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Koronaviruksen leviamisen myéta etatdihin siirryttiin nopeasti. Kaikki esihenkilot eivat ol-
leet aiemmin tehneet ty6ta etand, joten etajohtamiseen vaadittava osaaminen on ollut
uutta. Etdjohtamisen suosion lisdédnnyttya etatydon maara lisaantyy. Etatydssa tyonteki-
jéiden itseohjautuvuus korostuu, jolloin esihenkildilta kaivataan selkeita tavoitteita sekéa
ohjeita.

Opinnaytetyon tarkoituksena oli kuvata esihenkildiden kokemuksia etdjohtamisen haas-
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The spread of the Covid-19 virus expedited the transition to telework. Since not all
superiors had previously worked remotely, the competence required for remote
management was new. Telework is on the increase as remote management becomes
more popular. In telework, the employee’s self-direction is emphasized and that requires
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The purpose of this thesis was to describe the experiences of the superiors about the
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1 Johdanto

Koronaviruksen leviamisen my6ta tuli erityistilanne, jossa etatdihin siirtyminen
seka johtamisen uudelleen asettuminen toi muutoksia ty6paikoilla. Etatéihin siir-
ryttiin nopeasti. Kaikki esihenkilot eivat olleet aiemmin tehneet ty6ta etana, joten
etajohtamiseen vaadittava osaaminen on ollut uusi opeteltava asia. (Hurme-
koski, Haggman-Laitila, Lammintakanen & Terkamo-Moisio 2023, 579; Koivu-
nen & Ikonen 2020, 287; Ravelin, Laukka, Heponiemi, Kaihlanen & Kanste
2021, 220.)

Johtamisen rooli on muuttunut aiemmasta tyontekijdiden valvonnasta valmenta-
vaan seka tyota tukevaan otteeseen. Tyontekijoilla on myds enemman itsensa
johtamisen valmiuksia, jotka voivat vaikuttaa etajohtamisen onnistumiseen.
(Koivunen & lkonen 2020, 287.) Esihenkil6illa on lisaantynyt vastuu digitaalisen
muutoksen onnistumisessa (Hurmekoski ym. 2023, 581; Ravelin ym. 2021, 222;
Ristolainen, Maijala & Eloranta 2020, 180). Etdjohtamisen suosio on kasvava ja
lisddntyvassa maarin eri terveydenhuollon organisaatioita on etajohtamiskult-
tuurissa (Hurmekoski ym. 2023, 581; Ristolainen ym. 2020, 179-180).

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on kuvata esihenkildiden kokemuksia eta-
johtamisen haasteista seké siina tarvitsevasta tuesta. Opinnaytetydaihe on
ajankohtainen lisdédntyneen etatydn myota ja aiheesta on vield vahan tutkimuk-
sia. Toimeksiantajana toimii Pohjois-Karjalan hyvinvointialueen perusterveyden-
huollon vastaanottopalvelut. Opinnaytetyd toteutettiin maarallisena tutkivana ke-
hittamistyona sahkdisen kyselytutkimuksen avulla kohdentaen kysely peruster-
veydenhuollossa Pohjois-Karjalan hyvinvointialueen terveysasemien esihenki-
I6ille. Tavoitteena on tuottaa uutta tietoa kouluttautumistarpeisiin etdjohtamisen

haasteista seka talla tavoin luoda mahdollisuus vaikuttaa ilmeneviin haasteisiin.



2 Etatyd

2.1 Etatyon maaritelma

Etatyo on tyota, joka tehd&én tydpaikan varsinaisen sijainnin ulkopuolella ja tyd
on ansiotyota. Sita voi tehda jatkuvana tyona kokonaikaisesti tai saannéllisena
tyona esimerkiksi tiettyna viikonpaivana. Etatyo voi olla myds satunnaista. Eta-
tyon keskeinen sisaltd muodostuu tietotekniikan kaytdsta ja sen sisaltd usein on
samansisaltdinen kuin omalla ty6paikalla tehty tyd. (Kuisma & Sauri 2021, 25—
26; Vilkman 2016, 13.)

Etatyd on ympaéristoa ja aikaa sadstava tydtapa, joka voi myods parantaa tyon
tuottavuutta seka vahentaa tyon toimintakustannuksia (Eklund, Jaaskelainen,
Salminen & Lindholm 2021, 47-48; Hurmekoski ym. 2023, 584). Etatyd myos
lisaa positiivista vaikutusta kustannusten jakaantumisessa uudella tavalla, kuten
toimitilatarpeiden kuluissa saastamisella tai tydpaikkaruokailun siirtymisella koti-
ymparistoon. Etatyo lisaa tyontekijalle oman tydn suunnittelemisen mahdollista-
mista, joka voi helpottaa tyon ja vapaa-ajan sovittamista ja siten mahdollistaa
joustavamman elamantyylin. Myds oman tyén osaamisen kehittdmiseen panos-
tetaan etatyossa, jolloin se lisda tydmotivaatiota. Etatyo tarjoaa tyérauhan eri ta-
voin kuin tyoyhteisdssa tyoskentely. (Eklund ym. 2021, 47-48; Hurmekoski ym.
2023, 590.)

Etatyon maarasté ja ajoista tehda&n sopimus tyontekijan ja esihenkilon valilla
(Hurmekoski ym. 2023, 581). Etatyon ollessa sdanndllisté tai ennakoitua, tulee
tyon tekemisesta sopia kirjallisesti tekemaélla etatydsopimus. Kirjalliseen eta-
tydsopimukseen kirjataan selkeasti kuka saa tehda etatyota ja milla ehdoin. Eta-
tydsopimuksessa on myds hyva nakya etéatyojarjestelyn kesto, alkamis- ja lop-
pumisajankohta seka etéatyojarjestelyn irtisanomis-/lopettamismenetelmat. Myos
tyOaika seka tydn maara ovat tarkeitd maaritella, koska etatydssa korostuu eta-
tyontekijan oma vastuu toiden jarjestelemisesta seka riittavasta tyopaivan tauot-
tamisesta. Tybajan kirjaaminen sovitusti on tarkeaa maaritella sopimukseen

my0s tybaikakorvausten vuoksi, jos tyontekijalla on tulossa ylityota tai lisa- tai



viilkonlopputdita. Tydnantajan osalta etatyosopimuksessa on tarke&dd nakya tyon
johtamisen, tyon edistymisen seka sen osin valvonnan raportointiin liittyvat
asiat. Tyovalineiden ja niiden osin mahdollisesti muodostuvien kustannusten
osalta sopimuksessa on hyva mainita esimerkiksi korvattavuudet ja tietoturvalli-
suusohjeistukset. Sopimuksen avulla valtytadn myohemmin epaselvyyksilta,
jotka voisi sopimuksen puuttuessa koitua esihenkilon vahingoksi. (Eklund ym.
2021, 25-27.)

Etatytssé haasteena voi olla tyon johdon seka tyontekijoiden valinen etaisyys,
joka voi erkaannuttaa naita tahoja toisistaan heikentden henkildstén sitoutu-
mista visioon, missioon seka strategisiin tavoitteisiin. Etatydssa itsensa johtami-
nen on avainasemassa oman jaksamisen ja tydssa viihtyvyyden osalta. Eta-
tydssa tulee itse pystyad hakemaan tarvittaessa apua tydyhteisosta tai esihenki-
I6lta, koska esihenkildlla on rajalliset mahdollisuudet seurata tyontekijoiden
kuormittumista. (Eklund ym. 2021, 25-27, 35, 50.)

2.2 Luottamus etatydssa

Etatydssa luottamusta lisda tydn yhteinen suunnitteleminen (Dahlstrom 2013,

448; Haapakoski ym. 2020, 48-49; Hurmekoski ym. 2023, 581; Vilkman 2016,
81). Yhteinen suunnitteleminen, toteuttaminen seka toisen tyontekijan tukemi-
nen luo luottamussuhteelle pohjaa. Kaikki tydntekijat rakentavat luottamustaan
omalla ty6tavalla sekd kommunikaation avulla. (Haapakoski ym. 2020, 48—49;
Hurmekoski ym. 2023, 581.)

Etatydssa luottamus tulee rakentaa, jotta tiiminéd tyoskenneltdessa tyon laatu
sdilyy ja jokainen tekee ty6ssa oman osuutensa. Etatydssa yhteisollisyytté voi
luoda rakentamalla yhteison omaa yhteista viestinnan tapaa. Aanenpainolla
seka kuuntelemisen taidolla on merkitysta viestinndssa. Kun toimitaan saman
tavoitteen eteen ja seurataan ohjeita seka kannustetaan muita, luottamus li-
saantyy ja vahvistuu. Etatydssa omien tunteiden sanoittaminen seka toisten
kuulumisien kysyminen rakentaa luottamussuhdetta. (Haapakoski ym. 2020,
50-51.)



Luottamuksen rakentamisen kulmakivia ovat arvostus, luottamus, pelisaannot,
avoimuus, yhteisollisyys seka jatkuva keskustelu (Eklund ym. 2021, 69; Haapa-
koski ym. 2020, 65—-67; Hurmekoski ym. 2023, 581). Luottamus on esihenkilon
keskeisia johtamistaitoja. Yhdessa tehtaessa luottamus vahvistuu tyon ede-
tessa ja sovittuja sdantdja noudattamalla. Jokaiselle annettava tila seka onnistu-
misen ja epaonnistumisen kokeminen ja toisten tukeminen lisda vastavuoroista
luottamusta. Arvostus ja avoimuus lisdé luottamusta seka lapinakyvyytta. Tyo-
yhteisdssa sovittujen resurssien seka kasiteltavien aikataulujen ja paatosten pe-
rusteleminen on luottamuksen avainasemassa. Selkeé&sti kirjatut sdannot hel-
pottavat esihenkilotyota seka selkiyttavat tyota vahentamalla epareiluuden ja

eriarvoisuuden tunnetta. (Haapakoski ym. 2020, 65—-67).

3 Etajohtaminen

3.1 Etdjohtaminen terveydenhuollossa

Etajohtamisessa esihenkild ndkee tyontekijoitd harvoin kasvotusten ja talldin
uudenlainen digitaalinen kulttuurin kehittaminen tydymparistoihin on uutta. Pie-
nempien yksikdiden yhdistyessa suurempiin yksikéihin johtaminen toteutuu
etdna esimerkiksi eri paikkakunnilta kasin. Etdjohtamisen onnistumisessa edel-
lytyksen& on hyvien viestinta- ja vuorovaikutustaitojen hallinta ja tallin esihenki-
|6n on huomioitava avoimuus seka luottamus. (Hurmekoski, ym. 2023, 581; Ris-
tolainen ym. 2020, 179-180; Vilkman 2016, 15.)

Etajohtaminen on johtamismuoto, jossa tyontekijaa ei nae paivittain tai valtta-
matta viikoittainkaan kasvotusten. Etdjohtaminen edellyttdd kykya tieto- ja vies-
tintdteknologian hallitsemiseen. Etdjohtamisessa ei ole yhta oikeaa johtamisen
keinoa, vaan tydyhteison ja tyontekijdiden mukaan muovautunut johtamistyyli
soveltuu parhaimmillaan ty6tavaksi. (Vilkman 2016, 15.) Johtajuus, jossa kasky-
tetaan tyontekijoita ylhaaltapain, on korvautunut tyontekijoiden kykyyn johtaa it-
sedan. Itseohjautuvuuden johtaminen vaatii esihenkil6ltd enemman kuin kasky-

tysluonteista johtamistyylia. Esihenkilon tulee edelleen johtaa kokonaisuutta



maarittamalla linja, asettamalla tavoitteita, priorisoida, ratkaista ongelmia seké
auttaa tyontekijoiden onnistumisessa. Itseohjautuvassa organisaatiossa esihen-
kildiden on kiinnostuttava ihmisista, jotta organisaation tavoitteet toteutuisivat.
(Haapakoski, ym. 2020, 101-102; Hurmekoski, ym. 2023, 581, 584; Jarvinen
2011, 28.) Esihenkild ei ole enda tyotehtavien jakaja ja neuvoja, vaan esihenkild
luo puitteet tydlle seka pelisddnnét toiminnalle, jonka mukaan tyontekijat voivat

itsendaisesti toimia parhaaksi katsomallaan tavalla (Jarvinen 2020, 76-77).

Etatydssa itseohjautuvuus korostuu, jolloin esihenkil6lta kaivataan etdjohtami-
sessa selkeita tavoitteita ja reunaehtoja. Esihenkilolta odotetaan etatydntekijoil-
lekin suuntautuvaa tukea. (Haapakoski, Niemeld & Yrjola 2020, 101-102; Jarvi-
nen 2020, 76-77.) Etatyossa ajankayton hallitseminen osoittautuu tarkeéksi ja
tyontekijan tulee osata itse pyytaa apua tarvittaessa. Etajohtamisessa esihenki-
l6iden on keskityttava tydntekijoiden yhteenkuuluvuuden tunteen tukemiseen.
(Haapakoski ym. 2020, 101-102, 104.)

3.2 Etdjohtamisen vaikutukset

Koronaviruspandemia on vaikuttanut tyontekijoiden seké johtajien kanssakaymi-
seen, koska etatyon vuoksi fyysinen tapaaminen puuttui ja vaikutti siten ihmis-
suhteiden yllapitamiseen tydntekijdiden ja johtajien valilla. Johtaminen etako-
kouksilla seka kameroiden puuttuminen etayhteyksissa ovat aiheuttaneet esi-
henkil6ille tunteen, ettei kuulijoita ole ja tama on luonut esihenkildille riittaméatto-
myyden tunnetta. (Hurmekoski ym. 2023, 588; Ravelin ym. 2021, 227-228.)

Koronapandemian alkaessa johtajien tydn luonne muuttui, ja siihen siséltyi eta-
tyon johtaminen, tydntekijoiden, esihenkildiden kanssa kdydyn kommunikoinnin
muutos seka pandemiastakin johtunut tiukentunut tyétahti. Etajohtamiseen si-
saltyy tyontekijoiden etatyén mahdollistaminen sekéa kyky luottaa tydntekijoihin.
Etdjohtamisessa tulee huomioida tarvittavien valineiden hankkiminen seka riitta-
van ohjeistuksen antaminen. Etatydssa johtajien kyky oman aikatauluttamisen
osalta helpottui etatydaikana. Samalla tassa koettiin myds lisaantyneen tyon tu-

loksellisuuden. Etajohtamisessa esihenkil6t tukivat ja huolehtivat tyontekijoista
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ja heidan tarvittavista koulutuksistaan kayttdonotettavien digitalisten toimintojen
kaytdssa. Esihenkil6t tukivat aktiivisesti tyontekijoiden uusien tydskentelytapo-
jen omaksumista ja kannustivat seké tsemppasivat tyontekijoitd valvomalla eta-
tyota tekevia. (Hurmekoski ym. 2023, 581, 584-590; Ravelin ym. 2021, 227.)

Esihenkilot ovat kokeneet, etté etatyon lisaantyessa ja kokouksien muuttuessa
lahikokouksista etakokouksiin muuttui tydtahti talloin tiukemmaksi, koska pai-
kasta toiseen siirtymisiin ei varattu samalla tavoin aikaa. Ty6tahdin tiukentumi-
nen nakyi taas taukojen puuttumisena tai niiden pitamisena tyon aaressa (Ra-
velin ym. 2021, 225-229). Etdkokouksilla on koettu olevan kuitenkin tehok-
kuutta lisdava vaikutus paikasta toiseen siirtymisten vahentymisen vuoksi ja
etana toteutetut kokoukset on koettu joustavana. (Hurmekoski ym. 2023, 581,
Ravelin ym. 2021, 225-229).

Esihenkilon tulee yllapitaa avoimuutta seké luottamusta erityisesti etatyossa.
Etatydsséa korostuu tydyhteiststa luisumisen seka erillisyyden kokemisen tun-
teet, joihin esihenkildn tulisi kiinnittaa erityistd huomiota lisaamalla yhteistyota,
ja keskittymalla naihin asioihin. Esihenkil6ltd odotetaan kykya vuorovaikutuksel-
liseen suhteeseen myos virtuaalisesti. (Haapakoski ym. 2020, 111; Hurmekoski
ym. 2023, 581).

Esihenkilon vuorovaikutuksellinen suhde voi toteutua kysymalla seka keskuste-
lemalla ja sita voi toteuttaa yksil6lle tai tydyhteisolle luomalla mahdollisuuksia
reflektoimiseen tydn sujumisesta, oman tilan ja ongelmakohtien keskustelemi-
sesta. Hyva etdjohtaja luo yhteyksia itsensa sekd muiden tydyhteisén ihmisten
vdlille. (Haapakoski ym. 2020, 111.)

Paivittainen vapaamuotoinen keskustelun mahdollistaminen on tarke& osa tiimin
toiminnan syventamista, koska etatyontekijat eivat kohtaa spontaanisti oman tii-
min tyOkavereita tyopaikalla paikalla olevien tapaan. Vapaamuotoisen keskuste-
lun voi mahdollistaa paivittaisten palavereiden yhteyteen tai pikaviestintakei-
noilla tai suosimalla yhteisia kahvi- tai lounashetkia myds virtuaalisesti. (Eklund,
ym. 2021, 65.)
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TyOyhteis0ssa, jossa tehdaan etatyota, voidaan tarvita esihenkilolta enemman
yhteenkuuluvuuden vahvistamista. Etatyd voi vaikuttaa tyontekijaan siten, etta
han saattaa tarvita enemman esihenkilén tukea. Esihenkilon omat heikot digitai-
dot voivat vaikuttaa etdjohtamisen tuloksiin esimerkiksi valttelemalla virtuaalista
vuorovaikutussuhdetta. (Haapakoski ym. 2020, 111-112; Hurmekoski ym.
2023, 581.)

4 Haasteelliset tilanteet etdjohtamisessa

4.1 Etaohtamisen haasteet

Haastavat tilanteet ovat yleensa joko yksil6- tai yhteiséllisia haasteita. Yksilon
haasteina voivat olla alkoholin- tai muiden paihteiden kaytto, erinéiset sairaudet,
tyon ulkopuolisten asioiden aiheuttama uupuminen seka tydtehtavien laimin-
lyonti tai rikkomukset. Yhteiséllisia ongelmia on ryhmien seka yksildiden véliset
ristiriidat, epaselvyydet muutoksissa, tyduupuminen seka toisen tydyhteison ja-
senen syyllistaminen. Yksil6tason haasteet heijastuvat usein myos tyoyhteison
tasolle. (Jarvinen 2012, 69-70.)

Etatydssa haasteeksi on koettu esihenkildiden seka tydyhteisén osalta uusiin
tyontekijoihin tutustuminen, uuden tyontekijan tyotyylin oppiminen (Hurmekoski
ym. 2023, 588; Ravelin ym. 2021, 227-228) seka teknologiavalmiudet (Ristolai-
nen ym. 2020, 180). Tyontekijat seka esihenkilot ovat kokeneet etayhteydella
kaytyjen keskustelujen suhteen haasteita kuulemisen tunteen vahentymisena.
Myds sosiaalisen lasnaolon, tydyhteisdelaman ja hyvan tyéilmapiirin pitaminen

etana on koettu haasteena. (Ravelin ym. 2021, 228.)

Etatyd organisaation ja johtamisen nakodkulmasta voi vahentaa tydyhteison kol-
lektiivista alykkyytta vahentaen siten lisdarvoa ja ideointeja. Organisaatio voi
nahda etatyon myos riskind kuormittavuuden osalta tydajan ja vapaa-ajan rajan
hamartyessa. Myds tydajan kayttd tehokkaasti on nahty tilanteena, jossa voi tu-
los olla my6s heikentynyt. (Eklund ym. 2021, 52.)
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Etayhteydella kaydyissa keskusteluissa on koettu keskustelun aloitus haasteelli-
sempana kuin kasvokkain kaydyissa keskusteluissa (Haapakoski ym. 2020, 50—
51) ja esihenkil6t ovat kokeneet vaikeiden asioiden puheeksi oton haasteelli-
semmaksi etatydssa kuin fyysisesti toisen lasné ollessa (Haapakoski ym. 2020,
53-54; Vartia, Grondahl, Joki, Lahtinen & Soini 2012, 6; Vilkman 2016, 54-55).
Etdjohtamisessa haasteena on nahty naiden liséksi vaikeus arvioida tyéntekijoi-
den tyonmaaraa, niiden stressaantuvuutta tydhon seka tunteiden havaitseminen
on haasteellisempaa etatyossa (Vilkman 2016, 51-53, 65—-71). Haastavissa ti-
lanteissa tulee ratkaista esihenkildiden johtamiskayténteet, jolla voidaan vaikut-
taa tyontekijoiden tydssa viihtymiseen seka organisaatioon sitoutumiseen
(Dahlstrom 2013, 448).

Haasteellisia tilanteita voi olla esimerkiksi tydyhteisdssa esiintyva kateus, Kiu-
saaminen, henkildiden valille muodostuvat ristiriidat seka huhujen aiheuttamat
erilaiset reaktiot esimerkiksi tasavertaisen kohtelun osalta (Vilkman 2016, 55—
57). Tasavertainen kohtelu tyontekijoita kohtaan on koettu merkittdvana vaikut-
tavana tekijana esihenkilotydssa (Jarvinen 2020, 38—39). Myds ihmissuhteet,
vuorovaikutustaidot sekd ihmisten kayttaytyminen tyopaikoilla ongelmatilan-
teissa on koettu haasteellisiksi tekijoiksi (Haapakoski ym. 2020, 116-117; Vartia
ym. 2012, 6).

Alkoholismin tai muiden paihteiden kayton havaitseminen etatytssa on esihen-
kilolla haasteellisempaa havainnoida etana kuin fyysisesti tyontekijaa tavatta-
essa (Vilkman 2016, 55-57). Etatyon haasteena on nahty myos luottamuksen
vakiinnuttaminen (Haapakoski ym. 2020, 116-117) sek& naiden haasteellisten
asioiden puheeksi otto (Vilkman 2016, 55-57). Haasteellisissa tilanteissa tydyh-
teison ilmapiiri voi vaikeutua ja haastavat tilanteet voivat olla myds ulkoisten
olosuhteiden tulosta (Laaksonen & Ollila 2017, 268, 271). Esihenkilda auttaa
tarvittaessa muu organisaation toimintajarjestelma ja tavoitteiden tulee olla sel-
keita niin tyontekijan kuin myoés esihenkildtyon selkeyttdmiseksi (Haapakoski
ym. 2020, 159). Hurmekosken ym. (2023, 581) aineiston mukaan organisaati-
olta saatu tuki on ratkaisevan tarkeaa etajohtajien tydssajaksamisen ja hyvin-

voinnin osalta.
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Esihenkildiden tavoitettavuus on koettu haasteelliseksi, silla se vaikuttaa tyonte-
kijoiden tydmotivaation liséksi tyon kuormittavuuden lisdéantymisen tunteeseen
(Vilkman 2016, 54-55) ja esihenkil6t kokivat sahkoisen tiedon liikkumisessa
enemman haasteita tyontekijoiden saadessa informaatiota sahkdisesti verraten
aiempaan kasvotusten kaytyyn keskusteluun (Ravelin ym. 2021, 225). Haapa-
kosken ym. (2020, 114-116) tutkimuksen mukaan etéatyota tekevien tiimien
osalta haastavien tilanteiden ratkaisu, projektiluontoisten tdiden tavoitteiden
asettaminen seké suunnitelmien tekeminen luontui paremmin kuin fyysisesti sa-
massa tyopaikassa tydskentelevien tiimien. Eklundin ym. (2021, 36—37) mu-
kaan etatydssa onnistumista tukee erinéiset teknologiset jarjestelmat seka nii-
den kayton osaaminen. Muun muassa erilaisten tehtavien seka projektien hal-
lintaohjelmistot auttavat tiimin jasenia seuraamaan ajantasaisesti tyotehtavien

edistymista.

4.2 Haasteellisten tilanteiden kasittely

Haastavien tilanteiden ennaltaehkéaisy on tarkeaa ja tassa tulee huomioida tyén-
tekijan tietamys tyoyksikon toimintatavoista seka erinaisista ohjeista, joita tyon-
tekijan odotetaan tietdvan. Esihenkilon tehtavana on valittaa kaikille tyonteki-
joille tieto tydyhteista kaskevista kaytanndista, ohjeista, tavoista seka uudistuk-
sista. Perehdytys on hyva ennaltaehkaiseva keino haastavien tilanteiden valtta-

miseksi ja ennaltaehkaisemiseksi. (Vartia ym. 2012, 40.)

Jos asioihin ei puututa ajoissa, tai niiden ennaltaehkaisy ei ole onnistunut voivat
asiat paisua pienista ongelmista suuriksi. Haastavien tilanteiden kasittelemisen
lykkddmisesta voi muodostua ongelmakierteité sisdltden uusia ongelmia van-
han alkuperaisen haasteen ymparille ja ndiden selvitteleminen on haasteelli-
sempaa. (Jarvinen 2012, 79-80.)

Esihenkilon toiminnassa ratkaisevina asioina on, johtaako esihenkil6 tydyhtei-
son suorittavaa tehtavaa vai tehtavaa suorittavia ihmisia. Esihenkilot ovat tyos-

saan tutkitusti tarkkoja niin tyoén kuin myos ihmissuhteiden kanssa. Heidan tulisi
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huomioida tyontekijoiden yksilolliset tarpeet ja niiden eroavaisuudet etatyonteki-
jéidenkin kohdalla. Esihenkilon ja tyontekijoiden valinen keskustelu ennen paa-
toksien tekoja ja saavutettavuuden suuntautuneisuus johtaa esihenkil6d asetta-

maan tavoitteita ja saavutuksia tyo6lle. (Dahlstrom 2013, 445-446.)

Esihenkilon tapa vaikuttaa joko positiivisesti tai negatiivisesti tyontekijoiden
asenteisiin on merkittavassa osassa etatydssa muodostuviin ihmissuhteisiin.
Johtamiskayttaytyminen on kaksijakoinen, joissa toinen on tehtavakeskeinen
johtaminen ja toinen on ihmissuhdelahtdinen johtaminen. Etatydssa tydyhteison
ja tydkavereiden suoraa tukea ja empatiaa ei ole valttamatta saatavilla, jolloin
tyontekijan ja esihenkilon valisessa suhteessa esihenkilon kayttaytymisella on
suurempi merkitys. (Dahlstrom 2013, 445-447.) Vahvoja johtopaatoksia tulee
valttaa, jotta esihenkild ei tulisi vaarinymmarretyksi etdkontaktissa (Dahlstrom
2013, 446-447; Eklund ym. 2021, 60-61). Eklund ym. (2021, 60-61), Haapa-
koski ym. (2020, 54-55), Hurmekosken ym. (2023, 588-589) ja Nickitasin

(2019, 65) mukaan etatydskentely lisda riskia viestien vaarinymmarryksessa.

Esihenkilotydssa henkiloston kannustaminen, haastaminen, palkitseminen seka
valmentava johtamisote on johtamisen paapainoja. Niilla on myds merkitysta
tyoolosuhteisiin ja siten ne kannustavat myods tyontekijoitd tekemaan par-
haansa. (Jalava 2001, 68; Jarvinen 2020, 25.) Organisaatioissa on kiihtyvia ja
yllattavia muutoksia enenevissa maarin, ja on tunnustettu, etta tyontekijdiden
hyvinvointiin, osaamiseen sekd motivaatioon on panostettava ja esihenkildiden
rooli olisi valmentajina esihenkildiden sijasta. Tahan pyritddn koulutuksissa ja
ihmisten suhtautumista pyritdéan viemaan valmentavan johtajuuden suuntaan.
(Viitala 2007, 78-79.)

Erikson (2019, 194-195) kuvaa kahden johtajuuden eroa erittelemalla johta-
juutta X- ja Y-teoriaksi. X-teoriassa esihenkil6 johtaa ajattelemalla, etta tyonteki-
jat eivét ole sitoutuneet tyon tulokseen ja tyontekijoille tulee asettaa selkeéat oh-
jeet ja tiukka valvonta. Y-teoriassa esihenkild uskoo tyontekijoiden motivaatioon
liiallisen vahvan ohjeistuksen ja suuren valvonnan vahentamisella, ja tarkoituk-
sena uskoa esihenkiléna tyontekijoiden ratkaisukykyyn seka vastuuntuntoisuu-

teen. Ajattelumalli, jossa esihenkild paattad millaisena nakee alaisena,
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pohjustuu X- ja Y-teoriaan ja esihenkildnd asenteet heijastuvat johtamistyyliin.
Juutin (2010, 15-16) mukaan edelleen esihenkil6t puolustelevat kaskyttavan
johtamistyylin kayttamista, mutta tasta johtamistyylista ei olla enda ylpeita ja
siitéd puhutaan vain epasuorasti. Kaskyttava johtamistyyli kuvataan usein epa-
suorasti tehokkaana johtamismuotona.

Etatydsséa haasteita voidaan vahentaa lisddmalla viestinnan ja vuorovaikutusten
ennalta suunnittelulla (Dahlstrom 2013, 448; Hurmekoski ym. 2023, 581; Eklund
ym. 2021, 60-61). Ennalta suunnittelemalla tiimin vuorovaikutus- ja viestintéatai-
tojen kehittdmisella lisataan yhteisymmarryksen lisdantymista (Eklund ym.
2021, 60-61; Hurmekoski ym. 2023, 581). Esihenkilon reagointikyky, perusteel-
lisuus ja kommunikaation yllapitaminen lisdavat vahvasti virtuaalisesti toimivien
etatyontekijoiden tyytyvaisyytta. Esihenkilon inmissuhteinen lahestyminen tyon-
tekijoité kohtaan on merkittava tekija myos etatyontekijoiden nakdkulmasta.
(Dahlstrom 2013, 448.)

Rutiinien seka tyon valvonta tukee positiivisesti tyontekijan identiteettia ja torjuu
etatyon kielteisia puolia, jotka liittyvat yksinaisyyden tunteeseen seka tyén ha-
jaantumiseen. Tutkimuksen mukaan viestintddn panostaessa kaytannossa tasa-
painoillaan niin tehtavaldhtéisen kuin myds ihmissuhdelédhtbisen johtamiskayt-
taytymisen valilla, siten ettd etatydssa menestystekijoiksi voidaan tiivistaa tyon
tavoitteiden, toteuttamisen seka toistuvan viestinnan keinot. (Dahlstrom 2013,
448.)

Esihenkiltn tavoitettavuus on tuloksien mukaan tarkedssa roolissa etaviestin-
nassa ja -johtamisessa (Hurmekoski ym. 2023, 584; Ravelin ym. 2021, 230;
Ristolainen ym. 2020, 180; Vilkman 2016, 54). Tyontekijan tyémotivaatiota lisda
tarvitsemansa ohjeen tai informaation tiedonsaanti nopeasti. Etatydssa esihen-
kilon tavoitettavuus on puhelimen, sahkdpostin tai muun séhkdisen yhteyden-
oton avulla tehtava yhteydenotto, koska tydpaikalla esihenkilon tyéhuoneelle
kaveleminen ei ole etatydssa mahdollista ja tama koetaan haavoittuvuutena.
(Vilkman 2016, 54-55.)
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Hairibkayttaytymiseen on puututtava aina, kun tama kayttaytyminen vaikuttaa
tyon tekemiseen tai vaikuttaa muiden tyontekijoiden hyvinvointiin. Ajoissa ha-
vaittu tilanne helpottaa asiaan puuttumista. Merkit tyontekijan toiminnassa, ku-
ten tydn sujumisen vaikeutuminen, ulkoinen olemus tai valinpitamattoémyys, ovat
merkkeja asioiden muutoksista, joihin esihenkild voi havahtua. (Vartia ym. 2012,
51-53))

Etajohtamisen keinoina yhteisten pelisdanttjen liséksi on haastavien tilanteiden
havaitseminen ajoissa, koska virtuaalisesti nilden havaitseminen on viel& haas-
teellisempaa kuin kasvotusten. Esihenkilon haasteellisten tilanteiden hahmotta-
minen vaatii tydyhteisolta luottamusta, avoimuutta seka arvostusta. (Vilkman
2016, 81-83, 131.) Haastaviin tilanteisiin tulee puuttua ajoissa (Haapakoski
ym. 2020, 159; Jarvinen 2012, 79; Jarvinen 2020, 127; Laaksonen & Ollila
2017, 271; Vartia ym. 2012, 51; Vilkman 2016, 55-57).

Esihenkilot ovat kokeneet, ettéd fyysista tapaamista tyontekijoiden kanssa on
kaivattu (Ravelin ym. 2021, 227-228; Ristolainen ym. 2020, 180). Kasvokkain
kayty keskustelu on koettu tehokkaammaksi (Nickitas 2019, 65; Ristolainen ym.
2020, 183) seka helpommaksi vuorovaikutuskeinoksi kuin etayhteydella pidetty
keskustelu (Ravelin ym. 2021, 228) ja fyysisella tapaamisella pystytaan havain-
noimaan tilanteita paremmin (Haapakoski ym. 2020, 111; Hurmekoski ym.
2023, 581). Ristiriitojen ratkaiseminen niin ihmissuhteiden, tiedonkulun seka
tyonjaon kohdalla on virtuaalisesti vaikeampaa kuin kasvokkain kaydyissa kes-
kusteluissa (Haapakoski ym. 2020, 116-117.)

Kasvokkain tehtdvassa johtamisessa pystyy tiedostamattakin paattelemaan il-
meiden ja eleiden avulla kuulijoiden aktiivisuutta sekd ymmartamista. Kuulijoi-
den osin myds asioiden kysyminen kasvokkain kaytavissa keskusteluissa on
helpompaa. Etayhteydella vaarinkasitysten riski on selkeampi. (Haapakoski ym.
2020, 54-55, 113; Nickitas 2019, 65.) Etana kaytavissa keskusteluissa ohjeiden
on oltava selkedmpié ja ohjeiden antaminen tulisi olla vaiheittaista, ohjeita on
syyta kerrata seka varmistaa ymmarretyksi tuleminen (Haapakoski ym. 2020,
113).
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Etayhteydenpito on lisdnnyt esihenkildiden ndkdkulmasta luottamusta tyonteki-
joihin (Hurmekoski ym. 2023, 581; Ravelin ym. 2021, 180, 230), kun taas Nicki-
tasin (2019, 65) tutkimuksen mukaan esihenkilon ja tydntekijan valinen kasvok-
kain annettu viestinta rakentaa henkilokohtaista yhteytta seka luo luottamusta.
Tyontekijat ovat taas kokeneet etaty0ssa olevan etaisyyden vaikuttavan hanka-
lien asioiden puheeksi ottoon (Vilkman 2016, 54-55). Hiljaisille ja helposti syr-
jaytyville inmisille etdna tehty keskustelu on helpompi kuin kasvokkain kayty
keskustelu samalla tilassa. Taman kohderyhman osalta etdna kaydyssa kes-
kustelussa on koettu hallinnan seka turvallisuuden tunne vahvempana. Kasvok-
kain kaydyssa keskustelussa rajoja on haastavampaa rajata ja kasvokkain kay-
dyssé keskustelussa tulee kohdata vastakkaisen ihmisen eleet seka katse.
(Haapakoski ym. 2020, 54-55.)

Etayhteydella pidetyt keskustelut voivat olla kasvokkain kaytya keskustelua vi-
rallisempia ja sen vuoksi esihenkildiden olisi hyva kiinnittda huomiota helposti
l&hestyttavaan ulkoiseen viestintd&n seka antaa useita kommunikaatiokeinoja
mahdolliseksi etdyhteydenpidossa. Viestinnan avoimuus ja viestinnan lisaami-

nen parantaa etayhteydella kaytya viestintaa. (Vilkkman 2016, 54-55, 60-63.)

4.3 Haasteellisten tilanteiden johtaminen

Haastavien tilanteiden johtamisessa esihenkilon tulee arvioida tyontekijoiden, ja
tyoyhteison toimintaa havainnoimalla miten ty6t sujuvat ja miten tydyhteiso toi-
mii. Esihenkilon tulee myos tarkastella ketd mahdolliset ongelmat koskevat,
onko kyse yksildllisesta vai tydyhteison ongelmasta, miten kauan ongelmat ovat
kestdneet, mita asioita on tehty haastavan tilanteen ratkaisemiseksi seka mita
asioiden ratkaisuyrityksista on seurannut. Esihenkilon tulee myds tarkastella mi-
ten mahdolliset pulmat voivat vaikuttaa tydyhteison ulkopuolella esimerkiksi asi-
akkaisiin. (Jarvinen 2012, 87—88.) Haastavat tilanteet voivat johtua myos yksilo-
tai tydyhteisOjen sijaan organisaation rakenteellisista epaselvyyksista tai puut-
teista. Tassa esihenkildlla on tarkea rooli selvittdad perehdytyksen, ohjeistuksien

tai epaselvien tavoitteiden ja prosessien tilanne. (Jarvinen 2020, 127.)
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Onnistuneessa etatyon johtamisessa hankalatkin konfliktit ratkaistaan mahdolli-
simman pian valttden isoja vaurioita. Etatydssa tama korostuu merkittavammin,
koska fyysinen etaisyys on selkeampi. Esihenkilon rooli etatydssa on tuntea
tyontekijansa ja oma tiiminsa. (Haapakoski ym. 2020, 116-117, 159.) Esihenki-
I6ille tulisi luoda valmennuksia ja antaa tukea tehtavien hoitamiseen (Eklund
ym. 2021, 23-24; Haapakoski ym. 2020, 116-117, 159). Etajohtaminen vaatii
vanhojen johtamistapojen haastamista ja uuden oppimista. Etaty6 on vapaaeh-
toisuuteen seka sovittuihin saantoihin pohjautuvaa tyota, jossa tulee huomioida
tasaisesti niin tyontekijan kuin tydnantajan tarpeet seka tavoitteet. (Eklund ym.
2021, 23-24.)

Sosiaali- ja terveysalan tyota ohjaavat eettiset ohjeet seké arvot. N&ita ovat ih-
misarvon ja itsemaaraamisoikeuden kunnioittaminen, terveyden edistaminen
seka ihmiselaman suojeleminen. Jokaisella on oikeus hyvaan hoitoon, oikeu-
denmukaiseen kohteluun, hyvdan ammattitaitoon, hyvaan yhteistydohon seka il-
mapiiriin lisaten hyvinvointia. NAma ovat niin organisaatiotasolla kuin myds yh-
teiskunnan tasolla strategioiden seka toimintamallien pohjia, ja nA&méa ovat myo6s
tavoitteiden mukaisia paamaaria. Organisaation seka johtamisen arvot ohjaavat
esihenkilon seka tyontekijan toimintaa. Arvoja tulee johtamisessa tuoda esille,
koska tiedotteet seka erindiset ohjeet pohjautuvat naihin. (Laaksonen & Ollila
2017, 107-110.) Lait ja tydsopimukset toimivat tyon perustana (Eklund ym.
2021, 31; Jarvinen 2011, 38). Etatyohon kuuluu tydpaikalla olevien tydntekijoi-
den tavoin lakien noudattaminen, joita ovat muun muassa tydsopimuslaki, ty6-

turvallisuuslaki seka tydaikalaki (Eklund ym. 2021, 31).

Etatyontekijan sitoutuminen organisaatioon on kytkoksissa tydyhteison osaksi
kuuluvuuden tunteeseen. Esihenkilon tydtehtaviin kuuluu tydyhteisdn vuorovai-
kutuksen yllapitaminen, koska etatyontekijat voivat kokea lahitydntekijoihin ver-
raten enemman yksinaisyytta, ja yhteenkuuluvuuden tunne voi olla vahaisem-
paa. (Eklund ym. 2021, 50; Hurmekoski ym. 2023, 581; Vilkman 2016, 46-51.)

Etaty6 voi johtaa tyonjakamisessa yksildiden kuormittumiseen, joka voi pitkalla
aikavalilla vaikuttaa tyon tuottavuuden laskuun. Tyontekijoiden oma kyky rajata

tydonmaaraa voi olla yksi tydssdjaksamisen osatekija. Etdjohtamisessa on
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havaittu, etta riskina on tyontekijoiden liiallinen tydnteko seké siind kuormittumi-
nen. Yksilolliset erot tydntekotavoissa, tydn suunnittelussa seké tyon priorisoin-
nissa voivat vaikuttaa merkittavasti tyontekijan kykyyn suoriutua tydémaarasta.
Tyon kuormittavuuden kokeminen on yksilollinen kokemus ja sité voi lisata esi-
merkiksi oman tyon hallinta, tyotavat seka tyoyhteison ilmapiiri tai yksittaiset
vuorovaikutushaasteet. (Hurmekoski ym. 2023, 581, 584-590; Vilkman 2016,
51-53))

Esihenkiloné konfliktissa olleiden osapuolten kanssa tulee kayda yksin seké yh-
dessa keskustelu nakemyksien sekéa kokemuksien selvittdmiseksi. Asiassa pyri-
téaan ratkaisuihin ja tilannetta voidaan seurata esimerkiksi suunniteltujen palave-
reiden avulla. (Laaksonen & Ollila 2017, 268, 271.) Esihenkil6 voi pyytda oman
tyon tueksi asiantuntija-apua (Jarvinen 2020, 126-127; Laaksonen & Ollila
2017, 271), kuten omaa esihenkildaan, tyéterveyshuoltoa, HR-asiantuntijoita tai
konsulttia (Jarvinen 2020, 127).

Sahkoisten viestien valittAmisen merkitys muidenkin tyontekijoiden kuin esihen-
kildiden tuottamana on tarkeaa, jotta viestinta toimisi mutkattomasti. Viestinnan
tehokkuudessa tulee huomioida viestin vélittdmisen ajankohtaisuus juuri koh-
dennetulle henkildlle. Esihenkilon etajohtamistydssa muutoksena nakyy ihmis-
ten johtaminen, tyontekijoiden osaamisen yhdistaminen seka vuorovaikutukselli-
suuteen ja viestintdan panostaminen. (Hurmekoski ym. 2023, 581; Vilkman
2016, 60-63.)

Sahkadisten viestintakeinojen yhteydessa tulisi osoittaa my6s tunteita, ja niihin
tulisi kiinnittda erityisesti huomiota. Tunteiden valittdmisella ja tulkitsemisella ra-
kennetaan yhteisty6ta ja luottamusta, jotka ovat viestinnan ja vuorovaikutuksen
tarkeimpia onnistumisen edellytyksia. Inmisten erilaiset viestintdkeinot tulee
huomioida viestinnan tulkitsemisessa. Etatydssd kommunikaation ollessa aino-
astaan sahkoista voi erilaisuuksia sietéd huonommin tulkitsemisvirheiden mah-
dollisuuksien vuoksi. Etajohtamisessa tyontekijdiden viestinn&n arvioimisessa
on hyva ennakoida ymmartamalla mika viestintdkeino on tydntekijélle sopivin.
Toiset pitavat puhelimella hoidettavasta viestintdkeinosta, toiset taas sahkdpos-

tista tai muusta virtuaalisesta pikaviestintékeinosta. Esihenkilon kiinnostus
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tyontekijoiden jaksamisesta, tyontekijan mielipiteesta tybhon seka tydntekijan
vapaa-ajasta lisda vuorovaikutuksellista luottamussuhdetta. Ymmartamalla
tyontekijoiden yksilollisia piirteita pystyy etajohtamisessa tukemaan paremmin

kehittymis- ja onnistumistilanteissa. (Vilkkman 2016, 65-71.)

Ristolaisen ym. (2020, 183) tutkimuksen mukaan etdjohtamisessa toimivana
sahkoposteihin vastaamisen lisaksi koettiin palvelusuhdeasioiden etéana hoita-
minen seka etakokoukset. Kiireellisemmissa asioissa puhelimella asioiden hoito
sahkopostin sijaan koettiin toimivana keinona. Haasteena etgjohtamisessa on
nahty etana toteutettava organisointi seka toiminnan kehittaminen. Myds ilma-
piiria koskevien asioiden kasittely on koettu vaikeammaksi kasitella etayhtey-
della. Etayhteydella osoitettu viestintéa on esihenkildiden ndkdkulmasta koettu
tiedottamiseksi, josta on puuttunut vuorovaikutteisuus. Tydntekijan osallistuva
aktiivisuus on esihenkildiden mielesta vaikuttanut huomion antamiseen esihen-

kilonkin suunnalta.

Pelisdannot, jotka on yhdessé tydyhteison kanssa suunniteltu ja kirjattu, luovat
yhteisymmarrysta ja luottamusta (Haapakoski ym. 2020, 50-51; Hurmekoski
ym. 2023, 581; Vilkman 2016, 81-108). Niista keskustelemalla ja niita kehitta-
malla voidaan kehittda yhteisty6ta ja valttaa haasteellisia tilanteita. Pelisdanto-
jen luominen yhdessa tydyhteisén kanssa on tarkeaa. (Haapakoski ym. 2020,
50-51; Vilkman 2016, 81-108.) Esihenkil6 voi maarittaa etatydhon tiettyja raa-
meja, mutta paaosin yhdessa tehdyt saannét antavat ymmarrysta tyon luon-
teenomaisuuteen. (Haapakoski ym. 2020, 50-51; Vilkman 2016, 81-108.) Yh-
teiset pelisdannot toimivat etdjohtamisen keinoina haasteellisten tilanteiden en-
naltaehkaisyssa seké hallinnassa (Haapakoski ym. 2020, 50-51; Hurmekoski
ym. 2023, 581; Jarvinen 2011, 37-38; Vilkman 2016, 81-83).

Tyotehtavien selked méaaritteleminen seka tydtehtévien arviointi on tarkeaa.
Tyo6tehtavien arviointi voi luoda negatiivisia ajatuksia tyontekijan nakdkulmasta
tunteena, ettd valvotaan. Myos ty6tehtavien arviointi voi luoda kilpailuasetelmaa
aiheuttaen tassa negatiivisia paineita. Tyohon asettamalla tavoitteita voidaan
luoda kuitenkin innostusta tyon tekoon. (Vilkman 2016, 81-108.)
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Esihenkilon ymmarrys eri kulttuureista ja moninaisuudesta vahentaa eriarvoi-
suuden tunnetta ja lisdé sujuvampaa yhteistyota. Palautteen antaminen ja vas-
taanottaminen niin esihenkilona kuin myads tydntekijana vahentaéa kynnysta ot-
taa asioita puheeksi ja helpottaa palautteen vastaanottamista. My6s oman toi-
minnan arvioiminen ja itselleen palautteen antaminen lisda havainnointikykya
omista toimintatavoista. Usein tyontekijat itse havahtuvat kehittamis- tai muutos-
tarpeista, ja tallin asian kasitteleminen voi olla helpompaa. (Vilkman 2016, 81—
108.)

Esihenkilon kyky kuunnella seka kuulla on tarkeaa ennakointia asioiden muo-
dostumiselle. Jokainen tydntekija tulee kohdata yksilona, ja kaikkia on kohdel-
tava yhdenvertaisesti. Jokaisella on omat vahvuutensa ja heikkouksien hyvak-
syminen korostaa osaamisen vahvuusalueita. Erindisten kohtaamisten aikana
tulee panostaa tilanteisiin ja niiden tarkeyteen. Tall6in hallitaan tilannetta ja ih-

misten vuorovaikutuksellisuutta. (Vilkman 2016, 81-108.)

5 Opinnaytetydn tarkoitus, tavoite ja tehtavat

Opinnaytetyon tarkoituksena on kuvata esihenkildiden kokemuksia etédjohtami-
sen haasteista seka siina tarvitsevasta tuesta. Tavoitteena on tuottaa uutta tie-
toa kouluttautumistarpeisiin etdjohtamisen haasteista seka télla tavoin luoda

mahdollisuus vaikuttaa ilmeneviin haasteisiin.

Kehittamistehtavat ovat seuraavat:
1. Millaisia kokemuksia esihenkil6illa on etdjohtamisen haasteista?
2. Millaisia keinoja esihenkililla on tytssa kasitella etajohtamisessa koh-
dattuihin haasteisiin?
3. Millaista tukea esihenkil6t kokevat tarvitsevan etdjohtamisen tueksi orga-

nisaatiolta tai esihenkildlta?
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6 Kehittamistoiminnan menetelmalliset valinnat

6.1 Toimintaympariston kuvaus

6.1.1 Hyvinvointialueen perusterveydenhuollon terveysasema

Terveydenhuollon palvelut jakautuvat perusterveydenhuollon ja erikoissairaan-
hoidon valille. Terveysasemat seké terveyskeskukset tuottavat ty6terveyshuol-
lon kanssa perusterveydenhuollon palveluita, erikoissairaanhoitoa tuotetaan
sairaaloissa, poliklinikoilla seka yliopistollisissa sairaaloissa. (Alkio 2011, 43.)
Terveysasema toimii asiakkaiden ensisijaisena hoitokontaktina ja terveysase-
malta voidaan tarvittaessa ohjata jatkotutkimuksiin tai jatkohoitoon. Kiireellisissa
hoitoa vaativissa asioissa toimii keskussairaalan yhteispaivystys. Terveysase-
mat ovat auki arkisin. (Pohjois-Karjalan hyvinvointialue 2024a.) Perusterveyden-
huollon terveysasemissa saa perustason terveydenhuollon palveluita seka nii-
hin ohjausta, neuvontaa, seurantaa seka terveysasemilla edistetaan vaeston
terveyttd. Terveysaseman toimintaa saataa terveydenhuoltolaki seka laki sosi-
aali- ja terveydenhuollon jarjestamisesta. (Sosiaali- ja terveysministerio 2023.)
Pohjois-Karjalan hyvinvointialueella on 22 terveysasemaa (Pohjois-Karjalan hy-

vinvointialue 2024b).

Hyvinvointialueilla on tavoitteena suunnitella seka toteuttaa palvelut yhdenver-
taisesti, yhteensovitettuina palvelukokonaisuuksina huomioiden vaeston tar-
peet. Tahan edellytyksen& on riittava palveluiden tarjonta, jotta vaesto voi ha-
keutua palveluihin tarvittaessa. Palveluiden saatavuuteen yksi keino on tarjota

oikea-aikaisesti lahi- tai etapalvelua. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2024.)

Perusterveydenhuollon terveysaseman toiminnan tavoitteena on tuottaa laadu-
kasta ja tarpeenmukaista palvelua, palveluiden hyva saatavuus asiakaskeskei-
sesti seka valinnanvapaus huomioiden. My6s osaavan tyévoiman turvaaminen,
johtamisen vahvistaminen, johtamisosaamisen kehittaminen, terveyden edista-
minen ja sairauksien ennaltaehkaisy on toiminnan perusta. (Sosiaali- ja terveys-
ministerio 2010.)
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Perusterveydenhuollon palveluissa sosiaali- ja terveysjohtaminen on paaosin
samanlaista toimintaa, koska toiminnassa palvelun kesto, eri osaamisen koros-
tuminen, kokonaisvaltainen ja harkinnanvarainen palvelu sek& asiakaskontrollit

ovat osana palvelujen sisaltba. (Rissanen & Lammintakanen 2017, 25.)

6.1.2 Kohdejoukon kuvaus

Otos on yksi osa perusjoukosta, joka on yleisen vaestdryhman osa, toisin sa-
noen kohderyhma. Otoksen keskeinen tehtava on edustaa mahdollisimman hy-
vin muuta vaestoa. (Heikkila 2014, 31; Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen
2013, 104-105; Valli 2018a, 102.) Otoksen koolla on merkitysta tulosten yleis-
tettavyydessa eri kokonaisuuksissa (Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2013,
106; Valli 2018a, 102). Opinnaytetydn otos on rajattu toimeksiantajan organi-
saatioon. Otoksessa kohderyhmana on Pohjois-Karjalan hyvinvointialue rajaten
kohderyhma perusterveydenhuoltoon ja terveysasemapalveluiden esihenkildi-
hin. Kohderyhman koko on kaikkiaan 13 esihenkil6a. Kyselylomake toteutui
sahkoisena Webropol-sivustolla. Webropol-kyselylomakkeet saa tallennettua
Excel- tai SSPS-ohjelmaan sopivana aineistona (Téhtinen, Laakkonen & Bro-
berg 2020, 25).

Saatekirje lahetetddn ohjaamaan kohdejoukkoa vastaamaan kyselyyn (Ronkai-
nen & Karjalainen 2008, 40; Heikkila 2014, 59). Saatekirjeen tekstin ulkoasulla,
vareilla seka muilla vaikuttavilla elementeilla on vaikutusta saatekirjeen kiinnos-
tumiseen. Saatekirjeen tulee olla selkea ja mielenkiintoinen. Saatekirjeen tulee
antaa kohderyhmalle riittavasti informaatiota tutkimuksen tavoitteesta seka ai-
neiston kaytosta, sailytyksesta seka anonymiteetista. Saatekirjeessa on hyva
mainita vastaava taho seka mahdollisiin lisatiedusteluihin yhteystiedot. (Ronkai-
nen & Karjalainen 2008, 40-41.)
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6.2 Tutkimuksellinen kehittamistoiminta

Huolellisesti laadittu suunnitelma on kehittdmistyon perusta (Kankkunen & Veh-
vilainen-Julkunen 2013, 85; Valli 2018a, 93). Suunnitelmaa tarvitaan muun mu-
assa tutkimusluvan hakemiseen (Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2013, 85).
Opinnaytetydsuunnitelma on hyvaksytty toukokuussa 2023, jota ennen toimek-
siantosopimus oli tehtyna. Toimeksiantaja-organisaatiolta tuli hyvaksytty tutki-
muslupahakemus 19.06.2023, jonka jalkeen suunnitelman mukainen kyselylo-

make l&hetettiin sdhkopostitse kohderyhmalle.

Kehittamistyd on toiminta, jossa tavoitteena on luoda tutkimustuloksien avulla
uusia ja parempia palveluita, tuotantomenetelmia, tuotantovalineitd seka pyrkia
uusien palveluiden, menetelmien seka jarjestelmien aikaansaamiseen tai aiem-
pien asioiden parantamiseen. Kehittdmistoiminnalla pyritadan etsimaan realistisia
mahdollisuuksia kayttéonottaa uusia toimintamuotoja ja toimintatapoja. Kehitta-
minen on mahdollista my6s ilman tutkimusta, mutta kehittdmisella seka tutkimi-
sella yhdessa saadaan parhaimpia tuloksia. (Heikkil&d, Jokinen & Nurmela 2008,
21,55))

Kehittamisprosessi jaetaan usein vaiheittain prosessin tehtdvakokonaisuuksien
mukaan. Vaiheita ovat perustelu, organisointi, toteutus, levittdminen ja arviointi.
Kehittamisprosessissa pitaa kiinnittda huomiota perusteluihin, miten ja miksi ke-
hitetdan, organisointiin, jossa huomioidaan kuka ottaa vastuun mistéakin toimin-
nosta ja millaisella resurssilla ja lopuksi my6s kehittavan toiminnan toteutta-
mista. Prosessiin kuuluu lopuksi toiminnan arviointi seka tuloksien jalkauttami-
nen ja tiedottaminen. (Toikko & Rantanen 2009, 56-57.)

Kehittdmistoiminnassa tutkimuskysymykset seka aineisto luo tutkimuksen yti-
men, jossa kasitelladn myds kehittdmistoiminnan perustaa. Kehittdmistoimin-
nassa voidaan keraté aineistoa esimerkiksi tyontekijoilta. Kehittamistoiminnalla
kerattya aineistoa voidaan kayttaa paaaineiston tukena, jolloin taméa mahdollis-
taa syvallisemman tutkimuksellisen tarkastelun. (Toikko & Rantanen 2009, 89,
113-119.)
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6.3 Maarallinen tutkimusote ja aineiston keruu

Maarallinen eli kvantitatiivinen tutkimus on menetelma, joka perustuu aihekoko-
naisuuden kuvaamiseen seka tulkitsemiseen numeroiden ja tilastojen avulla.
Maarallisen tutkimuksen avulla selitetaan tuloksiin perustuva ilmié. (Jyvéaskylan
yliopisto 2015.) Yleisimpana aineistonkeruumenetelmana maarallisessa tutki-
muksessa on kaytetty kyselylomaketta (Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen
2013, 114; Valli 2018b, 261) ja kyselyssa esiintyvien kysymyksen asettelussa
on pyrittava tutkimusongelman osalta kattavaan seké helposti ymmarrettavaan
asetteluun (Tietoarkisto 2023; Valli 2018b, 262). Kysymykset eivat saa olla joh-
dattelevia tai tulkinnanvaraisia (Heikkila 2014, 53; Tahtinen ym. 2020, 28).

Aineiston keruussa tulee sopia etukateen kaikkien yhteistydssa olevien tahojen
kanssa aineistojen omistus- ja kayttboikeuksista, kasittelysta ja sailyttamisesta.
Tutkimuksen edetesséa sopimusta voi tarvittaessa tasmentaa. Tietosuojalainsaa-
dantoa, seka luottamuksellista ja salassapitovelvollista materiaalia tulee kasi-
tella oikeaoppisesti. Aineiston keruussa edistetaan kasiteltdvan aineiston avoi-
muutta seka jatkokayton mahdollisuutta. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta
2023, 13-14.)

Kyselyssa on kaytetty Likert-asteikollista muuttujaa, jolla kerrotaan mittaustulos
jarjestyksessa. Talla mitataan muun muassa kohderyhméan kokemuksia as-
teikolla yhdesta viiteen arvioiden taysin eri mieltad verraten tdysin samaa mielta
vaihtoehdot (Liite 1). (Heikkila 2014, 51; Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen
2013, 130-131; Ronkainen & Karjalainen 2008, 24; Téahtinen ym. 2020, 29; Valli
2018a, 106). Janakysymykset kuvaavat parhaiten asennekysymyksia. Tassa
muodostetaan summamuuttuja, jonka tulos kertoo tutkittavan asenteesta tai
mielipiteesta. (Ronkainen & Karjalainen 2008, 24.) Opinnaytetyon kysely on ra-
kennettu teorian pohjalta (Valli 2018a, 93.) Aineiston keruussa on hyddynnetty
Webropol-kyselytuloksissa Webropol-jarjestelman omaa automatisoitua tiedon-

keruu- sekéa tiedonhallintatoimintoa.
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7 Kehittamistoiminnan toteutus

Kolmikantaneuvottelussa toimeksiantajan ja opinnaytetydohjaajan kanssa sovit-
tiin kasiteltavan aineiston omistus- ja kayttdoikeuksista, kasittelysta ja sailytta-
misesta. Kyselyn suunnittelun lahtokohtana on etukateistieto tutkittavasta ai-
heesta seka tutkimusongelman mukainen kysymysten asettelu. Kysymysten
muoto perustuu aina etukateen tiedettyyn aineistoon ja kysymysten vastaus-
vaihtoehdot luodaan jo tiedetyn teoreettisen pohjan mukaisesti. Kyselyn suun-
nittelua ohjaa teoreettinen viitekehys. (Ronkainen & Karjalainen 2008, 32; Valli
2018a, 93.) Kyselyn suunnittelussa on hyva kayttad samankaltaisia kysymys-
tyyppeja ja kysymysten muotoilua huomioiden kohdejoukko (Ronkainen & Kar-
jalainen 2008, 38; Valli 2018a, 93). Opinnaytetyd perustuu kehittamistarpee-
seen, johon pyritddn keksiméaan kehittamismahdollisuuksia ja -keinoja tydyhtei-
son tueksi. Kyselya muokattiin opinnaytetyéohjauksien myoéta ja sen valmistut-
tua kyselya testasi 3 henkil6d ennen julkaisua kohderyhmalle. Web-aineistoky-
selyissa vastaajille vastaaminen on nopeaa ja tutkijalle aineiston kasittely on
helpompaa, koska aineistoa ei tarvitse erikseen syéttaa havaintomatriisiin.
(Ronkainen & Karjalainen 2008, 31; Valli 2018a, 101). Taman avulla tutkimustu-

losten tulkinnan virheiden todenn&koisyys on pienempi.

Opinnaytetyon aineiston keruu toteutettiin Webropol-verkkokyselylomakkeella.
Kyselytutkimus (liite 1) lahetettiin toimeksiantajan pyynnosta kesakuun sijaan
elokuussa kohderyhman vastaamistodennakoisyyden lisaamiseksi saateviestin
kera (liite 2). Alun perin kesalla 2023 suunniteltuun kyselyn vastaamismaaraan
olisi voinut vaikuttaa vastaajien mahdolliset vuosilomat seké& henkilostbvaje.
Ronkaisen & Karjalaisen (2008, 40) mukaan vuosilomien ja sesonkiaikojen ai-
koihin kyselyyn vastaaminen voi olla vAhdisempaa. Suunnittelussa aineiston ke-
ruu kohderyhmalle valittiin toteutettavaksi sahkoisen verkkokyselyn avulla liséa-
ten vastaamisessa luotettavuutta anonymiteetilla luoden vastausmahdollisuu-
den talldin totuudenmukaisemmaksi. Opinnaytetyon aineiston keruun toteutta-
minen sahkoisesti oli helpoin tapa tavoittaa kohderyhma. Se oli myds kohderyh-
malle helpoin vastaamismuoto, joka lisasi oletettavasti vastaamismaaraa. Kyse-
lyyn vastaamatta jAdmiseen on voinut vaikuttaa kiire tai useiden kyselyiden

mahdollinen yhtaaikainen runsaus. Webropol-kyselyn kysymyksiin asetettiin
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vastausten pakottaminen, jotta vastaaja ei voi jattdd vastaamatta kysymykseen.
Internet-kyselyissa voi varmistaa vastaajan vastaavan jokaiseen kysymykseen
asetusten pakottamisvalinnalla (Valli 2018a, 102). Kyselytutkimus l&hetettiin kai-
kille Pohjois-Karjalan hyvinvointialueen perusterveydenhuollon terveysasemien
esihenkildille, joita on kaikkiaan 13. Kysely lahetettiin toimeksiantajan valittAman
ryhmasahkopostiosoitteen kautta, jolloin vastaanottajien nimet eivat nakyneet
kyselyn lahetyshetkelld. Kyselysta lahetettiin Webropol-ohjelmiston kautta kaksi
muistutusviestid kyselyn aikana, ja kyselyyn vastaamiseen oli kolme viikkoa ai-

kaa.

Kyselyn tulokset toimivat kehittdmistoiminnan lahtokohtana. Tulosten pohjalta
tehtiin kehittdmistoiminnan suunnitelma, jossa on paadytty kohderyhman
kanssa kasitteleméaan tulokset internetvalitteisessa Teams-tapaamisessa. Kehit-
tamisiltapaivassa kasiteltiin kohderyhmén kanssa kehittdmistydn tuloksia luoden
yhdessa uusia ja parempia kokemuksia etajohtamiseen kayden lapi kyselyn tu-
lokset ja niiden kehitettavéat osa-alueet. Keinoja tilanteiden k&sittelemiseen ke-
rattiin osallistavalla nédkdkulmalla padlet-tyokalua kayttamalla sahkoisesti. Kehit-
tamistehtavan iltapaiva toteutettiin joulukuussa 2023 perusterveydenhuollon ter-
veysasemien esihenkildiden seké kohderyhmén esihenkilon yhteisessa Teams-

tapaamisessa.

Kehittamisiltapaivassa padlet-tytkalulla tuotettiin myos lisdmateriaalia kehitta-
mistyon tuloksiin. padlet-tydkaluun kaytettiin aiemmin nousseita haasteita tutki-
muskysymyksiinkin nojaten muodostaen aiheet teemoittain. padlet-tyokalulla
tyoskentelemalla pyrittiin 10ytamaan konkreettisia keinoja ratkoa etajohtami-
sessa nousseita haasteita. padlet-tyokalun kaytt6 toimi taysin anonyymisti, eika
vastaajia voitu tunnistaa. Vastaaminen kehittamisiltapaivassa oli vapaaehtoista
ja vastaamiseen annettiin reilusti aikaa ja sen osallistumiseen kehotettiin suulli-
sesti esitelmén yhteydessa. padlet-tydkalussa nousseet tulokset kasiteltiin heti

niiden valmistuttua esityksen aikana.
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8 Tulokset

8.1 Kyselyyn vastanneiden taustatiedot

Sahkoinen Webropol-kysely lahetettiin Pohjois-Karjalan hyvinvointialueen pe-
rusterveydenhuollon terveysasemien esihenkilGille heidan ylihoitajansa anta-
man ryhmasahkopostin kautta. Kyselyn vastaanottaneita oli 13 esihenkil6a.
Saatekirjeessa oli linkki Webropol-kyselyyn (liite 1). Saatteessa oli kerrottu ky-
selyn kasiteltavan anonyymisti ja luotettavasti. Kyselylla keratyn aineiston kayt-
tamisesta on kuvattu saatekirjeessa kertoen, etta tulokset ovat kaytdossa myos
esihenkildiden johtamisen kehittAmiseksi ja sen osin tulokset ovat toimeksianta-

jan kaytettavissa.

Maaraaikaan mennessa kyselyyn vastasi kuusi esihenkila ja vastauksia tuli lu-
kumaarallisesti 6. Kohderyhmalle I&hetettiin kertaalleen muistutusviesti Webro-
pol-jarjestelman kautta henkildille, jotka eivat olleet viela vastanneet kyselyyn.
Vastaajien anonymiteetin varmistamiseksi taustatietoja ei voitu raportoida tar-
kemmin. Vastaajien vahaisen lukumaaran perusteella yksittainen vastaaja olisi

voitu tarkemman raportoinnin avulla tunnistaa.

8.2 Perusterveydenhuollon terveysasemien etdjohtaminen

Etdjohtamisen tydnkuvaa terveysasemien esihenkilona selvitettiin matriisikysy-
myksena, jossa selvitettiin tydnkuvan kokemuksia. Esihenkil6iltd selvitettiin ko-
kemusta riittavasta koulutuksesta ja/tai perehdytyksesta etajohtamiseen, joista
yksi vastaaja oli osittain eri mielta, yksi vastaaja oli osittain samaa mielta, yksi
vastaaja taysin samaa mielta ja loput kolme vastaajaa ei ollut samaa eika eri

mieltd (kuvio 1).
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Olen saanut riittavasti koulutusta
ja/tai perehdytysta etdjohtamiseen

osittain eri Tdysin samaa
mielta mielta
il 1

osittain
samaa mielta
1

El samaa eika
eri mielta
3

Kuvio 1. Kuvaus riittavasta koulutuksesta ja perehdytyksestéa etdjohtamiseen

(n=6).

Nelja vastaajaa ei ollut sama eika eri mieltd, kun esihenkilgilta kysyttiin koke-
vatko he hallitsevansa etajohtamisen riittdvan hyvin paivittaisessa johtamisessa.
Kaksi vastaajaa koki osittain hallitsevan etdjohtamisen hyvin paivittdisessa joh-

tamisessa (kuvio 2).

Koen, etta hallitsen etdajohtamisen
riittavan hyvin paivittaisessa
johtamisessa

osittain
samaa mielta
2 ei samaa eik3

eri mielta
4

Kuvio 2. Etdjohtamisen hallinnan tunne paivittédisesséa johtamisessa (n=6).

Muuttuvissa tilanteissa toimiminen etayhteyden avulla koettiin yhden vastaajan
mukaan sujuvan ongelmattomasti, kolmen vastaajan mielesta osittain ongelmat-

tomasti ja kaksi vastaajaa ei ollut samaa eika eri mieltéa (kuvio 3.)
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Osaan toimia muuttuvissa tilanteissa
ongelmattomasti etayhteyden avulla

Tadysin samaa
mielta
1 Ei samaa eika
eri mielta
p

osittain
samaa mielta
3

Kuvio 3. Muuttuvien tilanteiden hallinta etayhteydella (n=6).

Kukaan vastaajista ei kokenut haastavien tilanteiden k&sittelemista etana toteu-
tuvan yhta hyvin tuloksin kuin kasvokkain kaydyissa keskusteluissa, kaksi vas-

taa olevansa taysin eri mielta ja nelja osittain eri mielta (kuvio 4.)

Haastavien tilanteiden
kasitteleminen etdana on mahdollista
kasitella yhta hyvin tuloksin, kuin
kasvokkain kaydyissa keskusteluissa

Taysin eri mielta
2

Osittain eri
mieltd 4

Kuvio 4. Vastaajien kokemus haastavien tilanteiden kasittelemisesta etana tai
kasvokkain (n=6).

Etajohtamisen lisdannyttya tydssa yhden mielesta tdma lisaa osittain tydmoti-
vaatiota, kaksi ei ollut samaa eika eri mielté ja kolme vastaajista oli osittain eri
mielta. Esihenkildiden kokemus haastavien tilanteiden puheeksi oton hallitsemi-
sesta hyvin etdyhteyden avulla selvitettdessa vastasi kolme olevansa osittain eri

mielta. Kolme kuudesta ei osannut sanoa (kuvio 5).
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Koen, etta hallitsen haastavien
tilanteiden puheeksi oton
etdyhteydellad hyvin.

Ei samaa eika osittain eri
eri mielta; 3 mieltd; 3

Kuvio 5. Haastavien tilanteiden puheeksi oton hallitseminen (n=6).

Esihenkildiden luotettavuus ei ole vahentynyt yhden vastaajan mukaan etajoh-
tamisen lisdannyttyd. Nelja vastaajaa ei ottanut kantaa ja yksi oli osittain eri
mielta. Tyokulttuuri on muuttunut etatyon lisddnnyttyd kaskyttavasta johtamis-
tyylista tiimin valmentavaan johtamistapaan osittain kahden vastaajan mukaan,

yksi on osittain eri mieltd ja kolme ei ota kantaa (kuvio 6).

Tyokulttuuri on muuttunut etatyon
lisaannyttya kaskyttavasta
johtamistyylista tiimin valmentavaan
johtamistapaan

Osittain eri

Osittain SHhE
mieltd; 1

samaa mielt3;

2

Ei samaa eika
eri mielta; 3

Kuvio 6. TyOkulttuurin muutos etétyon lisdannyttya kaskyttavasta johtamistyy-

lista tiimin valmentavaan johtamistapaan (n=6).

Etaty6d vahentda tydonkuromaa osittain kolmen vastaajan mielesta. Kaksi ei ota

kantaa ja yksi on osittain eri mielta (kuvio 7).
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Etatyo vahentaa tyon kuormaa

Osittain eri
mielt3;
1

Osittain

samaa Ei samaa
mlelta; 3 eika eri

mieltd; 2

Kuvio 7. Etatyd vahentaa tyon kuormaa (n=6).

Kaksi vastaajaa kokee osittain olevan sita mielta, etta etgjohtaminen on yhta tu-
loksellista lahijohtamista kuin tyoyksikdssa kasvokkain tehty paivittaisjohtami-

nen. Kaksi on taysin eri mielta ja kaksi osittain eri mielta (kuvio 8).

Koen, etta etdjohtaminen on yhta
tuloksellista ldhijohtamista kuin
tyoyksikossa kasvokkain tehty
paivittdisjohtaminen

Osittain samaa Téysir'l.eri
mielti; 2 mieltd; 2

Osittain eri
mieltd; 2

Kuvio 8. Kokemus etajohtamisen tuloksellisuudesta lahijohtamisessa kasvok-

kain tehtyyn paivittaisjohtamiseen verrattuna (n=6).

Kolme vastaajaa kokee osittain olevan sita mieltd, ettd etajohtaen yhteistyo tyo-
yksikdn kanssa on sujuvaa. Yksi ei ota kantaa kysymykseen, yksi on taysin eri

mielta ja yksi on osittain eri mieltd (kuvio 9).
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Koen, etta etdjohtaen yhteistyo
tyoyksikon kanssa on sujuvaa

Taysin eri
mieltd; 1
Osittain eri

Osittain samaa s
mielta; 1

mieltd; 3

Ei samaa eika
eri mieltd; 1

Kuvio 9. Koen, etta etajohtaen yhteistyd tyoyksikon kanssa on sujuvaa (n=6).

Kaksi vastaajista vastaa pyrkivan paivittain vapaamuotoiseen keskusteluun ty6-
yksikon tai tyontekijan kanssa, kolme on osittain samaa mielta ja yksi ei ota
kantaa (kuvio 10).

Pyrin paivittdin vapaamuotoiseen
keskusteluun tyoyksikon tai tyontekijan
kanssa

Ei samaa eika
Tdysin samaa eri mieltd; 1

mieltd; 2

Osittain

samaa mielt3;
3

Kuvio 10. Paivittdiseen vapaamuotoiseen keskusteluun pyrkimys tyoyksikon tai

tyontekijan kanssa (n=6).

Kyselyssa selvitettiin, lisd&ko etatyon lisdantyminen sosiaalista kanssakaymista
tyoyksikon kanssa. Yksi vastaajista oli taysin eri mielta, kaksi osittain eri mielta,
puolet vastaajista ei samaa eiké eri mieltéa. Kyselyssa selvitettiin, myos lisaako
etatyo yksinaisyyden ja eristaytyneisyyden tunnetta. Kaksi vastaajista oli taysin
eri mieltd, kaksi osittain eri mielta, yksi ei ollut samaa eika eri mieltd ja yksi oli
osittain samaa mieltd. Kyselyssa oli myds 1-10 asteikollinen kysymys, jolla py-
rittiin selvittdmaan oman mahdollisen etatydén mielekkyytta 1 asteikolla ei mie-

luista ty6ta ja 10 tyon olevan erittain mieluista omassa tyonkuvassa. Tuloksissa
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keskiarvona 6,8, maksimiarvoksi vastattu 10,0 ja minimiarvoksi 5,0. Keskihajon-
taa tullut siis 1,9 (taulukko 1).

Esihenkilén tyénkuva on muuttunut etdtyon lisdannyttya.
Arvioi 1-10 asteikolla oman mahdollisen etdatydn mielekkyys

1 (ei mieluista ty6td) -> 10 (ty6 on erittdin mieluista omassa tyénkuvassa)
Vastaajien maara: 6

Minimiarvo Maksimiarvo Keskiarvo Mediaani Summa Keskihajonta

5,0 10,0 6,8 6,5 41,0 1,9

Taulukko 1. Mahdollisen etatyén mielekkyyden arvioiminen (n=6).

8.3 Haastavien tilanteiden johtaminen

Kyselyssa selvitettiin asteikolla 1-5 haastavien tilanteiden maaraa tyoyksikossa
viimeisen 12 kuukauden aikana, joka on vaatinut esihenkilén puuttumisen (tau-
lukko 2). Tuloksina keskiarvo oli 2,7, keskihajonnan ollessa 1,0. Maksimiarvona

vastattu 4,0 ja minimiarvona 1,0.

Arvioi alle asteikolla 1-5 haastavien tilanteiden madarada tyoyksikéssasi viimeisen 12kk aikana, joka on vaatinut esihenkilén puuttumisen.
1) ei yhtdén haastavaa tilannetta

2) 1-2 haastavaa tilannetta, joka on vaatinut esihenkil6na tilanteeseen puuttumisen

3) 3-4 haastavaa tilannetta, joka on vaatinut esihenkil6né tilanteeseen puuttumisen

4) 5-6 haastavaa tilannetta, joka on vaatinut esihenkil6na tilanteeseen puuttumisen

5) enemman kuin 6 haastavaa tilannetta, joka on vaatinut esihenkilona tilanteeseen puuttumisen.

Vastaajien maéra: 6

Minimiarvo Maksimiarvo Keskiarvo Mediaani Summa Keskihajonta

1,0 4,0 27 3,0 16,0 1.0

Taulukko 2. Esihenkilén kokemat haastavat tilanteet tyoyksikdssa viimeisen

12kk aikana, jotka ovat vaatineet esihenkilén puuttumisen (n=6).

Kyselyssa arvioitiin asteikolla 1-5 arvioimaan haastavien tilanteiden maaraa
tyoyksikossa viimeisen 12 kuukauden aikana, joka on kasitelty ja hoidettu
etayhteyden avulla (taulukko 3). Tuloksina keskiarvo oli 1,2, keskihajonnan ol-

lessa 0,4. Maksimiarvona vastattu 2,0 ja minimiarvona 1,0.
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Arvioi alle asteikolla 1-5 haastavien tilanteiden maaraa tyoyksikossasi viimeisen 12kk aikana, joka on késitelty ja hoidettu etayhteyden avulla.

1) ei yhtaan haastavaa tilannetta

2) 1-2 haastavaa tilannetta, joka on vaatinut esihenkiléna tilanteeseen puuttumisen

3) 3-4 haastavaa tilannetta, joka on vaatinut esihenkiléna tilanteeseen puuttumisen

4) 5-6 haastavaa tilannetta, joka on vaatinut esihenkiléna tilanteeseen puuttumisen

5) enemmén kuin 6 haastavaa tilannetta, joka on vaatinut esihenkiléna tilanteeseen puuttumisen.
Vastaajien maara: 6

Minimiarvo Maksimiarvo Keskiarvo Mediaani Summa Keskihajonta

1,0 2,0 1,2 1,0 7,0 04

Taulukko 3. Esihenkilon kokemat haastavat tilanteet tyoyksikdssa viimeisen
12kk aikana, jotka on kasitelty ja hoidettu etdyhteyden avulla (n=6).

Haastavien tilanteiden kasittelemista perusterveydenhuollon terveysaseman
vastaanotoilla esihenkilttehtavissa selvitettiin kyselyssa myos edella mainitulla
Likertin asteikolla vastausvaihtoehdoilla: Kaksi vastaajista oli osittain sitd mielta,
ettd hallitsee hyvin haastavien tilanteiden kasittelemisen tyontekijoiden kanssa
etayhteydelld, kaksi ei ollut samaa eika eri mielta, kun taas yksi oli osittain eri

mieltd ja yksi taysin eri mieltéa (kuvio 11).

Hallitsen hyvin haastavien tilanteiden
kasittelemisen tyontekijoiden kanssa
etayhteydella

Taysin eri
mieltd; 1

Osittain samaa
mieltd; 2

Osittain eri
mielta; 1

Ei samaa eika
eri mieltd; 2

Kuvio 11. Haastavien tilanteiden kasittelemisen kokemus tydntekijoiden kanssa

etayhteydella (n=6).

Esihenkiloiltéd selvitettiin ovatko he hoitaneet haastavan tilanteen viipymatta ti-
lanteen tullessa esille, johon yksi vastaaja oli tdysin samaa mielta, ja viisi vas-
taajaa osittain samaa mielta (kuvio 12). Esihenkil6ista viisi koki osittain ole-
vansa sitéa mielta, etta ovat hoitaneet haastavan tilanteen hyvalla lopputulok-

sella, yksi ei ottanut kantaa.
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Olen hoitanut haastavan tilanteen
viipymatta tilanteen tullessa esille

Taysin
samaa
mielta; 1

Osittain

samaa
mielta; 5

Kuvio 12. Olen hoitanut haastavan tilanteen viipymétta tilanteen tullessa esille
(n=6).

Kyselytutkimuksen tuloksien mukaan jopa puolet vastaajista oli osittain eri
mielta ja kaksi taysin eri mieltd, kun esitettiin vaittama, etta etayhteydella kayty
keskustelun lopputulos on yhta hyva kuin kasvokkain kaydylla keskustelulla.

Yksi vastaajista ei ollut samaa eika eri mielta (kuvio 13).

Etayhteydella kdaydyn keskustelun
lopputulos on yhta hyva kuin
kasvokkain kdydyssa keskustelussa

Ei samaa eika eri
mielta

1 Taysin eri
mielta
p

Osittain eri
mielta
3

Kuvio 13. Etdjohtamisen ja kasvokkain kdydyn keskustelun eroavaisuus (n=6).

Haastavat tilanteet puheeksi otossa koetaan jopa neljan vastaajan mukaan osit-
tain haasteellisempana, kun asia hoidetaan etayhteydella. Yksi vastaajista oli
osittain eri mielta ja yksi ei ollut samaa eiké eri mielta. Kukaan vastaajista ei ol-

lut tysin samaa eika taysin eri mielta (kuvio 14).
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Koen haastavien tilanteiden puheeksi
oton haasteellisempana, kun asia
hoidetaan etdyhteydella.

Osittain eri
mielta
1

Ei samaa eikd
eri mielta
1

Osittain

samaa mielta
4

Kuvio 14. Haastavien tilanteiden puheeksi otto etayhteydella (n=6).

Kolme kuudesta vastaajista oli tdysin samaa mielta, etta haastavien tilanteiden
ennakoivien merkkien havaitseminen ajoissa on haasteellisempaa etana kuin
kasvotusten tavattaessa. Yksi vastaajista ei ollut samaa eika eri mielta ja kaksi
oli osittain eri mielta (kuvio 15). Kaksi vastaajaa koki etayhteydella viestinnassa
olevan enemman haasteita kuin kasvokkain kaydyssa keskustelussa. Kaksi oli

osittain samaa mielta ja kaksi oli osittain eri mielta.

Haastavien tilanteiden ennakoivien
merkkien havaitseminen ajoissa on
haasteellisempaa etana kuin kasvotusten
tavatessa.

Osittain eri

Taysin samaa mielts; 2

mieltd; 3
Ei samaa eika
eri mieltd; 1

Kuvio 15. Haastavien tilanteiden ennakoivien merkkien havaitseminen ajoissa

on haasteellisempaa etana kuin kasvotusten (n=6).

Etayhteydella tyontekijan tunteita tai stressaantuvuutta tydhon on vaikeampi ha-
vainnoida ennakoivasti kuin tyoyksikdssa tavattuihin tyontekijéihin kolmen vas-
taajan mielesta seka yksi oli osittain samaa mielta. Kaksi vastaajaa koki olevan

osittain eri mielta (kuvio 16).
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Etayhteydella tyontekijan tunteita tai
stressaantuvuutta tyohon on vaikeampi
havainnoida ennakoivasti kuin tyoyksikossa
tavattuihin tyontekijoihin.

Osittain eri
Taysin samaa mieltd; 2

mieltd; 3

Osittain samaa

mielt3; 1

Kuvio 16. Etayhteydella tyontekijan tunteita tai stressaantuvuutta tyéhon on vai-
keampi havainnoida ennakoivasti kuin tydyksikossa tavattuihin tyéntekijoihin
(n=6).

Esihenkilon ja tyontekijan etayhteydelld kaydyssa keskustelussa esihenkilot
ovat havainneet, ettd kahden vastaajan mukaan etayhteydella keskustelu on
vapaamuotoisempaa kuin kasvokkain kaydyssa keskustelussa, Yhden vastaa-
jan mukaan keskustelu etana on "protokollan mukaisempaa” keskustelua kuin
kasvokkain kaydyssa keskustelussa ja yhden vastaajan mukaan etayhteydella
kaydyssa keskustelussa esihenkild6 on kohdannut tilanteen, jossa tyontekija kes-
keyttaa haastavan tilanteen keskustelun katkaisemalla etayhteyden tai olematta
vastaamatta siihen. Etayhteydella kaydyssa keskustelussa kaksi vastaajista on
kokenut, ettd asia on helpommin kasitelty etdyhteydelld kuin kasvotusten kay-
dyssé keskustelussa. Vastaajista viisi on kokenut etdyhteydelld kaydyssa kes-
kustelussa tyontekijan vastavuoroisuuden olevan heikompaa, kuin kasvokkain
kaydyssa keskustelussa. Kukaan vastaajista ei kokenut etdyhteydelld kaydyssa
keskustelussa tyontekijan vastavuoroisuuden olevan aktiivisempaa, kuin kas-
vokkain kaydyssa keskustelussa. Kaikki kuusi vastaajaa kokivat, etta etayhtey-
della kaydyssa keskustelussa elekieli puuttui verrattuna kasvokkain kaytyyn

keskusteluun (kuvio 17).
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Esihenkilon ja tyontekijan etayhteydella
kaydyssa keskustelussa havaittuja asioita

B Esihenkildiden vastaukset %

Elekielen puuttumisen

Tyontekijan vastavuoroisuus keskustelussa
aktiivisempaa kuin kasvokkain kaydyissa
keskustelussa

Tyontekijan vastavuoroisuus keskustelussa
heikompaa kuin kasvokkain kaydyissa
keskustelussa

Asian kasittely helpommin loppuun kasitellyksi
kuin kasvokkain kaydyssa keskustelussa

Asian kasittelyn jaavan keskeneraiseksi

Tilanteen, jossa tyontekija keskeyttda haastavan
tilanteen keskustelun katkaisemalla etdyhteyden
tai olematta vastaamatta kysymykseen

"protokollan mukaisempaa" keskustelua kuin
kasvokkain kaydyssa keskustelussa

Vapaamuotoisempaa keskustelua kuin
kasvokkain kaydyssa keskustelussa

0O 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Kuvio 17. Etayhteydella kaydyn keskustelun aikana havaittuja asioita (n=6).

Kaksi vastaajaa koki varhaisen puheeksi oton parhaaksi viestinnan keinoksi.

Kaksi koki parhaaksi keinoksi kasvokkain kdydyn keskustelun, kun siihen on

seuraavan kerran tilaisuus. Yksi koki parhaana etana kaydyn keskustelun tyon-

tekijan valitsemalla keinolla ja yksi koki kasvokkain/kuvayhteydella kaydyn kes-

kustelun parhaimmaksi keinoksi haastavan tilanteen puheeksi otossa (kuvio

18).
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Parhaiten koettu viestinnan keino haastavan tilanteen
puheeksi otossa etajohtamisessa

Muu, mika? = kasvokkain/kuvayhteydella
keskustelu

Etana kayty keskustelu tyontekijalle
parhaiten sopivalla tavalla

Kasvokkain kayty keskustelu, kun siihen
tulee seuraavan kerran tilaisuus

Varhainen puheeksi otto

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

B Esihenkildiden vastaukset %

Kuvio 18. Viestinnan keinojen arviointia (n=6).

8.4 Esihenkildiden tuen tarve etdjohtamisen tukena

Kyselyssa selvitettiin Likertin asteikolla perusterveydenhuollon terveysasemien
esihenkil6iden kokemusta johtamisen tuesta organisaatiolta tai omalta esihenki-
[6Ita. Yksi vastaajista koki saavansa esihenkil6lta riittavasti tukea ammattitaidon
yllapitamiseen ja kaksi oli osittain sitd mielta. Kaksi vastaajaa ei ollut samaa
eika eri mieltd ja yksi koki olevan osittain eri mielta. Yksi vastaajista koki esihen-
kilon mahdollistavan lisédkouluttautumisen tarpeen mukaan, nelja vastaajaa oli
osittain sitéd mieltd. Yksi vastaaja koki olevan osittain eri mieltd. Yhden vastaa-
jan mukaan organisaatio jarjestaa riittavasti tarvittavia koulutuksia esihenkildille
ja kaksi oli osittain samaa mielta. Puolet vastaajista ei ollut samaa eika eri

mielta (kuvio 19).
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Esihenkiloiden kokemus johtamisen tukemiseen
organisaatiolta tai omalta esihenkil6lta

Organisaatio jarjestaa riittavasti tarvittavia
koulutuksia esihenkildille

2 1)
Esihenkiloni mahdollistaa lisdkouluttautumisen f
© T

tarpeen mukaisesti

Saan esihenkilolta riittavasti tukea ammattitaitoni
ylldpitamiseksi 2

0%  20% .
40 % .
60%  gp
100 %

B Taysin eri mieltad M Osittain eri mielta Ei samaa eikd eri mieltd

Osittain samaa mieltd M Taysin samaa mielta

Kuvio 19. Esihenkildiden kokemus johtamisen tukemiseen organisaatiolta tai

omalta esihenkilolta koulutuksiin (n=6).

Kolme kuudesta vastaajasta oli osittain sita mielta, etta esihenkild rohkaisee ko-
keilemaan uusia tapoja tehda tyota, kaksi vastaajaa ei ollut samaa eika eri
mielta. Yksi vastaaja oli osittain eri mielta, etta esihenkild rohkaisisi kokeile-
maan uusia tapoja tehda tyota. Kaksi vastaajaa koki esihenkilén huomioivan
saanndllisesti ja kaksi oli osittain myds samaa mielta. Kaksi ei ollut samaa eika
eri mieltd. Puolet vastaajista koki tavoittavansa esihenkilon aina tarvittaessa ja
kaksi oli osittain samaa mielta. Yksi vastaajista ei ollut samaa eika eri mielta.
Kolme kuudesta vastaajista koki saavansa riittdvasti palautetta esihenkilolta
seka yksi oli osittain samaa mieltéa. Yksi vastaaja vastasi myos olevansa osittain
eri mieltd ja yksi vastaajista ei ollut samaa eikéa eri mielta. Nelja vastasi olevan
taysin sita mieltd, ettd esihenkild viestii sdanndllisesti ajankohtaisia asioita ja
yksi vastaaja oli osittain samaa mieltd. Yksi vastaajista ei ollut samaa eika eri
mieltad. Nelja vastaajista tietdd miten esihenkildon saa tavoitettua etajohtamiseen
tukea tarvittaessa ja yksi oli osittain samaa mielta. Yksi vastaajista ei ollut sa-

maa eika eri mielta (kuvio 20).
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Esihenkiloiden kokemus johtamisen tukemiseen omalta
esihenkilolta

Esihenkil viestii sadnnéllisesti ajankohtaisista asioista -T—
Saan riittavasti palautetta esihenkildltani -T—
Tavoitan esihenkil6n aina tarvittaessa m

Esihenkild huomioi minua saannollisesti

2
Esihenkilo rohkaisee kokeilemaan uusia tapoja tehda
tyota
y 3
0,
0%  20% .
40 % .
60% 8oy
° 100%
B Taysin eri mielta M Osittain eri mielta M Ei samaa eika eri mielta

Osittain samaa mieltd M Tdysin samaa mielta

Kuvio 20. Esihenkildiden kokemus etdjohtamisen tukemiseen omalta esihenki-
|61t (n=6).

Kyselyssa selvitettiin tietavatko tyontekijat, miten esihenkild seuraa heidan tu-
loksiaan. Kolme vastaajista oli taysin tietoisia, kaksi ei ollut samaa eika eri
mielta. Yksi koki, ettei tied& esihenkilon keinoja seurata heidan tuloksiaan. Nelja
vastaajaa tietaa, milloin voi pyytaa esihenkil6lta tai organisaatiolta tukea tilantei-
den kasittelemiseen, yksi oli osittain samaa mielta ja yksi vastaajista ei ollut sa-
maa eika eri mieltd. Vastaajista nelja kokee esihenkiloén tukevan tarvittaessa riit-
tavan hyvin tilanteiden hoitamisessa, yksi oli osittain samaa mieltd ja yksi vas-
taajista ei ollut samaa eika eri mieltd. Kyselyssa selvitettiin myos tarvitsevatko
esihenkil6t digitaalisten toimintojen kayttddn apua tai ohjausta, johon puolet
vastaajista oli taysin eri mielta, kaksi osittain eri mielté ja yksi oli osittain samaa
mielta (kuvio 21).
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Esihenkiloiden kokemus etdjohtamisen tukemiseen omalta
esihenkilolta.

Koen, etta tarvitsen digitaalisten toimintojen
kayttéon apua tai ohjausta

Esihenkiloni tukee minua riittavan hyvin tilanteiden -

1
o ) 1 1
hoitamisessa tarvittaessa
Tiedan milloin voin pyytaa esihenkiloltani tai 1
organisaatiosta tukea tilanteiden kasittelemiseen 1
Tieddn miten esihenkildni seuraa tuloksiani \

0% 0% ,
40 % \

60%  gpy
° 100%

B Tadysin eri mielta M Osittain eri mielta Ei samaa eika eri mielta

Osittain samaa mieltd W Tdysin samaa mielta

Kuvio 21. Esihenkildiden kokemus etdjohtamisen tukemiseen omalta esihenki-
16Ita (n=6).

Avoimella kysymyksella kysyttiin, millaista tukea esihenkilot kokevat tarvitse-
vansa omalta esihenkil6lta tai organisaatiolta etdjohtamiseen tytssa. Vastauk-
sista ilmeni, etta kaksi vastaajaa kokee tarvitsevan kouluttautumista etédjohtami-
seen, yhdessa vastauksessa tarkentaen puheeksi ottoa koulutuksen tarpeena.
Kolme vastaajaa kokee, ettei ole mitdan tarvetta ja yksi kokee tarvitsevansa

kannustusta etatyohon.

8.5 Kehittamisiltapaivan painopisteet

Kehittamisiltapaivassa kyselylomakkeen kysymyksien ja tuloksien mukaan ke-
rattiin tdydentavia vastauksia kolmeen kysymykseen, joihin kohderyhma pystyi
vastaamaan padletilla anonyymisti. Ensimmaisena kysymyksena esitettiin: Mité
etdjohtamisen keinoja teilla on haastavien tilanteiden johtamiseen kaytannodssa.
Kysymysta taydennettiin suullisesti kysymalla "mita keinoja tai ratkaisuita voitai-
siin kasvokkain kaydyista keskusteluista ottaa hyodyksi etana hoidettuihin tilan-

teisiin”. padletiin tuli kuusi vastauskuplaa siséltdineen. Vastauksissa kerrottiin
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keinojen olevan "Teams palaverit kamerat auki”, "saannolliset keskustelut”, "pe-

lisdantojen lapikaynti”, "lkamerat auki”, "saanndllinen yhteydenpito Teams, puhe-
lin ja Teamsin kamerat auki” ja "digitaitojen edistaminen, jotta etaasiat tulee

luontevammaksi kaikille osapuolille”.

Toisena padlet-kysymyksena esitettiin, millaisilla keinoilla kanssakaymista tyon-
tekijoiden kanssa voisi lisata etdjohtamisessa, kun tehdaén etatyota. Toiseen
kysymykseen vastauksia tuli viisi vastauskuplaa sisaltdéineen. Vastauksina oli-

vat "lyhyita palavereja pitkin paivaa esim. aamulla, paivalla ja iltapaivallad”, "use-

ammin lyhyita palavereita mieluummin kuin pitkia harvoin”, "tilannekatsaukset

my0s iltapaivisin”, "yhteiset kahvit etana olijoiden kanssa” ja "saanndlliset paivit-

tain toistuvat palaverit”.

Kolmantena padlet-kysymyksena oli, nouseeko viela aiheita tai toiveita tuen tar-
peista etdjohtamisen tueksi tai keskustelun aiheita. Kolmanteen kysymykseen
vastauksia tuli kaksi vastauskuplaa sisaltdineen; "yhteisty6ta esihenkildiden

kesken” ja "vertaistuki esihenkilGille aiheeseen liittyen”.

9 Pohdinta

9.1 Tulosten tarkastelu

Taustaselvittelyilla selvitettiin kohderyhmén tyénkuvaa seka esihenkilotyon
maaraé suhteessa alaisiin. Taustatiedolla haettiin kasitystd haastavien tilantei-
den hallinnasta etatydssa, jos esihenkild johtaa useampaa yksikk6a yhté aikaa
eika talléin ole aina yksikdssé lasna. Ravelinin ym. (2021, 227-228) mukaan
etatyon lisddnnyttya fyysinen tapaaminen vahentyi ja se vaikutti ihmissuhteiden

yllapitdmiseen tydntekijoiden seké johtajien valilla.

Tuloksista selvisi, ettd osa esihenkildista koki tarvetta lisakouluttautumiseen
etdjohtamisen kohdalla. Eklundin ym. (2021, 23—-24) ja Haapakosken ym.
(2020, 116-117, 159) ja Hurmekosken ym. (2023, 590) mukaan esihenkildille
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tulisi luoda valmennuksia sek& mahdollisuuksia uuden oppimiseen. Kyselyn tu-
loksien mukaan lisdkouluttautumistarpeiksi ei koeta ongelmallisten muuttuvien
tilanteiden hallintaa etayhteydelld. Kyselyn avoimessa kysymyksessa ilmeni esi-
henkil6iden etdjohtamisen tuen tarpeiksi kouluttautumista etdjohtamiseen,
muun muassa puheeksi ottoa. Vastauksissa ilmenee myo@s tarvetta etatyohon
kannustamiseen, mutta jopa puolet vastanneista ilmaisee, ettei koe mitaan tar-
vetta etdjohtamisen tukemiseksi. Etdjohtamiseen tuen tarpeeksi nousi viela ke-
hittamisiltapaivassa yhteisty6 esihenkildiden kesken seka vertaistuki esihenki-
I6ille aiheeseen liittyen. Laaksonen & Ollila (2017, 107-110) kuvaa myds aineis-

tossaan, etta jokaisella on oikeus hyvaan yhteistyéhon.

Tuloksien mukaan kaikki kantaa ottavat vastaajat olivat sita mielta, etta haasta-
vien tilanteiden kasitteleminen ei toteudu yhté hyvin etayhteydella kuin kasvok-
kain kaydyissa keskusteluissa. Tata tukee myds Haapakosken ym. (2020, 50—
51) tutkimus, jonka mukaan etayhteydella kaydyissa keskusteluissa on koettu
keskustelun aloitus haasteellisempaa kuin kasvokkain kaydyissa keskuste-
luissa. Myoskaan haastavien tilanteiden puheeksi ottoa etayhteydella ei koeta
vahvuudeksi kysymyksen kantaa ottavien vastaajien mukaan. Tata tukee Haa-
pakosken ym. (2020, 53-54), Vartian ym. (2012, 6) ja Vilkmanin (2016, 54-55)
aineistot, joiden mukaan esihenkilot ovat kokeneet vaikeiden asioiden puheeksi
oton haasteellisemmaksi etatydssa kuin fyysisesti lasna ollessa. Tuloksien mu-
kaan suurin osa vastaajista kokee, etta etajohtaminen ei ole yhta tuloksellista
lahijohtamista kuin tydyksikossa kasvokkain tehty paivittaisjohtaminen. Etdjoh-
tamisessa osa koki kuitenkin sujuvana tyoyksikon kanssa tehdyn yhteistyon.
Tasta kuitenkin kaksi vastaajaa oli eri mielta, jolloin myods tydyksikon kanssa
tehtavaa yhteistyota ilmenee tarve kehittda. Ravelinin ym. (2021, 228) mukaan

sosiaalinen lasnéolon vahyys on koettu etatydssa haasteena.

Suurin 0sa vastaajista vastasi pitdvansa paivittaista vapaamuotoista keskuste-
lua tyoyksikon tai tyontekijoiden kanssa. Eklundin ym. (2021, 65) mukaan paivit-
taisella vapaamuotoisella keskustelulla on tarkea osa tybyhteisén toimintaa,
koska etatyontekijat eivat kohtaa tydyhteison jasenia tyoyksikdssa spontaanisti.
Vastaajien mukaan kuitenkin sosiaalinen kanssakayminen tydyksikon kanssa

on vahentynyt etatydssa. Ravelinin ym. (2021, 228) tutkimus tukee myds tata
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tulosta, jossa mainitaan etana sosiaalisen lasnéolon seké tydyhteisbelaman pi-
tamista haasteena. Tahan keinoina Haapakoski ym. (2020, 50-51) kertoo, etta
yhtendinen viestinta, aanenpainot seka kuuntelemisen taito lisda yhteisolli-
syytta. Pyrkimys toimia samojen tavoitteiden eteen seka muiden kannustaminen

lisda yhteisollisyytta ja sosiaalista kanssakaymista luottamuksen lisaannyttya.

Kehittamisiltapaivassa selvitettiin keinoja etdjohtamisessa kanssakaymisen li-
saamiseksi tyontekijoiden kanssa, jossa esille nousi useasti lyhyet sdanndlliset
palaverit, joita taydennettiin muun muassa tdsmentamalla ajankohtia esim. aa-
mulla, paivalla ja iltapaivisin seka palavereilla, jotka olisivat mieluummin lyhyita
useammin kuin pitkia harvoin. Keinoksi nousi my6s virtuaalikahvit etatyontekijoi-
den kanssa. Eklundin ym. (2021, 65) mukaan paivittaiset palaverit ja pikavies-
tintdkeinot mahdollistavat vapaamuotoisen keskustelun ja kahvi- ja lounashetket
yhdessa henkiloston kanssa myos virtuaalisesti mahdollistaa vapaamuotoisen

keskustelun.

Yksi kuudesta vastaajasta koki etatyon lisddvan yksinaisyyden ja eristaytynei-
syyden tunnetta. Eklundin ym. (2021, 50) mukaan etatyon haasteena on tyon
johdon seka tyontekijoiden valinen etaisyys, joka voi erkaannuttaa henkil6ita toi-
sistaan heikentden muun muassa tyon tuloksia. Tasta arvioiden yksinaisyyden
ja eristaytyneisyyden tunnetta olisi kuitenkin hyva pyrkia ennaltaehkaisemaan.
Haapakosken ym. (2020, 111) mukaan tydyhteisosta luisumisen ja erillisyyden
tunteen kokemiseen tulisi esihenkilon kiinnittéaa erityistd huomiota lisaéamalla
etatydssa yhteistyota. Dahlstromin (2013, 448) mukaan yksindisyyden tunteen
ja tydn hajaantumisen osin ratkaisuina voi toimia rutiinit seka tyén valvonta posi-
tiivisesti tukien tydntekijan identiteettid ja joka torjuu etatyon kielteisia puolia.
Keinona tahan voisi kayttdd muun muassa ylla mainittua lahes kaikkien mie-
lestd toimivaa vapaamuotoisen keskustelun keinoa. Dahlstromin (2013, 448)
tutkimustulos kertoo esihenkilén kommunikaation yll&pitamisen lisdavan vah-
vasti etdyhteydella toimivien etatyontekijoiden tyytyvaisyytta. Eklundin ym.
(2021, 65) mukaan keinoina vapaamuotoisen keskustelun toteutumiseksi on
mahdollista esimerkiksi paivittaisissa palavereissa, pikaviestimilla seka lisaa-

malla kahvi- tai lounashetkia virtuaalisesti.
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Haapakosken ym. (2020, 50-51) mukaan omien tunteiden sanoittaminen seka
toisten kuulumisien kysyminen rakentaa luottamussuhdetta. Ravelinin ym.

(2021, 228) aineistossa kerrotaan, etta etatyontekijat seka esihenkilot ovat ko-
keneet etayhteydella kaytyjen keskusteluiden suhteen kuulemisen tunteen va-

hentyneen.

Kyselysta selvisi, ettd suurin osa kokee, ettei etdjohtaminen ei lisannyt tydmoti-
vaatiota. Eklundin ym. (2021, 47-48) mukaan etatydssa oman tydn osaamisen
kehittaminen lisaa tydomotivaatiota. Vilkmanin (2016, 54-55) mukaan tydmoti-

vaatiota lisda ohjeiden seké informaation saanti nopeasti.

Kysymyksen kantaa ottavien vastaajien mielesté etatyon koetaan lisaavan tyo-
ajan hallintaa, jota tukee my6s Ravelin ym. (2021, 227), jonka mukaan tydajan-
hallinta lisaa tyon tuloksellisuutta, kun taas Eklund ym. (2021, 52) kuvaavat eta-
tydssa tydajan hallinnassa nakyvan myas tilanteita, joissa tyon tulos voi olla hei-
kentynyt. Puolet vastaajista kokee etéatyon vahentavan myos tydonkuormaa,
kaksi kuudesta on osittain kuitenkin eri mielta. Vilkmanin (2016, 51-53) aineis-
ton mukaan etajohtamisessa on havaittu riski tyontekijoiden liialliseen tyonte-

koon sekéa osin kuormittumiseen.

Yksi vastaajista kokee esihenkilon luotettavuuden vahentyneen etdjohtamisen
lisddnnyttyd, jota myos Nickitas (2019, 65) tukee. Yksi vastaaja on osittain sita
mielta, etta esihenkilon luotettavuus ei ole vahentynyt etdjohtamisen lisaannyt-
tya, johon Ravelin ym. (2021, 180, 230) aineiston mukaan etayhteydenpito lisaa
esihenkildiden ndkdkulmasta luottamusta. Loput nelja vastaajaa eivat ottaneet
kysymykseen kantaa. Haapakoski ym. (2020, 65-67) kuvaavat luotettavuuden

lisdantyvan, kun tuetaan toisia niin onnistumisissa kuin epaonnistumissa.

Osan vastaajien mukaan ty6kulttuuri on muuttunut valmentavampaan johtamis-
tapaan etajohtamisen lisdannyttya, eli naissa vastauksissa oli kuitenkin hajon-
taa. Dahlstromin (2013, 446—-448), Eklundin ym. (2021, 60-61), Eriksonin
(2019, 194-195), Haapakosken ym. (2020, 101-102), Jarvisen (2011, 28), Jar-
visen (2020, 25) ja Viitalan (2007, 78) mukaan johtajuus, jossa on kaskytetty

tyontekijoita ylhaaltapain, on vaihtunut etajohtamisen lisdannyttya
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valmentavaan johtamistapaan seka tyontekijoiden itsenséa johtamiseen. Jalava
(2001, 68) kuvaa valmentavan johtamisen tavoitteena olevan ihmisten osaami-
sen kehittdminen, jolloin tma tuottaa organisaatiolle hyotya nahden yksiléiden

tehokkuudet ja kehittamistarpeet huomioiden.

Kyselysta ilmeni, etta etdyhteyden keinoin he eivét ole paasaantoisesti hoita-
neet haastavia tilanteita kuin yksittaisia kertoja etéana. Kyselyssa ilmeni, etté osa
vastaajista kokee, ettei hallitse haastavien tilanteiden kasittelemistéa tyontekijoi-
den kanssa hyvin etayhteydella. Jarvisen (2012, 79-80) mukaan haastavien ti-

lanteiden kasittelemisen lykkaaminen voi lisatd ongelmia.

Taman tutkimuksen tulokset kuvaavat esihenkil6iden kokevan osaavansa joh-
taa haastavat tilanteet hyvalla lopputuloksella 1ahes aina viipymaétta, jota tukee
myo6s Haapakosken ym. (2020, 159), Jarvisen (2012, 79), Jarvisen (2020, 127),
Laaksosen & Ollilan (2017, 271), Vartian ym. (2012, 51) ja Vilkmanin (2016, 55—
57) tutkimustulokset, joiden mukaan haastaviin tilanteisiin tulee puuttua ajoissa.
Kukaan vastaajista ei kokenut, etta etayhteydelld kaydylla keskustelulla olisi
yhta hyva lopputulos haastavan tilanteen kasittelyssa kuin kasvokkain tehdyssa
keskustelussa. Tata tutkimustulosta tukee myds Nickitasin (2019, 65) ja Risto-

laisen ym. (2020, 183) tutkimusaineistot.

Suurin osa vastanneista esihenkildista kokee etayhteydelld kaydyn haastavan
tilanteen puheeksi oton osittain haasteellisempana kuin kasvokkain kaydyssa
keskustelussa. Haapakosken ym. (2020, 50-51), Vartian ym. (2012, 6) ja Vilk-
manin (2016, 54-55) mukaan etayhteydella kaydyissa keskusteluissa keskuste-
lun aloitus on koettu haasteellisempana kuin kasvokkain kaydyissa keskuste-
luissa. T&han myds Vilkman (2016, 54-55) kuvaa tyontekijoiden kokevan etai-
syyden etayhteydella vaikuttavan hankalien asioiden puheeksi ottoon. Haasta-
vien tilanteiden ennakoivien merkkien havaitsemisen ajoissa koetaan haasteelli-
sempana etana kuin kasvokkain tavatessa, johon myds Vilkmanin (2016, 51—
53, 65-71) aineisto viittaa. TAh&n kuitenkin kyselyssa kaksi vastaajaa on osit-

tain eri mielta.
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Suurin osa vastaajista koki, etta etayhteydella tyontekijan tunteita tai stressaan-
tuvuutta tyéhon on vaikeampi havainnoida ennakoivasti kuin tyéyksikdssa tavat-
tuihin tyontekijoéihin. Vartia ym. (2012, 40, 51-53) ja Vilkman (2016, 51-53, 55—
57, 65-71). Haapakosken ym. (2020, 50-51), Jarvisen (2011, 37-38) ja Vilkma-
nin (2016, 81-83) mukaan etdjohtamisen keinoina haasteellisten tilanteiden en-

naltaehkaisyssa seka hallinnassa on yhteisten pelisdéantéjen luominen.

Suurin osa vastaajista on kokenut etayhteydella kaydyssa keskustelussa tyon-
tekijan vastavuoroisuuden olevan heikompaa kuin kasvokkain kaydyssa kes-
kustelussa. Tata tukee Ravelin ym. (2021, 227-228), joiden aineistossa muun
muassa kuvataan, etté esihenkilot kokevat etakokouksissa, ettei kuulijoita ole.
Kaikki vastaajat kokivat etayhteydella kaydyssa keskustelussa puuttuvan elekie-
len. Haapakosken ym. (2020, 54-55) ja Nickitasin (2019, 65) mukaan kasvok-
kain pystyy tiedostamattakin paattelemaan asioita ilmeiden ja eleiden avulla.
Haapakosken ym. (2020,111) mukaan esihenkildltéd odotetaan vuorovaikutuk-
sellisuutta myds virtuaalisesti, ja vuorovaikutuksellisuutta etdna voi lisata kes-
kustelemalla seka kysymalla niin yksil6iltd kuin myds tyoyhteisoiltd esimerkiksi
tyon sujumisesta. Vilkman (2016, 60—63) suosittelee, etta esihenkiltt kiinnittaisi-
vat huomiota helposti lahestyttavaan ulkoiseen viestintaan seka antamaan
useita kommunikaatiokeinoja etayhteyksissa. Viestinndn avoimuus lisdéa etayh-

teydella kaytya viestintaa.

Kehittamisiltapaivassa saatuihin tuloksiin etdjohtamisen keinoiksi haastavien ti-
lanteiden johtamiseen nousi kameroiden auki pitaminen kokouksen aikana,
saanndllinen keskustelu ja yhteydenpito, pelisaantdjen lapikdyminen seka digi-
taitojen edistaminen, jotta etdasiat tulisivat luontevammaksi kaikille. Eklund ym.
(2021, 69), Haapakoski ym. (2020, 65-66), Jarvinen (2020, 76—77), Jarvinen
(2011, 37-38) ja Vilkman (2016, 81-108) tuovat aineistoissaan myds esille peli-
saantbjen merkityksen haastavien tilanteiden johtamisessa. Haapakoski ym.
(2023, 584-592) ja Ravelin ym. (2021, 180, 230, 227—-228) tuovat ilmi, etta ka-
meroiden puuttuminen etayhteyksissa on aiheuttanut esihenkildille kuulumatto-
muuden ja riittdmattomyyden tunnetta, sekd yhteydenpito on lisdnnyt esihenki-
|6iden luottamusta tydntekijoihin, jotka yhdistyvat kehittamistilapaivassakin

nousseisiin tuloksiin.
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Kyselyssa puheeksi oton keinoja selvitettdessa vastaukset hajaantuvat. Kol-
masosa vastaajista koki varhaisen puheeksi oton parhaaksi viestinnan keinoksi
ja kolmasosa koki parhaaksi keinoksi kasvokkain kaydyn keskustelun, kun sii-
hen on seuraavan kerran tilaisuus. Haapakosken ym. (2020, 116-117, 159) ja
Jarvisen (2012, 79—-80) mukaan haastavien tilanteiden kasittelemisen lykkaami-
nen voi aiheuttaa ongelmien kasaantumista seké& ongelmien kasvamista. Myds
Vartian ym. (2012, 51-53) mukaan ajoissa havaittu tilanne helpottaa asioiden
puheeksi ottoa. Yksi vastaajista kokee etdna kaydyn keskustelun tyontekijan va-
litsemalla keinolla ja yksi vastaaja kasvokkain/kuvayhteydella kaydyn keskuste-

lun parhaimmaksi keinoksi haastavan tilanteen puheeksi otossa.

Kasvokkain kayty keskustelu on koettu tehokkaammaksi (Hurmekoski ym.
2023, 586; Nickitas 2019, 65; Ristolainen ym. 2020, 183) seka helpommaksi
vuorovaikutuskeinoksi kuin etayhteydella pidetty keskustelu (Ravelin ym. 2021,
228). Fyysisella tapaamisella pystytaan havainnoimaan tilanteita paremmin
(Haapakoski ym. 2020, 111). Ristiriitojen ratkaiseminen niin ihmissuhteiden, tie-
donkulun seké tydnjaon kohdalla on virtuaalisesti vaikeampaa kuin kasvokkain
kaydyissa keskusteluissa (Haapakoski ym. 2020, 116-117.) Haapakosken ym.
(2020, 54-55) mukaan hiljaisille seké helposti syrjaytyville inmisille etana kayty
keskustelu voi olla kuitenkin kasvokkain kaytya keskustelua helpompi. Vilkma-
nin (2016, 60—-63) mukaan esihenkilon olisi hyva tarjota tyontekijalle useita kom-

munikaatiokeinoja.

Esihenkildiden etdjohtamisen tuen tarpeista omalta esihenkilolta tai organisaati-
olta selvitettaessa tuloksista kay ilmi, ettd puolet vastanneista esihenkildista
padasiassa kokevat saavansa esihenkil6ltdan riittavasti tukea ammattitaidon yl-
l&pitdmiseen. Vain pieni osa vastaajista kokee, ettei saa riittavasti tukea. Kaksi
kolmasosaa vastanneista kokee esihenkilon mahdollistavan lisakouluttautumi-
sen tarpeen mukaan. Osa vastaajista kokee organisaation jarjestavan riittavasti
tarvittavia koulutuksia esihenkilille. Osa vastaajista kokee, ettd esihenkil® roh-
kaisee kokeilemaan uusia tapoja tehda tyota. Kaikkiin naihin vaittdmiin pieni osa
vastaajista oli kuitenkin eri mieltd. Haapakosken ym. (2020, 159) mukaan esi-

henkil6a tukee tarvittaessa muu organisaatio, ja Jarvisen (2020, 126—-127) seka
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Laaksosen & Ollilan (2017, 271) mukaan esihenkild voi pyytd&d oman tyon tueksi
asiantuntija-apua. Kuten Jarvisen (2020, 127) mukaan omaa esihenkiléaan, ty6-

terveyshuoltoa, konsulttia tai HR-asiantuntijaa.

Kaikki vastaajat kokivat, etté esihenkild huomioi heidat saanndllisesti. Lahes
kaikki vastaajat kokivat myos tavoittavan esihenkilon aina tarvittaessa, ja suurin
osa koki saavansa riittdvasti palautetta esihenkilolta. Tahankin osa vastaajista
oli eri mieltd. Ravelinin ym. (2021, 230), Ristolaisen ym. (2020, 1280) ja Vilkma-
nin (2016, 54) mukaan esihenkilon tavoitettavuus on tuloksien mukaan tarke-
assa roolissa etaviestinnassa seka etajohtamisessa. Vilkmanin (2016, 81-106)
mukaan palautteen antaminen seké vastaanottaminen vahentéaa kynnysta ottaa
asioita puheeksi. Myds oman toiminnan arvioiminen seka itselle palautteen an-
taminen lisaa havainnointikykyd omista toimintatavoista. Osa vastaajista tietaa
kysyttaessa, miten heidan esihenkildnsa seuraa heidan tuloksiaan. Tyon arvi-
ointia tukee Vilkman (2016, 81-108) aineistossaan. Kehittamisessa tulisi tulok-
sien mukaan parantaa tiedottamisella tydn tuloksien seuraamisesta, seké lisa-

kouluttautumisen mahdollistamisesta.

Lahes kaikki vastaajista tiesivat milloin voi pyytaa esihenkil6lta tai organisaati-
olta tukea tilanteiden kasittelemiseen ja l&hes kaikki kokee, ettéa esihenkilo tu-
kee tarvittaessa riittdvan hyvin tilanteiden hoitamisessa. Pieni osa vastanneista
esihenkildista koki tarvitsevansa digitaalisten toimintojen kaytt6éon apua tai oh-
jausta. Suurin osa vastaajista kuitenkin ilmaisi, ettei koe tarvetta ohjaukseen.
Haapakosken ym. (2020, 111-112) ja Hurmekosken ym. (2023, 581) mukaan
esihenkildéiden omat digitaidot voi vaikuttaa etdjohtamisen tuloksiin, jos esihen-

kilo valttelee tasta syysta virtuaalista vuorovaikutussuhdetta.

9.2 Kehittdmistydn arviointi

Kehittdmistyon toteutus alkoi kevaalla 2023 osana Sosiaali- ja terveysalan ke-
hittdminen ja johtaminen ylemman ammattikorkeakouluopintojen siséltéa. Kehit-
tamistyon aihe muotoutui kiinnostuksesta sosiaali- ja terveysalan lisdantynee-

seen etatydskentelyyn seka sen osin lisddntyneeseen esihenkildiden
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etdjohtamiseen, sen haasteisiin ja haasteiden ratkaisuihin. Aiheen tarkennuttua
ja oman ammattini osin kohderyhman tarkennuttua perusterveydenhuollon ter-
veysasematyon esihenkildihin kehittamistyon tuloksia oli selkea kerata kyselylo-

makkeella.

Aihe on omaa kiinnostusta lahella ja ammatillisesti suuntautuu oman ammatti-
osaamisen yhteyteen. Prosessi on opettanut pitkajanteisyyttd, oman raportointi-
taidon kehittymista seka tieteellisen aineiston kasittelemista. Prosessi on edisty-
nyt koko ajan pitkéalla aikajanteella ajoittain hieman hitaammalla tahdilla, ajoit-
tain nopeammilla sykayksilla koko ajan muuntautuen lopullisempaan muo-
toonsa. Kehittdmistyon aihe on ollut ajankohtainen ja kiinnostava seka tarkea
niin tekijalleen kuin myds toimeksiantajalle, jonka osin tyon edistyminen ja to-

teutuminen on onnistunut mygds hyvalla tahdilla.

Etajohtamisesta on koko ajan enenemissa maarin tutkittua tietoa, mutta tama
osa-alue johtamisessa on vield sen verran tuore, jotta aiheen ymparilla erindiset
tarkastelut seka tutkimukset ovat selvasti tarpeen niin havainnollistamaan eté-
johtamisen tarpeellisuuden kuin my6s sen osin kehittamisosa-alueetkin. Kysely-
tutkimus oli laaja-alainen ja osin myds pintaraapaisu aiheen ymparilta. Tutki-
mustulokset toivat kuitenkin tarke&é aineistoa kohderyhmalle etgjohtamisen ke-
hittdmisen tueksi. Vaikka tutkimustulokset osin erosivat toisistaan seka 26 %
kokonaisvastausmaarista tuli "ei samaa eika eri mieltd” kohtaan sai tuloksista
kuitenkin selvemman kuvan tarpeellisista kehittamiskohteista seké jo toimivista
toimintatavoista. Tuloksien eroavaisuus on kuitenkin taysin ymmarrettavaa,
koska tyonkuvat ovat osin yksikktkohtaisia ja tydskentelytavat ovat jokaisella

omakohtaisia.

Kehittdmisiltapaivasséa nousi esille, ettd esihenkil6illa on keinoja kasitella haas-
teellisia tilanteita johtamistydssa. Olemassa olevien keinojen kaytt6a etajohta-
miseen on motivoiduttu lisddmaan. Myo6s havainnot vertaistuen ja yhteistyon
esihenkildiden kesken nahtiin tarkeaksi tuen keinoksi. Tutkimuksessa saadut tu-
lokset vastasivat kylla paaosin aiempia tutkittuja tietoja, mutta padlet-vastauksia

olisin toivonut enemman ja tdh&n myds esittelyn aikana kannustin.
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9.3 Opinnaytetyon eettisyys ja luotettavuus

Tieteellisen toiminnan ydin on eettinen toiminta (Kankkunen & Vehvilainen-Jul-
kunen 2013, 211). Opinnaytetydssa on valittu tutkimuskysymykset kasiteltavan
aiheen ympérille ja naiden avulla on voitu tarkentaa tutkittavaa kohdetta seka
kasitella sen mukaan tulokset huolellisesti. Kvantitatiivisen tutkimuksen luotetta-
vuutta voi arvioida tarkastelemalla tyon validiteettia seka reliabiliteettia eli onko
tutkimuksessa mitattu juuri mité on ollut tarkoitus mitata, seka kuinka hyvin saa-
dut tulokset voidaan yleistaa tutkimuksen ulkopuoliseen vaestoon. Reliabiliteetti

kuvaa tuloksien pysyvyytta. (Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2013, 189).

Opinnaytety0 perustuu ammattikorkeakoululakiin sek& ammattikorkeakouluase-
tukseen. Opinnaytetyd toimii kayntikorttina tydelamaan ja osoittaa tekijansa
osaamista seka valmiuksia tydelamaan. Opinnaytety6 nojautuu teoreettisesti pi-
tavaan tietoperustaan. Tutkimuksellinen opinnaytety6 toteutuu tyéelaman edus-
tajan kanssa yhteistydssa tehtyyn tutkimukseen, jossa selvitetaan tutkimusteh-
tavaa tai -ongelmaa. YAMK-opinnaytety6t ovat paaosin tyéelaman kehittamis-

tehtavia. (Karelia ammattikorkeakoulu 2023.)

Kyselylomake testattiin muutaman hengen toimesta sen toimivuutta testaten.
Mittarin esitestaaminen lisda luotettavuutta seka toimivuutta. (Kankkunen &
Vehvilainen-Julkunen 2013, 191.) Kyselylomaketta seka saatekirjetta tehtdessa
kohderyhmaa kuvattiin Siunsote-organisaation nimityksella. Taman jalkeen
pyynnoksi tuli kuvata organisaatiota Pohjois-Karjalan hyvinvointialueena, jonka
vuoksi Liitteessa 1 ja Liitteessa 2 puhutaan Siunsote:sta, mutta muutoin ty6ssa
kaytetaan organisaation nimena Pohjois-Karjalan hyvinvointialuetta. Opinnéayte-
tyosséa kohderyhma valittiin tarkoin ja koko kohderyhmalle lahetettiin Webropol-
kysely. Kyselyyn vastasi vain 46 % kyselyn saaneista, joka tulee huomioida
kohderyhman kadossa. Otoksen ja kadon suhde voi vaikuttaa raportin luotetta-
vuuteen. Ulkoisen validiteetin vuoksi katoanalyysi on suositeltua kuvata rapor-
tissa (Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2013, 190, 193). Opinnaytetyon luo-
tettavuutta ja otoskokoa tutkiessa tulee huomioida kadon merkitys. Jos kaikkia
haluttuja kohderyhmaléisia ei saada osallistumaan kyselyyn voi seurauksena

olla tietyn aineiston osan jaaminen pois tuloksesta. Raportissa tulee pohtia
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kadon maaraa ja sen syita. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2013, 109—

110). Vastaajaméaaran tassa organisaatiossa voidaan olettaa olevan otannassa
luotettava, mutta suuremmassa mittasuhteessa katsottuna kaikkien hyvinvointi-
alueiden perusterveydenhuollon terveysasemien yksikdiden esihenkilgita tulok-
set eivat ole yleistettavissa ja talloin tulokset eivat ole ulkoisesti valideja. Taus-
tatietoja ei voitu raportoida kyselyyn vastanneiden osuuden ollessa pieni. Ai-

neiston ollessa pieni taustatietojen raportointi ei ole eettisesti oikein tutkittavien

tunnistettavuuden vuoksi (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2013, 196, 221).

Opinnaytety6 on tehty aidolla kiinnostuksella tutkittavaan aiheeseen, tehty tun-
nollisesti paneutuen aiheeseen ja rehellisesti raportoiden. Opinnaytety6 sisaltaa
terveydenhuollon ja yhteiskunnan kehitykseen k&sittelevaé aineistoa. Opinnay-
tetyon tekeminen on iso prosessi, jolloin tutkimusaiheen tulee olla tekijalle kiin-
nostava. (Rannikko, Wiisak & Pajakoski 2020, 13—-14.) Kysely on tehty anonyy-
misti ja anonymiteetti on sailynyt kyselyiden vastauksissa koko prosessin ajan.
Tutkimuseettisen neuvottelukunta (2023, 13) ohjaa opinnaytetytn eettista pe-
rustaa, jossa ohjataan muun muassa raportoimaan tieteellisen toiminnan mene-
telmat huolellisesti ja avoimesti. Myds huolellinen tieteellisen toiminnan eetti-
syys huomioitiin ennakkoarvioinnissa ennen tutkimusaineiston keraamista, jol-

loin toimintaa toteutettiin sdantdjen ja ohjeistusten mukaisesti.

Opinnaytetyon raportoinnissa on pyritty taysin puolueettomaan raportointiin.
Tutkimuksen keréagjana olen myos sitoutunut kohderyhman organisaatioon
oman tydsopimukseni osin. Opinnaytetyd on tehty kuitenkin eri esihenkilon ja
tydryhman sisalla kuin tutkimuksen tekijan tydyksikko ja tyd on tehty taysin il-
man erillisid aiempia henkilékohtaisia sitoumuksia toimineeseen toimeksianta-
jaan. Opinnaytety6 on tehty ilman ulkopuolista rahoitusta. Opinnaytetydntulok-
set raportoitiin mahdollisimman objektiivisesti, jolloin tutkimusprosessi seka tu-
los on puolueeton. Opinnaytetyon luotettavuuteen vaikuttaa hyvan tieteellisen
kaytannon perusteet. Naita ovat rehellisyys, luotettavuus, arvostus ja vastuun-
kato. Luotettavuudessa varmistetaan laatu. Rehellisyyteen vaikuttaa suunnitte-
lun, toteutuksen ja arvioinnin osalta toiminnan raportointi ja viestintd avoimesti,

puolueettomasti, oikeudenmukaisesti seka yksityiskohtia salaamatta.
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Kehittdmistyon tuloksien luotettavuuteen vaikuttaa aineiston kuvaaminen siten,
ettd lukija ymmartaa miten analyysi on tehty ja mitkd ovat tutkimukset rajoitteet
ja vahvuudet. Aineiston kuvaaminen mahdollisimman tarkasti lisaa tutkimuksen
luotettavuutta. Luotettavuutta lisaa aineiston kuvaaminen taulukoin ja kuvioin.
(Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2013, 161, 197-198.) Terveysalan tutkijoi-
den tulee huomioida vastuu uuden tiedon tuottajana, kun tuotetun tiedon hyo-
dyntaminen voi vaikuttaa hoitoon tai sen jarjestamista koskeviin paatoksiin. Tut-
kijan tulee huomioida, ettei se syyllisty vilppiin aineiston analysointivaiheessa tai
tulosten raportoinnissa. Tutkimus tulee tehda niin, etté sen tuloksiin voi luottaa.
(Korhonen, Jylha, Korhonen & Holopainen 2018, 33.)

Kyselyn Likert-asteikolliset kysymykset on toteutettu viiden vastausvaihtoehdon
mukaisesti, jossa parittomuuden idean mukaisesti vastaajalla on mahdollisuus
olla ottamatta kantaa asiaan, kun vastausvaihtoehto on "en osaa sanoa” tai "ei
samaa eika eri mieltd”. Likert-asteikon arvojen 1-5 tulokset on kuvattu kyselylo-
makkeessa, joka lisaé tuloksien luotettavuutta, koska tama poistaa kyselyyn
vastaajan omaa tulkinnan mahdollisuuksia arvojen merkityksista. (Valli 2018a,
106-107.) Jos kyselyvastausvaihtoehdoista jattaisi pois "ei samaa eika eri
mieltd”, voisi tama vaaristaa tuloksia, jos vastaajalla ei ole mielipidetta asiaan.
Kuitenkin, jos tama vastausvaihtoehto jatetddn pois, vastaajat ottaisivat parem-
min kantaa kysymyksiin. Valli (2018a, 107) suosittelee kayttamaan tata viiden
vastausvaihtoehdon kysymysvaihtoehtoa. Kaikista 35 kysymyksesta, joissa vas-
tausvaihtoehtona on ollut "ei samaa eika eri mielta” oli valittu kaikkien kuuden
vastaajan kesken 54 kertaa. Maara on kokonaistuloksessa 26 %. Tama tarkoit-
taa, etté noin neljasosa tuloksista on ollut vastausvaihtoehdoista "ei samaa eika

eri mielta”.

9.4 Tulosten hyédynnettavyys ja jatkokehittaminen

OpinnaytetyOsta saatu tieto ja tulokset ovat toimeksiantajalle hyodylliset suun-
taamaan jatkossa jatkokouluttautumisaineistot tuloksissa ilmi nousseisiin tarpei-
siin. Opinnaytetyon tuloksien siséllon mukaan juuri tama kohderyhma voi hy6-

dyntaa saatuja tuloksia oman tydyksikon osaamisen- seka johtamisosaamisen
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kehittamiseen. Kyselyn kohderyhmé&n kanssa kaydyissa keskusteluissa seka ti-
laisuudessa keratyista konkreettisista keinoista toimeksiantaja seka kohde-
ryhma saivat jo kayttoon tydkaluja toiminnan kehittdmiseen ennen opinnaytetyo-
prosessin valmistumista. Palautetta kysyttaessa kohderyhman osallistujat koki-
vat opinnaytetytaiheen kiinnostavana ja ajankohtaisena. Kuitenkin keskuste-
lussa nousi esiin kannanotto siitd, etté tulokset olisivat olleet viela kuulijoita kiin-
nostavammat, jos kohderyhmasta kaikki kyselyn saaneet olisi vastannut sahkoi-

seen kyselyyn.

Tuloksista esille tulleena tarpeena jatkokehitysideaksi nousi esihenkildiden
tarve keinoille etdjohtamiseen haastavien tilanteiden puheeksi otossa, keinoja
haastavien tilanteiden kéasittelemiseksi sek& ennakoivien merkkien havaitsemi-
seen etayhteydelld. Myds etdjohtamiseen koetaan tuen tarvetta osalle digitaalis-
ten toimintojen kaytt6on. Osa kokee enemman tuen tarvetta seké vertaistukea
yleisesti etdjohtamiseen ja haastavien tilanteiden kasittelemiseen ja hoitami-
seen. Myo6s nakisin, ettd organisaatioiden yhteista etdjohtamisen ohjeistuksien
yhdenvertaistamista seka kehittamisté olisi hyva jatkokehittaa. Etajohtaminen
on lisdantyva seka kehittyva osa-alue johtamisessa ja sen osin koko ajan myds
erindisten tarkasteluiden kohteena. Etdjohtaminen myos lisdé johtamisen mah-
dollisuuksia sekéa antaa organisaatioille erinaisid mahdollisuuksia toiminnan ke-

hittamiseen.
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Kyselylomake

Webropol-kyselylomake

Tutkimuskysely on osa sosiaali- ja terveysalan kehittdminen ja johtaminen
YAMK opinnaytety0ta, jonka aiheena on kasitella perusterveydenhuollon ter-
veysasematyon etgjohtamisen haasteita, ja tutkimuskyselyn avulla kartoi-
tetaan esihenkildiden tydssa kohdattuja haasteita, keinoja sekéa tuen tar-
peita. Tutkimuskyselyyn vastaaminen tapahtuu Webropol-kyselylomakkeella,
vastaaminen toteutuu anonyymina ja tuloksia kasitellaan luotettavasti. Tutki-
muksesta saatua aineistoa kaytetdan opinnaytetyon liséaksi Siun soten esihenki-
l6iden johtamisen kehittamiseksi, ja aineiston tulokset ovat kaytettavissa toi-
meksiantajalla: Siun sote, Pohjois-Karjalan hyvinvointialue.

Tutkimuskysely on tarkoitettu kaikille Siun soten perusterveydenhuollon terveys-
asemien esihenkildille. Haastattelukysymykset on lahetetty sahkopostitse
XX.XX.XXXX. Kyselyyn vastaaminen vie noin 10-15 minuuttia. Kysely on auki

XX.XX.XxXX Klo xx:xx asti, jonka jalkeen siihen ei voi enaa vastata.

Lisétietoja:

Taru Raty

Karelia ammattikorkeakoulu

Sosiaali- ja terveysalan kehittaminen ja johtaminen YAMK
taru.raty@edu.karelia.fi

Vastaamalla olet mukana luomassa merkityksellista tietoa tyon kehittdmisen tu-

eksi, kiitos kayttamastasi ajastasi tutkimuskyselyyn vastatessasi!


mailto:taru.raty@edu.karelia.fi
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Kyselytutkimus

Taustakysymykset:

1) Valitse tyonkuvaasi l&ahinné oleva tyOtehtava

Esihenkilotyd yhdessa yksikdssa

Esihenkilotyd useammassa, kuin yhdessa yksikdossa

2) Valitse alla olevista omaan tyonkuvaan lahimmaiseksi kohdistuva vaihtoehto

Johdan yhté perusterveydenhuollon terveysaseman yksikkoa taysin lahi-
johtamalla

Johdan yhta perusterveydenhuollon terveysaseman yksikkoa osin lahi-
johtamalla, osin etayhteyden avulla.

Johdan useampaa, kuin yhta perusterveydenhuollon terveysaseman yk-
sikkda Siun sotessa kayden jokaisessa yksikdssa tiettyina sovittuina
ajankohtina sdanndllisesti, ja taman lisdksi tavoitettavissa etayhteydella.
Johdan useampaa, kuin yhta perusterveydenhuollon terveysaseman yk-
sikkda Siun sotessa hoitaen paivittaisen johtamisen kayden yksikoisséa
tarpeen mukaan / satunnaisesti, padosin etayhteydella.

Johdan useampaa, kuin yhta perusterveydenhuollon terveysaseman yk-
sikkda Siun sotessa hoitaen paivittaisen johtamisen etayhteydella.
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Etatydn johtaminen:

3) Etdjohtaminen perusterveydenhuollon terveysaseman vastaanotoilla
(Vastausvaihtoehdot: 1=Taysin eri mielta, 2=osittain eri mielta, 3=ei samaa eika

eri mieltd, 4=osittain samaa mieltd, 5=Taysin samaa mielta)

(Jana, josta valita) 1 2 3 4 5

Olen saanut riittavasti koulutusta ja/tai perehdytysta etdjohtamiseen.

Koen, ettd hallitsen etdjohtamisen riittavan hyvin paivittdisessa johtamisessa.
Osaan toimia muuttuvissa tilanteissa ongelmattomasti etayhteyden avulla.
Koen, ettd haastavien tilanteiden k&sitteleminen on etdnd mahdollista k&sitella
yhta hyvin tuloksin, kuin kasvokkain kaydyisséa keskusteluissa.

Olen kokenut esihenkiléna tyémotivaation lisdantyneen etajohtamisen lisaannyt-
tya.

Koen, etté hallitsen haastavien tilanteiden puheeksi oton etayhteydella hyvin.
Koen, etté esihenkilon luotettavuus ei ole vahentynyt etajohtamisen lisdannyt-
tya.

Tyokulttuuri on muuttunut etatyon lisddnnyttya kaskyttavasta johtamistyylista tii-
min valmentavaan johtamistapaan.

Tyb6ajan hallinta etatyéssa onnistuu sujuvasti.

Etaty6d vahentaa tyon kuormaa.

Koen, ettd etdjohtaminen on yhta tuloksellista lahijohtamista kuin tydyksikdssa
kasvokkain tehty paivittaisjohtaminen.

Koen, ettd etdjohtaen yhteisty6 tydyksikon kanssa on sujuvaa.

Pyrin paivittdin vapaamuotoiseen keskusteluun tydyksikon tai tydntekijoiden
kanssa.

Sosiaalinen kanssakéayminen tydyksikdn kanssa on lisdantynyt etatyén myota.

Etaty6 on lisdnnyt yksindisyyden ja eristaytyneisyyden tunnetta.

4) Esihenkildon tydnkuva on muuttunut etatyon lisdannyttya.

Arvioi 1-10 asteikolla oman mahdollisen etatyon mielekkyys

1 (ei mieluista ty6ta) -> 10 (tyd on erittdin mieluista omassa tyénkuvassa)
1 2 3 45 6 7 8 9 10 (jana, josta valita)
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Haastavien tilanteiden johtaminen:

5) Arvioi alle asteikolla 1-5 haastavien tilanteiden méaraa tyoyksikdssasi viimei-
sen 12kk aikana, joka on vaatinut esihenkilon puuttumisen.

1) ei yhtaan haastavaa tilannetta 2) 1-2 haastavaa tilannetta, joka on vaati-
nut esihenkiléna tilanteeseen puuttumisen 3) 3-4 haastavaa tilannetta,
joka on vaatinut esihenkilona tilanteeseen puuttumisen 4) 5-6 haastavaa
tilannetta, joka on vaatinut esihenkilona tilanteeseen puuttumisen 5)
enemman kuin 6 haastavaa tilannetta, joka on vaatinut esihenkilona tilantee-

seen puuttumisen.

(Jana, josta valita) 1 2 3 4 5

6) Arvioi alle asteikolla 1-5 haastavien tilanteiden maéaraa tyoyksikossasi vimei-
sen 12kk aikana, joka on k&sitelty ja hoidettu etayhteyden avulla.

1) ei yhtaan haastavaa tilannetta 2) 1-2 haastavaa tilannetta, joka on vaati-
nut esihenkiléna tilanteeseen puuttumisen 3) 3-4 haastavaa tilannetta,
joka on vaatinut esihenkilona tilanteeseen puuttumisen 4) 5-6 haastavaa
tilannetta, joka on vaatinut esihenkiléna tilanteeseen puuttumisen 5)
enemman kuin 6 haastavaa tilannetta, joka on vaatinut esihenkilona tilantee-

seen puuttumisen.

(jana, josta valita) 1 2 3 4 5

7) Haastavien tilanteiden kasitteleminen perusterveydenhuollon terveysaseman
vastaanotoilla esihenkildtehtavissa

(Vastausvaihtoehdot: 1=Taysin eri mielta, 2=osittain eri mielta, 3=ei samaa eika
eri mieltd, 4=osittain samaa mieltd, 5=Taysin samaa mieltd) (raksi/pallo valitse-

maan vastausvaihtoehtoon)

(raksi/pallo 1 2 3 4 5

valitsemaan vastausvaihtoehtoon)
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Hallitsen hyvin haastavien tilanteiden kasittelemisen tyontekijéiden kanssa
etayhteydella.

Olen hoitanut haastavan tilanteen viipymatta tilanteen tullessa esille.

Olen hoitanut haastavan tilanteen hyvalla lopputuloksella.

Etayhteydella kayty keskustelun lopputulos on yhta hyva kuin kasvokkain kay-
dyssé keskustelussa.

Koen haastavien tilanteiden puheeksi oton haasteellisempana, kun asia hoide-
taan etayhteydella.

Haastavien tilanteiden ennakoivien merkkien havaitsemisen ajoissa on haas-
teellisempana etana kuin kasvotusten tavatessa.

Etayhteydella viestinndssa on enemman haasteita kuin kasvokkain kaydyssa
keskustelussa.

Etayhteydella tydntekijan tunteita tai stressaantuvuutta tydhoén on vaikeampi ha-

vainnoida ennakoivasti kuin tyoyksikdssa tavattuihin tyontekijoihin.

8) Oletko havainnut etana kaydysséa esihenkilon ja tyontekijan valisessa keskus-
telussa seuraavia? Voit valita yhden tai useamman

A) vapaamuotoisempaa keskustelua kuin kasvokkain kaydyssa keskustelussa
B) "protokollan mukaisempaa" keskustelua kuin kasvokkain kaydyssa keskuste-
lussa

C) tilanteen, jossa tyontekija keskeyttad haastavan tilanteen keskustelun katkai-
semalla etdyhteyden tai olematta vastaamatta kysymykseen

D) asian kasittelyn jaavan keskeneraiseksi

E) asian kasittely helpommin loppuun k&sitellyksi kuin kasvokkain kaydyssa
keskustelussa

F) tydntekijan vastavuoroisuus keskustelussa heikompaan kuin kasvokkain kay-
dyissa keskustelussa

G) tyontekijan vastavuoroisuus keskustelussa aktiivisempana kuin kasvokkain
kaydyissa keskustelussa

H) elekielen puuttumisen

[) muuta, mita?
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9) Parhaiten koettu viestinnan keino haastavan tilanteen puheeksi otossa eta-
johtamisessa, valitse parhaiten kokemasi vaihtoehto.
A) varhainen puheeksi otto

B) kasvokkain kayty keskustelu, kun siihen tulee seuraavan kerran tilaisuus

C) etana kayty keskustelu tyontekijalle parhaiten sopivalla keinolla
D) muu, mika?
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Esihenkil6iden tuen tarve etdjohtamisen tukena:

10) Perusterveydenhuollon terveysasemien vastaanottojen esihenkildiden koke-
mus johtamisen tukemiseen organisaatiolta tai omalta esihenkiloltaan.
(Vastausvaihtoehdot: 1=Taysin eri mielta, 2=osittain eri mieltd, 3=ei samaa eika

eri mieltd, 4=osittain samaa mieltd, 5=Taysin samaa mielta)

(raksi/pallo 1 2 3 4 5

valitsemaan vastausvaihtoehtoon)

Saan esihenkilolta riittavasti tukea ammattitaitoni yllapitamiseksi.
Esihenkiloni mahdollistaa lisakouluttautumisen tarpeen mukaisesti.
Organisaatio jarjestaa riittavasti tarvittavia koulutuksia esihenkildille.
Esihenkil6 rohkaisee kokeilemaan uusia tapoja tehda ty6ta.

Esihenkil6 huomioi minua saanndllisesti.

Tavoitan esihenkilon aina tarvittaessa.

Saan riittavasti palautetta esihenkiloltani.

Esihenkil6 viestii sdanndllisesti ajankohtaisista asioista.

Tiedan miten saan esihenkilon tavoitettua etajohtamiseen tukea tarvitessani.
Tiedan miten esihenkiloni seuraa tuloksiani.

Tiedan milloin voin pyytaa esihenkiloltani tai organisaatiosta tukea tilanteiden
kasittelemiseen.

Esihenkiloni tukee minua riittdvan hyvin tilanteiden hoitamisessa tarvittaessa.

Koen, etta tarvitsen digitaalisten toimintojen kayttdon apua tai ohjausta.

11) Millaisia tukea koet tarvitsevasi omalta esihenkilolta tai organisaatiolta eté-
johtamiseen tyossasi?

Vapaa sana:
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Saateviesti

Hei. Lahestyn teitd Siun soten terveysasemien osastonhoitajia tutkimusky-
selylld, jonka linkki on séahkdpostin lopussa.

Tutkimuskysely on osa sosiaali- ja terveysalan kehittdminen ja johtaminen
Ylemman ammattikorkeakoulun opintojeni opinnaytety6téa, jonka aiheena on ka-
sitell& perusterveydenhuollon terveysasematyon etdjohtamisen haasteita. Tutki-
muskyselyn avulla kartoitetaan esihenkildiden tydssa kohdattuja haasteita, kei-

noja seka tuen tarpeita.

Ystavallisesti pyydéan Teita terveysasemien osastonhoitajia vastaamaan tdhan
sahkopostilla valitettyyn kyselyyn, jolloin tutkimuskyselyyn vastaaminen tapah-
tuu Webropol-kyselylomakkeella. Vastaaminen toteutuu anonyymina ja tuloksia
kasitelladn luotettavasti. Tutkimuksesta saatua aineistoa kaytetdan opinnayte-
tyon liséksi Siun soten esihenkildiden johtamisen kehittamiseksi, ja aineiston tu-
lokset ovat kaytettavissa toimeksiantajalla: Siun sote, Pohjois-Karjalan hyvin-
vointialue. Tutkimuskysely on tarkoitettu kaikille Siun soten perusterveydenhuol-
lon terveysasemien esihenkilille. Kyselyyn vastaaminen vie noin 10-15 minuut-
tia ja kysely on auki 31.08.2023 klo 23:59 asti, jonka jalkeen siihen ei voi enda
vastata.

Terveisin Taru Raty, opinnaytetyon tekija. Lisatietoja voi tiedustella alla olevasta
sahkopostista.

Karelia ammattikorkeakoulu Sosiaali- ja terveysalan kehittaminen ja johtaminen
YAMK

taru.raty@edu.karelia.fi

Vastaamalla olet mukana luomassa merkityksellisté tietoa tyon kehittamisen tu-

eksi, kiitos kayttaméastasi ajastasi tutkimuskyselyyn vastatessasi!



