan aiempaa tutkimusta. (Terkamo-Moisio, ym. 2021,
s.10).

Haastateltaviksi valitaan joukko henkil6ita, joilta kerataan erilaisia mielipiteita
tutkittavaan asiaan. Haastattelijalla ei voi olla minkaanlaista riippuvuussuh-
detta haastateltaviin, koska tama voi vaikuttaa tulosten laatuun. (Mantyranta
& Kaila 2008, s.1509.) Tahan tutkimukseen osallistuneet henkil6t eivat tyds-
kennelleet haastattelijan esimiehena eika heilla ollut rilppuvuussuhdetta

haastattelijaan.

5.2 Aineistonkeruu

Aloitin haastateltavien etsimisen selvittdmalla sopivan kohderyhman, joille lahe-
tettiin HUSIn sisdisten séhkopostilistojen avulla pyynt6 osallistua tutkimukseen.
(Liite 2). Tutkimuksen kohderyhma valittiin tutkimuksen sisélléon mukaan eli la-
hiesimiestydssa HUS Psykiatriassa tydskenteleville tyontekijdille. Tassa tutki-
muksessa mukana olleet lahiesimiehet tydskentelivat osastonhoitajina, apulais-
osastonhoitajina, laakareiden esimiehinad tai erityistyontekijoiden esimiehena.
Laadullisessa tutkimuksessa haastateltavilla henkil6illa tulisi olla tietoa tai koke-
musta tutkittavasta asiasta. (Tuomi & Sarajarvi, 2009, s.73). Samansisaltdinen
sahkopostiviesti lahetettiin uudelleen kahden viikon kuluttua ja liséksi HUS Psy-
kiatrian siséiseen verkkolehteen laitettiin tiedote tutkimuksesta. Haastatteluker-
toja saatiin sovittua kolme kappaletta, joihin jokaiseen oli ilmoittautunut kolme
henkil6d, mutta yhdessa haastattelussa yksi osallistuja perui osallistumisensa
sairastapauksen vuoksi. Kaikille osallistujille l&hetettiin etukateen saatekirje (Liite
4) ja suostumuslomake (Liite 3), jonka he palauttivat ennen haastatteluiden suo-
rittamista. Haastatteluja sovittaessa otettiin huomioon, ettei samassa haastatte-
luryhméssé ollut suoria alaissuhteita eli kukaan vastaajista ei tydskennellyt mui-
den vastaajien esimiehena seké kaikki samaan haastattelukertaan osallistuneet
tydskentelivat psykiatrian eri linjoilla tai toimipaikoissa, jotta valtyttiin suorilta esi-

mies/alainen suhteilta, koska taméan olisi voinut vaikuttaa vastausten laatuun.
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Tutkimusaineisto kerattiin huhtikuussa 2021 kolmella fokusryhmahaastatte-
lulla, joihin osallistui yhteensa kahdeksan henkil6a (N=8) jotka tytskenteli-
vat HUS Psykiatriassa esimiestehtavissa. Kokemus esimiestehtavista vaih-
teli 1-30 vuoden valilla. Haastattelut toteutettiin etdyhteydelld Microsoft
Teamsin valitykselld ja haastattelut tallennettiin Teamsin nauhoitustoimin-
nolla ja erillisella sanelinlaitteella. Haastattelujen aluksi sovittiin haastatte-
lun tallentamisesta ja kaikki osallistujat esittelivat itsensa ja yksikon, jossa
tyoskentelivat. Haastattelija kertoi aiheen valinnan ja tutkimuksen tarkoituk-
sen PowerPoint esitykselld seka kerrottiin haastattelun kulusta ja aikatau-
lusta. Kaikki haastateltavat pitivat tutkimuksen aihetta ajankohtaisena ja oli-
vat motivoituneita osallistumaan tutkimukseen. Haastattelutilanteet toteu-
tuivat suunnitelman mukaisesti ja haastattelurunko (Liite 5) oli etukateen
suunniteltu. Osallistujille esitettiin kysymyksi&, johon he vuorollaan vastasi-
vat ja kommentoivat myds muiden osallistujien esittamia mielipiteitda. Kes-
kustelu vaikutti luontevalta ja kaikissa haastatteluissa kaikki osallistuivat
aktiivisesti keskusteluun. Kysymykset ymmarrettiin hyvin ja niita ei tarvinnut
toistaa tai selittda vastaajille. Vastaajat saivat my6s miettia vastaustaan ja
tarvittaessa palata siithen mydhemmin, jos jotain tuli viela mieleen. lImapiiri
haastatteluissa oli avoin ja paalle puhumista tai loukkaavaa puhetta ei esiin-
tynyt. Keskusteluissa nousseita teemoja muut haastattelijat kommentoivat
ja syntyi vaikutelma siita, etta kokemusten jakaminen vastaajien kesken vai-
kutti antoisalta. Haastattelut kestivat 40—75 minuuttia. Oma roolini haastat-
telijana oli tarkkailla sita, etta keskustelu oli asianmukaista, eika ketdan lou-
kattu ja ettd kaikki saivat puheenvuoron ja riittdvasti aikaa vastauksilleen.

Haastattelussa kaytettiin apuna haastattelurunkoa, jossa oli avoimia kysymyksia.
Kysymyksilla pyritadn selvittamaan etdjohtamisen kokemuksia, etdjohtamisen
haasteita ja hyvia jo olemassa olevia kaytant6ja seka sita, onko etajohtaminen
lisannyt lahiesimiesten tydmaaraa ja ovatko he saaneet riittavasti tukea seka kou-
lutusta etdjohtamisen laadukkaaseen toteuttamiseen (Liite 5). Haastattelukysy-
mykset eivét olleet johdattelevia. Haastattelijan tulee myos osata reagoida mah-
dollisiin ongelmiin haastattelutilanteen aikana, kuten paalle puhumiseen ja tilan-
teisiin, jossa joku haastateltavista voi loukkaantua. (Mantyranta & Kaila, 2008,
s.1510).
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5.3 Aineiston analyysi

Aineisto analysoitiin temaattisella siséllonanalyysilla, jolla aineistosta etsittiin
merkityskokonaisuuksia seka merkityssuhteita. Aineistosta saatavat tulokset esi-
tetdan sanallisesti ja aineisto ryhmitelladn kokonaisuudeksi, jonka tutkimuskysy-

mykset tiivistavat. (Tuomi & Sarajarvi, 2009, s.95.)

Saatu aineisto litteroitiin ja anonymisoitiin. Anonymisoimisella tarkoitetaan sita,
etta yksittaisia henkil6ita ei pystyta tietojen perusteella tai muihin tietoihin yhdis-
tamalla tunnistamaan. Litteroitu aineisto analysoidaan temaattisella aineiston
analyysimenetelmalld, jossa aineistosta tunnistetaan paa- ja alateemoja (Clarke
& Braun, 2017, s.297-298; Braun & Clarke, 2006, s.90-91.) Menetelmé& sopii hy-

vin pienten laadullisten aineistojen analyysiin (Clarke & Braun, 2017, s.298).

Temaattinen sisallonanalyysi on vihemman tunnettu analyysimenetelma, jolla on
kuitenkin oikein tehtynd monia etuja. Se on joustava menetelma, joka on helppo
oppia ja toteuttaa. Analyysin tulokset ovat yleensa helposti ymmarrettavissa.
(Braun & Clarke, 2006, s. 96—97.) Temaattinen analyysi on menetelma, joka yk-
sinkertaisimmillaan kuvaa, jarjestaa, ryhmittelee tutkimusaineistoa. Analyysin ta-
voitteena ei ole pelk&staén aineiston tiivistaminen vaan mielenkiintoisten teemo-
jen tai toistuvien kaavojen tunnistaminen haastatteluaineistosta. (Braun & Clarke,
2006, s.88—-89.)

Haastatteluissa keratty nauhoitettu aineisto luettiin aluksi useita kertoja riittavan
kattavan kokonaiskuvan saamiseksi. Haastattelut kirjoitettiin tekstiksi sanatar-
kasti. Litteroidun aineiston siséllésta etsittiin toistuvia teemoja ja esiin nousevia
asioita. Aineistosta nousseet teemat koodattiin ja ndistd muodostettiin alateemoja
ja alateemojen perusteella niista etsittiin yhtenevaisyyksia ja nain saatiin muo-
dostettua ylateemat. (Taulukko 1). Aineiston analyysi tapahtui yhteisty6ssa psy-
kiatrian kliinisen asiantuntijan kanssa, joka vastasi hankeen koordinoinnista HUS
Psykiatriassa. Molemmat tutkijat tekivat aineiston teemoittelun ja teemoista kay-
tiin keskustelua siihen asti, ettd luokittelusta p&astiin yksimielisyyteen. Molem-
milla henkil6illa oli koko ajan p&asy keréttyyn aineistoon. Analysoinnin taulukko

litteend. (Liite 7). Aineiston tulokset lahetettiin haastatteluihin osallistuneille



18

kommentoitavaksi tutkimuksen luotettavuuden lisddmiseksi, mutta tuloksiin vai-
kuttavia kommentteja ei tullut.

Taulukko 1. Esimerkki ala- ja ylateemojen muodostamisesta

Ylateema Alateema Suora lainaus aineistosta

Tehokkuus - matkustamiseen kulunut aika ly- | -Pystyt suunnittelemaan
etdaikana enemman sii-
hen tyOpaivaan niita toi-
- Tyon tehokkuuden lisdantyminen | mintoja ja tehtavia

hentynyt

- Keskeytykset vahentyneet _Nopeuttaa tavallaan paa-

-Paatbksenteon nopeutuminen toksentekoa

-Etana saa aikaan enem-
man, kun taalla paikalla
taalla jatkuvine keskey-
tyksineen

-Tassd on potentiaalia
saastaa aika paljon tassa
etayhteyksissa, ei mee ai-
kaa matkustamiseen

6 TULOKSET

Haastateltavia tutkimuksessa oli yhteensé kahdeksan kappaletta (N=8). Kaikki
haastateltavat olivat HUS psykiatriassa esimiestydssa tyoskentelevia henkildita,
joiden tybkokemus vaihteli 1-30 vuoden vélilla, keskiarvo vastaajien johtamisko-

kemuksesta oli 11,5 vuotta.

6.1 Etdjohtamisen tehokkuus
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Haastateltavat kuvasivat etatydon olevan tehokkaampaa, informaatiosisallon
koettiin parantuneen ja etatyon koettiin sdastavan tybaikaa. Johtaminen pan-
demia-aikana oli lisdnnyt niin sanottua hybridijohtamista, jolla tarkoitetaan etéjoh-
tamisen ja fyysisesti lasné olevan johtamisen yhdistelmaa. Esimiehille tuleva in-
formaatio oli usein strukturoidumpaa ja paremmin jasenneltyd, kun esimies ol

etatydssa.

Etaty6d koettiin tehokkaammaksi tavaksi tehda tyota, koska tydpaikalla tapahtu-
van tyon yhtena haasteena tuotiin esiin tyon pirstaleisuus ja jatkuva keskeytymi-
nen. Etatyopaivat koettiin olevan keskeytyméatonta tydaikaa, jolloin tyétehon ko-
ettiin parantuneen. Fyysisesti lasnd tydskennellessa keskeytyksia olisi tullut
haastateltavien mielesta enemman. Esimiehet kokivat, etta he pystyivat keskitty-
maan paremmin tydhonsa ja saivat asioita enemman hoidettua tydpaivan aikana.
Paatoksenteon koettiin nopeutuneen, koska kokouksissa osallistujat pystyivat
aanestamaan paatoksista reaaliaikaisesti ja etayhteyksin suurempi maaré osal-

listujia pystyi osallistumaan kokouksiin.

‘Etand saa aikaan enemman, kun taalla paikalla taalla jatkuvine keskeytyksi-

neen”’

Etatyon koettiin saastavan tydaikaa. Sairaanhoitopiirin eri kampuksilla tapahtuvat
kokoukset koettiin helpottuneen etayhteyksin, kun paikan paalle ei tarvinnut mat-
kustaa. Kokouksiin matkustaminen koettiin turhaksi ja aikaa vievaksi. Etana ta-
pahtuvat kokoukset koettiin olevan sujuvampia ja kokoukseen osallistujien koet-
tiin tulevan paremmin valmistautuneena kokouksiin. Taman lisaksi koettiin, etta
etayhteydet mahdollistivat osallistumisen erilaisiin projekteihin myo6s kansainvali-

sesti.

“Olen miettinyt, etta miten on selvitty ennen tyodsta, kun on joutunut matkustaa

palavereihin pitkin poikin”
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INFORMAATIOSISAL-
LON PARANTUMI-
NEN

v

ETATYON TEHOKKUUS

)

NOPEUTTAA PAA- TYON KESKEYTY-
TOKSENTEKOA MATTOMYYS

MATKUSTAMINEN
VAHENTYNYT

Kuvio 1. Tehokkuus

6.2 Etajohtamisen haasteet

Haastateltavat kuvasivat haasteiksi etdjohtamiseen liittyvan informaation puut-
teen, vahaisen kontaktin alaisiin, tietotekniset haasteet, puutteellisen ergonomian
ja puutteelliset tyotilat etatydpaikalla, joka sijaitsi yleensé kotona. Haastateltavat
kuvasivat haasteena etana tapahtuvassa johtamisessa sen, etté alaisten koettiin
ottavan yhteytta esimiehiin suuremmalla kynnyksella ja esimiehet kokivat, ettei-

vat valttidmatta saaneet tietoonsa kaikkea olennaista informaatiota.

“Kynnys yhteydenottoon puhelimitse tai milla tahansa valineella on jotenki kor-

keempi”

Lisaksi haasteena koettiin vahainen kontakti alaisiin ja fyysinen lasnéolo koettiin
merkittavaksi osaksi tyota ja tarkeaksi asiaksi lahijohtamisessa. Esimiehet koki-

vat, ettd heidan perustehtavansa on olla alaistensa tukena ja saavutettavissa.
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“tata tyota ei kylla 100 prosenttisella etatyolla voisi tehda.”

Johdettavien tietotekniset taidot koettiin haasteeksi, koska etélaitteiston ja ohjel-
mistojen kaytdssa koettiin olevan haasteita, koska rutiini ohjelmien kaytosta puut-
tui ja osa haastateltavista toi esiin, etta introvertit ja hiljaisemmat tyontekijat saat-
toivat jadda huomiotta, eivatka valttamaéatta pystyneet osallistumaan palavereihin
taysipainoisesti ja tahan osaltaan vaikutti kokemattomuus etélaitteiston ja etdoh-

jelmien kaytosta.

“Ei kaikilla oo n&& niinku tietotekniset taidot oo hyppysissa.”

Esimiehet kokivat, etta etatyon tekemiseen kaytettava valineisto oli siihen sovel-
tuva ja laitteet koettiin pddosin toimiviksi mutta yhteysongelmat koettiin haas-
teeksi etatyon tekemisessa. Osassa yksikdita ei ollut haastatteluhetkella riitta-

vasti etatyokayttoon soveltuvia valineita.

Etatyon kuormittavuudesta loydettiin kahdenlaisia mielipiteita. Etaty6ta jo aiem-
minkin tehneet henkil6t kokivat, ettei heidan tydonsa ole pandemia-aikana muut-
tunut millaan tavalla tai tyo olisi kuormittavampaa. Vasta etatyéhon siirtyneet ko-
kivat tyon kuormittavammaksi ja tydmaaraa lisaavaksi. Tyomaaran koettiin li-
saantyneen, koska tydpaivat usein suunniteltiin niin tiiviiksi, etta palaverit alkoivat
heti perakkain, eika taukoihin ja palautumiseen jaéanyt yhtaan aikaa. Liséksi haas-
tateltavat toivat esiin, etteivat osanneet itse tauottaa tyotaan tarpeeksi ja tekivat
palaverien ja kokousten ohella muitakin tydtehtavida samanaikaisesti eli niin sa-
nottua "multitaskaamista”. Taman koettiin lisdavan tyon aiheuttaman kuormituk-

sen maaraa.

“Etatyopaivat on valilla tosi raskaita sen takia, ettei osaa tauottaa sita tyota”
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Etatytssa isoksi haasteeksi koettiin puutteellinen ergonomia, koska etétydpai-
kalla, joka oli usein tyontekijan oma koti ei valttdmatta ole asianmukaisia ja rau-

hallisia tyotiloja ja ergonomiaa tukevia kalusteita.

” Meidan keittion poyta ei oo kovin hyva tyopisteena”

Liséksi esimiehilla oli huoli tydntekijoiden tydssajaksamisesta, koska fyysinen ta-
paaminen puuttui. Osa vastaajista koki, ettei etdna tapahtuva kohtaaminen ei kor-
vaa fyysista tapaamista ja kokemus oli, ettd osa informaatiosta ja tyontekijan ti-
lanteesta sekéd jaksamisesta jai arvailujen varaan, koska nonverbaaliset viestit

puuttuivat vuorovaikutuksesta.

“Etdjohtamisessa jaa pois niinku se ndkeminen, et miten se tyéyhteiso voi”

VAHAINEN KON- TIETOTEKNISET
TAKTI ALAISIIN HAASTEET

ETATYON JA ETAJOHTAMISEN HAASTEET

(S A

INFORMAATION ERGONOMIA PUUTTEELLISET
PUUTE TYOTILAT

Kuvio 2. Etatyon haasteet
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6.3 Ratkaisut nykyhetkessa

Haastateltavat kuvasivat hyvind ratkaisuina etéatydssa olevan hyvat kommuni-
kointivalineet, ylemman johdon osallistumisen yksikoiden arkeen, etdna tapahtu-
van sosiaalisen vuorovaikutuksen ja alustavan rekrytoinnin sujuneen tehokkaam-

min.

Microsoftin Teams sovellus koettiin hyodylliseksi kommunikointivalineeksi, vaik-
kakin kokouksissa koettiin, ettd kameroiden pitaminen paalla olisi parantanut
vuorovaikutusta. Kokouksia pystyttiin johtaminen paremmin hyédyntaen puheen-
vuorojen jakoa ja chat-ominaisuutta koettiin tydta helpottavana ja nopeuttavan
paatoksentekoa, esimerkiksi aanestettdessa jostain asiasta.

"Se teamskin on aivan mieletén tyévéline”

Haastatteluissa tuli myos toiveita lisata etatyon méaéraa ja osassa organisaatiota

sita oli pilotoitu, josta tulokset olivat olleet haastateltavien mukaan positiivisia.

Vapaamuotoisten sosiaalisten kontaktien puuttumiseen ratkaisuksi oli 16ydetty
etdlounaat ja etayhteyksin toteutetut kahvitauot, koska kokemuksen oli, etté so-
siaalinen vuorovaikutus on tarked osa ty6ta ja tuki myos tyontekijoiden jaksa-

mista.

"T&aéalld on ainaki semmonen teamsruokailu perustettu, ettd porukka voi syédéa

huoneessa ja pitda chattia samalla”

Uusien tyontekijoiden perehdyttaminen koettiin hankalammaksi etayhteydella,
mutta rekrytoinnissa alustavat haastattelut koettiin sujuneen tehokkaammin,
mutta lopulliseen haastatteluun useimmat halusivat tavata tyonhakijan henkil6-
kohtaisesti. Haastatteluissa tuli esiin myos tiedottamisen tarkeys siita, milloin esi-
mies on tyopaikalla ja milloin etapaivélla. Yhdessa yksikossa oli otettu kayttoon
etdna tapahtuva ylemman johdon kyselytunti, jossa henkil6sto pystyi esittAmaan
kysymyksia suoraan ylemmalle johdolle.
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ETANA TAPAHTUVA
SOSIAALINEN VUO- TEAMS SOVELLUS
ROVAIKUTUS

RATKAISUT
AN

HYVAT TYOVALI-

P ETAREKRYTOINTI
NEET ETATYOHON

Kuvio 3. Ratkaisut nykyhetkessa

6.4 Etajohtamisen laadun kehittdminen tulevaisuudessa

Haastateltavien mielipiteet etatyon laadun kehittamiseksi olivat organisaation hie-
rarkian madaltuminen, riittdvien taukojen pitaminen etatydssa, alaisten koulutuk-
sen tarve etatyovalineiden ja ohjelmien kaytt6on. Lisaksi toivottiin yhteisia ohjeis-

tuksia organisaatiolta etatyon ja etdjohtamisen toteuttamiseen.

Haastatteluissa tuli esiin etdkokousten mahdollistama organisaation hierarkian
madaltuminen maantieteellisesti laajassa organisaatiossa eli ylempi johto pystyi
paremmin osallistumaan yksikoiden asioita kasitteleviin kokouksiin etayhteyksilla
ja tdman koettiin myds lisd&van informaation kulkua myos ylemmalle johdolle.

Yhdesséa yksikdssa oli otettu kayttdon etdna tapahtuva ylemman johdon kysely-

tunti, jossa henkilosto pystyi esittamaan kysymyksia suoraan ylemmalle johdolle.

"Etédjohtamisessa on kylla potentiaalia tuoda kaikki johtoportaat lahemmaksi sita

tyota”
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Tauotuksen hallintaan koettiin olevan tarvetta kiinnittdd huomiota tulevaisuu-
dessa, jos etatyona tapahtuvan esimiestyon maara sailyy samanlaisena tai li-

saantyy.

Useissa haastatteluissa tuli esiin henkildston koulutuksen tarve teknisten apuva-
lineiden ja sovellusten hallintaan. Esimiehet itse kokivat osaavansa kayttaa eta-
laitteita ja etdohjelmia, mutta alaisten tietoteknisissa taidoissa oli koettu olevan
haasteita. Haastatteluissa tuli esiin, ettei kaikkea etatyon tarjoamia mahdollisuuk-
sia osattu hyddyntaa henkiléston puutteellisten tietoteknisten taitojen vuoksi ja
naiden taitojen sujuvampi hallinta voisi lisatd informaation kulkua ja parantaa

kommunikaation laatua.

Organisaatiolle toivottiin selkeitd ohjeistuksia ja yhteisia saantdja etatyon toteut-
tamiseen. Palautetta etdjohtamisesta ei haastateltavat olleet saaneet. Organi-
saatiossa on kaytdossa monia erilaisia palautteen antamisen kyselyita, kuten esi-
merkiksi johtamissyke, mutta suora palaute henkilstélta etdjohtamisesta puuttui.

RITTAVA TAUOTUS HIERARKIAN MA-
ETATYOSSA DALTUMINEN

ETAJOHTAMISEN LAADUN KEHIT-
TAMINEN TULEVAISUUDESSA

HENKILOSTON KOU- YHTENAISET OHJEET
LUTUS ETATYOVALI- ORGANISAATIOLTA
NEISIIN JA OHJEL- ETATYOSKENTE-

MIEN KAYTTOON LYYN

Kuvio 4. Etdjohtamisen laadun kehittdminen tulevaisuudessa
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7 POHDINTA

7.1 Tulosten tarkastelu

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli selvittda lahiesimiesten kokemuksia eta-
tyosta ja etgjohtamisesta. Tyon tehokkuuden todettiin lisdantyneen etatydssa
verrattuna perinteiseen lahijohtamiseen. Esimiehet kokivat etatyopaivat tehok-
kaammaksi tavaksi tehda toitda, kun tyéhon ei tullut jatkuvia keskeytyksia kuten
lasna olevassa tyossd. Taman aiempi tutkimustieto vahvistaa. (Madsen, ym.
2020, s.75-77.) Lisaksi matkustamisen eri toimipisteissa tapahtuviin palavereihin
koettiin aikaa vievaksi seka tyotehoa vahentavaksi ja etatyon todettiin olevan ty6-
aikaa ja kustannuksia saastavaa. Taman lisaksi koettiin, ettd etayhteydet mah-

dollistivat osallistumisen erilaisiin projekteihin my6s kansainvalisesti.

Etatyo toisaalta lisasi esimiesten oman tyon tehokkuutta mutta koettiin kuormit-
tavammaksi ja tydmaaraa lisaavaksi. Tassa vastaajien mielipiteissa oli eroa, pit-
kaan etatyota tehneet eivat kokeneet tydn muuttuneen kuormittavammaksi.
Tama voisi selittya silla, ettd pidempaan etatytta tehneet osaavat paremmin hal-
lita tydbn kuormittavuutta ja kdytannot ovat tydssa jo vakiintuneet. Juuri etatyén
aloittaneilla on tydssa uudenlaisia haasteita, joihin ei ole viela 16ytynyt vakiintu-
nutta kaytantéa ja koska organisaatiolle ei ole hoitotydn lahijohtajille viela yhte-

naista etatyon suorittamisen ohjeistusta.

Tutkimuksen tulosten mukaan etgjohtamiseen liittyvia haasteita, kuten yhteyden-
pidon laatu havaittiin puutteelliseksi etdjohtamisessa. Esimiehet kokivat, ettei
kaikki olennainen informaatio tavoita heita ja tarkeaa tyohon liittyvaa tietoa saattoi
jddda saamatta, joka on samanlainen tulos kuin lahdekirjallisuudessa. (Vilkman
2016, s.32.; Green & Roberts 2010, s.51.) Vilkmanin 2016, s.32 toteaa, ettei in-

formaatio, joka tulisi olla kaikkien kaytdssa ja tiedossa, tavoita koko henkilostoa.

Esimiesten huoli henkilokunnan tydssdjaksamisesta kuvattiin tutkimusaineis-
tossa. Jos esimiehen ja tyontekijan valisesta vuorovaikutuksesta puuttuvat non-

verbaaliset viestit, niin esimiehen on vaikea arvioida tyontekijan tydossdjaksamista
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seka todellista tybn mé&araa ja sen kuormittavuutta. Tama vahvistaa aiempaa tut-
kimustietoa. (Saarinen, 2016, s.26.) Etatydssa olevan johtajan on lahes mahdo-
tonta arvioida luotettavasti henkiléston tyon méaaréa ja sita, kuin kuormittuneita

tyontekijat todellisuudessa ovat. (Vilkman 2016, s.32).

Vastaajat toivat esiin kokemusta siitd, ettd tauotus saattaa unohtua etatydpaivan
aikana seka etaty0ssa, yleensa kotona, ergonomia oli heikompaa ja tydtilat olivat
usein puutteellisia. Etatyohon kaytettavien kommunikaatiovéalineiden kaytto ja toi-
mivuus koettiin esimiestasolla paasaantoisesti hyvaksi, mutta tassa esiintyi vaih-

telua. Etayhteyksin tapahtuvan tyon yhteysongelmat koettiin haasteeksi.

Osa vastaajista oli vapaa-aikanaan etsinyt ohjeita ja vinkkeja ohjelmistojen suju-
vampaan kayttoon. Green & Roberts havaitsivat tutkimuksessaan (2010, s.51.)
etta tyontekijdiden ja alaisten tietoteknisten laitteiden ja sovellusten kayttd koettiin

haasteeksi ja osaamista niiden kayttoon ei ollut riittavasti.

Yhtena etana tapahtuvan kommunikoinnin positiivisena puolena tuli esiin organi-
saatio hierarkian madaltuminen, kun ylempi johto pystyi osallistumaan paremmin
tyoyhteistjen arkeen ja taman arveltiin parantaneen tiedon kulkua henkildstén ja
ylemman johdon valilla. Organisaatioissa, joissa on matala hierakia, ovat johto ja
esimiehet lahempana tyota suorittavaa henkilostdoa ja taman on tutkittu olevan
tyéhyvinvointia lisdava tekija. (Jabe, 2017, s.255-256.)

Palautetta etgjohtamisesta ei ollut kukaan haastateltava saanut. Haastateltavat
kuvasivat, ettd etdjohtamiseen liittyvan palautteen antamiseen soveltuva jarjes-
telma tai kysely puuttuivat. Palautteen antamiseen voisi olla oma kysely tai sen
voisi liittdd osaksi muita johtamisen laatuun liittyvid kyselyitd tai ottaa osaksi ke-

hityskeskusteluja.

7.2 Eettisyys ja luotettavuus

Opinnaytety0 suoritettiin tutkimuseettisten periaatteiden mukaan. Télle opinnay-

tetyolle haettiin tutkimuslupa Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiiriltd. Tassa
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opinnaytetydssa noudatettiin tiedeyhteisdén tunnustamia toimintamalleja eli huo-
lellisuutta, tarkkuutta ja rehellisyytta tutkimuksen tulosten tallentamisessa, esitta-
misessa ja arvioitaessa tuloksia. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2020). Haas-
tateltavat henkilot eivat olleet haastattelijan esimiehid ja eik& heihin ollut min-
kdanlaista riippuvuussuhdetta oman tyon kautta. (Mantyranta & Kaila, 2008,
s.1509.) Lisaksi haastateltavien valilla ei ollut suoria alaissuhteita ja kaikki haas-

tatteluryhmén osallistujat olivat eri psykiatrian linjoilta tai toimipisteista.

Tutkimuksen kohderyhmalle lahetettiin etukateen tiedote tutkimuksesta (liite 2),
jossa pyydettiin kohderyhmaa osallistumaan tutkimukseen ja tiedotteessa kerrot-
tiin kaikki tutkimukseen liittyvat tiedot. Tiedotteessa oli tutkijan ja tutkimuksen tyo-
elaman kumppanin yhteistiedot. Tutkimukseen osallistuvilla oli mahdollisuus ot-
taa yhteytta tutkijaan ja rippumatta tutkimuksen vaiheesta ja heilla oli mahdolli-
suus kieltaytya tutkimuksesta tai kieltdd myohemmin omien tietojen kaytto tutki-

musaineistossa.

Tutkimukseen osallistuville lahetettiin saatekirje (liite 4) ja suostumuslomake (liite
3) etukateen sahkopostin valityksella. Saatekirjeessa pyydettiin haastateltavien

suostumus tutkimusaineiston nauhoittamiseen ja tulosten julkaisemiseen.

Hankitut aineistot sdilytettiin hyvan tieteellisen kaytdnnén mukaisesti. Tietoko-
neella nauhoitettu aineisto tallennettiin HUSIn verkossa olevaan tallennuskansi-
oon, jonne paasyyn vaaditaan henkilokohtaiset kirjautumistunnukset ja salasana
ja liséksi kayttdoikeus nauhoitettuihin tiedostoihin, jotka olivat molemmilla analy-
sointiin osallistuneilla tutkijoilla. Nauhoitettu aineisto tuhotaan opinnaytetyon val-

mistumisen jalkeen.

Tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa mainittakoon, ettd molemmat tutkimuk-
seen osallistuneet tutkijat eli opinnéytety6n tekija ja Psykiatrian Kliininen asian-
tuntija olivat kohdeorganisaatiossa tyosuhteessa. Kuitenkin tutkimuksen kohde-
ryhmé eli esimiesasemassa olevien tydnkuva ei vastaa kummankaan tutkijan
tydnkuvaa. Molemmat tutkijat tunsivat organisaation toiminnan jo entuudestaan,

jonka voidaan katsoa lisaavan tutkimuksen luotettavuutta.
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Tuomi & Sarajarvi, 2009, s.127-128 mainitsevat, etta tutkijan roolilla yhteison ja-
senena voi olla merkitysta tutkimuksessa tehtyihin tulkintoihin, koska tutkijat hen-
kilokohtaiset arvot voivat vaikuttaa valintoihin, joita tutkimuksessa on tehty. Tut-
kimuksen voidaan ajatella olevan arvovapaata silloin, kun kaikki tutkimukseen
liittyvat asiat ja tutkimuksen vaiheet on kuvattu selkeasti tutkimuksen raportoin-
nissa. Laadullisen tutkimuksen luotettavuudesta voidaan ajatella, etta itse tutkija
ja hanen oma rehellisyytensa on suurin luotettavuutta lisdava tekija. Tutkimuksen
tekijan tulee arvioida kaikkien tekemiensa valintojen kohdalla oman tutkimuk-
sensa luotettavuutta. (Tuomi & Sarajarvi, 2009, s.126.) Tassa opinnaytetydssa
tutkijan rooli yhteisdn jasenena varmasti omalta osaltaan vaikutti osaltaan valin-
toihin, joita tutkimusprosessissa tehtiin, mutta omalta kohdaltani olen pyrkinyt ra-
portoinnissa avoimuuteen ja kuvannut kaikki tutkimuksen vaiheet totuudenmukai-
sesti ja mahdollisimman lapinakyvasti. Taman lisaksi aineistoa oli analysoimassa

kaksi tutkijaa, jolloin raportoinnin avoimuuden merkitys oli oleellinen.

Opinnaytetyon analysointivaineessa nousseita tuloksia voidaan pitaa luotetta-
vina, koska useita samankaltaisuuksia I6ytyy tyon teoriaosasta ja aihepiiria kasit-
televasta lahdekirjallisuudesta. Merkittdva uusi tulos oli kokemus organisaation
hierarkian madaltumisesta, jota ei tyon teorialahteissa missaan mainittu. Naiden
tulosten perusteella tutkimustulosta voidaan pitaa luotettavana ja aineisto alkoi
saturoimaan jo nainkin pienessa otannassa ja tarvetta lisdhaastatteluihin ei nahty
tarpeelliseksi. Lisahaastatteluiden toteuttaminen olisi muutenkin ollut haastavaa,
ellei mahdotonta, koska vastaajia tdhan tutkimukseen oli vaikea l0ytaa. Haasta-
teltavien hankintavaiheessa sain useita vastauksia, joissa kavi ilmi, etteivat la-
hesk&an kaikki l&hiesimiehet olleet koskaan tehneet etéty6ta ja siten eivét voi-
neet osallistua tutkimukseen. Tasta johtuen tulososio tdssa tydssa olisi voinut olla
suuremmalla vastaajamaaralla laajempi. Aineistosta nousseiden tulosten maa-

raa oli mahdotonta arvioida etukateen.

Etdjohtaminen oli suurelle osalle haastatelluista aivan uusi tapa tehda tyota ja
kaytannot seka tyon ohjeistus koettiin puutteelliseksi, niin tama varmastikin myos
vahensi kokemusten maaraa ja nain ollen vaikutti tulososion kattavuuteen. Tule-
vaisuudessa, kun etana tapahtuvaa johtamista on jo tehty pidemmaén aikaa, kay-

tannot tydssa ovat vakiintuneet ja tybn suorittamiseen on saatu yhtenainen
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ohjeistus, niin tulokset vastaavanlaisessa tutkimuksessa olisivat todennakoisesti

laajemmat.

Vain toinen tutkijoista suoritti aineistonkeruun, joka nékyi analyysivaiheessa tut-
kijoiden erilaisina tulkintoina teemoittelussa, mutta keskustelujen jalkeen niista
paastiin yksimielisyyteen. Toinen seikka, joka vaikutti erilaisiin tulkintoihin, oli
opinnaytetyon tekijan aiemman kokemuksen puuttuminen tallaisesta tutkimuk-
sesta. Aineistoa analysoitaessa valtettiin tekeméasta tulkintoja ja tulosten rapor-
toinnissa kaytettiin suoria lainauksia litteroidusta materiaalista samalla kuitenkin
huomioiden vastaajien anonymiteetti. Aineistosta I6ydetyt tulokset lahetettiin
kommentoiviksi kaikille haastatteluun osallistuneille, jonka voidaan katsoa lis&a-
van tutkimuksen luotettavuutta. Aineiston tuloksiin vaikuttavia kommentteja ei tul-
lut.

Opinnaytetyon prosessi kesti ajallisesti yli vuoden. Opinnaytety6ta ja siina tehtyja
valintoja seka ratkaisuja on arvioitu saanndllisesti opinnaytetydryhméssa muiden
opiskelijoiden ja ohjauksesta vastaavien opettajien toimesta. Taman voidaan kat-
soa lisaavan tutkimuksen luotettavuutta. Haastatteluaineisto vastasi mielestani

hyvin tutkimuksen tutkimuskysymyksiin.

7.3 Johtopaatokset, suositukset ja jatkotutkimusehdotukset

Koska kohderyhména tassa tutkimuksessa oli lahiesimiehet, joista kaikki kokivat
tutkimuksen tekohetkelld, ettéa kaikkea esimiestyota ei pystytd tekemaan etayh-
teyksin vaan laadukkaan johtamisen toteuttaminen vaatii myods fyysista lasna-
oloa. Tulevaisuudessa, kunhan etgjohtamisen kokemukset ja selkeat etgjohta-
miskaytannot ovat vakiintuneet, voi olla, ettd fyysistd lasndoloa ei pidetakaan
enaa yhta tarkeana. Fyysisen lasndolon koettiin madaltavan kynnysté ottaa yh-
teytta esimieheen ja esimiehet kokivat saaneensa paremmin tietoa kaytdnnon
asioista ja osa koki, ettd tarkeatakin informaatiota saattoi jadda tulematta eta-

tydssa ollessaan.
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Tyon tehokkuuden etatydssa koettiin kasvaneen, koska matkustamiseen ei men-
nyt aikaa ja tydssa oli vahemman keskeytyksia kuin lasna ollessa. Lisaksi ko-
kousten ja tiimipalaverien koettiin sujuvan paremmin etayhteydelld, koska niihin
tultiin usein paremmin valmistautuneina. Uusien tyontekijoiden alustava rekry-
tointi koettiin toimivan myos etayhteyksin, mutta osan vastaajien mielesta oli tar-
keda tavata rekrytoitavat tyontekijat myos fyysisesti. Tyontekijoiden tunteminen
ennalta koettiin olevan tarkedssa roolissa etatyon onnistumisessa. Lasnéolo ko-

ettiin padsaantoisesti tarkedksi osaksi esimiestyota

Tyon kuormittavuuden ja tydmaaran koettiin paasaantoisesti lisdantyneen, mutta
osa koki tydbmaaran pysyneen ennallaan lisdantyneesta etatyostd huolimatta.
Tauotuksen puute etatydssa koettiin ongelmalliseksi, vastaajat kokivat, etteivét
osanneet tauottaa etana tehtavaa tyota riittavasti ja tekivat montaa asiaa saman-
aikaisesti, jonka he kokivat kuormittavaksi. Etatydssa ergonomia koettiin puut-
teelliseksi, koska etatyopaikalla, usein kotona ei valttamatta ollut tydhon sopivia
tiloja ja tyovalineitd. Vapaamuotoinen kontakti alaisiin koettiin olevan térked osa
lahijohtamisesta, joka etatytssa jai pois. Tiedonkulku koettiin haasteelliseksi,
koska esimiehet kokivat, etteivat saaneet kaikkea tyohon liittyvaa informaatiota
ollessaan etana ja esimiehet kokivat, etteivat valttamatta saaneet informaatiota
tyontekijan tydssa jaksamisesta, koska nonverbaaliset viestit puuttuivat vuorovai-
kutuksesta. Lisaksi johdettavien tietotekniset taidot koettiin vaihteleviksi. Tyonte-

kijoiden osallistaminen koettiin haasteelliseksi etayhteyksin.

Johtamisen hybridimalli koettiin olevan tehokas tapa tehda tyota. Teams-sovellus
ja eri mahdollisuudet, kuten kokousten johtaminen hyddyntden puheenvuorojen
jakoa, chat-ominaisuutta ja danestyksia, jotka koettiin olevan tehokkaita ja no-
peuttavan tiedonkulkua. Osa vastaajista oli itse etsinyt lisaa tietoa sovelluksesta
vapaa-aikanaan ja kokeneet sen myota sovelluksen hyddyllisemmaksi. Vapaa-
muotoisten kontaktien puuttumiseen ratkaisuksi oli I0ydetty etdlounaat ja etayh-
teyksin toteutetut kahvitauot, koska kokemuksena oli, etta vapaamuotoinen sosi-
aalinen vuorovaikutus on tarkea osa ty6ta ja tuki myos tyontekijoiden tyossa jak-
samista. Uusien tyontekijoiden alustava rekrytointi suoritettiin etayhteydella,

mutta lopulliseen haastatteluun useimmat halusivat tavata henkilokohtaisesti.
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Muutos etana tapahtuvaan tyohon ja etdjohtamiseen on tapahtunut nopeasti pan-
demiatilanteesta johtuen ja etatyon kaytannot ovat organisaatiossa viela kehitty-
matta ja organisaation olisi tarkea kehittda yhteisten kaytantojen luomista ja yh-
teisia pelisdantdja etatyohon. Transformatiivisen johtamisen teorian nakékul-
masta johtajat kokivat, ettd heidan perustehtavansa oli olla alaistensa tukena ja
saavutettavissa. Parhaiten tdma koettiin onnistuvan hybridijohtamisella, joka
mahdollistaa tavoitettavuuden ja tydn autonomisuuden lisaantymisen. Toinen
transformatiivisen johtamisen ndkdkulma on, ettéa johtajilla tulee olla kyky tukea
tyoyhteista jatkuvaan muutokseen, joka tdAmanhetkisessa pandemiatilanteessa

nayttaisi toteutuneen ainakin kohteena olleessa organisaatiossa.

Jatkotutkimusehdotuksena mielestani tulisi selvittad henkilokunnan ja johdetta-
vien kokemuksia etajohtamisesta, koska tulevaisuudessa etatyo ja etdjohtaminen
tulee lisdantymaan suuremmassa osassa yrityksia ja organisaatioita ja tutkimus-
aineiston perusteella vastaajat eivat olleet saaneet palautetta etajohtamista alai-
siltaan. Taman opinnaytetyon tuloksia voidaan mielestani hyddyntaa laadukkaan
esimiestydn kehittamisessa HUS Psykiatriassa ja muuallakin terveydenhuol-

lossa.

Kehittamisehdotuksena mielestani tulisi arvioida henkiloston kouluttamisen tar-
vetta tietoteknisessa osaamisessa etatydskentelyssa. Lisdksi organisaatiolta
puuttuivat taman tyon tekohetkella yhtenaiset ohjeistukset etdjohtamisen toteut-
tamiseen. Yhtena kehittamisehdotuksena on lahiesimiesten kokeman tydn kuor-
mittavuuden vahentaminen, kuten ohjeistukset riittavaan tauotukseen etatytssa

ja esimiesten tulisi suunnitella taukoja palaverien vélille.

Tama opinnaytety6 on tarkoitus esitella tydelaman yhteistydkumppanille HUSIn
ja itdsuomen yliopiston jarjestaméassa Mielenterveys- ja hoitotiede verkoston se-
minaarissa joulukuussa 2021. Opinnaytety0 esitelladan my6s osastonhoitajien ja
johtoryhman kokouksissa sekd Diakonia-ammattikorkeakoulun opinnaytetydse-
minaarissa marraskuussa 2021. Lisaksi opinnaytetyosta on tarkoitus kirjoittaa

julkaisu, jota tarjotaan julkaistavaksi Hoitotiede lehteen tai muihin ammatillisiin

julkaisuihin. Valmis opinnaytetyd luovutetaan HUS Psykiatrian linjan vastaavalle

ylihoitajalle seka toiselle tutkijalle, joka on mukana Connected Health
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hankkeessa ja taman tyon tulokset ovat hankkeen kaytossa. Tyon tulokset ja
kehittamisehdotukset ovat Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiirin kaytetta-

vissa, kun arvioidaan etgjohtamisen ja etatyon kaytantoja ja ohjeistuksia.

7.4 Oma ammatillinen kehittyminen

Opinnaytetyoprosessi oli kokonaisuudessaan haastava ja aikaa vieva mutta sa-
malla opettavainen sekd omaa tutkimusosaamista lisdava. Opinnaytetytta teh-
dessa sain tutustua laajaan teoriapohjaan johtajuudesta ja sen vaikutuksesta
tyontekijoiden tyohyvinvointiin ja tydosséa jaksamisen tukemiseen seka muihin la-
hiesimiestyon piirteisiin, joka auttaa varmasti tulevaisuudessa omalta kohdaltani
kehittamaan hoitoty6ta ja tydyhteistjen toimintaa. Opintojen perusteella sain hy-

van teoriapohjan, jos hakeudun tulevaisuudessa esimiestehtaviin

Opinnaytetyon alkuvaiheessa hankaluuksia tuotti koko opinnaytetyon prosessin
hahmottaminen. Alkuvaiheen jalkeen ymmarsin paremmin esimerkiksi oikeanlai-
sen tiedonhaun merkityksen opinnaytetydssa ja tutustuttuani useisiin erilaisiin tut-
kimuksiin sain tutkimuksen tekemisesté ja tutkimisen tarkeydesta laajemman ku-
van, joka auttoi minua saamaan oman tyoni valmiiksi. Isona haasteena tyossa oli
loytaa riittdva maara vastaajia haastatteluun, vaikka aihe koettiin saamani suulli-

sen palautteen perusteella ajankohtaiseksi ja tarkeaksi.
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LIITE 2. Tiedote tutkimuksesta

TIEDOTE TUTKIMUKSESTA

Tutkimuksen nimi Lahijohtajien kokemuksia etdjohtamisesta HUS Psykiat-
riassa COVID-19 pandemian aikana

Pyynt6 osallistua tutkimukseen

Pyydan sinua mukaan tutkimukseen, jossa selvitetaan lahijohtajien kokemuksia
etdjohtamisesta HUS Psykiatriassa COVID-19 pandemian aikana.

Lue rauhassa tama tiedote. Jos sinulla on kysyttavaa, voit olla yhteydessa tutki-
muksesta vastaavaan henkiloon (tiedot |0ytyvéat lomakkeen lopusta).

Jos paatat osallistua tutkimukseen, sinua pyydetaan allekirjoittamaan erillinen
suostumus.

Osallistumisen vapaaehtoisuus, keskeyttaminen ja suostumuksen peruut-
taminen

Tahan tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Voit kieltaytya osallistu-
masta tutkimukseen, peruuttaa suostumuksesi tai keskeyttaa osallistumisesi ta-
han tutkimukseen syyta ilmoittamatta. Halutessasi peruuttaa tutkimukseen osal-
listumisesi ota yhteytta tutkimuksesta vastaavaan henkiloén Mika Myllyseen
mika.myllynen@hus.fi tai ###### (######@NuUS.fi).

Jos paatat peruuttaa suostumuksesi, sinusta kerattyja tietoja ei kayteta osana
tutkimusaineistoa, mikali niiden poistaminen aineistosta on mahdollista.

Mita tutkitaan ja miksi

Tutkimuksen tausta ja tarkoitus

Taman terveystieteellisen tutkimuksen tavoitteena on selvittda, lahijohtajien ko-
kemuksia etajohtamisesta COVID-19 epidemian aikana. Tutkimus on osa HUS
Psykiatrian ja Turun yliopiston Hoitotieteen laitoksen Connected Health tutki-
mushanketta, jonka tarkoituksena on tuottaa tietoa etéatyd, -vastaanotto ja -joh-
tamisesta kokemuksista COVID-19 epidemian ajalta ja koota tieto tulevaisuu-
den monimuotoisten palvelujen suunnittelun taustaksi.

Tutkimukseen pyydetddn mukaan henkil6itd, jotka toimivat lahijohtajina HUS
Psykiatriassa. Osallistuminen perustuu vapaaehtoisuuteen ja haluun jakaa ko-
kemuksia etdjohtamisesta.

Tutkimus toteutetaan HUS Psykiatriassa. Tutkimukseen osallistuu noin 9-15 Ia-
hijohtajaa.
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Miten tutkitaan

Tutkimusmenetelmat

Tutkimus toteutetaan fokusryhméhaastatteluin, joita tdydennetdan tarvittaessa
yksilohaastatteluin. Haastattelut tapahtuvat joko Teams-ymparistossa tai kasvo-
tusten, riippuen ajankohtaisista suosituksista. Haastattelut 4anitetaan ja aanit-
teet havitetaan litteroinnin jalkeen. Litteroinnin yhteydessa aineisto anonymisoi-
daan eli kukaan tutkimukseen osallistuva ei ole tunnistettavissa. Haastattelut
kestavat noin 45—-75 minuuttia ja tapahtuvat tydajalla. Tutkimukseen osallistujille
annetaan viela mahdollisuus kommentoida analyysin tuloksia sahk&postitse en-
nen lopullisten 10ydosten vahvistamista.

Taman tutkimuksen toteuttavat kliininen asiantuntija ###### seka Ylemman am-
mattikorkeakoulututkinnon opinnaytetyon tutkimuksessa toteuttava Mika Mylly-
nen.

Tutkimuksen mahdolliset riskit ja hyddyt/ei hydtya

Tutkimuksesta ei koidu teille valitonta hyotya tai haittaa. Tutkimuksen tuloksia
voidaan kuitenkin hyédyntaa, organisaatiossa, kun kehitetdén lahijohdon koulu-
tusta ja valmiuksia onnistuneeseen etajohtamiseen.

Tutkimuksen oikeusperusta (lyhyesti)

Tassa tutkimuksessa sovelletaan suomalaista tutkimus- ja henkildtietojen suo-
jaa koskevaa lainsaadantoa. Tutkijat ja muu tutkimushenkilésto ovat sitoutuneet
noudattamaan hyvéaa tutkimustapaa ja eettisia ohjeita.

Tutkimuksessa kerattavat henkilotiedot seka tietojen kasittelyn kuvaus
(lyhyesti)

Tassa tutkimuksissa sinulta keratdan henkilétietoja suostumuslomakkeen muo-
dossa. Tutkimuksessa tietojasi kasitelladn seuraavasti: Suostumuslomakkeet
arkistoidaan lukollisessa kaapissa HUS Psykiatrian hallinnon tilassa, jonne
paasy on vain tutkimusryhman jasenilla.

Tassa tutkimuksessa henkilttietojasi ei luovuteta muille tahoille.
Tietojen sailytysaika
Tietojesi sailytysaikaa sdantelee lainsdadanto seka hyva eettinen tutkimustapa.

Tietojasi sailytetaan tietoturvallisessa ymparistossa ja havitetaan tutkimuksen
valmistuttua.

Lisatiedot ja yhteyshenkil6t

Jos sinulla on kysyttavaa tutkimuksesta, voit olla yhteydessa tutkimuksen paa-
tutkijaan tai opinnaytetyon tekijaan.

Yhteystiedot:



Paatutkijan titteli: Kliininen asiantuntija

Paatutkijan nimi: ###H#H#H

Paatutkijan yksikko/klinikka: HUS Psykiatria, hallinto
Paatutkijan suora puhelinnumero: ######
Paatutkijan sahkodpostiosoite: ######@hus.fi
Opinnaytetyon tekija: Mika Myllynen
Puhelinnumero: ##H#H#H#

Sahkdpostiosoite: mika.myllynen@hus.fi
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LIITE 3. Suostumuslomake

TUTKITTAVAN SUOSTUMUS HUS PSYKIATRIAN LAHIJOHTAJIEN KOKE-
MUKSIA ETAJOHTAMISESTA COVID-19 PANDEMIAN AIKANA TUTKIMUK-
SEEN OSALLISTUMISEEN

Minua on pyydetty osallistumaan tutkimukseen
Lahijohdon kokemuksia etgjohtamisesta COVID-19 pandemian aikana, jonka
tarkoituksena on kuvata lahijohtajien kokemuksia etdjohtamisesta.

Olen perehtynyt edelld mainitun tutkimuksen tiedotteeseen ja annan suostu-
mukseni sen mukaiseen tutkimukseen. Olen saanut riittavasti tietoa kyseisesta
tutkimuksesta ja sen yhteydessa suoritettavasta tietojen keraamisesta, kasitte-
lysta ja luovuttamisesta. Tutkimuksen sisalté on kerrottu minulle myds suulli-
sesti ja olen saanut riittdvan vastauksen kaikkiin tutkimusta koskeviin kysymyk-
siini. Selvitykset antoi tutkimuksesta vastaava henkilo ###### tai opinnaytetyota
aiheesta tekeva Ylempéaa ammattikorkeakoulututkintoa suorittava opiskelija
Mika Myllynen.

Minulla on ollut riittavasti aikaa harkita tutkimukseen osallistumista. Olen saanut
riittavat tiedot tutkimuksen tarkoituksesta ja sen toteutuksesta, tutkimuksen hyo-
dyista ja riskeista seka oikeuksistani. Minua ei ole painostettu eik& houkuteltu
osallistumaan tutkimukseen.

Ymmarran, ettd tahan tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Olen
myads tietoinen, etta voin milloin tahansa tutkimuksen aikana keskeyttaa tutki-
mukseen osallistumiseni tai peruuttaa suostumukseni tahan tutkimukseen syyta
ilmoittamatta. Olen my@s tietoinen siitd, etta peruutusilmoitukseen asti kerattya
tietoa voidaan hyddyntaa tutkimuksessa.

Olen saanut tiedon oikeuksistani koskien omien tietojeni kaytt6a ja tiedon siita,
kuinka voin néita oikeuksia kayttaa. Tiedan, etta tietojani kasitellaan luottamuk-
sellisesti eika niita luovuteta sivullisille.

Tiedan, etta tutkimukseen osallistumisesta mahdollisesti aiheutuneista kuluista
ei makseta korvausta, tutkimukseen osallistuminen tapahtuu tytajalla.

Allekirjoitus Paivays

Nimen selvennys Syntymaaika tai
henkilétunnus

Osoite
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Suostumus vastaanotettu

Tutkijan allekirjoitus Paivays

Nimen selvennys

Alkuperéinen allekirjoitettu asiakirja jaa tutkijoiden arkistoon ja kopio annetaan
tutkittavalle.
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LIITE 4. Saatekirje

Hyva HUS Psykiatrian lahijohtaja

Pyydamme sinua osallistumaan tutkimukseen, jossa selvitetaan lahijohtajien ko-
kemuksia etajohtamisesta COVID-19 epidemian aikana vuonna 2020. Tarkoi-
tuksena on tutkia lahijohdon kokemuksia etdjohtamisesta ja naiden pohjalta ku-
vata tunnistettuja haasteita ja hyvaksi tunnistettuja kaytanteita. Tulosten poh-
jalta voidaan tehda kehittéa ja tukea etajohtamisen onnistunutta toteutumista.
Tutkimus on osa laajempaa kokonaisuutta, jossa selvitetaan etavastaanottojen
ja etatyon mahdollisuuksia psykiatrisessa erikoissairaanhoidossa tulevaisuu-
dessa.

Tutkimus on luonteeltaan kuvaileva ja aineisto muodostuu haastatteluaineis-
toista. Haastattelut tapahtuvat tyajalla huhtikuussa ja ovat ryhmémuotoisia ja
ne toteutetaan Microsoft Teams-sovelluksella. Yhteen haastatteluun osallistuu
kolmesta viiteen henkilda. Tarvittaessa aineistoa taydennetaan yksilohaastatte-
luin.

Mikali olisit halukas osallistumaan tutkimukseen, pyydamme sinua olemaan yh-
teydessa tutkimuksessa Ylemman ammattikorkeakoulututkinnon opinnaytetyota

tekevaan Mika Myllyseen: mika.myllynen@hus.fi

Ystavallisesti

Mika Myllynen


mailto:mika.myllynen@hus.fi
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LIITE 5. Haastattelurunko

- Miten olet kokenut etaty6na tapahtuvan johtamisen?

- Miten olet kokenut etana tapahtuvan johtamisen verrattuna lahijohtami-
seen?

- Oletko kokenut etajohtamisen kuormittavampana tai tydmaaraa lisdavana
tekijana paivittaisjohtamisessa?

- Oletko mielestasi saanut tukea, ohjausta tai koulutusta etana tapahtuvaan
johtamiseen?

- Millaisia haasteita etdjohtaminen on aiheuttanut?

- Millaista palautetta olet saanut johdettavilta etdjohtamisesta?

- Millaisia ratkaisuja lahijohtajat ovat l0ytéaneet?

- Miten etdjohtamisen laatua voitaisiin kehittaa?

- Miten etdjohtamisen laatua voisi mitata?

- Onko sinulla mielestasi riittavat laitteistot etatyon toteuttamiseen?
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Ylateema

Alateema

Suora lainaus aineistosta

Tehokkuus

- matkustamiseen kulunut aika ly-
hentynyt

- Tyon tehokkuuden lisaantyminen
- Keskeytykset vahentyneet

-Paatdksenteon nopeutuminen

-Pystyt suunnittelemaan
etdaikana

enemman siihen tyopéai-
vaan niita toimintoja ja
tehtavia

-Nopeuttaa tavallaan paa-
toksentekoa

-Etana saa aikaan enem-
man, kun taalla paikalla
taalla jatkuvine keskey-
tyksineen

-Tassd on potentiaalia
saastaa aika paljon tassa
etayhteyksissa, ei mee ai-
kaa matkustamiseen

Haasteet

-Taukojen puute

-vapaamuotoisten kohtaamisten

puute

-ergonomia kotona tyéskennelta-

essa.

-multitaskaaminen ja sen kuormit-
tavuus

-Kokouksissa haluttomuus pitaa
kameroita paalla ja taméan haasteet
vuorovaikutukselle

- Kontaktoimiskynnys suurempi

- Epavarmuus tiedon kulusta
-Esihenkil6illa  huoli  johdettavien

tydssa jaksamisesta

Johdettavien tietotekniset taidot
osin puutteellisia

-Kynnys yhteydenottoon
puhelimitse tai milla ta-
hansa vélineella on jo-
tenki korkeempi.

-Aattelen eniten haittaa-
vaksi, se etta se kontakti
jaa niin vahaseks.

-Sitten et jos etana, et tu-
leeks ne kaikki asiat mulle
tietoon

-Miten pidat huolta ihmis-
ten kohtaamisesta ja yksi-
I6llisesta huomioimisesta

-Etatyopaivat on valilla
tosi raskaita sen takia,
ettei osaa tauottaa sita
tyota

-Miten pidat huolta ihmis-
ten

kohtaamisesta ja yksilolli-
sesta

huomioimisesta
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-Yhteysongelmat koettiin vaikeutta-
vaksi tekijaksi etdjohtamisessa,
laitteiden toimintaa oltiin paéosin
tyytyvaisia

-Etajohtamisessa jaa pois
niinku se nakeminen, et
miten se tydyhteiso voi ja
niinku sen merkitys on
ihan oleellinen.

-Ainoa kuormittava tekija
on epéavakaasti
toimiva tekniikka.

Ratkaisut nykyhet-
kessa

- Teams-sovellus ja eri mahdolli-
suudet (kokousten johtaminen hyo-
dyntaen puheenvuorojen jakoa)

- Etélounaat

- Selkeé kuvaus siita, milloin on itse
paikalla

- Rekrytoinneissa alustavat haastat-

-Siitd saa tosi nopeesti
sellasen niinku hyvan tun-
tuman siihen, ettd mita
henkilokunta on mielta

-Se teamskin on aivan
mieleton tydvaline

- taalla on ainaki semmo-
nen teamsruokailu perus-
tettu, etté porukka voi

telut eténa o S
sy0déa huoneessa ja pitaa
chattia samalla

Laadun Kkehittaminen | -Yhteiset s&annoét, toimiva tek- | -Etdjohtamisessa on kylla

tulevaisuudessa

niikka, koulutus teknisten ohjelmien
haltuunottoon ja erilaisten sovellus-
ten hyddyntamiseen.

-Tauotuksen hallinta

-Mahdollisuus madaltaa organisaa-
tion hierarkiaa, kun maantieteelli-
sesti laajassa organisaatiossa
my0s ylempi johto voi osallistua yk-

sikoiden arkea koskeviin kokouksiin

potentiaalia tuoda kaikki
johtoportaat lahemmaksi
sita tyota

- Alkuun oli niinku peli-
saantojen luomisessa,
niin kuin vahan epatietoi-
suutta, kukaan ei ollut
koskaan niinkun tallasta
etatyota johtanut




