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Tutkimuksen tarkoituksena oli kuvailla ja lisata ymmarrysta etdjohtamisesta keskussairaaloissa
osastonhoitajien kokemana. Tutkimuksessa tarkasteltiin keskussairaaloissa toimivien osaston-
hoitajien kokemuksia etajohtamisesta, koska etajohtaminen on lisdantyva johtamistapa tervey-
denhuollon kontekstissa, ja aiheesta on varsin vahan suomalaista tutkimustietoa sairaaloiden
organisaatioista saatavilla. Tutkimuksen keskeisena tehtavana oli vahvistaa sairaalaorganisaatioi-
den etajohtamista seka tuottaa tietoa, jota voidaan hyodyntaa etadjohtamisen kehittamisessa
keskussairaaloissa. Tutkimuksen tuloksia voidaan hytdyntaa soveltaen laajemmin terveyden-
huollon etdjohtamista kehitettaessa.

Tutkimuksen empiirisena kohteena oli kaksi keskussairaalaa ja tutkimuksen aineisto (n = 10)
koostui osastonhoitajien teemahaastatteluista. Osastonhoitajilla oli useampi toimintayksikko
johdettavanaan. Johtaminen toteutui etana eri puolella sairaalaa kuin johdettavat yksikot sijaitse-
vat tai etana eri toimipisteessa tai osastonhoitajan kotona. Tutkimuksen aineisto analysoitiin teo-
riaohjaavan sisalldnanalyysin avulla.

Tutkielman teoreettisen viitekehyksen mukaan osastonhoitajan etajohtamista edesauttoi tydyh-
teisdon luottamuksen ja vuorovaikutuksen onnistuminen seka digitaalisten tyovalineiden hallinta
ja erilaisten ohjelmien suunnitelmallinen kayttd. Etdjohtamisessa merkityksellista oli keskittya
tiedottamiseen ja oman viestinnan ymmarrettavyyteen. Jos joku etdjohtamisen osa-alue oli vail-
linainen tai se puuttuu, etajohtamisen toimintamahdollisuudet sairaalaorganisaatiossa vaikeu-
tuivat.

Tutkimuksen tulosten mukaan etdjohtamiseen vaikuttivat kolme tekijag, joita olivat osastonhoi-
tajasta itsestaan lahtevat tekijat, sairaalaorganisaatiosta lahtevat tekijat seka digitaalisten tyovali-
neiden merkitys etdjohtamiseen. Etdjohtamista estavana tekijana nousi esille osastonhoitajien
halu olla itse sairaalassa lasna, helpommin saavutettavissa ja ladhempana omia alaisiaan, vaikka
etajohtaminen olisikin mahdollista. Tulosten perusteella voidaan todeta, etta sairaalaorganisaa-
tiossa etajohtaminen ja siihen liittyvat toimintatavat eivat ole viela muotoutuneet ja aihetta tulee
tutkia lisaa. Jatkotutkimusaiheena voisi tarkastella, miten tydntekijat kokevat etdjohtavan osas-
tonhoitajan johtamiskulttuurin tai mitka asiat edistavat etajohtavan osastonhoitajan tydssa jak-
samisen nakokulmaa tai mika merkitys tiedolla johtamisella on etdjohtamisessa.
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The purpose of this study was to increase the understanding of remote management experi-
ences in central hospitals as experienced by unit managers. The aim of the work was to produce
information that can be used in the development of remote management practices in
healthcare. The results of the study can also be utilized to support remote management skills of
unit managers in health care, such as the planning and implementation of telework.

The study was implemented as a qualitative thematic interview, and central hospital unit manag-
ers participated (n = 10). The interview was conducted by unit managers who had more than one
unit to be managed and the management is carried out remotely on a different side of the hos-
pital than where the units to be managed are located or remotely at a different office or at the
manager's home. The material was analyzed using material-based content analysis to guide the
theory.

According to the theoretical framework of this study remote management of a unit managers is
facilitated by mutual trust and good interaction in the work community. Also, good control of
digital tools and systematical use of various programs are essential. In remote management, it is
important to focus on sharing information as well as on the comprehensibility of communica-
tion. If there are deficiencies in any of the areas above, successful remote management in the
organization becomes more difficult.

This study provided experiential data on remote management in central hospitals. Unit manag-
ers highlighted factors that promote and hinder remote management. The results of the study
show that remote management is affected by three main factors: factors related to the manager
herself, factors related to hospital organization and factors related to digital tools. As a barrier to
remote management, several unit managers pointed out that even if remote management is
possible, they would rather be on site at the hospital in order to be available and closer to their
own subordinates. Based on the results, it can be stated that in central hospital organizations,
remote management and related operating methods have not yet become established. As a fur-
ther research topic, it would be interesting to study for example how employees perceive remote
management or what things contribute managers well-being at work.
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1 Tutkimuksen tausta ja tarkoitus

1.1 Johdanto

Etdjohtaminen on uusi esimiestydn johtamistapa monilla aloilla ja nain on myos sairaalaorgani-
saatioissa, koska digitalisaatio tuo muutoksia osastonhoitajien johtamiskulttuuriin (Savolainen
2013,16). Etajohtamisesta terveydenhuollossa voidaan puhua, kun johtajalla on johdettavanaan
eri toimintayksikdissa toimivia tydyhteisdja ja kun osastonhoitaja ei tapaa hoitajia paivittain hen-
kilokohtaisesti (Cowan 2014, 313; Rauramo 2018; Laulainen, Zitting & Niiranen 2020, 167). Nykyi-
sin ei ole mitenkaan epatavallista, ettad osastonhoitaja on vastuussa toimintayksikdista eri raken-
nuksissa tai jopa eri kaupungeissa (Laulainen ym. 2020, 157). Sairaalaorganisaatioissa etajohta-
mista kuvaa osastonhoitajan ja alaisen fyysinen etaisyys seka uudenlaiset sahkdisesti toteutetta-
vat tydmenetelmat (Savolainen 2013, 17). Terveydenhuollon kontekstissa tarvitaan yhtenaisia
etajohtamisen kaytantdja johtamisen laadun turvaamiseksi (Hurmekoski, Haggman-Laitila & Ter-

kamo-Moisio 2021, 28).

Digitalisaatio muuttaa maailmaa nopealla syklilld luomalla uudenlaisia vaihtoehtoja vanhojen toi-
mintojen tilalle. Suomi toimii digitaalisen muutoksen etulinjassa. (STM 2016, 4.) Etdjohtamisesta
on tullut digitalisaation vallankumouksen myd6ta tarkea johtamistapa kaikilla johtamisen tasoilla.
Etdjohtamisessa yhdistyy teknologian myota syntynyt viestinta seka perinteinen viestinta. Etajoh-
taja tarvitsee etajohtamisessaan uudenlaisia taitoja, joita ovat sdhkdinen viestintd, sosiaaliset tai-
dot digitaalisessa maailmassa, muutoksen hallitseminen, teknologian osaaminen seka luotta-
muksen rakentaminen. (Van Wart, Roman, Wang, Liu, Reiter & Klenk 2019, 80.) Etdjohtaminen
asettaa johtajuudelle ja esimiestydlle uudenlaisia haasteita (Rauramo 2018). Maailmanlaajuinen
koronaviruspandemia on lisannyt etajohtamista, koska Suomen hallituksen linjausten
(16.3.2020) ja tyoterveyslaitoksen suositusten seurauksena useat organisaatiot siirtyivat koko-

naan tai osittain etatyohon niissa tydtehtavissa, joissa se oli mahdollista (Ruohomaki 2020, 21).
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Etajohtamista on aikaisemmin tutkittu muiden tieteenalojen osalta kansainvalisesti (Furumo
2018, 24-30; Alfehaid & Mohamed 2019) ja kansainvalista tutkimustietoa etajohtamisesta on sai-
raaloiden organisaatioista myos ldydettavissa (Kerfoot 2010, Cowan 2014, Sharpp, Lovelace, Co-
wan & Baker 2019). Tassa tutkimuksessa tarkastellaan keskussairaaloissa toimivien osastonhoi-
tajien kokemuksia etajohtamisesta, koska etajohtaminen on yha lisdantyva johtamistapa tervey-
denhuollon kontekstissa, mutta sairaaloiden organisaatioista on varsin vahan saatavilla suoma-
laista tutkimustietoa (Terkamo-Moisio, Karki, Kangasniemi, Lammintakanen & Haggman-Laitila
2021,1). Etajohtamisen taitoa tarvitaan kuitenkin yha laajemmin ja tdma haastaa johtamista seka

tapaa kommunikoida sairaalaorganisaatioissa (Ristolainen, Maijala &, Eloranta 2020, 184).

Sairaalaorganisaatioille uudenlaisia paineita tuovat toimintaymparistén nopea muuttuminen
seka muutoksen tuomat haasteet, kuten muutos etajohtamiseen. Julkisen terveydenhuollon on
kyettava vastaamaan niin palveluiden, tydelaman kuin terveydenhuollossa lisaantyvan kilpailuti-
lanteen haasteisiin, jolloin toiminnan kehittdminen on valttamatonta. (Turpeinen & Koskela 2017,
197, Zeike, Choi, Lindert & Pfaf 2019,1743.) Sairaalaorganisaatiossa kehitetaan toimintaa jatku-
vasti ottamalla kayttdon uusia toimintatapoja, joilla vastataan palvelujen laatua, vaikuttavuutta ja
tehokkuutta koskeviin odotuksiin (Turpeinen & Koskela 2017, 197). Etdjohtaminen terveyden-
huollon kontekstissa yleistyy ja apuna tassa voidaan hyddyntaa erilaisia uusia digitaalisten tyova-
lineiden mahdollistavia viestintamuotoja (Kerfoot 2010, 114; Hyppanen 2012, 32). Terveyden-
huollon johtamisen tietotarpeet asettavat uudenlaisia haasteita monesta eri nakdkulmasta ja
muutoksen edistamisessa tarvitaan uudenlaisia tiedonhallinnan ratkaisuja (Jylha, Mykkanen,

Varri, Kinnunen & Peltonen 2021, 329).

Terveydenhuollon etdjohtamisen tutkiminen osastonhoitajien kokemana on tarkeaa ja ajankoh-
taista, koska viimeaikaiset muutokset osastonhoitajien tyétehtavissa ovat muokanneet heidan
tyétehtaviaan hajautuneemmiksi. Osastonhoitajilla on entista vahemman kliinista tyota ja entista
enemman paivittaiseen johtamiseen ja hallinnon tehtaviin liittyvia tyétehtavia (Bjerregdrd Mad-
sen, Kaila, Vehvilainen-Julkunen & Miettinen 2020, 75; Nurmeksela 2021, 92), kuten henkildsto-

seka talouden ja toiminnan johtamista (Bjerregard Madsen ym. 2020, 75). Osastonhoitajien
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tydssa tarvitaan verkosto- ja kehittdmisosaamista, ja muutokset edellyttavat uutta osaamista

etenkin osastonhoitajalta (Zitting, Laulainen & Niiranen 2019, 390).

Terveydenhuollon rakenteet ovat uudistumassa. Kasvavan tehokkuuden seka asiakaslahtoisyy-
den vaatimusten mydta osatonhoitajille on tullut uusia tehtavia ja lisda vastuuta (Lammintaka-
nen, Rissanen, Peronmaa-Hanska, Joensuu & Ruottu 2016, 5,11; Kantanen, Kaunonen, Helminen
& Suominen 2017, 32). Osastonhoitajien johtamat hoitoyksikot kasvavat aiempaa suuremmiksi
tai heilld on enemman kuin yksi yksikkd johdettavanaan. Johtamisen uudistamisen tarve on jat-
kuvaa, koska vaheneuvilla resursseilla on kyettava vastaamaan ikaantyvan vaeston seka raken-
teellisten muutosten haasteisiin palveluiden tarpeen lisdantyessa seka muuttuessa. (Peltoniemi
2018, 58; zZitting ym. 2019, 390; Miettinen, Selander & Linnosmaa 2020, 78-79.) Suuri muutos on
tapahtunut siitd, kun osastonhoitaja johti yhta osastoa fyysisesti paikan paalla. Nykyisin osaston-
hoitajalla on useampia yksikkdja johdettavana, ja johtaminen toteutuu eri puolella sairaalaa kuin

missa johdettavat yksikot sijaitsevat tai etana eri toimipisteessa tai osastonhoitajan kotona.

Osastonhoitajan toteuttamalla johtamisella vaikutetaan tulevaisuudessa potilaiden hoidon laa-
dun ja palvelutason sailymiseen. Johtamisen edistamiseksi tarvitaan laaja-alaista tarpeiden kar-
toittamista seka moniammatillista soteammattilaisten yhteistydta. (Juujarvi, Sinervo, Laulainen,
Niiranen, Kujala, Heponiemi & Keskimaki 2019, 9.) Etajohtamisen kehittaminen edistaa osaston-
hoitajan osaamista tilanteessa, jossa osastonhoitajilla on kehittamistydssa aktiivinen rooli. Ta-
voitteena on uusien nakokulmien I8ytaminen. Osastonhoitajien sitouttamisella ja koko toimin-
tayksikon yhteisella tekemiselld saadaan aikaan pysyvia muutoksia toimintakulttuurissa. Toimin-
tayksikdn muutoksen edistamiseksi tarvitaan lisdkoulutusta seka tydelaman ja tutkimuksen yh-
teistyon kehittamista. Sairaalaorganisaatioiden kehittamisessa tarvitaan lisaa erilaisia yhteistyon

muotoja. (Juujarvi ym. 2019,14.)

Etdjohtajalta odotetaan kykya vahvaan yhteistydhon, johtajuuteen seka vuorovaikutukselliseen
viestintdosaamiseen (Hurmekoski ym. 2021, 29). Etajohtaja jakaa tietoa ja organisoi tydyhteiso-
jaan teknologian avulla, kuten puhelimitse, sahkdpostitse tai videoyhteydella (Cowan 2014, 313;

Laulainen ym. 2020, 167). Uusien toimintamallien vakiintuessa ja ndiden vaikutusta arvioitaessa
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tarvitaan tutkimustietoa, joka tuo esille kayttdonottajien nakdkulman seka tietoa, millaiset erilai-
set tekijat vaikuttavat uusien toimintamallien kayttéonottoon, kuten tassa tydssa osastonhoita-

jien etajohtamisen kokemuksia selvitettdessa (Turpeinen & Koskela 2017, 200).

Manner-Suomessa on 20 erikoissairaanhoitoon keskittynytta sairaanhoitopiiria ja tassa tutki-
muksessa tarkastellaan kahden sairaanhoitopiirin alueella toimivan keskussairaalan osastonhoi-
tajien kokemuksia (Sosiaali- ja terveysministerio 2013, 12). Lahijohtajalla tarkoitetaan tassa tutki-
muksessa osastonhoitajia (Laaksonen & Ollila 2017, 10). Apulaisosastonhoitajat rajataan tutki-
muksesta pois, koska heidan tyétehtavanaan on enemman paivittaisen tydn organisoiminen

kuin henkilostdjohtaminen.

Tutkimuksen teoria auttaa hahmottamaan tutkimusongelmaa, jdsentamaan tutkimuskohdetta
seka tarkastelemaan asioita eri nakdkulmista ja selittdmaan sekd ymmartamaan tarkasteltavaa
iimiota (Haaparanta & Niiniluoto 2016, 56). Taman tutkimuksen keskeisina kasitteina ovat etajoh-
taminen ja sen tarkastelu terveydenhuollon kontekstissa seka etajohtamiseen liittyvat osa-alu-
eet. Teoreettisessa viitekehyksessa tarkastellaan etajohtamiseen liittyvia erilaisia osa-alueita ka-

sitteita avaten ja etdjohtamiseen liittyvaa ymmarrysta lisaten.

1.2 Tutkimuksen tarkoitus, tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Tutkimuksen tarkoituksena on kuvailla etajohtamista ja lisata ymmarrysta siita keskussairaa-
loissa osastonhoitajien kokemana. Tutkimuksen keskeisena tehtdvana on vahvistaa sairaalaor-
ganisaatioiden etajohtamista seka tuottaa tietoa, jota voidaan hyddyntaa etajohtamisen kehitta-
misessa keskussairaaloissa. Tutkimuksen tuloksia voidaan hyodyntaa soveltaen laajemmin ter-

veydenhuollon etajohtamista kehitettaessa.

Tutkimuskysymykset:
1. Millaisena keskussairaalan osastonhoitajat kokevat etajohtamisen?
2. Mitka tekijat edistavat etajohtamista keskussairaaloissa osastonhoitajien kokemana?

3. Mitka tekijat estavat etdjohtamista keskussairaaloissa osastonhoitajien kokemana?
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2 Teoreettinen viitekehys

2.1 Etdjohtaminen

Etdjohtamisen tutkimus tarkastelee niita erityispiirteita, mita etdjohtaminen tuo johtajuuteen.
Etdjohtajuudessa johtamisen tapa ja muoto muuttuvat. Etdjohtaminen on ihmisten johtamista, ei
pelkastaan vuorovaikutusta digitaalisia tyovalineita hyddyntaen. (Virolainen 2010, 65.) Monissa
tydyhteisoissa johtamisen haasteet ovat lisdantyneet etajohtamisen lisaantymisen myoéta. Johta-
jalla ei ole valttamatta ollut aiempaa kokemusta etajohtamisesta. Nykyisin etajohtaminen on
muuttunut alaisten tukemiseen seka valmentamiseen, mita voidaan kehittaa erilaisten digitaalis-

ten tyovalineiden avulla. (Koivunen & lkonen 2020, 287.)

Etdjohtajalta odotetaan monipuolista osaamista ja uudenlaista johtajuutta, missa hyddynnetaan
uudenlaista viestintatekniikkaa seka sahkoisia vuorovaikutuskanavia. Etajohtaja hyddyntaa tie-
dolla johtamista, ja johtaminen toteutuu teknologian avulla eika kasvokkain. (Savolainen 2013,
18.) Etdjohtaminen ei ole vain tydn siirtamista toiseen ymparistdon ja virtuaalitydkalujen nappa-
raa kayttamista (Haapakoski, Niemela & Yrjola 2020, 14). Digitaalisten tydvalineiden kayttéonotto
on muuttanut tydyhteiséjen vuorovaikutuskaytanteita (Ravelin, Laukka, Heponiemi, Kaihlanen &

Kanste 2021, 220).

Etajohtamisen tutkimus pyrkii tarkastelemaan, mita erityispiirteita etdjohtaminen tuo johtajuu-
teen. Van Wart tydéryhmineen (2019, 80-81) on nostanut esille kolme syyta, miksi etdjohtamista
on tarkead ymmartaa ja tutkia. Tutkimuksen mukaan on tarkeaa selvittaa, miten etdjohtaminen
muuttaa viestintaa, miten etdjohtaminen vaikuttaa organisaatioihin ja miten etdjohtaminen
muuttaa johtamista. Rauramon mukaan etdjohtajan tehtavia on kolme: suunnan nayttaminen,

yhteistydn kehittaminen seka toiminnan koordinointi (Rauramo 2018).

Vilkman nostaa esille hyvan etadjohtamisen osa-alueet, joita ovat luottamus, arvostus, avoimuus,

toimivat pelisadanndt, avoin vuorovaikutus seka yhteisoéllisyys. Nama tekijat ovat riippuvaisia toi-
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sistaan ja ilman yhta ei valttamatta onnistuta toisessakaan. (Vilkman 2016.) Savolainen tuo artik-
kelissaan esille Coerderyn kuvaamat etajohtamisen elementit, joita ovat ihmissuhdetaidot, tehta-
vien ja toiminnan hallinta, resurssien hankinta seka vision ja suunnan luominen (Savolainen

2013, 19). De Paolin mukaan etajohtajuudessa merkityksellista on luottamus, vuorovaikutus, toi-

mintatavat, organisaatiokulttuuri ja teknologian mahdollisuudet (De Paoli 2015, 115).

Etdjohtamisen yhtena haasteena on esitetty, etta johtajat eivat pysty tarkkailemaan tiimin jasen-
ten kayttaytymista. Etdjohtamisessa on haasteellista se, ettd etajohtajat eivat kohtaa tai nae
tydntekijoidensa sanatonta viestintda. Tama vie osan vuorovaikutuksesta pois, kuten ajatukset,
tunteet ja mielialat. (Cortellazzo, Bruni & Zampieri 2019.) Tydntekijan tulee suoriutua tehtavis-
taan mahdollisimman hyvin riippumatta siitd, miten usein han tapaa etajohtajaansa (Hyppanen
2012, 33). Etdjohtajan tyd on ennen kaikkea toimintaa ihmisten kanssa, reagointia toistuviin ylla-
tyksiin ja hairidihin. Etajohtajan tyd pirstaloituu moniin pieniin asiakokonaisuuksiin. (Aarnikoivu
2010, 33.) Etdjohtajan tulee olla Idheisessa yhteydessa tyontekijoihin. Tydntekijoiden tarkan seu-
rannan sijaan esihenkildn tulee panostaa tietojen jakamiseen. Tydyhteison kulttuuria tulee ke-
hittaa siten, etta tydyhteisdssa inmiset auttavat toinen toisiaan riippumaatta siita, missa ja mil-

loin he ovat tyon aarella. (Lautsch, Kossek & Eaton 2009, 297, 821.)

Etdjohtaminen vaatii ymmarrysta etajohtamisen haasteista ja mahdollisuuksista seka osaamista
viestia ja kommunikoida sopivilla tavoilla seka tahtoa onnistua etdjohtajana (Hyppanen 2012,
33). Etajohtajalla tulee olla monipuoliset taidot, kuten tietotekniikan ja viestinnan osaaminen ja
kyky inspiroida seka kannustaa tyontekijéitaan myos etana. Hyva etdjohtaja kykenee luomaan
luottamuksellisen ilmapiirin etanakin. (Renu 2014, 91-92.) Etajohtajan haasteena sahkaoisia tyo-
kaluja kaytettaessa on digitalisaation valittdma jatkuva informaatiotulva, tietoturvaan liittyvat
haasteet, epavarmuus tulevaisuudesta seka haasteet henkildkohtaisten suhteiden yllapitami-
sessa (Klus & Muller 2021, 1201). Etdjohtajuuden edistamiseksi tarvitaan selkeat toimintatavat ja

yhteiset pelisadnnét (Rauramo 2018).
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2.2 Etajohtamisen osa-alueet

2.2.1 Luottamus

Luottamus on etajohtavan johtajan yksi menestystekija (Rauramo 2018). Luottamuksen rakenta-
misessa seka yllapitamisessa johtajalla on merkittava rooli. Luottamus on muodostunut kaiken-
laisen johtamisen kulmakiveksi johtajan seka henkiléston valille. (Kalliomaa & Kettunen 2010, 11,
46; Savolainen 2013, 6.) Johtamisella on suuri merkitys luottamuksen kehittamiseen tyodyhtei-
sbissa ja paivittainen johtaminen testaa organisaation luottamusta (Savolainen 2013,15; Furumo
2018, 29). Johtajan tulee ansaita ja rakentaa luottamus alaistensa kanssa, ja luottamusta on ra-

kennettava arjessa tdiden lomassa (Kalliomaa & Kettunen 2010, 41; Hyppanen 2012, 34).

Luottamusta rakennetaan seka kehitetaan parhaiten yhteisissa tapaamissa ja riittavan keskinai-
sen vuorovaikutuksen avulla (Kalliomaa & Kettunen 2010, 41; Hakanen 2017, 70). Luottamuksen
rakentuminen on hidas prosessi, joka vie paljon aikaa (Hakanen 2017, 70). Etdjohtamisessa luot-
tamuksen merkitys korostuu. Luottamuksella edistetaan tydyhteison vuorovaikutuskulttuuria.
Luottamussuhteen rakentuminen johtajan ja alaisen valille vaatii panostusta molemmilta osa-
puolilta. Johtajan tulee ottaa aktiivisempi rooli luottamuksen rakentamisessa ja pohtia, miten
edistaa alaistensa luottamusta. (Aarnikoivu 2010, 91; Kalliomaa & Kettunen 2010, 45-46; Aarni-

koivu 2016, 22-23.)

Luotettavaa johtajaa on helppo lahestyd, mika tukee vuorovaikutussuhdetta ja ndin edesauttaa
ja syventaa entisestdan molemminpuolista luottamusta (Kalliomaa & Kettunen 2010, 40). Johta-
jan aito kommunikointi parantaa luottamuksen kehittymista koko organisaation seka tyontekijoi-
den kokemana. Aitoon ja avoimeen tunteiden ilmaisemiseen kykenevat johtajat edistavat parhai-
ten tydyhteison luottamuksen kehittymista. Luottamuksellisessa tydyhteisdssa tyontekijat uskal-
tavat hel[pommin mydntaa myos omia virheitaan. (Coxen, Van der Vaart & Stander 2016, 9.) Luot-
tamus on esimiehen salainen voima ja luottamusta nauttivan tydyhteison vaikutukset ja hyddyt

voidaan nahda organisaatioissa monella tasolla (Savolainen 2013, 6).
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Luottamus on luonteeltaan aineetonta, nakymatonta ja sarkyvaa. Luottamus nakyy yhteydenpi-
tamisessa, yhteisollisyytena ja se on kulttuurisidonnainen asia. Luottamus on perusta yhdessa
tekemiselle. Luottamus tunnistetaan silloin parhaiten, kun se sarkyy tai se menetetaan. (Savolai-
nen 2016, 23-24.) Luottamuksen rakentuminen on tydsuhteen alkuvaiheessa nopeampaa kuin
mydhemmin ja toisaalta luottamuksen uudelleenrakentaminen on todella vaativa prosessi (Kal-

liomaa & Kettunen 2010, 43).

Tydyhteisdssa johtaja voi omalla kannustamisellaan ja tukemisellaan parantaa alaistensa koke-
maa luottamusta. Luottamusta nauttiva johtaja saa tydyhteisdnsa jasenet osallistumaan yhtei-
seen toimintaan seka uusien asioiden ideoimiseen. (Furumo 2018, 29.) Luottamukseen liittyy aja-
tus, etta tyontekija toimii sovitusti ja yrityksen edun mukaisesti (Kalliomaa & Kettunen 2010, 56).
Nykyisin tydeldamassa luottamus on entistd enemman koetuksella, mika voi johtaa tydyhteisdssa
suuriin haasteisiin, kuten tydpahoinvointiin ja toistuviin poissaoloihin (Kalliomaa & Kettunen
2010, 146). Organisaatiossa hyva luottamuksen kokemus lisaa sitoutuneisuutta ja alhainen luot-
tamus taas voi aiheuttaa organisaatioissa muitakin haasteita. Kuitenkin liika luottaminen voi ai-
heuttaa ongelmia ja vaikeuttaa jopa tyontekijdiden tydhon sitoutumista. (Baer, Frank, Matta, Lu-

ciano & Wellman 2021, 203-206.)

2.2.2 Vuorovaikutus

Vuorovaikutus on viestintaa, joka on merkittava tekija ihmisten valisessa kanssakdymisessa. Vuo-
rovaikutus voi olla sanatonta tai sanallista viestintaa ja se sisaltaa aina jonkinlaisen sanoman.
(Isotalus & Rajalahti 2017.) Vuorovaikutus on yksi johtajan keskeinen elementti (Paasivaara 2012,
81), ja valta-asemansa vuoksi johtajalla on vastuu vuorovaikutuksen rakentamisesta seka kehitta-
misesta (Kalliomaa & Kettunen 2010, 67). Johtajan ja tyontekijan vuorovaikutuksen tavoitteena
on jakaa tyoyhteisén kannalta merkityksellista tietoa seka luoda ja rakentaa yhteista todelli-

suutta (Kalliomaa & Kettunen 2010, 66).
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Johtajalta edellytetdan omien vuorovaikutustaitojen tunnistamista ja kykya vuorovaikutteisen il-
mapiirin rakentamiseen (Aarnikoivu 2010, 72; Pietildinen, Syvajarvi & Salmi 2016, 29) seka omien
vuorovaikutustaitojen jatkuvaan kehittamiseen (Talvio & Klemola 2017, 59-60). Tydyhteisén vuo-
rovaikutus perustuu johtajan esimerkkiin ja hanen toimintaansa. Tahan vaikuttaa, miten johtaja
kayttaa valtaansa ja millaiset sosiaaliset taidot han omaa ja miten han toimii alaistensa kanssa

vuorovaikutustilanteissa. (Dunderfelt 2012, 46.)

TyOyhteisdissa, joissa osa alaisista on johdettavana eri toimipisteissa, on viestinta- ja vuorovaiku-
tustilanteissa huomioitava tasapuolinen kohtelu niin osallistumis- ja vaikutusmahdollisuuksien
antamisessa kuin palaverien toteutuksessakin (Hyppanen 2012, 36). Vuorovaikutus on yhdessa
tekemisen mahdollistaja, jonka avulla tydyhteisdssa loydetaan parhaimmat ratkaisut ja paastaan
parhaiten kohti yhteisia paamaaria. (Kalliomaa & Kettunen 2010, 78; Puusa, Ménkkdnen & Kuitti-
nen 2010, 11; Paasivaara 2012, 81). Onnistunut vuorovaikutus voi kannustaa ja johtaa onnistumi-

seen tai lamaannuttaa ja johtaa pettymykseen (Koskela 2013, 156).

Tydyhteisdissa vuorovaikutusta tulee tarkastella rakentavasti seka kriittisesti. Valilla on tarkeaa
myds kyseenalaistaa olemassa olevaa vuorovaikutuskulttuuria. (Puusa & Ala-Kortesmaa 2019,
196-197.) Vuorovaikutusta voidaan kehittaa palautteen antamisen mahdollisuuksilla. Palautteen-
antomallien kayttdminen seka pohtiminen vie johtajan aikaa, mutta palautteen saanndllinen

toistaminen kehittaa toiminnan rutiiniksi tydyhteison arjessa. (Harms 2010, 427.)

Vuorovaikutuksen tulee olla kahdensuuntaista, jotta tydyhteison viestinnassa edetaan mahdolli-
simman hyvalle tasolle (Kalliomaa & Kettunen 2010, 66). Onnistunut vuorovaikutuskulttuuri on
koko organisaation kehittymisen lahtékohta (Paasivaara 2012, 84; Puusa & Ala-Kortesmaa
2019,187) ja vuorovaikutuksen onnistuminen edellyttaa sovittuja pelisaantdja (Verburg, Bosch-
Sijtsema, & Vartiainen 2013, 68). Tydyhteisdissa vuorovaikutuksen ja asioista tiedottamisen tulee

olla selkeaa ja johtamistyon lapindkyvaa (Verburg ym. 2013, 77).
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Vuorovaikutustilanteissa johtajan tulee valttaa nopeiden paatoksien tekemista. Kaikissa tilan-
teissa johtajan tulee vastata omista toiminnoistaan ja paatoksistaan. Vuorovaikutustilanteet vaa-
tivat resursseja seka aikaa ja ndihin kannattaa panostaa. Ennen paatdksentekoa johtajan tulee
tarkastella oman paatdksen luotettavuutta. (Pietilainen ym. 2016, 58.) Vuorovaikutuksen onnistu-
misessa tarvitaan kuuntelemisen taitoa. Johtaja, joka ei jaksa tai osaa kuunnella, vaikuttaa valin-
pitamattomalta. Tallainen kaytds vahentaa muiden ihmisten vuorovaikutushaluja. (Goleman
2008, 167-168.) Epaonnistuneessa vuorovaikutustilanteessa on osallisena aina useampi kuin yksi

henkild (Talvio & Klemola 2017, 59-60).

Muutokset organisaatiossa seka johtamisessa edellyttavat johtajalta ymmarrysta vuorovaikutuk-
sen edistamiseen ja ymmartamiseen (Savolainen 2013, 13). Johtajien on huolehdittava, etta me-
neilldan olevassa digitalisaation muutoksessa henkildstélle jaa riittavasti aikaa tydon ydintehta-
vien tekemiseen. Tama vaatii johtajalta inhimillistéd vuorovaikutusta ja maltillista viestintaa.
(Mauno, Minkkinen & Auvinen 2019, 275-283.) Etajohtajuus edellyttaa aikaisempaa enemman
panostusta alaisten vuorovaikutussuhteisiin, koska fyysinen lasnaolo ja ihmisten ilmeet ja eleet
puuttuvat teknologiavalitteisessa vuorovaikutuksessa (Savolainen 2013, 19). Johtamiskoulutuk-
sessa tulee kehittda uudenlaisia vuorovaikutustaitoja etdjohtamista edistamaan (Klus & Myller

2021, 1210).

2.2.3 Viestinta ja digitaaliset tydvalineet

Etdjohtamisessa vaaditaan uudenlaista viestintatekniikan osaamista. Uuden tekniikan tulee olla
tydyhteison tarpeisiin soveltuvaa ja naiden kayttdonottaminen tulee suunnitella huolellisesti. Di-
gitaaliset tyovalineet tulee valikoida siita nakdkulmasta, miten ndma pystyvat tydn tekemista tu-
kemaan (Alila, Autio, Sinisammal & Lindroos ym. 2012, 32). Valineiden seka sovellusten osaamis-
taso on etdjohtamisessa henkildsidonnaista. Tydvalineiden saatavuudessa seka toiminnassa voi
olla my0s puutteita tai katkoksia. Digitaalisten tydvalineiden mahdollistamaan sahkdiseen vies-
tintdan seka tyovalineiden hallintaan kaivataan lisakoulutusta seka kayttotukea. (Verburg ym.

2013, 77; Han, Chae, Macko, Park & Bayerlein 2017, 271; Rauramo 2018.)
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Kun digitaalisia tyovalineita kaytetdaan onnistuneesti seka toistuvasti, se tukee etdjohtamista ja
siind kehittymista (Han ym. 2017, 271). Etajohtajan on tarkeaa huomioida, etta tydyhteisén olo-
suhteet mahdollistavat, edistavat, vaikeuttavat tai rajoittavat uuden toimintamallin kayttéonot-
toa seka kayttamisen vakiintumista. Nain voi juuri olla uudenlaisia digitaalisia tyovalineita kayt-

tdonotettaessa. (Turpeinen & Koskela 2017, 208.)

Useimmilla etajohtajilla on haasteita selviytyd saamastaan sahkdpostiviestien tulvasta (Kalliomaa
& Kettunen 2010, 97-98; Aarnikoivu 2010, 72). Etajohtajan tulee itse kyeta suodattamaan saa-
maansa runsasta tietomaaraa ja hanen ei tule omalla viestinnalldan kuormittaa alaisiaan (Klus &
Myller 2021, 1207). Sahkoinen viestinta aiheuttaa usein avoimia kysymyksia seka tulkintaongel-
mia. Sahkdinen viesti saatetaan kirjoittaa nopeasti tai huolimattomasti ja viestin sisaltoa saate-
taan tulkita vaarin. Tiedottamisen savy vaikuttaa viestin tulkintaan, ja sahkdiset viestit tulkitaan
helposti negatiivisesti. (Kalliomaa & Kettunen 2010, 97-98; Aarnikoivu 2010, 72.) Tydyhteison
viestintdongelmat voivat aiheuttaa haasteita tiedon kiireellisyyden tai tarkeyden ymmartami-
sessa ja informaation valittdmisessa. Etajohtajan riippuvuus digitaalisista tyovalineista voi johtaa

viestintdongelmiin. (Cortellazzo ym. 2019.)

2.2.4 Itsensa johtaminen

Itsensa johtaminen nahdaan osana organisaatioiden johtamisjarjestelmia. Itsensa johtamisella
pyritdan parempaan itsetuntemukseen seka ymmartamaan omat ammatilliset ja henkilokohtai-
set vahvuudet ja heikkoudet. (Aarnikoivu 2010, 43; Sydanmaanlakka 2020, 43-44.) Perttulan mu-
kaan itsensa johtaminen sisaltaa keinot, joiden avulla ja naita tarkastelemalla ihminen kehittyy
tydeldamassa seka muilla aikuisuuden eldmanalueilla (Perttula 2012, 152). Itsensa johtaminen
kertoo kyvysta toimia ilman ulkopuolista ohjausta ja kontrollin tarvetta (Hamel 2017, 9). Kyky it-
sensa johtamiseen tukee tydn moninaisuuden ja hajanaisuuden hallinnassa (Klus & Myller 2021,

1207).

Johtajan tulee olla tietoinen omasta johtajuudestaan, taidoistaan ja tiedoistaan. Hanella tulee

olla ndkemysta omien johtamistaitojen kehittamiseen eli kykya itsensa johtamiseen. (Kalliomaa
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& Kettunen 2010, 76; Aarnikoivu 2010, 81.) Johtamistehtavassa onnistuakseen johtajan on kyet-
tava johtamaan itsedan ja suuntaamaan voimavaransa oikein (Aarnikoivu 2010, 81). Itsensa joh-
taminen on oman ymmarryksen jatkuvaa tarkastelua ja kehittamista. Itsensa johtamisen lahto-
kohtana on omien tavoitteiden asettaminen ja niita kohti pyrkiminen. (Sydanmaanlakka 2020,

34.)

Itsensa johtaminen on edellytys oman tydn hallinnalle. Tydnhallinta on kokemus siitd, miten hy-
vin henkild kokee hallitsevansa oman tydnsa. Tyonhallinnassa on tarkeaa tyoroolin selkeys, tydn
mielekkyys, tyon itsendisyys, oman osaamisen hyddyntaminen ja tydssa kehittyminen. (Sydan-
maanlakka 2020, 36.) Itsensa johtaminen on vahvasti sidoksissa oman ammatillisen osaamisen
kokemiseen (Hauschildt & Konradt, 2012, 511). Itsensa johtaminen mahdollistaa oman kasvun
henkisesti paremmaksi kanssaihmiseksi ja hyvaksi johtajaksi (Salmimies 2008, 21-22; Aarnikoivu
2010, 100-101). Osaamistamme ja kyvykkyyttamme maarittelevat vahvimmin omat kokemuk-
semme. Itseaan johtava henkild asettaa tavoitteita, joita vasten hanella on mahdollisuus arvioida
omaa edistymistadn seka kykenevaisyyttaan. Hanella on myds voimavaroja kayttaa osaamistaan

ongelmatilanteissa. (Pihlaja 2018, 229-231.)

Etdjohtamista kuvaa itseohjautuvuus seka itsensa johtaminen (Alila ym. 2012, 31; Rauramo
2018). Etajohtaminen vaatii reflektointia eli itsetutkiskelua. Itsetutkiskelu edellyttdd oman ajatte-
lutavan tietoista tarkastelua. Etajohtajan on tarkeaa arvioida ja tarkastella omaa johtamistaan
seka vuorovaikutussuhteitaan mahdollisimman objektiivisesti. (Sydanmaanlakka 2020, 33.) On-
nistunut itsensa johtamisen taito nakyy positiivisesti seka ammatillisessa etta henkilokohtaisessa
eldmassa. Itsensa johtaminen voi ndkya arjessa jaksamisessa tai tydelamassa tyotyytyvaisyytena.
(Sydanmaanlakka 2020, 44.) Itsensa johtaminen on yleistaito, joka kulkee aikuisella mukana koko

elaman (Perttula 2012, 154).
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2.2.5 Alaistaidot

Etajohtamista tukee tydntekijoiden kyky toimia itsendisesti ja omatoimisesti. Etdjohtajan tulee
mahdollistaa ja tukea tyontekijéiden paatdksentekoa ja omaehtoisuutta. Alaistaidoilla tarkoite-
taan kykya toimia tydyhteison taysvaltaisena toimijana ja riittavat alaistaidot ovatkin organisaa-
tion menestyksen edellytys (Puusa ym. 2010, 5-6). Alaistaidot ovat jokaiselle tydntekijalle tarkeita
sosiaalisia taitoja. Tydntekija tuo esille omia vuorovaikutus- ja alaistaitojaan tydyhteisén toimin-
nassa omalla motivaatiollaan, sitoutuneisuudellaan, yhteiséllisyydelld, oman osaamisen jakami-
sella, itseaan kehittamalla seka kollegoita auttamalla. (Aarnikoivu 2010, 95; Puusa & Ala-Kortes-

maa 2019, 197-198.)

Alaistaitojen lahtokohtana on, etta jokainen tydntekija on kehittyva yksilo, joka kykenee muuttu-
maan ja kehittdmaan toimintaansa palautteen perusteella (Puusa ym. 2010,12). Alaistaitona voi-
daan nahda erilaisia ulottuvuuksia, kuten osallistuva vuorovaikutus, kaytannon tyotehtavien ym-
marrys, tunnollisuus, kohteliaisuus tydpaikalla seka ammatillinen motivaatio. Alaistaidot voidaan

nahda seka yksilon, ryhman etta koko organisaation tasolla. (Keskinen 2005, 22-24.)

Alaistaidot koostuvat hyvin monenlaisista elementeista ja yksilon luonteenpiirteista, kuten avu-
liaisuus, avun antaminen, kiinnostus organisaation toimintaa kohtaan seka saantdjen noudatta-
minen, epaitsekkyys, huomaavaisuus, reiluus ja rehtiys seka tunnollisuus (Puusa ym. 2010, 7-8).
Tyontekija tarvitsee tydyhteisdonsa hyvan johtajan, joka tukee tydntekijoidensa alaistaitojen

edistymista (Puusa ym. 2010, 14-15). Alaistaitoja voidaan edistaa siten, etta tydntekijoilld on sel-

keat tavoitteet ja riittavasti aikaa tyotehtavista suoriutumiseen. (Martela & Jarenko 2017, 12.)

2.2.6 Tiedolla johtaminen

Sanna Marinin hallitus jatkaa nakdékulmaa, jossa julkisten palveluiden digitalisointi seka tiedolla

johtaminen ovat Suomen hallituksen karkihankkeita (Valtioneuvosto 2020). Tiedolla johtaminen
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mahdollistaa sen, etta erilaiset osa-alueet, vaihtoehdot ja riittava informaatio otetaan johtami-
sessa ja paatdksenteossa huomioon (Kuntaliitto 2019). Tiedolla johtamisella pyritéan organisaa-
tiossa olevan ja organisaation saavutettavissa olevan tiedon hyddyntamiseen (Tietotermit 2019).
Digitalisaation mydta organisaatioilla on entistda enemman tietoa kaytettavissaan paatoksien te-
kemisen ja toiminnan kehittamisen tueksi. Etdjohtamisessa hyddynnetaan tiedolla johtamisen

mahdollisuutta yha enemman.

Tiedolla johtamisella voidaan edistaa toiminnan laatua, tehokkuutta ja vaikuttavuutta. Kaytan-
ndssa tiedolla johtamista hyddynnetaan esimerkiksi valtionhallinnossa strategisia tavoitteita ase-
tettaessa, toiminnan operatiivisessa johtamisessa seka tavoitteiden ja tulosten seurannassa. Joh-
don tehtavana on mahdollistaa prosessit, joiden avulla tietoa paastaan hydédyntamaan organi-
saatioissa. Uudenlainen toimintakulttuuri edellyttad osaamisen edistamista ja vahvistamista seka

toimintatapojen uudistamista. (Valtiovarainministeric 2022.)

Tiedolla johtamista maarittelevat organisaation rakenne seka kaytdssa olevat erilaiset johtamis-
jarjestelmat, -prosessit ja -kaytannot. Organisaatio linjaa omalla toiminnallaan, minkalaiseksi tie-
dolla johtaminen kyseisessa organisaatiossa muodostuu. Tiedolla johtamisessa tieto kehittyy, ja
jokaisella organisaation jasenella on oma roolinsa tiedon rakentamisessa. (Laihonen, Huttunen,
Hurmola-Remmi & Nurminen 2021.) Etajohtaja pystyy hyddyntamaan tiedolla johtamista esimer-

kiksi oman henkilokunnan tydkyvyn tukemisessa ja arvioinnissa (Airila 2021, 3).

Tiedolla johtaminen nahdaan potentiaalisena johtamisen nakdkulmana julkishallinnossa, mutta
tama on varsin nuori johtamisen osa-alue, jota etajohtajakin voi hyddyntaa. Tutkimusalueena tie-
dolla johtaminen on vield jasentymaton. Tiedolla johtamisen soveltamista koskeva empiirinen
tutkimus julkishallinnossa on ollut vahaista. Tietojohtamiseen liittyy paljon potentiaalia muun
muassa paikka- ja aikarajoitteiden pienentymisen muodossa, joka tukee etdjohtamista, koska tie-

toa on saatavissa paikasta riippumatta. (Jalonen, Laihonen & Loénnqvist 2012, 138 -141.)
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Kuvio 1. Tutkimuksen etajohtamisen osa-alueet

Luottamus

A

Vuorovaikutus

Tiedolla
johtaminen

Etdjohtamisen
osa-alueet

Viestinta ja
Alaistaidot digitaaliset
tyovalineet

Itsensa
johtaminen

Tassa tyodssa kaytettavat etajohtamisen osa-alueet on kuvattu oheiseen kuvioon (Kuvio 1). Jokai-
sella osa-alueella on oma tarkea merkityksensa etajohtamista edistavana ja mahdollistavana te-
kijana. Jos jokin osa-alue on vaillinainen tai se uupuu, etdjohtamisen toimintamahdollisuudet or-

ganisaatiossa vaikeutuvat.

2.3 Osastonhoitajan etajohtaminen keskussairaalassa

Etdjohtamisen kasite terveydenhuollossa on viela uusi ja kirjallisuudesta I16ytyy monia rinnakkai-
sia kasitteita, kuten e-johtajuus, virtuaalijohtaminen ja hajautettu johtaminen. Virtual leadership,
mobile leadership, e-leadership ja remote leadership ovat useimmiten kaytetyt termit etajohta-
miselle englanninkielisessa kirjallisuudessa. Hajautetun johtamisen termi kuvaa johtamisen or-
ganisoinnin tapaa. (Koroma, Hyrkkanen & Rauramo 2011, 6). Sairaalaorganisaatioissa hajaute-
tun johtamisen termia voidaan pitaa yhtena johtamisen organisoinnin toimintatapana. Hajaute-
tussa johtamisessa palvelut eri toimipisteissa luovat johtajalle uudenlaisia johtamisen haasteita

(Hyytidinen, Roos, Astala, Harmoinen & Suominen 2015, 215). Tassa tydssa kaytetaan termia eta-
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johtaminen, joka on ajankohtainen ja laajasti kaytetty termi monilla eri toimialoilla. Etdjohtajuu-
desta voidaan puhua terveydenhuollossa, kun johtajalla on johdettavanaan eri toimintayksi-
kdissa toimivia tydyhteisdja eika johtaja tapaa yksilodita henkilokohtaisesti (Cowan 2014, 313; Lau-

lainen ym. 2020, 167).

Tassa tutkimuksessa etajohtajalla tarkoitetaan terveydenhuollossa toimivia osastonhoitajia, joilla
on useampi toimintayksikko johdettavanaan (Cowan 2014, 313; Laulainen ym. 2020, 167), ja lahi-
johtaminen toteutuu etana eri puolella sairaalaa kuin missa johdettavat yksikot sijaitsevat tai
etana eri toimipisteessa tai osastonhoitajan kotona. Terveydenhuollon toimintaymparistd on
muutoksessa ja kehittyy yha vaativammaksi, ja etdjohtamista toteutetaan yha useammin. Digita-
lisaatio muuttaa tyon tekemisen tapoja ja on jo merkittdvana muutoksen tekijana nykyhetkessa
(STM 2016, 5-10). Osastonhoitajilla on entista vahemman kliinista tyota ja entistd enemman pai-
vittdiseen johtamiseen ja hallinnon ty6tehtaviin liittyvia tyotehtavia (Bjerregard Madsen ym.
2020, 75; Nurmeksela 2021, 92). Terveydenhuollon muutoksien myo6ta osastonhoitajilta vaadi-
taan uutta johtamisosaamista, koska tyotehtavat muuttuvat verkosto- ja kehittdmistyon suun-

taan ja samalla johdettavat yksikot kasvavat entista suuremmiksi (Zitting ym. 2019, 390).

Sairaalaorganisaatiot Suomessa jakautuvat strategiseen johtoon, kuten ylihoitajiin, yliladkareihin,
osastonhoitajiin ja osastonylildakareihin. Osastonhoitajan tyd pitaa sisallaan henkilostéjohtami-
sen, talousjohtamisen, asiakaspalvelujohtamisen seka prosessien hallinnan. (Tuomivaara & Es-
kelinen 2012, 8; Nurmeksela 2021, 92.) Sairaalaorganisaatioissa toteutetaan moniammatillista
yhteisty6ta, jolloin eri palveluiden kehittdminen seka eri alojen ammattilaiset kytkeytyvat toi-
siinsa. Talldin voidaan parhaiten hyddyntaa kaikkien osaamista yhteisten toimintojen ja paatos-

ten edistamiseksi. (Kekoni, Monkkénen, Hujala, Laulainen & Hirvonen 2019, 53.)

Terveydenhuollon johtamistehtaviin on yleisimmin kelpoisuusvaatimuksena ylempi korkeakoulu-
tai ylempi ammattikorkeakoulututkinto (Laiho & Riikonen 2014, 642-656). Terveydenhuollon
johtamista seka kehittamista on tarkasteltu terveydenhuoltolaissa (1326/2010). Osastonhoitajien

toimenkuvaa ei ole kuitenkaan tarkemmin maaritelty sairaaloiden johtosaannadissa tai virallisissa
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dokumenteissa (Vuori 2005,119). Suomen terveydenhuoltolain 1326/2010 pykalan mukaan toi-
mintayksikdn johtamisessa on oltava moniammatillista asiantuntemusta, joka tukee laadukkaan
ja turvallisen hoidon kokonaisuutta, eri ammattiryhmien yhteisty6ta seka hoito- ja toimintatapo-
jen kehittamista. Terveydenhuollossa hoitotydn |ahijohtajalla tarkoitetaan osastonhoitajaa tai
laajemman yksikon esimiestd, ylihoitajaa tai muita tehtavanimikkeitd, kuten palveluesimies ja
palvelujohtaja (Laaksonen & Ollila 2017, 17-18). Tassa tydssa tarkastellaan etajohtamista keskus-
sairaaloissa osastonhoitajien kokemana, koska sairaalaorganisaatioista ei aikaisempaa vastaavaa

tutkimustietoa osastonhoitajien etdjohtamisen kokemuksista ole |dydettavissa.

Osastonhoitajan tyotehtaviin kuuluu henkildstdjohtamista, toiminnan ja talouden johtamista,
kliinisen hoitotydn johtamista seka viestintaa ja moniammatillista yhteistyéta. Osastonhoitajan
tydn sisaltd on hyvin hajanaista. Tyd keskittyy enemman paivittaistoimintoihin kuin strategiseen
johtamiseen. (Bjerregdrd Madsen ym. 2020, 75-80.) Osastonhoitajan johtamisen taitoihin kuuluu
kyky vastata yksikdn toiminnasta, kuten esimerkiksi henkilostén palkkaamisesta, taloushallin-
nosta, organisoinnista seka digitaalisista tydvalineista ja naiden kayttamisesta (Johnson & Smith
2018, 99-100). Sairaalaorganisaatiossa toimivalta etdjohtajalta edellytetaan laajaa osaamista, ku-
ten moniammatillisten verkostojen johtamista. Jatkuvat muutokset toimintaymparistdssa ja sai-
raalaorganisaatioiden monimuotoisuus vaikuttavat entistd enemman etajohtamiseen. (Niiranen
2016, 298.) Osastonhoitajalta edellytetddn monipuolista johtamisen osaamista ja kykya tunnistaa
organisaationsa toimintaymparistdsta tulevat vaatimukset seka ohjausmekanismit (Laulainen
ym. 2020, 163). Muutokset terveydenhuollon kentallad ovat johtaneet siihen, ettd osastonhoita-
jalta vaaditaan enemman johtamisosaamista substanssiosaamisen sijaan (Lammintakanen ym.

2016, 5).

Sairaalaorganisaatioissa pienemmat yksikot yhdistyvat osaksi suurempaa organisaatiota ja osa
tydntekijoista voi toimia fyysisesti eri toimintaymparistdossa. Muutokset ovat luoneet tydymparis-
tdn, jossa vaaditaan toistuvaa viestintaa ja onnistunutta vuorovaikutusta niin fyysisella tyopai-
kalla kuin virtuaalisissa tiimeissa. Uudet digitaaliset tydvalineet edellyttavat osastonhoitajilta ja

koko tyoyhteisdlta uuden oppimista. Yksikdiden toimintatavat muuttuvat ja uudistuvat sahkdisen
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vuorovaikutuksen myota. (Sharpp, Lovelace, Cowan & Baker 2019, 1554-1555; Juujarvi ym. 2019,
3)

Osastonhoitajilta odotetaan digitaalisten tydvalineiden kayttamisen edistamista seka ymmar-
rysta uusimmasta teknologiasta seka sen kehittymisesta (Zeike ym. 2019,1746). Digitaalisten
kommunikaatio- ja tydvalineiden kehitys ja maailmanlaajuiset muutokset terveydenhuollossa
ovat johtaneet muun muassa suurempien toimintayksikdiden yleistymiseen. Taman kehityksen
mydta etajohtaminen on yleistynyt myds suomalaisissa sairaalaorganisaatioissa. (Sharpp ym.
2019, 1554; Hurmekoski ym. 2021, 28.) Etajohtaja voi pitaa yhteytta alaisiinsa saanndllisten eta-
keskusteluiden seka virtuaalisten palavereiden avulla. Digitaalisten tyévalineiden mahdollista-
man yhteisen keskustelun avulla osastonhoitaja saa tietoa myos etaalla olevien yksikoiden ar-
jesta. (Ristolainen ym. 2020, 184.) Digitalisaation uudistusten toteuttaminen edellyttaa johtamis-
tapojen ja osaamisen kehittamista (STM 2016, 24). Kdytanteita etdjohtamisen yhtenaisiksi toimin-

tatavoiksi tulee kehittaa laadun turvaamiseksi (Hurmekoski ym. 2021, 29).

Etdjohtamisen yleistyessa tulee asia huomioida yha enemman my®os terveydenhuollon johtami-
sen koulutuksessa. Tarkeaa on, etta etdjohtamisen kaytannot yhtendistyisivat, jotta johtamisen
laatu olisi entista parempaa, eika niinkaan tilanne- tai henkilésidonnaista. Johtamisen laatu tukee
koko henkildkunnan tyéhyvinvointia seka tydhdn sitoutumista. (Hurmekoski ym. 2021, 30.) Osas-
tonhoitaja tarvitsee omalle etajohtamiselleen koulutusta, jotta han kykenee toteuttamaan orga-
nisaatiomuutosta seka tukemaan omien tyontekijéidensa itsenaisyytta (Terkamo-Moisio ym.
2021, 10-11.) Osastonhoitajan on merkittavaa olla mukana yksikkdnsa digitaalisten tyévalineiden
kehittamisessa, suunnittelussa seka kayttdonottamisessa (Sharpp ym. 2019, 1560; Juujarvi ym.

2019, 9; Ristolainen ym. 2020, 184; Ravelin ym. 2021, 231).

Etdjohtamisen kehittymisen mydta etajohtajalla on entista keskeisempi rooli tydyhteisdn hyvin-
voinnin edistajana. Terveydenhuollon organisaatioissa toimineet etdjohtajat ovat itse kokeneet
saanndllisen lilkkunnan, rajojen hallinnan, sosiaalisen aktivisuuden seka terveellisen ruokavalion

tukevan etdjohtamista. Muita tarkeita seikkoja etajohtajuuden jaksamisen tukena ovat riittava
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uni, virkistystoiminta, ajanhallinta seka stressin henkinen kasittely. (Efimov Harth & Mache ym.

2020, 1,11.)

Etdjohtajuutta on melko harvoin tutkittu terveydenhuollon kontekstissa. Merkittaviksi nakékul-
miksi etdjohtamisen aikaisemmissa tutkimuksissa nousevat muun muassa luottamus, viestinta,
tiimihenki seka osastonhoitajan ominaisuudet. Etana toimivalta osastonhoitajalta odotetaan laa-
jaa osaamista mutta myds tunnetaitoja, kuten sosiaalisuutta, kuuntelemisen taitoa ja empaatti-
suutta. Osastonhoitajien tulee olla helposti Iahestyttavia, heidan tulee olla kiinnostuneita alais-
tensa asioista, ja heidan tulee ymmartaa asioita myos niin sanotusti rivien valista. (Terkamo-
Moisio ym. 2021, 1-7.) Etana toimivan osastonhoitajan tulee miettia keinoja, miten sailyttaa suh-
teensa tyontekijoihin henkilokohtaisina (Ravelin ym. 2021, 230). Etajohtamisen yleistyessa toiveet

oman osastonhoitajan aktiivisemmasta lasndolosta voi korostua (Juujarvi ym. 2019, 13).

Luottamus sairaalaorganisaatiossa

Hyvaa etajohtamista arvostetaan ja on merkityksellista, etta etana johtavaan osastonhoitajaan
voidaan luottaa (Nurmeksela 2021,95). Osastonhoitajan tulee olla valittava seka tuoda arvosta-
vaa kohtaamista esille kehittdessaan tydyhteison luottamusta. Luottamuksellinen ilmapiiri tydyh-
teisdissa auttaa kasittelemaan negatiivisia asioita seka ohjaamaan keskustelua |api vaikeiden ti-
lanteiden. Luottamusta tarvitaan, jotta kynnys olla yhteydessa osastonhoitajaan madaltuisi.

(Atalla & Abdelaal 2019,16; Hurmekoski ym. 2021, 29.)

Etana johtavan osastonhoitajan tulee tukea ja kannustaa seka kantaa vastuuta, olla reilu ja joh-
donmukainen seka kykeneva paatoksentekoon ja toiminnan avoimuuteen ja perusteluiden la-
pinakyvyyteen (Nurmeksela 2021, 95). Luottamuksella on keskeinen merkitys terveydenhuollon
ammattilaisten valisen tydnjaon organisoinnissa (Kangas 2017, 116). Tydntekijan alaistaidot seka
osaaminen tukevat luottamuksen rakentumista johtajan nakdkulmasta. Tydyhteisdissa luotta-
muksen vahvistaminen vaatii yhteisoéllisyytta ja vastuuta tulee jokaisen kantaa niin yksilo- kuin
yhteisotasolla. (Hdmaldinen, Tiirinki & Suhonen 2014, 187.) Vuorovaikutuksen dynamiikalla on

keskeinen rooli luottamuksen rakentumisessa (Kangas 2017, 221).
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Monien asioiden tulee onnistua, jotta etana johtava osastonhoitaja pystyy omalta osaltaan kehit-
tamaan tyoyhteisdssa luottamusta ja vuorovaikutusta. Luottamuksen rakentuminen voi rikkou-
tua, jos etana toimiva osastonhoitaja ei tapaa riittavan usein alaisiaan (Terkamo-Moisio ym.
2021,10). Luottamuksen syntymiseen ja kehittymisen tulee kiinnittaa erityista huomiota digitaali-

sia tyovalineita kaytettdessa (Ravelin ym. 2021, 230).

Vuorovaikutus sairaalaorganisaatioissa

Teknologian kehittyminen ja digitalisaatio muuttavat viestintaa. Vuorovaikutus on tarkea osa-
alue sairaaloiden organisaatioissa, koska sairaalaorganisaatioissa on tydssa hyvin monien am-
mattikuntien edustajia. Teknologia ja digitaalisten tyovalineiden kayttéonottaminen ovat muutta-
neet pysyvasti modernin yhteiskunnan vuorovaikutusta ja kommunikointia. (Koonce, Loon &
Gergen 2019, 2). Vuorovaikutuksen edistaminen vaatii etajohtajalta kykya eri johtamistyylien yh-
distamiseen ja hyvaa johtamisosaamista. Osastonhoitajalla menee paivittdin suurin osa tydpa-
noksestaan vuorovaikutuksen yllapitamiseen. (Hurmekoski ym. 2021, 29; Cowan 2014, 319;

Sharpp ym. 2019, 1558.)

Terveydenhuollossa toimivan osastonhoitajan tulee etdjohtaa koordinoimalla viestintaa seka
tydyhteison rakenteita. Tarkeaa on pitaa kaikki henkilot tydyhteisén toiminnassa mukana seka
mahdollistaa jokaiselle osallistuminen tydyhteisdn kehittamiseen digitaalisia tydvalineita hyddyn-
taen. (Cowan 2014, 312-314.) Etajohtajan vuorovaikutusta toteutetaan digitaalisten tyovalineiden
avulla, joita voivat olla puhelin, erilaiset pikaviestit, sahkdposti, puhelin- ja videoneuvottelutoi-
minnot, sahkdiset keskustelufoorumit ja naiden erilaiset yhdistelmat (Rauramo 2018). Etajohta-
juudessa vuorovaikutustaidot seka kyky toisten motivoimiseen ovat merkityksellisia (Klus & Mul-

ler 2021, 1205).

Tyoyhteisdjen vuorovaikutuskaytannot ja vuorovaikutuksen tyokalut muuttuvat digitaalisen vuo-
rovaikutuksen seka etajohtamisen lisaantyessa. Jokaiselta tyontekijalta odotetaan aktiivisuutta
tydyhteison vuorovaikutuksen kehittamiseen. (Juujarvi ym. 2019, 3.) Teknologian kehittyminen ja

digitalisaatio muuttaa viestintad. Etdjohtajan on tarkedaa huomioida, miten viestia ymmarretta-
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vasti ja siten, etta han saisi muut reagoimaan. Onnistunut vuorovaikutus edellyttaa lasnaolon ko-
kemusta. Digitaaliset tydvalineet voivat toimia yhtena vuorovaikutuskanavana. Etana johtavan
osastonhoitajan tulee huolehtia, ettei vuorovaikutuksellinen yhteys jaa saavuttamatta. Osaston-

hoitaja on avainasemassa tiedottamisen nakokulmasta. (Ristolainen ym. 2020, 180.)

Viestinta ja digitaaliset ty6valineet sairaalaorganisaatioissa

Teknologian kehittyminen ja digitalisaatio muuttavat viestintag, ja sairaalaorganisaatioissa digita-
lisaatio muuttaa tydyhteisdn toimintaa ja tydtapoja. Muutos nakyy erityisesti uusien digitaalisten
tyévalineiden kayton lisadntymisena. (Juujarvi ym. 2019, 8-9; Saranto, Kinnunen, Jylha & Kivekas
2020, 184.) Terveydenhuollossa tehdyt tutkimukset vahvistavat, etta viestintaan digitaalisilla tyo-
valineilla seka tyovalineiden hallintaan kaivataan lisakoulutusta ja kayttdtukea (Ristolainen ym.
2020,179; Ravelin ym. 2021, 220; Jylha ym. 2021, 329). Uudet digitaaliset tydvalineet ja viestinta-
tavat edellyttavat osastonhoitajilta ja koko tydyhteiséltd uuden oppimista (Sharpp ym. 2019,
1554-1555). Tarvitaan kykya luopua vanhoista toimintatavoista ja halua muuttaa omaa tyéhon
liittyvaa asennetta (Laulainen ym. 2020, 155). Uudenlaiset digitaaliset tydvalineet voivat auttaa
muutoksen edistamisessa, mutta tekniikka ei voi kuitenkaan korvata johtajuutta eika kriittista

ajattelua (Sharpp ym. 2019, 1558).

Tehokas ja saanndllinen viestinta on tarkeaa erityisesti sellaisissa toimintaymparistdissa, joihin
liittyy potilaita seka heidan perheitaan (Losty & Bailey 2021,120). Sairaalaorganisaatioissa viestin-
nan tavoitteena on tiedon valitys, ja ohjaus seka neuvonta. Viestinnan avulla yllapidetaan vuoro-
vaikutusta seka ilmaistaan omia mielipiteitd. Onnistunut viestinta vaatii avointa ilmapiiria organi-
saatiossa. Sairaalaorganisaatioissa viestitaan asiakkaiden, kollegoiden, muiden alojen ammatti-
laisten ja toisten organisaatioiden edustajien kanssa. Viestinnan sairaalaorganisaatioissa tulee
olla vastuullista, koska kysymys on ihmisten terveydestd, hyvinvoinnista ja hyvasta elamasta.
(Roivas & Karjalainen 2013, 124.) Sairaalaorganisaatioissa viestintaongelmat voivat aiheuttaa
haasteita tiedon kiireellisyyden tai tarkeyden ymmartamisessa seka valittamisessa. Etajohtajan
riippuvuus digitaalisista tyovalineista voi johtaa viestintdongelmiin. Tdma voi johtaa tiedon epa-

tasaiseen jakautumiseen tydntekijoiden kesken. (Hurmekoski ym. 2021, 29.)
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Digitaalisten tyovalineiden osaamisen tunnistaminen osastonhoitajan seka koko henkildkunnan
nakokulmasta on merkittavaa, koska riittamatdén osaaminen voi vahingoittaa potilasturvalli-
suutta ja lisata virheiden maaraa (Konttila, Siira, Kyngas, Lahtinen, Elo, Kaariainen, Kaakinen, Oi-
karinen, Yamakawa, Fukui, Utsumi, Higami, Higuchi & Mikkonen 2018, 745). Organisaatioiden uu-
distuessa ja digitalisaation edistyessa edellytetaan osastonhoitajilta seka koko henkilokunnalta
uusien digitaalisten tyovalineiden seka taitojen kayttoonottamista seka osaamisen tunnista-
mista. Uudenlaiset etayhteydet seka pikaviestipalvelut mahdollistavat jatkossa eri ammattilaisten
valista nopeaa, joustavaa seka toistuvaa kommunikointia ja tiedonvalitysta. (Laulainen ym. 2020,
156-157.) Digitaalisten tydvalineiden osaaminen saastaa aikaa seka kaikkien vaivaa ja tukee

myds potilasturvallisuuden toteutumista (Sharpp 2019, 1558).

Etana johtavilla osastonhoitajilla on kaytdssaan monenlaisia erilaisia sivustoja, ohjelmistoja seka
digitaalisia tyovalineitd, jotka haastavat heidan paivittdista johtamistyétaan (Cowan 2014, 319;
Sharpp ym. 2019, 1558; Hurmekoski ym. 2021, 29). Osastonhoitajan on tarkeaa hyddyntaa digi-
taalisia tyovalineita omassa viestinnassaan ja niiden avulla kehittaa yhteisollisyyden ja toiminnal-
lisuuden tunnetta tydyhteisdssa (Kerfoot 2010,115; Ravelin ym. 2021, 229). Osastonhoitaja voi
paivittain etdjohtamisessaan hyddyntaa pikaviestipalveluja tai videoneuvottelualustoja. Osaston-
hoitajan tulee ymmartaa, etta tyontekijoiden digitaidoissa voi olla merkittavia eroavaisuuksia

(Hurmekoski ym. 2021, 29).

Digitaalisten tyovalineiden avulla luodaan etdjohtamisessa lasndolon kokemus. Nain kaikilla

tydntekijoillda on mahdollisuus kokea johtajansa virtuaalinen ldsndolo. (Cowan 2014, 319.) Osas-
tonhoitajien paivittaisesta ajankaytdsta viidennes on viestintaan liittyvaa sahkopostin kasittelya,
suullista tai kirjallista viestintaa (Bjerregard Madsen ym. 2020, 81). Etdna toimivan osastonhoita-
jan on tarkeaa panostaa siihen, etta tyontekijoilla on tieto, miten han on tavoitettavissa. Yhteisia
pelisdantdja tarvitaan esimerkiksi, miten sahkdposteihin ja pikaviestipalveluihin vastataan. (Ris-

tolainen ym. 2020, 184.)
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Etdna johtavan osastonhoitajan tulee varmistaa, etta hanen alaisillaan on riittavasti aikaa ja mah-
dollisuuksia tutustua tydyhteison kaytdssa oleviin digitaalisiin tydvalineisiin, joita myds osaston-
hoitaja hyodyntaa omassa viestinnassaan. Osastonhoitajan tulee huolehtia, etta tyontekijoilla on
oikeanlaiset tydvalineet, kuten tietokoneita, joista sahkdista vuorovaikutusta ja pikaviestipalve-
luita voidaan seurata. Digitaalisten tyovalineiden onnistunut ja asianmukainen kayttd edellytta-
vat saannallista kouluttamista. (Konttila ym. 2018, 758-759; Kujala, Heponiemi & Hilama 2019.
1255; Ristolainen ym. 2020, 184.) Etajohtamista terveydenhuollossa tarvitaan yha laajemmin,
mika haastaa terveydenhuollon johtamista seka tapaa kommunikoida (Ristolainen ym. 2020,

184).

Itsensa johtaminen sairaalaorganisaatiossa

Itsensa johtamisen kehittdminen nahdaan tarkeana terveyspalveluiden etdjohtajien nakokul-
masta. Itsensa johtaminen on merkityksellista etajohtamisessa, jotta johtajalla on itsellaan riitta-
vat voimavarat omaan tydhonsa. Terveydenhuollossa itsensa johtamisen kehittamisen nahdaan
edistavan tydn tuottavuutta, asiakaskokemusta seka tydhyvinvoinnin kehittymista. (Otala & Maki

2017, 265.)

Itsensa johtaminen, luottamuksen rakentaminen seka tydyhteisdn toimintaan mukaan ottami-
nen nahdaan etajohtamisessa tarkeana. Hyva johtaja pystyy rajaamaan ty6ta ja vapaa-aikaa so-
pivassa suhteessa. Itsensa johtamista voidaan tukea my®ds fyysista kuntoa yllapitamalla seka

muita rajoja itselleen asettamalla. (Efimov ym. 2020,1.)

Alaistaidot sairaalaorganisaatiossa

Etdjohtaminen terveydenhuollossa tuo uusia osaamisen tarpeita myos alaistaitojen nakdkul-
masta. Terveydenhuollossa vahvan substanssiosaamisen rinnalla korostuvat yhteisty6ta ja tyo-
yhteisdn toimivuutta vahvistavat alaistaidot seka tyoyhteisdtaidot (Kekoni ym. 2019, 52). Sairaa-
laorganisaatiossa osastonhoitajalla tulee olla halu ja kyky motivoida tyontekijéitdan uusia toimin-
tatapoja suunniteltaessa ja testatessa. Tavoitteena on yhteisty6ta tukeva ja kehittava dialoginen

keskustelu. Tyontekijoiden aktiivisella roolilla on suuri merkitys etajohtamisen muutoksen edis-
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tamisessa. Vastuu tyontekijoiden aktiivisesta roolista ja sen tukemisesta on tydntekijoilla itsel-

laan, etajohtajilla ja koko organisaatioilla. Liika vastuu voidaan kokea myds kielteisena kokemuk-
sena, jos se tapahtuu vain digitaalisia tydvalineita kayttaen ja yksisuuntaisesti viestien. Tallainen
vuorovaikutus voi aiheuttaa luottamuspulaa etajohtajan ja tydntekijan valille. (Juujarvi ym. 2019,

11-12).

Alaistaitojen nahdaan kytkeytyvan tyontekijéiden perustehtavaan. Pitka tydkokemus ja ammatil-
linen osaaminen tulevat esille tyontekijan alaistaitona. (Arola, Laulainen & Pehkonen 2018, 41.)
Terveydenhuollon tydyhteisotaitojen erityispiirteind nahdaan sovinnollisuus, vastuullisuus seka
yhteistydn korostuminen. Aloitteellisuus seka aktiivinen osallistuminen yksikdiden seka organi-
saatioiden hoito- ja hoivaprosessien kehittamiseen nahdaan hyvina tydyhteisotaitoina. (Karha-
paa, Laulainen & Kivinen 2015, 169-170.) Terveydenhuollossa arvostetaan alaistaitoina mukautu-
miskykya seka muutosmyodnteisyyttd. Positiivisella asenteella on merkitysta haastavissa vuoro-
vaikutustilanteissa. (Arola ym. 2018, 39.) Itseohjautuvuus, hyvat vuorovaikutustaidot seka vahva
eettinen arvopohja korostuvat terveydenhuollon tydntekijoiden alaistaidoissa. Omalla toiminnal-

laan tydntekija kehittda tyopaikkansa yhteisollisyytta seka tasapainoa. (Arola 2020, 61.)

Organisaation toiminnan rakenteet, organisaatiokulttuuri seka tyontekijéiden halu toimia yhteis-
tydssa tukevat yksilon alaistaitoja. Tydyhteison avoin keskustelukulttuuri ja aktiivinen vuorovai-
kutus nahdaan myaos tyoyhteisda tukevana tekijana. (Juujarvi ym. 2019, 13.) Terveydenhuollossa
on nykyisin paljon haasteita ja alaistaitojen ymmartamiselld ja huomioimisella voidaan tukea ja
ymmartaa organisaation jannitteita (Arola ym. 2018, 33). Terveydenhuollossa arvostetaan perin-
teisia alaistaitoja, mutta tydntekijoilta odotetaan yha enemman osallistumista organisaation
muutos- ja kehittamistyohon seka tiedon kasittelemiseen ja uuden asioiden oppimiseen vaativia

ominaisuuksia (Arola 2020, 61).

Tiedolla johtaminen sairaalaorganisaatiossa
Muutokset terveydenhuollon toimintaymparistdssa haastavat terveydenhuoltoa kyseenalaista-

maan olemassa olevat toimintatavat ja luomaan ne uudelleen entista toimivammiksi ja tehok-
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kaammiksi (Valtiovarainministeric 2017). Digitaalisten terveyteen ja hyvinvointiin liittyvien sah-
kdisten asiointipalvelujen ja omahoitoratkaisujen kehittdminen on maailmanlaajuinen trendi

(Mykkanen, Tuomainen & Miettinen 2013).

Sosiaali- ja terveydenhuollon ammattilaiset tuottavat valtavan maaran asiakas- ja potilastietoja
erilaisiin tietojarjestelmiin. Lisaksi terveydenhuollon toimintakentassa syntyy seurantatietoa pal-
veluiden toteutumisesta seka henkildstoon, resursseihin ja kustannuksiin liittyvaa tietoa. (Jylha
ym. 2021, 329.) Tiedolla johtamisen esimerkkeja [oytyy terveydenhuollon ymparistosta. Siella
kaytettyja ratkaisuja ovat esimerkiksi raportointimallit, systemaattinen tiedonkeruu, prosessimal-

lit, tietojarjestelmat tai johdon tydpdydat. (Kuntatyonantajat 2020.)

Tiedolla johtaminen on yksi sosiaali- ja terveydenhuoltouudistuksen onnistumisen edellytys. Ter-
veydenhuollossa tarvitaan alueellista seka kansallisten toimijoiden valista yhteistyota, laadukasta
tietopohjaa seka tietoon perustuvaa paatdksentekoa. Sosiaali- ja terveysministeridn Toivo-ohjel-

malla kehitetdan ja mahdollistetaan tietojohtamista, uudistetaan viranomaisten tiedon tuotantoa
ja tietopohjaa kansallisella tasolla seka luodaan valtakunnallisia tiedonhallintaratkaisuja. (Sote-

uudistus 2020.)

Terveydenhuollossa keratty data ja tiedonhallinta monimuotoistuvat ja syvenevat entisestaan,
kun opitaan hyddyntamaan uusia erilaisia ja monimuotoisia teknisia ratkaisuja (Jylha ym. 2021,
329). Tekoalyn mahdollisuuksien aarelle paastaan digitalisaation keinoin. Tekodlyn avulla voi-
daan analysoida valtavia tietomassoja, yhdistella eri [ahteista tulevaa informaatiota seka naiden
suhteita ja riippuvuuksia. Vastaavan tiedon kerdaminen on aikaisemmin ollut epavarmaa ja vai-
valloista. (Jylha ym. 2021, 330.) Etdjohtajan on mahdollista johtaa entista paremmin, kun hanella

on tarvittavaa tietoa saatavilla digitaalisena.

Terveydenhuollossa syntyvien tietojen hyddynnettavyytta edistavat yhteiset tietorakenteet ja tie-
tomallit, joiden avulla eri organisaatioista ja jarjestelmista saatavaa tietoa pystytaan yhdistele-
maan ja vertailemaan helpommin ja entista yhteismitallisemmin (Jylhd ym. 2021, 330). Tiedolla
johtaminen on prosessien hyodyntamista, missa hankittua tietoa jalostetaan seka hyodynnetaan
organisaatioiden sisaisessa seka ulospdin suuntautuvassa vuorovaikutuksessa (Klemola, Uusi-

lllikainen & Askola 2014, 11).
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Sosiaali- ja terveystietojen toissijaisesta kaytosta on saadetty ns. toisiolaki. Toisiolain tavoitteena
on mahdollistaa terveydenhuollon toiminnassa seka terveysalan ohjaus-, valvonta-, tutkimus- ja
tilastotarkoituksessa tallennettujen henkildtietojen tehokas ja tietoturvallinen kasittely. Lisaksi
tavoitteena on turvata yksilon luottamuksensuoja seka oikeudet ja vapaudet henkil6tietoja kasi-
teltdessa. Terveystietojen toissijainen kayttd tarkoittaa, etta terveydenhuollon toiminnassa synty-
neita asiakas- ja rekisteritietoja kaytetadan muussa kuin siina ensisijaisessa kayttotarkoituksessa,
jonka vuoksi ne on alun perin tallennettu. Toissijaista kayttda voivat olla tieteellinen tutkimus,
tilastointi, kehittdmis- ja innovaatiotoiminta, viranomaisohjeistus ja -valvonta seka opetus.
Toisiolaki mahdollistaa terveydenhuollossa tiedolla johtamisen seka terveydenhuollossa tuote-

tun tiedon hyodyntamisen. (Sosiaali- ja terveysministerio 2021.)

Sairaalaorganisaatiossa tiedolla johtamisen toimintakulttuuria edistavat tassakin tyossa tarkas-
teltavat nakdkulmat kuten luottamus ja vuorovaikutus. Tiedolla johtamista edistavat myos tiedon
laatu, saatavuus seka tiedon ajantasaisuus ja keskusteleva organisaatiokulttuuri, jossa virheetkin
sallitaan. Tiedolla johtamisessa haasteena voidaan nahda tietototulva, informaation saatavuu-
den ongelmat, epakaytanndlliset tiedotuskanavat, tiedon panttaaminen ja epaluotettavuus, va-

linpitdamattomyys seka asenneongelmat. (Vakkala & Syvajarvi 2020, 133.)

Sairaalaorganisaatioissa on tiedolla johtamisesta tehty useita pro gradu -tutkielmia, mutta tie-
dolla johtamisen merkitys etajohtajan tydhdn on vield vdhemman tutkittu osa-alue seka kansain-
valisessa etta suomalaisessa tutkimuksessa. Etdjohtamisen osa-alueena tiedolla johtaminen on
tassa tydssa merkityksellinen, vaikka aikaisempaa tutkimustietoa aiheesta on vahan saatavilla.
Digitalisaatio ja tekodly mahdollistavat terveydenhuollon kaytettavaksi erilaisia tyokaluja, jotka
mahdollistavat tiedolla johtamisen. Jatkossa pystytaan kerdamaan datatietoja sahkdisessa muo-
dossa entista helpommin. Sairaalaorganisaatioissa tiedolla johtamisen mahdollisuus lisdantyy

tulevaisuudessa. (Klemola ym. 2014, 11; Auvinen & Jaakkola 2018, 59.)
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Léytyy muutamia esimerkkeja, miten tietoa hyddynnetaan terveydenhuollossa paatoksien tu-
kena. Tiedolla johtamisen keinoin pystytdaan seuraamaan muun muassa palveluketjuja, asiakas-
tyytyvaisyytta ja hoitajien seka ldakareiden saatavuutta. Tiedolla johtamisen ydinta on se, etta
saavutetun tiedon avulla hyédynnetaan ajankohtaista tietoa arvioitaessa erilaisten tapahtumien

prosesseja seka vaikutuksia yksikdn tulevaan toimintaan. (Bjorkman 2022, 15-18.)
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3 Tutkimuksen metodologiset valinnat

3.1 Laadullinen tutkimus

Taman tutkimuksen lahestymistapa on laadullinen, empiirinen tutkimus, joka toteutettiin teema-
haastattelujen avulla. Laadullisen tutkimuksen maarittely ei ole aina ongelmatonta. Tassa tydssa
tavoittelen induktiivista Idhestymistapaa. (Kylma, Vehvildinen-Julkunen & Lahdevirta 2003, 609.)
Kuuselan mukaan laadullinen tutkimus on induktiivinen prosessi, joka on luonteeltaan aineis-
tosta nousevaa eika tiukasti etukateen maariteltya tutkimusta (Kuusela 2010, 58). Laadullisessa
tutkimuksessa mielenkiinnon kohteena on todellisuus tutkimukseen osallistuvien ihmisten sub-
jektiivisesta tai sosiaalisesta ndkdkulmasta. Tasta johtuen laadullisessa tutkimuksessa puhutaan

usein subjektiivisista merkityksista ja naiden tarkastelusta. (Kylma ym. 2003, 609-610.)

Laadullisen tutkimuksen toteutumistapoja on hyvin monenlaisia (Patton 2002, 541- 551). Laadul-
lista tutkimusta hyddynnetaan tilanteessa, jossa tarkastelun kohteena olevasta aiheesta on va-
han tai ei ollenkaan aikaisempaa tietoa. Laadullista tutkimusta voidaan myos hyddyntaa, kun
teemaan haetaan uutta nakokulmaa. (Kylma ym. 2003, 610.) Tutkimuksen teoria auttaa hahmot-
tamaan tutkimusongelmaa, jasentamaan tutkimuskohdetta seka tarkastelemaan asioita eri na-
kdkulmista ja selittamaan seka ymmartamaan tarkasteltavaa ilmiota (Haaparanta & Niiniluoto
2016, 56). Tutkimuksen tarkoitus ohjaa tutkimustehtavien asettamista ja tutkimustehtavat jasen-
tyvat usein eteenpadin tutkimusprosessin aikana (Kylma ym. 2003, 611). Haastattelun teemoja
pohdittaessa on tarkeda muistaa tutkimusongelma, johon ollaan vastauksia hakemassa, koska
juuri tutkimusongelma sitoo kokonaisuutta yhteen ja mahdollistaa erilaisten kysymyksien esitta-

misen. (Valli & Aaltola 2015, 35.)

Laadullisen tutkimuksen tarkka etukateissuunnittelu ei useinkaan ole mahdollista, mutta siita

huolimatta on tarkeda tunnistaa tutkittava ilmid, perustella tutkimuksen tarve ja tarkastella tut-
kittavan ilmion aikaisempaa tutkimusta (Kylma ym. 2003, 610). Laadullisella tutkimuksella ei py-
rita tilastollisiin yleistyksiin. Tavoitteena on uuden ilmién ymmartaminen sita tulkitsemalla. Laa-

dullisen tutkimuksen kiinnostuksena ovat tutkimukseen osallistuvien henkil6iden kokemukset,
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ajatukset, tunteet ja merkitykset, joita henkilot antavat tutkimuksessa tarkasteltavalle asialle.

(Puusa & Juuti 2020, 9.)

Laadullinen tutkimus ei tavoittele tilastollista yleistysta vaan sen tavoitteena on kuvata ilmiota tai
tapahtumaa tai ymmartaa toimintaa (Tuomi & Sarajarvi 2018, 98). Laadullisen tutkimuksen ai-
neisto on usein pieni, koska liian suuri aineisto voi vaikeuttaa oleellisten asioiden |8ytamista ai-
neistosta. Laadullisessa tutkimuksessa painotetaan enemman laatua kuin maaraa, koska siina
tarkastellaan tutkittavaa ilmiodta aineistosta kasin. Tutkimukseen valitaan osallistujiksi henkildt,
jotka tietavat eniten tutkimuksen kohteena olevasta ilmiosta. (Kylma ym. 2003, 611.) Haastattelu-
tilanteessa tiedon nahdaan olevan haastateltavalla, ja haastattelijan tulisikin valttda tuomasta
tilanteeseen omaa tietoaan haastatteluteemasta. Haastateltavan ja haastattelijan valille muodos-
tuva luottamuksellinen suhde mahdollistaa tutkijalle informaation saamisen. (Hyvarinen, Nikan-
der, Ruusuvuori 2017, 59-66.) Haastattelun aikana on mahdollista tarkentaa ja syventaa kysy-

myksia asioista, joita osallistuja on keskustelussa tuonut esille (Tuomi & Sarajarvi 2018, 88).

Laadullisen tutkimuksen uskottavuutta ja luotettavuutta voidaan arvioida hyvin monesta eri na-
kékulmasta: analyysimenetelmien kaytdsta, teoreettisesta pohjatydsta, tutkimuksen tulosten
esille tuomisesta, kaytetyista tutkimusmenetelmistd, eli toisin sanoen koko tutkimusprosessin
tarkastelusta. (Aaltio & Puusa 2020, 181-188.) Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta on hyva
arvioida tutkimusprosessin jokaisessa vaiheessa (Kylma & Juvakka 2007, 130). Laadullisen tutki-
muksen haasteena maaralliseen tutkimukseen verrattuna voidaan nahda osallistujien pieni luku-
maara, subjektiivisuus seka satunnaistamisen ja yleistettavyyden puute (Kylma & Juvakka 2007,

133).

3.2 Aineisto

Tutkimus toteutettiin teemahaastatteluina ja jokainen haastattelu toteutettiin yksildhaastatte-
luna. Haastattelut toteutettiin seka fyysisina tapaamisina etta etdna Microsoft Teams -alustan
videoneuvotteluna. Haastattelujen maaraan vaikuttaa, tarkasteleeko tutkija yhta ja homogee-

nista ihmisryhmaa vai vertaillaanko eritaustaisia ihmisia. (Hyvarinen ym. 2017, 35). Tassa tydssa
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tarkastelun kohteena ovat terveydenhuollon hoitohenkilokunnan ldhiesimiehet keskussairaaloi-
den toimintaymparistossa, joten tutkittavien nahdaan olevan yhta homogeenista ryhmittymaa.

Tutkimus toteutettiin kahdessa eri keskussairaalassa.

Tutkimukseen mukaan otettaville asetettiin nelja kriteeria (Taulukko 1). Ensimmaisena kriteerina
osastonhoitajalla tulee olla johdettavanaan ainakin kaksi osastoa tai toimintayksikkoa, ja naissa
yhteisdissa osa johtamisesta toteutuu etana. Etdjohtajuudesta voidaan puhua sairaalaorganisaa-
tioissa silloin, kun johtajalla on johdettavanaan eri toimintayksikdissa toimivia tydyhteisdja (Co-
wan 2014, 313; Laulainen ym. 2020, 167). Toisena kriteerina tutkimukseen osallistuvalla osaston-
hoitajalla tulee olla vahintaan yhden vuoden johtamiskokemus. Tama kriteeri asetettiin siita na-
kdkulmasta, etta osastonhoitajalla olisi riittdva kokemus tuoda esille omia nakemyksiaan etajoh-
tamisesta. Kolmantena kriteerina osastonhoitajan tulee olla tydsuhteessa tutkimukseen valitussa
keskussairaalassa, johon tutkimuslupa on saatu. Neljantena kriteerind osastonhoitajalla tulee
olla kaytyna jonkinasteinen johtamiskoulutus. Osastonhoitajalta edellytetaan hyvin laaja-alaista
johtamisen osaamista ja lisaksi kykya tunnistaa organisaationsa toimintaymparistosta tulevat
vaatimukset seka ohjausmekanismit (Laulainen ym. 2020, 163). Kaikkien ylla olevien kriteereiden

tayttyminen haastateltavilta varmistettiin seka rekrytointi- etta haastattelutilanteessa.

Taulukko 1. Kriteerit tutkimuksen aineiston keraamiselle

1. Tutkimukseen voivat osallistua kaikki tutkimukseen soveltuvat keskussairaaloiden osaston-
hoitajat. Osastonhoitajalla tulee olla alaisuudessaan ainakin kaksi osastoa tai toimintayksikkoa,
ja naissa yhteisoissa osa johtamisesta toteutuu etana.

2. Tutkimukseen osallistuvalla osastonhoitajalla tulee olla vahintdéan yhden vuoden johtamis-
kokemus.

3. Osastonhoitajan tulee olla tydsuhteessa tutkimukseen valitussa keskussairaalassa.

4. Osastonhoitajalla tulee olla kaytyna jonkinasteinen johtamiskoulutus.

Teemahaastattelujen toteuttamista varten haettiin tutkimuslupaa kahdesta eri keskussairaa-

lasta. Tutkimukseen osallistuvien osastonhoitajien rekrytointiprosessi alkoi syyskuussa 2021 ja
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tutkimuksen aineisto kerattiin loka-marraskuussa 2021 kahdesta eri keskussairaalasta. Tutki-
muksen teemahaastatteluihin valikoitui 13 haastateltavaa osastonhoitajaa. Rekrytointi haastatte-
luihin tapahtui puhelimitse. Rekrytointivaiheessa kaksi haastateltavaa jouduttiin poissulkemaan
tutkimuksen kriteerien nakdkulmasta (Taulukko 1), koska heilla oli vain yksi osasto johdettava-
naan ja heidan tydssaan ei toteutunut etajohtamista. Yksi haastateltava lupautui teemahaastat-
teluun, mutta perui haastattelun akuuttiin kiireeseen vedoten. Tutkimuksen teemahaastattelut
toteutettiin siten, etta tutkimukseen osallistui n = 5 haastateltavaa yhdesta keskussairaalasta ja n
=5 haastateltavaa toisesta keskussairaalasta, eli yhteensa n = 10 osastonhoitajaa haastateltiin.
Tassa tutkimuksessa haastateltaville [ahetettiin sahkopostin liitteena teemahaastattelun ennak-
kokysymykset etukateen tutustuttavaksi (Liite 2). Samassa yhteydessa haastateltavaa informoi-
tiin tutkimuksen tiedotteella (Liite1). Taman tutkimuksen teemat perustuivat tutkimuskysymyk-
siin seka tutkimuksen viitekehykseen. Laadullisessa tutkimuksessa teemahaastattelujen avulla
saatiin syvallista ja luotettavaa tietoa osastonhoitajien kokemuksista etajohtamisesta, vaikka

osallistujien maara jai pieneksi.

Jokaisen teemahaastattelun aluksi kerrattiin tutkimuksen tausta ja tarkoitus. Tassa tutkimuk-
sessa etdjohtajalla tarkoitetaan terveydenhuollossa toimivia Iahijohtajia, joilla on useampi toi-
mintayksikkd johdettavanaan ja lahijohtaminen toteutuu etana eri puolella sairaalaa, kuin missa
johdettavat yksikot sijaitsevat, tai etana eri toimipisteessa tai osastonhoitajan kotona. Lisaksi ker-
rattiin saatekirjeessa esilla olleita kdytannon asioita, kuten osallistumisen vapaaehtoisuus ja

mahdollisuus haastattelun keskeyttamiseen.

Tutkimuksessa teemahaastattelulla pyrittiin ymmartamaan tarkasteltavaa ilmiota osastonhoita-
jien nakdkulmasta, mihin laadullinen tutkimus oli otollinen |dhestymistapa. (Juuti & Puusa 2020,
9.) Haastattelun teemoja pohdittaessa on tarkeaa muistaa tutkimusongelma, johon on vastauk-
sia hakemassa, koska juuri tutkimusongelma sitoo kokonaisuutta yhteen ja mahdollistaa erilais-
ten kysymyksien esittamisen. (Valli & Aaltola 2015, 35.) Haastattelujen avulla oli tdrkeaa saada
monipuolisesti kokemuksellista tietoa tutkittavasta ilmiosta. Teemahaastattelujen tavoitteena oli

teeman tulkitseminen ja uuden tiedon [6ytaminen. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 85, 101.)
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Teemahaastatteluilla pyrittiin I1dytamaan vastauksia kolmeen tutkimuskysymykseen. Teemahaas-
tatteluista kolme toteutettiin kasvokkain ja seitseman Teams-videoneuvotteluna. Teemahaastat-
telut kestivat 34 minuutista 66 minuuttiin ja peruslitteroitua tekstia muodostui yhteensa 98 si-
vua. Kaikki haastattelut nauhoitettiin. Suostumus osallistumiseen seka haastattelun nauhoittami-
seen varmistettiin nauhoituksen aluksi. Haastattelun aluksi jokaisen haastateltavan kanssa ker-

rattiin tutkimuksen nakdkulma, eli mita tassa tutkimuksessa etajohtamisella tarkoitetaan.

Tutkimuksen kolme ensimmaista haastattelua toteutettiin samana paivana ja kasvokkain. Nama
ensimmaiset haastattelut litteroitiin heti haastattelujen jalkeen ja havaittiin, etta tutkija osallistui
itse liilkaa keskusteluun. Tdman havainnon jalkeen, muut n = 7 haastattelua, jotka toteutettiin
Teams-videoneuvotteluina, etenivat siten, ettd osastonhoitaja puhui ja tutkija pyrki kysymyksil-
ladn vain edistamaan keskustelua ja tiedon keraamistd, mutta ei osallistunut muuten keskuste-

luun.

Tassa tutkimuksessa toistoa alkoi tulla jo muutaman haastattelun jalkeen, mutta loppujen lo-
puksi aineistoon kerattiin n = 10 haastattelua. Haastatteluihin osallistui kymmenen osastonhoita-
jaa, joista 9 oli naisia ja yksi oli mies. Tutkimukseen osallistui keskussairaalassa toimivia osaston-
hoitajia, joiden ikajakauma oli 37-64 vuotta. Jokaisella osastonhoitajalla oli useita johtamisen tyo-
vuosia takanaan, vahimmillaan kaksi vuotta ja enimmillaan 17 vuotta johtamiskokemusta. Johta-
misen koulutustaso vaihteli huomattavasti. Tahan tutkimukseen osallistuneet, keskussairaaloissa
toimineet osastonhoitajat, omasivat kaikki jonkinlaisen johtamisen tutkinnon. Tutkimukseen
osallistuneiden taustakoulutuksena oli maisteritason tutkinto, YAMK-tutkinto, opistoasteen tut-

kinto, JET-johtamiskoulutus tai johtamisen erikoistumisopintoja.

Haastateltavilla oli 2-9 toimintayksikkoa tai toimintapistetta johdettavanaan, joten johdettavien
yksikdiden maarassa oli suurta vaihtelua. Toimintayksikot sijaitsivat useammalla osastonhoita-
jalla samassa rakennuksessa, mutta osalla osastonhoitajista oli toimintayksikdita myds eri toimi-
pisteissa seka eri kaupungeissa johdettavanaan. Tahan tydhan haastatelluilla osastonhoitajilla oli
johdettavanaan vuodeosastoja, toimenpideyksikdita, erilaisia poliklinikoita, leikkaussaleja seka

liikkuvia paivystysyksikoita. Jo tasta nakdkulmasta johtuen etajohtamisen kokemukset seka esille
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nousseet kaytannot olivat hyvinkin erilaisia. Alaisten lukumaarassa oli myds suuri eroavaisuus.

Pienimmillaan alaisia oli noin 30 henkilda ja enimmilldan alaisia oli yli 120 henkilda.

3.3 Aineiston analysointi

Tutkimuksen aineisto analysoitiin sisallénanalyysin avulla. Sisallénanalyysia kaytetaan yleisimmin
tutkimuksessa, jonka tarkoituksena on kuvata tai kuvailla, tulkita seka ymmartaa tutkittavaa il-
miota (Kyngas, Elo, Polkki & Kaariainen 2011,146). Taman tutkimuksen aineiston analyysissa tuo-
tiin esille tutkimuskysymyksen avulla haastateltavien antamia merkityksia tutkimuksen teemasta.
Tavoitteena oli kuvata etajohtamista ja tutkimuksessa tarkasteltiin tutkittavaa ilmiota, etajohta-

mista, uudesta nakokulmasta osastonhoitajien kokemana. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 94.)

Sisallénanalyysia toteutettaessa tulokset voivat rakentua teorian ja aineiston vuoropuheluna, jol-
loin analyysiyksikot muodostuvat aineistolahtdisesti, mutta teoria ohjaa tulkintaa (Tuomi & Sara-
jarvi 2018, 109-110). Tassa tyossa sisalldnanalyysi toteutettiin teoriaohjaavasti, jolloin aineistosta
haettiin teemoja aiemman tutkimuksen ja teorian ohjaamana, mutta ne eivat sanelleet tapaa,
jolla aineistoa tulkittiin. Sisalldnanalyysissa aineisto jarjestettiin selkeaan ja tiiviiseen muotoon,
jossa ei kuitenkaan kadotettu aineiston mahdollistamaa informaatiota. Tavoitteena oli luoda sel-
kea ja sanallinen kuvaus ilmidsta, jota aineiston avulla oli tutkittu ja lopulta paasta tulkintaan,
missa aineistoa kuvaa yksi yhteinen kasitteellinen ilmaus. (Tuomi & Sarajarvi 2018,108.) Tyypilli-
sesti laadullinen aineisto ja tutkimusongelma ovat tiiviissa vuoropuhelussa keskenaan, ja nain

toteutui myos tassa tutkimuksessa (Hyvarinen ym. 2017,13).

Vuoropuhelu aineiston keraamisen ja analyysivaiheiden valilld lisda tutkimuksen luotettavuutta
seka mahdollistaa vield uudenlaiset havainnot empiirista aineistoa kerattaessa (Puusa 2020,
146). Aineiston keraamisessa tavoitellaan tilannetta, jossa haastateltavat eivat enda tuota uutta
tietoa. (Tuomi& Sarajarvi 2018, 99). Tutkijan tehtdvana on ymmartaa tilanteita, tapahtumia ja
vuorovaikutusta seka tulkita tietoa, joka on mahdollisesti tiedossa tydyhteisdéssa, mutta jota ei

ole yleisemmin tuotu esille. Tallainen asioiden havainnoiminen on yksi laadullisen tutkijan teh-
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tava. (Tsoukas & Knudsen 2005, 71.) Laadullisen tutkimuksen aineiston analyysi perustuu induk-
tiilviseen paattelyyn, jota tutkimuksen tarkoitus ja tutkimuskysymykset ohjeistavat (Kylma ym.

2003, 612).

Tassa tydssa kaikki haastattelut kuunneltiin ja kirjoitettiin auki sana sanalta, eli litterointi on ku-
vaus siita, mita haastatteluissa tapahtui. Litteroinnin tarkkuuteen vaikutti tutkimuskysymys: mil-
laiseen nakdkulmaan tutkimuksessa oltiin vastauksia hakemassa. Hyvin tehty litterointi oli tarkea
apuvaline aineistoa luokiteltaessa seka jarjesteltaessa. (Tietoarkisto 2021.) Litteroituun aineis-

toon perehdyttiin lukemalla sita useita kertoja. Litteroitua raakatekstia oli noin 98 sivua.

Aineistoa lahdettiin kategorisoimaan. Aineistoa luettiin seka tarkasteltiin ajatuksella, 16ytyisikod
sieltd samankaltaisuuksia. Tavoitteena oli aineiston pelkistaminen, eli epdolennaisten asioiden
karsinta. Tassa hyodynnettiin varikooditusta ja yliviivauksia tarkasteltaessa haastateltavien lau-

seita seka lausahduksia.

Seuraavaksi aineistosta lahdettiin etsimaan selkeita teemoja, ylaluokkia ja kasitteitd, missa tutki-
muksen keskeiset kasitteet toimivat teemoja ohjaavana (Taulukko 2). Tavoitteena oli |6ytaa erilai-
sia yhtenevaisyyksia, joita voitiin raportoida. Tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen nakokul-
maa laajennettiin tutkimuksen tulosten havaintojen johdosta. Tutkimuksen tulosten teemat ovat
syntyneet vuoropuhelussa tutkimuksen teorian kanssa. Tutkimuksen keskeisiin kasitteisiin on
nostettu uutena nakdkulmana tiedolla johtaminen, koska tdma nousi useammassa teemahaas-

tattelussa esille.



Taulukko 2. Esimerkki muutamien tutkimuksen osa-alueiden sisallénanalyysin etenemisesta

sen tauluja, missa kdydaan niitd henkildston asi-
oita lapi.” V2/10

”Meilld on nyt ollut vuosittain keskussairaalan jar-
jestama tyohyvinvointikysely, etta se nyt lahtee
taas.” V4/10

Palautteen kuule-
minen

”Miten jakaa sita tyota kaikkien yksikoitten kes-
ken, sitd omaa nakyvyyttd, niin se on aina se
haaste, kun on yksikét niin eri puolilla sairaalaa,
et miten jakaa sitd omaa aikaa.” V3/10

”Siina on joutunut olemaan tosi niin kun tiukkana,
ettd herkasti varsinkin, jos sind kotona teet toita,
niin se hups meni vahan yli.” L2/10

Tyon rajaaminen

”Kylldhan se on sinusta itsestasi kiinni, milloin sind
panet koneet kiinni.” L4/10

"Taytyy olla tosi hyvin hallinnassa se kalenteri, et
sind pystyt hallitsemaan sitd omaa ajankdyttoa,
teet suunnitelmat ja tuota jatkuvasti tulee ihan
uutta asiaa, kun yhden asian hoidat, niin sielta tu-
lee kymmenen tilalle.” L2/10

Johtajan ajan-
kaytto

Itsensd johta-
minen

”Sahkopostihan meilla on niin kun semmoinen
tarkein tai nopein, mita laitetaan kaikille, etta se
varmasti menee sitten jos on poissaoloja tai
muita.” V2/10

”Joka perjantai meiltd ldhtee meidan tulosyksik-
koéihin viikkotiedote, missd me tuomme asioita
mitd on meneilldan tai tulossa henkildstolle esille.
Se on korostunut tdssa ajassa kyll3, ettd se lahtee
ajallaan se viikkotiedote.” V4/10

Yksikon
tiedottaminen

"Sitten, etta taytyy olla ne toimivat yhteydet
sinne kotiin, etta tiedot on tietoturvattuja.” L2/10
”Ja sitten vaikka on kotonakin oltu etat6issa niin
yhteydet on toiminut kyll3 tosi hienosti.” V4/10

Etdyhteydet

Viestinta ja di-
gitaaliset tyo-
vélineet

Etdjohtamista
edistavat tekijat

”Et mina olen itsekin persoonana varmaan sem-
moinen, et mina itsekin kaipaan sita lasndoloa.”
L5/10

"Mind olen vdahan tammainen konservatiivinen
johtaja, etta tykkaan kylla olla paikalla ja tuota
olla niitten ihmisten kanssa lasna.” L4/10

Halu olla pai-
kalla/l4sna osas-
tolla

"Toki mina edelleen kdyn yksikoissa, koska ihmi-
set voi tdnd pdivana aika huonosti, silleen et aika
stressaavaa on ihmisilld tana paivana.” V3/10
"Tammoisessa tyossd, missd hoidetaan sairaita ih-
misid ja on raskasta ja haasteellista ja tuota hoita-
jia on vahan, niin se on minun mielesta hyva, etta
mina olen t3all4 lasna. ” (L4/10)

TyOn raskaus

Tyon haasteelli-
suus

Etdjohtamista es-
tavat tekijat

Sitaatti Pelkistetty ilmaus | Alaluokka Ylaluokka Yhdistdva luokka
”Jos se luottamus menee, sitten se nakyy kylla

niin kun ihan siina pdivittaisessa toiminnassa.”

V4/10 Arjen sujuvuus

”Jos ei ole luottamusta, niin ei ndma meidan asiat

niin kun etene ja ndma menee vaikeaksi.” L4/10

”Meilld on tosiaan tammdisia jatkuvan parantami- Luottamus

Etdjohtaminen
osastonhoitajien
kokemana
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Kun tutkimuksen teemat |6ytyivat, alettiin kirjoittaa tutkimuksen tuloksia seka pohdintaa, missa
tuodaan esille tutkimuksen teemojen perustelua seka poikkeamia. Jokaisesta teemasta oli tavoit-
teena 16ytaa vastauksia tutkimuksen ytimeen, eli tutkimuskysymykseen. Teemojen analyysin

seka tulkintojen avulla on paasty kirjoittamaan tutkimuksen johtopaatdksia ja laatimaan kuvioita
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(Kuvio 2 ja Kuvio 3) (Koski 2020, 161-171; Tuomi & Sarajarvi 2018, 122-123, 133.) Tutkijaa kiin-
nostaa tutkimukseen osallistuvien tavat, joilla he antavat merkityksia eri asioille, seka asioiden
mahdolliset yhtenevaisyydet ja erot, kuten myos tassa tydssa aineistoa on tarkasteltu (Ruusu-
vuori 2010, 17). Taulukossa 2 on esitetty tydsta osittaisen sisalldnanalyysin eteneminen. Koodaa-
minen helpotti aineiston kasittelya. Olennaisten tekstikohtien avulla paastiin etenemaan avainsa-
noihin. Avainsanat kuvasivat tutkimuksen tutkimuskysymyksien teemaa parhaiten. Tyon viimeis-
telyssa on hyédynnetty paljon haastateltavien lausahduksia ja kommentteja tuomaan erilaisten

kokemusten aanta esille.
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4 Tutkimuksen tulokset

4.1 Etdjohtaminen keskussairaaloissa osastonhoitajien kokemana

Aineistosta nousi esille osastonhoitajien nakemys, etta etdajohtaminen on keskussairaaloissa
mahdollista. Tydssa tarkasteltavien osastonhoitajien yksikkdjen maarassa oli suurta vaihtelua.
Osastonhoitajien johtamat yksikot sijaitsivat useammalla osastonhoitajalla samassa rakennuk-
sessa, mutta useammalla osastonhoitajalla oli toimintayksikoita eri toimipisteissa seka eri kau-
pungeissa johdettavanaan. Pelkastaan tasta nakokulmasta johtuen, etdjohtamisen kokemukset
seka esille nousseet kaytannot olivat hyvinkin erilaisia. Alaisten lukumaarassa oli myos suuri
eroavaisuus, jolla on paivittaiseen henkilostéjohtamiseen suuri vaikutus. Tassa tydssa haastatel-
luilla osastonhoitajilla alaisia oli vahimmilldan noin 30 henkil6a ja enimmilldan alaisia oli yli 120

henkiloa.

Useimmat osastonhoitajat toivat esille, ettd etdjohtamisen onnistuminen riippuu yksikon toimin-
nasta seka henkildkunnan osaamisen tasosta seka alaistaidoista. Erikoisalalla seka yksikon toi-
minnalla on suuri merkitys siihen, onko osastonhoitajan etdjohtaminen mahdollista. Esimerkiksi
ensihoidon osastonhoitajilla on jo useamman vuoden kokemus etajohtamisesta. Toimintayksik-
kdjen haasteet vaihtelevat ja osa yksikoista tarvitsee osastonhoitajansa tukea enemman kuin toi-
set. Monen eri osaston tai toimintayksikon etdjohtaminen vaatii erinomaisia organisoimistaitoja
ja naiden hallitsemiseen osastonhoitajat ovat kehittaneet erilaisia muistilistoja, Excel-taulukoita
seka toimintaohjeita. Tassa tydssa tulee esille hyvin erilaista etdjohtamisen kokemusta, koska

haastatelluilla osastonhoitajilla oli hyvin heterogeenisia erilaisesti toimivia osastoja tai yksikoita.

Vaikka osastonhoitaja ei tuntisi osastonsa substanssia, etajohtamista auttaa, kun osastonhoita-
jalla on ymmarrys osastojen toimintatavoista ja prosesseista. Osaston erikoistuminen seka hen-
kilskunnan osaaminen helpottaa etajohtajan tyota. Hoitoyksikon erikoisalalla voi olla esimerkiksi
suuri vaikutus, miten osastonhoitaja kokee, onko etajohtaminen omassa tydssaan mahdollista.
Etajohtamista on keskussairaaloissa osastonhoitajien toimesta toteutettu eri yksikdissa jo useita

vuosia, esimerkiksi yhden sairaalan ensihoidossa etajohtamista on toteutettu jo Idhes 9 vuoden
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ajan. Pidemman kokemuksen omaavilla osastonhoitajilla oli etdjohtamiseen omat tydtavat jo va-

kiintuneempia.

--"...Se edistaa myds, etta se tyoyksikko on sellainen kompakti. Siella on 10 hoitajaa,
ei ole liian iso se yksikko, niin tuota se pysyy jotenkin niin kun hanskassa parem-
min...” (L4/10)

--"...Noitahan mina olen paljon piirtanyt noita prosesseja. Ja se auttoi minua hirve-
asti tanne, kun mina tulin. Mina kirjoitin niitten jutut auki ja se on auttanut minua
hirvedasti. Prosessit taytyy tuntea, vaikka tyota ei tunne...” (L2/10)

--"...Prosessit pitaisi kaikki olla kunnossa ja selkeita ja niita pitaisi kayda lapi...”
(L5/10)

Osa tutkimukseen osallistuneista toi esille, etta sairaalassa on etatydohjeita, mutta useammat
osastonhoitajat toivovat kuitenkin selkedmpaa maarittelya etajohtamiselle ja etdjohtamisen peli-
saantoihin. Keskussairaalassa osastonhoitajan toteuttamaan etajohtamiseen tarvitaan osaston-
hoitajan esihenkilon ja sairaalaorganisaation tukea. Osastonhoitaja odottaa omalta esihenkildl-
taan tukea, ohjausta ja mahdollisuutta etatyon tekemiseen. Myds osastonhoitajien keskindinen
vuorovaikutus ja kollegiaalinen tuki koetaan tarkeaksi ja etajohtamista mahdollistavaksi tekijaksi.
Osa osastonhoitajista toi esille sairaalan henkiléstdosaston antaman tuen etadjohtamisen edista-
misen nakokulmasta. HR on antanut etdjohtamisesta koulutusta osastonhoitajille seka sahkoisia

ohjeita. HR:n antama tuki nousi aineistossa esille harvakseltaan.

--"...HR antaa saannénmukaisesti tammaisia ohjauksia eri tallaisiin johtamisasioihin
liittyen ja etajohtaminen on yks semmoinen, mita on kanssa siella kasitelty...”
(V2/10)

--"...Yksittaisia ohjeistuksia on tullut tietenkin siita, etta pitaa niin kun oman esimie-
hen kanssa sopii ne etatydpelisaanndt ja miten niissa mennaan, mutta ei tuota mi-
taan sen isompaa kylla ole tullut, etta kylla se on Idhtenyt muokkautumaan...”
(V4/10)

--"...Semmoiset saannot, ettd etatydhon pitaa olla lupa esimiehelts, ettd on etana ja
mutta en tieda, ettd onko muuta sen enempaa kun se...” (L4/10)

--"...Minulla on aika vapaat kadet tdssa minun yksikdssa, etta silloin kun hommat tu-
lee niin sanotusti hoidetuksi, niin tyyli on vapaa...” (V1/10)

--"...Palvelupaallikko (X) ihan itsekin antaa tietyt raamit. Ja hanen kanssaan tietysti
kaydaan lapi aina sitten, milla tavalla minkin yksikdn asioita hoidetaan ja mita mille-
kin yksikolle kuuluu...” (V2/10)
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Tydnohjaus on myds etajohtamista edistava tekija. Tydnohjausryhmassa on mahdollista koke-

muksien vaihtaminen osastonhoitajien kesken.

Etdjohtamisen toteutuminen ja edistdminen vaatii osastonhoitajalta uuden opettelua ja van-
hoista tavoista poisoppimista. Alaisilla on myds oma roolinsa etdjohtamisen mahdollistavassa
muutoksessa. Etajohtamisen edistamisessa ja onnistumisessa merkittavaa on osastonhoitajan
oma motivaatio ja halu kehittaa ja uudistaa omaa johtamistapaansa. Vain yksi haastateltavista
toi esille, etta on osallistunut etdjohtamiseen liittyvaan lisdkoulutukseen. Osastonhoitajan pi-

dempi oma kokemus etdjohtamisesta edistaa etajohtamista.

--"...0ma myonteinen asenne tata kohtaan, ettd on valmis menemaan muutoksessa
mukana ja ottamaan uusia tydkaluja kayttéon...” (L2/10)

--"...Tama vaatii sen oman ajatusmaailmansa, tama etta ei voi olla fyysisesti Idsna ja
on opittava kayttamaan erilaisia tuota jarjestelmia ja sitten just luomaan niita peli-
saantoja ja luottamaan ihmisiin...” (L5/10)

--"...Se henkildkunnan asenteen muuttaminen, se on varmaan niin kun ollut tassa
viime aikoina se, etta se on muuttunut sillain positiivisempaan suuntaan henkilds-
tonkin nakdkulmasta, et ne on oppinut, et asioita voidaan hoitaa niin, ettei tarvitse
aina olla fyysisesti 1asna siind, et ne hoituu ne asiat muutenkin...” (L5/10)
--"...Etdjohtaminen on oma taiteenlajinsa, mutta tama ei ole meille mitenkaan uutta,
vaan omassa lahiesimiestydssa kohta nelja vuotta, niin se on ollut koko ajan etajoh-
tamista...” (L1/10)

Osittainen etdjohtaminen nahdaan hyvana mahdollisuutena. Etdjohtaminen mahdollistaa erilais-
ten projektien loppuun saattamisen sekd useimpien asioiden vireille laittamisen ja eteenpdin vie-

misen, koska etdjohtamisessa koetaan, etta paivan aikana keskeytyksia esiintyy vahemmin.

Osastonhoitajien tyotehtavat ovat nykyisin paljolti erilaisten verkostojen ja tiimien tehtavien edis-
tamista seka asioiden selvittamista. Osastonhoitajat kokivat tiiviin yhteistyon paivittaisen tyén
organisoinnista vastaavan henkildn, kuten tiiminvastaavan tai apulaisosatonhoitajan kanssa
merkittavana. Myos muita tukikeinoja nousi esille, kuten ulkopuolinen apu tyévuorojen suunnit-
telussa. Tyévuorojen suunnittelemiseen menee isoissa yksikdissa huomattavan paljon aikare-

sursseja, joten apu vapauttaa osastonhoitajan resursseja paivittaiseen etajohtamistydhon.
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Osastonhoitajien keskindinen tiedonkulku ja luottamus seka monipuolinen vuorovaikutus nos-
tettiin etdjohtamista edistavana asiana esille. Isoimmissa yksikoissa, joita on yhdistetty ja joissa
osastonhoitajia on useampia, on johtajien tarkead pitaa yhteytta toisiinsa paivittain. On tarkeaa,
etta kaikilla osastonhoitajilla on riittdva ymmarrys, mita tydyhteisdssa tapahtuu. Osastonhoitaja

tarvitsee ymparilleen osaavan tiimin voidakseen etajohtaa.

--"...Soittelen esimerkiksi vastaavalle hoitajalle siella X-polilla. Joka paiva taytyy niin
kun soittaa. Ettd, miten menee ja onko jotain ihmeellista...” (L4/10)

--"...Jokaisessa tiimissa on tiiminvetajat, niin sielld kentalla taytyy olla semmoisia,
ettd ne osaa hoitaa sen kenttatydn ja ne tuntee sen...” (L2/10)

--"...et ne on niin kun todella tarkedssa roolissa siihen paivittaiseen johtamiseen ja
ett ilman niita en parjaisi...” (L5/10)

--"...Etatydssa esimiesten paivittainen tyo tai kontaktit on vahentynyt ja valilla saat-
taa menna paiva-kaks, ettei olla hirveasti yhteydessa ja tulee joitakin asioita, mista
huomaa, et olisi ollut hyva keskustella niista esimiestiimilla ja palvelupaallikkétasolla
ensin...” (V4/10)

Osastonhoitajien etdjohtamista edistaa organisaation yhteiset pelisdannot, tydtehtavien selkea
maarittaminen, yksikdn yhteiset tavoitteet ja naiden tavoitteiden eteen yhdessa toimiminen.
Osastonhoitaja on vastuussa siita, etta yksikdn toiminta- ja pelisaannot maaritellaan ja etta jokai-
nen tydntekija on naista tietoinen. Yhteisten pelisaantdjen noudattamisen merkitys korostuu yk-
sikdissa, joissa osastonhoitaja johtaa etana. Tydyksikon tuki osastonhoitajan etajohtamiselle
nahdaan tarkeang, jotta henkildkunta ymmartaa, etta joka paikassa osastonhoitaja ei voi olla sa-

manaikaisesti lasna.

--"... Selkeet pelisaannot, etta kaikki tietavat tehtavansa. Se on ihan maaritelty se,
ettd mika on apualaisosastonhoitajan tehtaviin kuuluu ja se on silloin kun jaettiin
naita tiimeihin ja tiimivastaaviin, niin avattiin ihan, mita niihin tehtaviin kuuluu. Eli
ne on maaritelty, kylla tydtehtavat on maaritelty...” (L2/10)

--"...Se vaatii just sita naiden pelisaantojen tekemista ja sita, et mina kirkastan sita, et
tehdaan me miten tahansa tata, niin etta meilla on ne yhteiset tavoitteet...” (L5/10)
--"...Ihan yhteisten pelisdantdjen noudattaminen mydskin niin ikaan. Eli jos jotain
sovitaan, niin silloin ne myoskin pidetaan...” (V2/10)

Kun osastonhoitajan johtamisen tyo siirtyy sairaalasta kotiin, tulee maaritella etajohtamisen tyo-
turvallisuusnakdkulmat seka tyoterveydenhuollon kriteerit. Téssa nahdaan selkea parantamisen

tarve etajohtamisen toimintaohjeiden selkeyttamiseksi.
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--"...Sitten ollaan sen verran kayty sita lapi nama niin kun nama tyoturvallisuusjutut,
ettd sehan on eri juttu kotona, kun tekee, kun taalla...” (L2/10)

4.2 Osastonhoitajien etdjohtamista edistavat tekijat

Luottamus

Luottamus rakentuu vuorovaikutuksessa yhdessa tehden ja toisiin tutustuen seka yhteisia tavoit-
teita edistaen. Kaikki etana johtavat osastonhoitajat haluavat olla tavoitettavissa mahdollisim-
man helposti, koska heidan alaisillaan on paljon asioita, myds henkilékohtaisen eldaman puolella,
joita he haluavat osastonhoitajan kanssa pohtia. Osastonhoitaja onkin erityisesti henkilostéjoh-
taja, ja hanen tehtavanaan on alaistensa tukeminen. Luottamuksellinen suhde mahdollistaa hy-
van esihenkilé-alaissuhteen. Etana johtavan osastonhoitajan on tarkeaa voida luottaa alaisiinsa
ja yhdessa sovittuihin kaytantoihin, jotta yksikdn arki toimii ja etdjohtaminen mahdollistuu. Luot-

tamuksen on tarkeaa olla molemminpuolista.

--"...Jos se luottamus menee, sitten se nakyy kylla niin kun ihan siina paivittaisessa
toiminnassa. Ehka tammoisessa niin kun henkildston maarassa niin korostuu se,
etta niin kun organisaatiotasolla on tietyt ohjeistukset, mitka tulee ne sitten tyévuo-
rosuunnitteluun tai vuosilomasuunnitteluun tai mihin hyvansa, niin kaikilla on sa-
mat saannot. Tietyt pelisaanndt pitaa olla ja niita pitaa meidan kaikkien noudat-
taa...” (V4/10)

--"...Jos ei ole luottamusta, niin ei ndma meidan asiat niin kun etene ja nama menee
vaikeaksi..." (L4/10)

--"...tuota se on darimmaisen tarkeaa, etta voi luottaa, etta ihmiset toteuttaa niin
kun sita omaa ammattia vaativaa tyéta niin kun pitaa..."(vV2/10)

Luottamusta rakennetaan yhdessa tekemalld ja antamalla kohtaamisille mahdollisuuksia, kuten

pitamalla yhteisia suunnittelu- ja tydhyvinvointipaivia.

--"...ja vaati sitd myds, et meilld myos taytyy olla niita Idhikontakteja, tyhy-paivia ja
tallaisia ja et ollaan se yksi tiimi ja etta ihmiset oppivat tuntemaan toisiaan...” (L5/10)
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Helposti [ahestyttava ja avointa keskustelua alaisten kanssa kayva osastonhoitaja lisaa luotta-
musta ja tukee tyopaikan ilmapiiria. Omalla esimerkilladn osastonhoitaja voi edistaa ja tukea or-
ganisaationsa luottamusta. Osastonhoitajan on tarkeaa kuunnella alaisiaan ja opetella tunte-

maan heitd. Henkildkunnan tunteminen edesauttaa etdjohtamista.

--"...Kun on oppinut tuntemaan ihmisia, se auttaa kylla sita, etta osaa niin kun nahda
sen, jos on jotakin semmoista huolta tai asiaa, mika taalla tydyhteisdssa puhuttaa,
niin pystyy niin kun lukemaan ja aika nopeasti kysymaankin, et mikas nyt on...”
(V4/10)

--"...Ett olen helposti lahestyttava, niin se on minulle se semmoinen tarkea asia, etta
ihmiset tulee puhumaan minulle silta, kun tuntuu ja mina olen aina sanonutkin, et
voitte sanoa minulle ihan mika on niin kun teidan ajatus asioista...” (L5/10)

Luottamusta rakennetaan paivittdin tydon tekemisen lomassa. Osastonhoitajan on tarkeaa pitaa
kiinni sovituista tapaamisista ja neuvotteluista etana toimivien yksikdiden seka alaisten kanssa.
Osastonhoitajan on hyva oppia tiedostamaan erilaisia hairidtekijoita ja tarvittaessa oppia pois-

sulkemaan niita. Nailla keinoin edesautetaan luottamuksen rakentamista seka yhteisen toimin-

nan kehittamista. Johtamisen lapinakyvyys ja avoimuus edistavat luottamuksen kehittymista.

--"...ei vaikka saavu sille sovitulle tapaamiselle, vaikka peruisikin sen ihan asianmu-
kaisesti, siltikin se tuntuu, olen huomannut, etta se on sellainen niin kun jalkikateen
niin kun semmoinen suurempi harmi sitten sille, etta ei pidettykaan jotain palave-
ria...” (V2/10)

--"...Pyrkii ainakin siihen, etta tuota kun on niita sovittuja tapaamisia ja kehityskes-

kusteluja, niin tuota sitten hyvin tietoisesti kaikki muut hairidtekijat tulee sulkea
pois...” (V4/10)

Luottamusta edistetaan yhtenaisilla tavoitteilla ja yndessa organisaation toimintaa kehittaen.
Terveydenhuollossa merkityksellista on laadukkaan hoidon mahdollistaminen ja hyvan palvelun
tuottaminen. Osastonhoitajien on tarkeda osallistaa alaisiaan tydyhteison kehittamiseen ja yllapi-
taa tyoyhteisdssa jatkuvaa vuoropuhelua. Monet osastonhoitajat hyddyntavat oman yksikon toi-
minnan kehittamisessa muun muassa jatkuvan parantamisen tauluja. Yksikdn toiminnan vuosit-
tainen arviointi tydhyvinvointikyselyn avulla liséa luottamusta ja yhteisen toiminnan rakenta-
mista. Yhtena kehittamisen mahdollisuutena on sahkdisesti toteutettava Fiilismittari-kysely.

Osastonhoitajalle oman etajohtamisen seuraaminen, arvioiminen ja palautteen saaminen on tar-

keaa.
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--"...Kun kehitetdan etavastaanottoja, kaikkea semmoista arjen ja potilaitten kulkua
ja niita kun kehitellaan tai meidan hoitajat lahtee kehittamaan niita, niin minun pi-
taa olla kartalla, mita siella yksikdssa tapahtuu...” (V3/10)

--"...Meilld on tosiaan tdmmoaisia jatkuvan parantamisen tauluja, missa kaydaan niita
henkildston asioita lapi. Henkildstd nostaa sinne niitd omia asioita ja niita tosiaan
sitten viikoittain siella kaytiin...” (V2/10)

--"...Meilld on nyt ollut vuosittain keskussairaalan jarjestama tydhyvinvointikysely,
etta se nyt Iahtee taas kohta liikkeelle ja se nayttaa sen, etta miten hyvin tassa on
onnistuttu tassa etajohtamisessa...” (V4/10)

--"...Meilla oli pari vuotta sitten just tdammaoinen kysely johtamisesta. Niin nyt seuraa-
van kerranhan sen sitten ndkee, onko siina tapahtunut yhtaan mitadan muutosta...”
(L5/10)

--"...Silla tavalla, se on henkilostolle sahkodisessa muodossa, etta tavallaan siten,
mista saa niin kun henkildston aanen kuuluviin silla fiilismittarilla...” (V2/10)

Organisaatiossa luottamusta edistetaan toiminnan lapinakyvyydelld ja tasapuolisella toisia arvos-

tavalla kohtelulla. Kun tydyhteis6ssa jokainen kokee arvostusta, luottamusta ja tasapuolista koh-

telua, edistetaan talla tydyhteisdn ilmapiiria seka tydhyvinvointia.

--"...Se lahtee jo ihan sielta tydvuorosuunnitelmasta, etta se tydvuorosuunnitelma
on lapindkyva, ja se on oikeudenmukainen. Siella ei |dhdeta teettdmaan semmoisia
jaksoja, mitka ei kesta tarkastelua laajemmalta. Me ollaan tehty kovasti téita siihen,
ettd tdma meidan tydvuorosuunnittelu on lapinakyvaa ja silleen, etta se kestaa tar-
kastelun niin kun joka puolelta...” (V4/10)
Vuotovaikutus
Osastonhoitajan etajohtamista ja vuorovaikutusta edistaa, kun organisaatiossa on tiedossa, mi-
ten osastonhoitaja on tavoitettavissa ja saatavissa kiinni. On tarkeaa, etta heti ongelmien esille
tullessa henkilokunta lahestyisi omaa osastonhoitajaa, jotta hanelld on heti mahdollisuus puut-
tua mahdollisiin yksikossa ilmeneviin epakohtiin. Kun osastonhoitaja ei ole fyysisesti l[asna, vaa-
rana on, etta joku muu henkil6 voi pyrkia paikkaamaan johtamista. Etana johtavan osastonhoita-

jan tulee pohtia keinoja, joilla han tekee itsensa paivittain nakyvaksi ja on myds helposti saavu-

tettavissa seka lahestyttavissa kaikille osastoille ja tyontekijdille.

--"...Yrittaa aina vastata puhelimeen, se on ainakin sellainen, olet saavutettavissa tai
silleen, jos joku kysyy, niin silleen olet tavoitettavissa...” (L4/10)

--"...Minun pitaa niin kun tavallaan sitten luoda, ettd mina olen oikeasti saavutetta-
vissa sitten, kun minua tarvitaan, etta mina en ole nakymattémana, vaan olen oike-
asti olemassa..." (L5/10)
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Vuorovaikutuksen kehittamiseen panostamalla voidaan kehittda omaa etdjohtamista. Vuorovai-
kutuksessa osastonhoitajan positiivinen asenne edistaa etajohtamista. Kun osastonhoitajalla on
itselldan hyva olo, se usein tarttuu muihinkin. Tehdaan kanssakaymista sitten kasvokkain tai
etana vaikkapa Teamsin kautta, on osastonhoitajan tarkeda pysahtya aina vuorovaikututustilan-
teeseen ja keskittya yhteen hetkeen. Kaikissa vuorovaikutustilanteissa odotetaan vahintaan asial-

lista kanssakaymista.

--"...0len yrittanyt tietoisesti kehittaa sita ja olla heidan kanssaan ja kommunikoida
ja sita viestintaa ja kommunikointia tehostanut sinnepain ja ottanut heidat mu-
kaan...” (L5/10)

--"...0let missa hyvansa, kotona tai tassa, nii ole niin kun kuitenkin lasna siina tilan-
teessa. Etta jos Teamsin aikana teet jotakin muuta tai vastaat puhelimeen tai kirjoi-
tat johonkin sahkdpostiin, niin kaikkihan se nakyy sinne kameralle ja ihmiset tulkit-
see, etta ei se nyt kuitenkaan kuuntele, vaikka tuolla se istuu, etta kylla se sem-
moista tiettya niin kun sitoutumista ja lasnaolemista vaatii...” (V4/10)

Viestinta ja digitaaliset tyévalineet

Nykyisin viestinnan merkitys korostuu, ja osastonhoitajan tulee pohtia omaa tiedottamistaan ja
viestintatapaansa toistuvasti. Osastonhoitajilla on nykyisin monia eri teknologian mahdollistamia
viestinnan kanavia seka digitaalisia tyovalineitd. Osastonhoitajan tulee informoida alaisiaan
oman yksikkdnsa digitaalisista tyovalineista seka yhdessa sovituista toimintavoista. Monet osas-
tonhoitajat hyddyntavat koko tydyksikdlle kohdennetussa viestinnassaan erilaisia Teams-kana-
via, viikkokirjeita seka sahkopostilla jaettavia tiedotetta. Yhteinen nakemys on, etta tietoa tulee
jakaa samanaikaisesti, tasapuolisesti seka toistuvasti. Tiedottamiseen on monia keinoja, mutta
tiedottamisen sisallon maarittely ja tiedottaminen itsessaan koetaan edelleen suureksi haas-
teeksi. Viestinnan merkitys korostuu etajohtamisessa, ja tiedottamisen tuleekin olla kahdensuun-
taista, jotta seka osastonhoitaja etta koko tydyhteisd pysyvat hoitoyksikon asioista ajan tasalla.
Etdjohtamista mahdollistavat ja edistavat merkittavasti uudet sahkoiset viestintdkanavat, joita
osastonhoitaja voi hyddyntaa paivittain tai viikoittain pidettavien palavereiden toimintaymparis-
téna. Digitaaliset tyovalineet mahdollistavat tiedottamista erittain laajoille ryhmille.

--"...Sahkdpostihan meilla on niin kun semmoinen tarkein tai nopein, mita laitetaan
kaikille, ettd se varmasti menee sitten, jos on poissaoloja tai muita...” (V2/10)
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--"...Tiedotetaan sita esimiesta asioista, etta se on hirvittavan tarkeas, etta jos esi-
miehen pitaa tiedottaa, niin alaisten taytyy tiedottaa...” (V1/10)

--"...Ja sitten nama viikkotiedotteet, mita me ollaan jo pidemman aikaa ennen koro-
naakin jo toteutettu, etta joka perjantai meilta Idhtee meidan tulosyksikkaihin viik-
kotiedote, missa me tuomme asioita, mitd on meneillaan tai tulossa henkilostolle
esille. Se on korostunut tadssa ajassa kylla, etta se lahtee ajallaan se viikkotiedote...."
(V4/10)

--"... Niin nyt kun sinne Teamsiin laitetaan, niin se on kaikkien nahtavilla, kaikki silloin
saa sen tiedon. Kylla se niin kun palvelee tosi paljon tana paivana tammaista kom-
munikointia...” (L5/10)

Osastonhoitajien etajohtamisen mahdollistaminen vaatii sairaalaorganisaatiolta panostusta toi-
mivien etayhteyksien kehittamiseen seka yllapitamiseen. Toimivat tietokoneet, nayttéruudut
seka verkkoyhteys ovat etdjohtamisessa valttamattomia tydpaikan ulkopuolella tydskennelta-
essa. Uusista digitaalisista viestimisen kanavista on osastonhoitajien nakokulmasta nahty selkea
hyoty. Nykyisin Teams- tai vastaavat videoneuvotteluohjelmistot mahdollistavat helpommin ih-
misten osallistumisen samaan kokoukseen hyvinkin eri kaupungeista ja yksikoista. Sairaalaor-
ganisaation vastuulla on luotettavien tietoyhteyksien seka tietoturvallisen toimintakulttuurin ylla-

pitaminen.

--"...Ja sitten vaikka on kotonakin oltu etatdissa, niin yhteydet on toiminut kylla tosi
hienosti...” (V4/10)

--"...Niin tdma Teams on niin kun semmoinen, mika edistaa hyvin sitd omaa johta-
mista, et kaikki on tassa tietokoneen daressa ja on siina kuulolla niin kun herkem-
min..." (V3/10)

--"...Tietysti kaikki tilat, niin kun ne toimitilat ja kaikki valineet, et ne on siella...”
(V2/10)

--"...Sitten ettd taytyy olla ne toimivat yhteydet sinne kotiin, etta tiedot on tietotur-
vattuja...” (L2/10)

--"...Se, ettd on valineet ja yhteydet kunnossa, se on aika olennaista, etta on saanut
tyénantajan tarjoamat valineet myos kotiin...” (V1/10)

Tiedotteita on tarkeaa toistaa tarpeen mukaan, jotta viesti tulee varmasti ymmarrettya. Tiedon-
kulussa ja vastaanottamisessa nahdaan edelleen haasteita, vaikka tieto kulkeekin sahkoisena.
Etana johtavat osastonhoitajat pohtivat, etta vaikka viesti |ahteekin samanaikaisesti, henkilokun-
nassa voi olla suuriakin vaihteluita siind, miten nopeasti he saattavat osastonhoitajan viesteja lu-

kea. Osastonhoitaja saa herkasti palautetta, etta jotakin asiaa ei ole informoitu samanaikaisesti,
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tasapuolisesti tai kaikkia huomioiden. Yhtena vaihtoehtona tiedottamisen keskittamisessa kayte-
taan viikkokirjetta, johon kerataan kyseiselta viikolta yksikkda koskevat olennaiset asiat ja infor-
maatio tulee nain kaikille kerran viikossa, jokaiselle tydntekijalle samanaikaisesti tiiviina infor-
maationa. Osastonhoitajan tekemien yhteisten tiedotteiden on hyva olla selkeita seka helposti

ymmarrettavia.

--"...Jollain tapaa, kun laittaa niin kun sahkodisena sen viestin, sina kerkeat jasenta-
maan sen mita sind, mita sind haet jollain asialla. Sitten joka sen lukee niin se ker-
keaa pikkasen aikaa miettimaan sita. Toisaalta siina kun ei pysty laittamaan mitaan
tarkentavia kysymyksia, niin se on ongelma...” (L2/10)

--"...0nhan siind haasteita, etta ne ihmiset ymmartaa, ymmartaa asioita eri tavalla ja
tuota niin, se etta se niitten toistaminen on hirvean tarkeata...” (V4/10)
--"...Etadjohtamisessa taytyy olla niin kun selked, sen pitaa olla selked, jos sina laitat
vaikka sahkdpostia niin se pitaa olla selkeg, ettei siina ole tulkinnanvaraa...” (L4/10)

Etana johtavien osastonhoitajien tulee saada uusien digitaalisten tydvalineiden oppimiseen kayt-
tékoulutusta. Esimerkiksi digitaalisten tydvalineiden kayttamisen monipuolista osaamista tarvi-

taan enemman.

--"...Voi sanoa, et se osaaminenkin estaa jonkun verran sita etajohtamista, mutta sii-
nakin on kehitytty ja siihen on saatu nyt koulutusta ja muuta...” (L5/10)

Etana pidettaviin tydyhteison kokouksiin on tarkeaa sopia yhteiset pelisaannot ja toimintatavat,
jotta kaikki osallistujat tietavat, mita heilta etapalavereihin osallistuessa odotetaan. Vastuu peli-
saantodjen ja toimintatapojen linjaamisesta on etdjohtavalla osastonhoitajalla. Erilaisissa vi-
deoneuvottelualustoissa on paljon erilaisia osallistamisen mahdollisuuksia. Naita etana johtavan
osastonhoitajan olisi tarkeaa itse oppia hydédyntamaan ja siten kannustaa muita osallistujia ko-
kouksessa aktiiviseen mukana olemiseen. Tarkeda on oppia toimimaan niilld mahdollisuuksilla,
mita on ja hyddyntamaan digitaalisia tydvalineita. Etakokouksiin tulisikin aina sopia yksi henkild,
joka seuraa aktiivisesti osallistujien kommentteja ja jakaa puheenvuoroja.

--"...Jossakin Teams-palavereissa, missa henkilostd on mukana, osa ei halua avata

kameraa, sitten on aaniongelmia, ja sitten tuota nii se tuntuu, etta aika menee sii-
hen, etta kuuluuko ne aanet vai eikd kuulu?...” (V4/10)
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--"...Teamsissa sen huomaa esimerkiksi koulutuksissa, niin kukaan ei oikeastaan
puhu mitaan, jos kouluttaja Teamsissa kysyy jotakin...” (L4/10)

--"...Siina Teamsissa on se huono, etta kun on paljon porukkaa siina kokouksessa,
niin siind jotenkin on silleen, etta kun sinulla olisi jotakin sanottavaa, niin se asia
meni tavallaan, etta vaikka kuinka kattaan nostaa, niin siella voi olla 5-60 muuta
pystyssa niin tuota se on se huono puoli siina...” (L4/10)

Nykyinen Covid-pandemia-aika, joka talld hetkelld maailmanlaajuisesti organisaatioita seka ihmi-

sia koskettaa, on osaltaan edistanyt erilaisten digitaalisten tyovalineiden kayttéonottamista.

--"...Korona ehka tuonut jopa semmoista niin kuin helpotustakin tallaiseen niin kun
kanssakaymiseen, etta ihmiset on oppinut kdyttdmaan enemman muita kanavia.
Nyt on tosiaan naita Teamseja ja muita mita kaytetaan ja ne toimii paremmin, etta
pystyy kysymaan niin kun hel[pommin ehka asioita...” (V2/10)

--"...Kylla taa Covid-aika on sitten viela muutenkin jouduttanut tammoisen sahkdisen
maailman kommunikointia...” (L5/10)

Sairaalaorganisaatiossa tarvitaan yhteisille toimintaohjeille jokin selkeasti sovittu alusta tai ym-
paristd, mista nama ohjeet ovat |dydettavissa. Digitaalisia alustoja on alettu hyddyntamaan sai-
raalan yhteisten ohjeistuksien tallennuspaikkana. Naihin digitaalisiin alustoihin jokaisella on paa-
symahdollisuus, eika sita enaa rajoita se, sijaitseeko tietokone osastolla, toisessa kaupungissa tai
etajohtajan kotona. Yhteiset digitaaliset tyovalineet lisddvat myds organisaatiossa avoimuutta ja
lapinakyvyytta kaikissa toiminnoissa, koska osastonhoitajan lisaksi jokaisella tydntekijalla on
paasy digitaalisille alustoille ja toimintaohjeille. Digitaalisille Teams- tai Moodle-alustoille kirjau-
dutaan omalla salasanalla, mutta ohjeet ovat luettavissa joka tietokoneelta. Helpon kaytettavyy-
den lisaksi ohjeiden paivittdminen on tassa digiymparistossa vaivatonta. Myos digitaalisten alus-
tojen koulutusten ja palavareiden tallennusominaisuutta on hyddynnetty, jolloin kaikilla on mah-

dollisuus kuunnella osaston informaatio myds jalkikateen.

--"...Tassa oli viime viikolla oivallinen, kun mina olin etapaivalla ja kahdeksalta soi pu-
helin, laitteet on kaatunut, mita tehda? Niin minusta oli ihanaa, kun minad Teamsissa
nappasin lyhyen ohjeen ja stum, kaikille Teamsin se, niin se oli hetkessa kaikilla tie-
dossa niin kun mita tehdaan, kun laitteet on poissa kaytosta...” (L2/10)
--"...Teamsissa on naita tiimikanavia, niin sitten sinne tallaisia tiedotteita myoskin
laitetaan, tallennellaan ohjeita ja muita, mita jos on. Sitten ne on, siellda ne ohjeet
nahtavilla...” (v2/10)

--"...Toi Teams on nyt saanut meilld niin ison vallan, et sielld on kaikki kokoukset ja
poytakirjat ja sinne laitetaan kaikki muistiot ja se on sinansa ihan hyva...” (L5/10)
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--"...Case-koulutuksia on alettu Teamsissa pitamaan ja tallentamaan niita...” (V1/10)

Etajohtajan tulee kehittaa erilaisia ratkaisuja olla l[asna virtuaalisesti. Digitaalisten alustojen mah-
dollisuutena on erilaiset rynmien yhteiset keskustelu- ja tiedottamiskanavat, joita etdjohtavat
osastonhoitajat ovat selkedsti alkaneet hyddyntamaan. Osastonhoitaja voi nailla kanavilla koh-
dentaa viestejaan ja tiedotteitaan valitsemilleen tiimeille, osastoille tai yksildille. Yhtena pikavies-
timahdollisuutena kaytetaan nykyisin myos tekstiviestia, WhatsApp-keskustelua tai henkilékoh-
taista chat-keskustelua Teams-alustalla. Puhelin on edelleen tarkea viestintavaline, kun hoide-

taan paivittaisia akuutteja asioita.

--"...Etadjohtamisessa voi kuitenkin olla tammadista synergiaetua tietylla tavalla, etta
kaikki osastot haluaa ne omat Teams-ryhmat...” (L2/10)

--"...Yksi semmoinen, mita tanaankin kaytin, mina pystyn laittamaan tekstiviestin
noihin kaikkiin yksikéihin, niiden omiin tyékannykoihin..." (V1/10)

--"...Mina olen puhelimen paassa, jos on ongelma - soittakaa...” (L3/10)

--"...Ja se WhatsApp on meilla nykyaan kannykassa kanssa, sen kanssa aika paljon
kommunikoidaan...” (L5/10)

Itsensa johtaminen

Etana johtavalle osastonhoitajalle itsensa johtaminen ja oman ajankdyton suunnittelu ovat
haaste, mutta myds mahdollisuus. Osastonhoitajalla on sairaalassa useita tyétehtavia ja vastuu-
alueita. Hoitoyksikkojen lisdantyessa tai kasvaessa todennakoisesti alaisten maara kasvaa ja tyo-
tehtavien moninaisuus lisdantyy. Kun osastonhoitajalla on useampi yksikko johdettavanaan,
moni osastonhoitaja pohtii omaa ajankayttéaan seka oman aikansa tasapuolista jakamista hoi-
toyksikkdja kohti. Etana johtavan osastonhoitajan omalla vastuulla on oman ty6ajan kontrolloi-
minen seka omien tydtehtavien suunnitteleminen ja hallinnoiminen seka asioiden priorisoimi-

nen. Itsensa johtamisessa tarvitaan kykya téiden jakamiseen seka taukojen huomioimiseen.

--"...Mita enemman on tavallaan etdjohdettavia, sita haasteellisemmaksi se oma
ajankaytto tulee...” (V2/10)

--"...Kylldhan se on sinusta itsestasi kiinni, milloin sind panet koneet kiinni. Ainakin
itse olin hyvinkin tarkka siita, etta sitten puhelimet kiinni, etta kylla se on pakko,
muutenhan siita ei tule mitaan. Et sina voi olla aina lasna. Meilla on tydaika...”
(L4/10)
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--"...Minun on ollut pakko sitten rajata sitd minun aikaani jollakin tavalla. Koska mina
huomasin, ettd mina itse vasyn siihen, etta jos mina menen joka paikkaan, etta et
sitten ne ratkaisut tehdaan puhelimitse tai sitten sahkdpostilla...” (V3/10)

Osastonhoitajan tydnkuva ja tehtavat eivat rajoitu pelkastaan omien yksikkojen etajohtamiseen,
vaan osastonhoitaja tekee tiivista yhteistyota sairaalassa monien muiden ammattikuntien seka
sidosryhmien kanssa. Yhteistyd ja erilaisten projektien ja tehtdvien hallinnoiminen vaatii suunni-

telmallisuutta ja keskeneraisyyden sietokykya.

--"...tdman muun lahijohtamisen niin kun lisaksi. Niin kun joo kaikki sidosryhmat ja
nyt kun itse asiassa nyt rupesi miettimaan, niin kylldhan siihen kuuluu tosi paljon...”
(V2/10)

--"...Kun tdma on niin pirstaleista ensinnakin jo tdma osastonhoitajan tyo, ja sitten
kun siind on viela monta erikoisalaa siing, niin se pirstaloituu vield enemman, niin
taytyy olla tosi hyvin hallinnassa se kalenteri, et sina pystyt hallitsemaan sitd omaa
ajankayttdd, teet suunnitelmat ja tuota jatkuvasti tulee ihan uutta asiaa. Kun yhden
asian hoidat, niin sielta tulee kymmenen tilalle...” (L2/10)

Itsensa johtamisessa on merkittavaa huomioida oma palautuminen seka oma tydssa jaksami-
nen. Osastonhoitajat toivat esille yksildllisia ratkaisuja tyosta palautumiseen. Osastonhoitaja toi-
mii tydyhteisdssa esimerkkina ja hankalimmissakin tilanteissa on tarkead, etta osastonhoitajalla
itselldaan on kyky maltilliseen vuorovaikutukseen. Siksi osastonhoitajalle on merkittavaa pitaa
omasta hyvinvoinnistaan hyvaa huolta, koska han toimii omassa organisaatiossaan esimerkkina.
Sairaalaorganisaation tulee myds ottaa vastuuta etana johtavan osastonhoitajan tyéhyvinvoinnin
edistamisesta ja varmistaa osastonhoitajan tydssa jaksaminen. Tydnohjaus nahtiin etajohtavan

osastonhoitajan tydssa jaksamisen yhtena tukikeinona.

--"...0n suuri merkitys, miten itse jaksaa ja on innostunut. Viime aikoina, kun on ollut
tiukkoja aikoja, niin kylla sellainen positiivisuus ja rauhallisuus pitaisi esimiehen na-
kokulmasta tulla esille kuitenkin, etta se tavallaan tuo sita uskoa niihin henkilds-
téon...” (L5/10)

--"...0maan jaksamiseen tulee kiinnittaa erityista huomiota ja minulla se on ollut
aina se liikkunta ja saanndllinen elama, milla mina niin kun lataan akkuni ja tuota yri-
tan niin kun unohtaa naita tydasioita...” (V4/10)
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Alaistaidot

Useampi etand johtava osastonhoitaja nosti esille oman henkilokuntansa ammatillisen osaami-
sen seka alaistaidot merkityksellisena. Tama nousi erityisesti esille, kun osastonhoitajat etajohta-
vat erilaisia erikoistuneita poliklinikoita tai toimintayksikkdja. Osastonhoitajalla itsellaan ei valtta-
matta ollut substanssiosaamista kyseessa olevasta erikoisalasta, vaan hanella oli osastonhoita-
jan henkildstéjohtamisen vastuu alaisistaan. Etana johtavat osastonhoitajat arvostavat alaisiaan
ja heidan kykyaan tehda itsenaisia paatoksia, sopeutuvaisuutta, hyvan yhteishengen edistamista
ja yhteisten tavoitteiden eteen toimimista, vastuun kantamista seka pelisaantdjen kunnioitta-

mista.

--"...Hoitajat aika pitkalle pydrittaa tata arjen politoimintaa, esimerkiksi he ratkovat
itse ongelmia niin kun asiantuntijahoitajan pitaakin, et esimiesta ei tarvitse siihen
arjen johtamiseen...” (V3/10)

--"...Jossain maarin itseohjautuvat niin kun alaiset sopeutuu ja sopii siihen hyvin, eli
tavallaan sitten osaa niin kun ratkaista mydskin jotain niin kun tilanteita itse...”
(V2/10)

--"...Mika edistaa sita omaa tyota, tammaoista johtamista, etta hoitajat pystyy itse te-
kemaan niita tiettyja paatoksia ja johtamaan itse itseaan...” (V3/10)

--"...Sitten ne pirauttaa minulle, onko tdma ok nain, voidaanko tehda nain, etta me
ollaan tama nain pohdittu...” (L3/10)

Osastonhoitajan etajohtamista mahdollistaa alaisten ammatillisuus, asiantuntijuus seka edistyk-
selliset alaistaidot. Alaisten vahva tiimityd edistaa etajohtamista, koska tiimissa keskustellaan asi-
oita ja yhdessa uskalletaan ottaa vastuuta. Tehtavien vastuuttaminen ja mahdollisuuksien anta-

minen paatdksien tekemiseen edistaa etdjohtamista.

--"...Elikka se lahtee ihan sielta niista hoitajista itsestaan. Heidan pitaisi niin kun ta-
vallaan saada se niin kun se oma paletti toimimaan, se oma yhteistyd ja kollegiaali-
suus ja kaikki tammoinen nain...” (L1/10)

--"...Taallahan on hirveasti asiantuntijahoitajia ja nain poispain, niin on helppoa luot-
taa siihen, etta se heidan tiimityd toimii...” (L2/10)

Tiedolla johtaminen
Osastonhoitaja kasittelee ja hyddyntaa johtamiseen liittyvia eri ohjelmia paivittaisessa tydssaan
aiempaa enemman. Tiedolla johtaminen tukee osastonhoitajan etajohtamista, koska ajankohtai-

nen faktatieto auttaa hanta nopeissa paatoksissa seka arvioimaan paivittain osaston toimintaa.
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Tiedolla johtaminen nopeuttaa erilaisiin asioihin reagoimista. Tiedolla johtamisessa osastonhoi-
taja voi hyodyntaa osastojen toiminnan kehittamisessa erilaisia arviointimenetelmia. Erilaisten
arviointimittareiden avulla voidaan eri hoitoyksikkdja myds verrata toisiinsa helpommin. Tiedolla
johtaminen tukee etana johtavaa osastonhoitajaa esimerkiksi paatdksenteossa ja tyon suunnit-
telussa. Tiedolla johtamisen mittareita voidaan kehittaa esimerkiksi hoitoyksikdn poissaolojen
seuraamiseen. Osastonhoitajat ovat aktiivisesti kehittamassa omia tiedolla johtamisen tyokaluja
yhteistydssa sairaalan muun henkildkunnan kanssa. Kun tiedolla johtamisen ohjelmia opettelee
kayttamaan oikeanlaisesti, ne helpottavat merkittavasti osastonhoitajan omaa paivittaista tyota.

Kun tietad, mista etsii mitakin tietoa, se mahdollistaa tiedolla johtamisen.

--"...Se niiden mittareiden miettiminen ja mita mina seuraan, niin kun avuksi siihen,
ettd miten meilld menee. Se on vahan sita tiedolla johtamistakin, etta on niita mitta-
reita, etta voi vahan vertailla ja miettia sitten...” (L5/10)

--"...Mina tarvitsen sen tietojohtamisen suoraan siihen, kun mina aukaisen sen nain,
niin mulla on olemassa tassa semmoinen nakyma, mista mina naen, etta miten yksi-
koilla menee...” (L1/10)

--"...Tyévuoronsuunnitteluohjelma, sahkdiseen tydsopimukseen oma ohjelma, las-
kuihin liittyva ohjelmisto, henkildstojarjestelma poissaoloille, koulutuksille ja vuosi-
lomille, potilastietojarjestelmd, organisaation ohjelmistot... palkkaohjelma henkil6-
kohtaisien tydsuoritusten tallentamiseen ja tarkistamiseen, matkalaskuohjelma, eri
viranomaisten valinen alusta, yrityskansio esimerkiksi vakuutusyhtidasiointiin, pois-
saoloihin ja tyoterveyteen liittyva sovellus ja Kuntarekry, etta onhan siina aika katta-
vasti ohjelmia. Sitten kaikkien niiden hallinta, se on kylla, siind on aika paljon pereh-
dyttamista...” (V1/10)

--"...0nhan mullahan kaikki raportointijarjestelmat, joista mina haen tietoa paljon.
Nekin tavallaan semmoista toiminnan seuraamista ja sitten on talouden jarjestel-
mat. Meillahan on paljon niita jarjestelmia, mita kaytetaan...” (L5/10)

Tiedolla johtamisen jarjestelmat ohjaavat alaisia omatoimisuuteen ja ndin etana johtavalta osas-
tonhoitajalta vapautuu aikaa muihin tarkeisiin tydtehtaviin. Tiedolla johtamisen jarjestelmat
mahdollistavat my&s erilaiset paivittaiset seka pitkaaikaisseurannan tilastoinnit, kuten sairaus-

poissaolojen seuraamisen.

--"...et ne niin kun tavallaan itse laittaa kaikki tietonsa, et jos ne anoo lomia ja tai
muita poissaoloja, et ne laittaa sen suoraan tuohon jarjestelmaan. Koska silloin ne
on tavallaan oikein ja virheiden mahdollisuuskin haviaa, etta tavallaan opettaa nai-
den jarjestelmien kayttoa...” (L5/10)
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Tiedolla johtaminen helpottaa paivittaista johtamista ja paatéksentekoa, koska osastonhoitajalla
on erilaisten tiedolla johtamisen jarjestelmien kautta koko ajan ajantasainen tieto yksikon toi-

minnasta ja potilasmaarasta.

--"...Pystytaan koko ajan niin kun naiden sahkoisten tietojarjestelmien avulla taval-
laan pysymaan reaaliaikaisesti siina kartalla siing, ettd mita meilld taalld missakin
tapahtuu...” (V5/10)

Tiedolla johtamiselta odotetaan myods uusia mahdollisuuksia oman etajohtamisen tu-
eksi.

--"...Tietojohtaminen on se, minka mina kaipaan itselleni. Se on muutos. Silloin pys-
tyy paljon nopeammin reagoimaan niin kun asioihin...” (L1/10)

4.3 Osastonhoitajien etdjohtamista estavat tekijat

Tutkimuksen aineistosta nousi esille my6s etdjohtamista estavia nakdkulmia. Voidaan todeta,
ettd onnistuessaan monet asiat edistavat etajohtamista, mutta epaonnistuessaan asia taas estaa
etajohtamista. Tutkimuksen useammat osastonhoitajat toivat esille, etta vaikka etajohtaminen
olisikin mahdollista, he haluavat itse olla sairaalassa lasna, jotta ovat helpommin saavutettavissa,
kohdattavissa ja lahempana omia alaisiaan. Tama onkin yksi asia, mika estaa etajohtamista. Jos
osastonhoitaja ei ole paikalla, tulee kokemus, etta osastonhoitaja ei pysty osallistumaan ja vai-
kuttamaan yksikdn paivittdisiin haasteisiin ja ongelmiin. Etajohtava osastonhoitaja haluaa viikoit-
tain jollain tavalla tavata fyysisesti henkildkuntaa, esimerkiksi osastotuntien tai muiden palave-
reiden aikana. Osastonhoitajat kokevat, etta tyontekijoilta tulee myos palautetta, ettd he halua-

vat tavata osastonhoitajaa kasvokkain ja haluavat, ettd osastonhoitaja on hoitoyksikdssa lasna.

--"...Silld lailla pyrin kuitenkin ja teenkin ndin varsinkin, kun vapautuu nama ko-
ronajutut, etta kaikki palaverit, nama osastopalaverit pidetaan face to face, etta sita
kaipaa seka mina etta henkilékunta, etta taytyy olla myos naita...” (L2/10)

--"...Mina olen vahan tdmmaoinen konservatiivinen johtaja, etta tykkaan kylla olla pai-
kalla ja tuota olla niitten ihmisten kanssa lasna...” (L4/10)

--"...Mutta sitten tulee kuitenkin viestia, etta olisi kiva, et esimies kavisi vaha nayttay-
tymassa valilla...” (vV3/10)
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--"...Vaan he haluaa oikeasti nahda, niilld on asioita, omia juttuja ja ne ei mene niin
kun apulaisosastonhoitajan kautta vaan ne tulee niin kun suoraa sitten minulle...”
(L1/10)

--"...Tavallaan kylla sielta tulee sita kaikua, ettd en ole aina lasng, etta pitaisi olla
enemman...” (L3/10)

Osastonhoitajat toivat esille, etta vuodeosastoa ei voisi etdjohtaa, koska siella tapahtuu paivan

aikana niin paljon asioita, joihin osastonhoitajan osallistumista kaivataan. Useammat etana joh-
tavat osastonhoitajat toivat esille, ettd johtamista helpottaa, jos johdettavat yksikot ovat helposti
fyysisesti saavutettavissa. Jos johtaminen toteutuu fyysisesti jonkin osaston laheisyydessa, osas-
tonhoitajalla on mahdollisuus herkemmin tarttua taman yksikén asioihin ja paivittaiseen toimin-

taan.

--"...Namahan on erilaiset nama yksikot, etta vuodeosastolla tarvitsee olla lIasna aika
paljon, etta kun tassa koko ajan tapahtuu kaikenlaista, niin tuota vuodenosastoa ei
voi etdjohtaa kylla hirveasti ainakaan...” (L4/10)

Ristiriitatilanteet nahdaan myds hetking, jolloin osastonhoitajan ldasndoloa tydyhteisdssa kaiva-
taan. Osastonhoitajan on tarkeaa puuttua ristiriitatilanteisiin heti, ettei ongelma ehdi paisumaan

viivastyneesta selvittelysta johtuen.

--"...Kun on joku konfliktitilanne, niin sitten etajohtaminen ei ole hyva asia. Jos on
vaikka paljon poissaoloja, niin kylla silloin taytyy minun mielesta menna paikan
padlle...” (L4/10)

--"...Sielld nopeammin niin kun reagoin niihin asioihin, koska on 1asna siina tyéhuo-
neessa, kayttaa samaa kahvihuonetta, niin siella olen huomannut, et ne asiat tulee
aika nopeasti minun tietoon, et mihin mina pystyin sitten tarttumaan...” (V3/10)--
"...Sekin on tarkeatd, etta tassa niin kun haistat, etta mika siella on se ilmapiiri, etta
jos siella on kovin kireata, niin mina voin heti kysya, etta mika on, etta miksi, etta kyl-
lahan nyt kun sind olet 1dsna niin sind naet, ettd onko ihmiset vasyneita tai huonolla
tuulella tai iloisia tai jotain muuta, etta kylla se Iasndolo on tarkea minun mielesta...
(L4/10)

7

Etdjohtamista estaa osastonhoitajan tydn moninaisuus seka tehtavien maarittelemattomyys.
Osastonhoitajan tydmaara ja tydtehtavat ovat sellaisia, etta ne maarittelevat, ettei kaikkia osas-
tonhoitajan tyotehtavia voi etana toteuttaa. Osastonhoitajalta vaaditaan entista enemman erilai-
sia selvityksia, paatoksia seka perusteluja kirjallisena. Osastonhoitajalle tulee entistd enemman

tydtehtavig, jolloin itse henkildstéjohtamisen mahdollisuus vahenee. Osatonhoitajat toivat myods
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esille, ettad heidan alaisillaan ei ole ymmarrysta siita, mita kaikkea osastonhoitajan tehtaviin kuu-
luu. Osastonhoitaja tarvitsee oman esimiehensa ja organisaationsa tukea osastonhoitajan tyo-

tehtavien tarkastelussa ja maarittelemisessa. Kun tavoitteet on maaritelty, on osastonhoitajan

johtamisty6 selkeampaa.

--"...Keskeytyksen maara on niin valtavaa, etta kun kaikki menee osastonhoitajan
kautta, kaikki asiat...” (L2/10)

--"...Mika on viime aikoina organisaatioissa, kun ulkoistetaan kaikki mahdolliset, niin
siind ehka tulee se ajanpuute, et osastonhoitajille kuuluu talla hetkelld ihan hirveasti
sellaista asiaa, mika on naissa ulkoistamissopimuksissa niin tuota tavallaan jatetty
huomioimatta ja jonkun ne taalla taytyy tehda. Niin silloin ne kaatuu sen osaston-
hoitajan tehtavaksi, ettd se homma sujuisi...” (L5/10).

--"...Kenttdhan ei tiedd, mita mina teen. En usko, etta ne tietda. Mutta kun ne vaan
nakee aina vaan vilauksen, etta joko sina olet talossa tai sina et ole talossa. Ja tuota
siind on paljon organisointia, se on se tydn sisaltd niin sanotusti... Vaan sinad joudut
tekemaan siita niin kun moneen eri paikkaan sen selvitysta, miksi sina teit nain, sit-
ten sen joutuu perustelemaan ihan eri lailla ja tietysti niin kun tuota se on ihan hyva
se, etta rahavirtoja seurataan tarkasti tana paivana...” (L1/10)

Etajohtamista haastaa myds nykyiset digitaaliset tyovalineet: toistuvat sahkopostit ja Teams-vies-
tit. Viestitulva paivan aikana useammalla eri tiedottamiskanavalla voi olla mahdoton haaste ja
osastonhoitajalla voi kulua huomattava aika pelkkien viestin lIapikdymiseen. Osastonhoitajalle
tiedotetaan kaikki asiat ja hanen tulee organisoida ja informoida paivittain monista eri asioista ja
tilanteista. Etajohtavan osastonhoitajan tulee ratkaista tdma ongelma ja informoida, mika on tyo-
yhteisdn ensisijainen viestintdkanava. Nain tarkeat viestit eivat hukkuisi jatkuvassa viestintatul-
vassa. Sairaaloiden haasteena on, etta hoitajat tekevat potilasty6ta ja mahdollisen yleisen infor-

maation seuraaminen tulee tehda kaiken muun tyén lomassa.

--"...Tuo maara ihmisia tuottaa jo pelkastaan sahkopostia niin paljon, et kaikkeen ei
kerkea reagoimaan. Ja tuo puhelin soi aika taukoamatta ja sitten ei kerkea vastaa-
maan ja paiva ei riita siihen, et soittaisi takasin...” (V4/10)

--"...Milla me varmistetaan se tiedon jakaminen kaikille samanlaisena ja tuota niin ja
sehan ei liity aina siihen esimieheen, vaan se liittyy myos siihenkin, etta tiedot, jotka
sind laitat, niin meidan tyontekijoilla ei ole valmiuksia ottaa vastaan sita. Niin kun
terveydenhoidon puolella on yks ongelma se, etta ei istuta tydasemien aaressa,
vaan hoidetaan niita potilaita...”
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Etana johtavan osastonhoitajan alaisilla ei mydskaan ole valttamatta kokemuksia tai osaamista
videoneuvotteluista ja digitaalisista tyovalineista. Etajohtamisen vuorovaikutusta estavat tietoko-
neet, joista kameraominaisuus puuttuu, koska talléin vuorovaikutuksen yksi kokonaisuus jaa toi-

silta havainnoimatta.

--"...Toki osastotunnitkin voi pitda Teamsin kautta ja kokoukset, mutta ne ei ole kylla
kauhean kivoja ne Teams-kokoukset, juuri sen asian takia, etta ihmiset ei niin kuin
sitten puhu sitakaan vahaa...” (L4/10)

--"...Yleensa keskustelu viriaa siten paljon paremmin, kun ollaan kasvotusten ja nah-
daan. Teamsia en sinallaan pida hyvana palaverikaytantona, koska siella ei tule kaik-
kien dani kuulluksi ja kaikilla ei ole rohkeutta sanoa...” (L3/10).

Nykyinen tydymparistd sairaalassa on hyvin kuormittavaa. Henkilokuntaa puuttuu, paivittain ti-
lanteet muuttuvat ja tyotehtdvista on tullut entista vaativampia osastojen yhdistymisen mydéta.
Osastonhoitajan fyysista lasndoloa ei voida kaikissa tukemisen tilanteissa mitenkaan korvata.
Sairaalan henkilékunta tarvitsee paljon tukea ja ohjausta tydssaan ja osastonhoitajan on tarkeaa
antaa heille lohtua, olla kuulolla ja tarvittaessa tukeva olkapaa. Mita kokemattomampaa henkilo-
kuntaa, sité useammin osastonhoitajan tulee tydntekijoitaan ohjata ja neuvoa, koska tyontekijoi-

den ammatillisuus ja alaistaidot ovat vasta kehittymassa.

--"..Toki mina edelleen kayn yksikoissa, koska ihmiset voi tana pdivana aika huo-
nosti, silleen et aika stressaavaa on ihmisilla tana paivana. Miten mina pystyn tuke-
maan minun henkildstda, niin kayn kylla mielellani face to face...” (V3/10)
--"...Tammoisessa tydssa, missa hoidetaan sairaita ihnmisia ja on raskasta ja haasteel-
lista ja tuota hoitajia on vahan, niin se on minun mielesta hyva, etta mina olen taalla
lasna...” (L4/10)

Osastonhoitaja toimii osastolla hoitotydn esimiehend. Nykyisin osastoilla tehdaan kuitenkin mo-
niammatillista hoitotydta, johon kuuluvat l1aakarit, osastonsihteerit, hoitotydn henkilosto seka
laitosavustajat. Etajohtavan osastonhoitajan johtamista voi haastaa moniammatillisen tiimin toi-

minta seka heidan kanssaan haasteet vuorovaikutuksessa.

--"...Niin tuota sitten aika hyvin tammadisessa moniammatillisessa tiimissa saadaan
pakkaa sekaisin...” (V3/10)

--"...Toisessa yksikdssa on laakarit ja laitospalveluihmiset ja muut, etta heidankin
kanssaan pitaa kuitenkin sitten saada yhteys ja tuota asioita selviteltya eli siina on
monta tuota asiaa kylla...” (V2/10)
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Uudet etana johtavan osastonhoitajan tyota tukevat tiedolla johtamisen jarjestelmat voivat ai-
heuttaa lisatyota ja turhautumista. Uudet jarjestelmat tulisi aina testata ja naihin tulisi saada riit-

tava koulutus.

--"...Tammoisia ihan teknisia ongelmia niin se on turhauttavaa tassa tydssa, kun niita
ei voida katsoo etukateen, et se otetaan tuotantoon heti se systeemi eikd maaritella
niita, kuinka sen pitdisi toimia ja testata, etta se toimii varmasti. Just se ohjeistus
siita, et miten sita meilld kaytetaan. Mitka on meidan organisaation tavoitteet sen
jarjestelman kaytosta...” (L5/10)

Etdjohtaminen keskussairaaloissa on tata paivaa, mutta kokemuksen mukaan pelkka etajohtami-
nen ei ole koskaan mahdollista terveydenhuollossa. Sairaalaorganisaation vastuulla on etana

johtavan osastonhoitajan tukeminen seka toiminnan mahdollistaminen.

--"...Kaikkinensa etajohtaminen, se on tata paivaa. Se on semmoinen alue, mika tu-
lee olemaan ja varmasti lisdantyy. Terveydenhuoltoalalla se ei koskaan pelkastaan
etajohtamista voi olla, tai ndin ainakin ajattelen. Tarvitaan olla ihmisten kanssa teke-
misissa, pelkka naytdlta katsominen tai kokouksissa oleminen, niin odotetaan, etta
ollaan fyysisesti lasna...” (L5/10)

--"...Meillehan on korostettu esimiehille koko ajan niin kun HR:n tasolta, ettd meidan
pitaa niin kun olla tuntosarvet hyvinkin herkkana henkildston suuntaan ja kysella
aktiivisesti, ettd missa mennaan. Mutta korona-aikana meidan HR on yhden kerran
meiltd esimiehilta kysynyt, ettd miten meilla menee...” (V4/10)
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5 Pohdinta

5.1 Eettisyyden ja luotettavuuden tarkastelua

Tutkimuksen eettinen tarkastelu

Tavoitteeni oli, etta tutkimukseni aikana olen huomioinut eettiset nakdkulmat jokaisessa tutki-
mukseni vaiheessa (Puusa 2020, 145-156). Tassa tutkimuksessa olen noudattanut tutkimuseetti-
sen neuvottelukunnan (TENK) hyvan tieteellisen tutkimuksen kriteerien mukaisia eettisia periaat-
teita. Olen tarkastellut aiheeseen liittyvia muiden tutkijoiden tutkimuksia ja tehnyt ohjeiden mu-
kaan lahdemerkinnat omaan tutkimukseeni hyvan tutkimustavan seka UEF-yliopiston viittauspe-
riaatteiden mukaisesti. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012, 6; Vilkka 2015, 42.) Tutkimus
julkaistaan UEF:n Internet-sivustoilla. Laadullisen tutkimuksen avulla pyritdan saamaan esille tut-
kimuksen teemaan liittyvia erilaisia nakékulmia ja henkildiden kokemuksia, kuten tassa tutki-
muksessa ovat olleet osastonhoitajan etajohtamista tarkastelevat edistavat ja estavat tekijat

(Puusa & Juuti 2020, 14).

Teemahaastattelujen toteuttamista varten hain tutkimuslupaa kahdesta eri keskussairaalasta ja
hakemisen liitteena kaytin Ita-Suomen yliopiston tietosuojaselostetta, koska tutkimuksessa kasi-
teltiin henkilotietoja. Tutkimusluvat hyvaksyttiin molempien sairaaloiden osalta elo-syyskuussa

2021, eika lisatietopyyntdja tutkimuslupaa haettaessa tullut kummastakaan keskussairaalasta.

Haastattelutietojen keraaminen ja analysointi sisaltavat henkilotietojen kasittelya. Henkilotieto-
jen kasittelyssa sovelsin nykyista tietosuojalakia (1050/2018). Varmistin haastateltavan suostu-
muksen tutkimukseen osallistumiseen seka hanen tietojensa kasittelyyn. Tutkimuksessa en ke-
rannyt muita henkiltietoja kuin haastateltavan nimitieto, ika, johdettavien osastojen tai yksikko-

jen lukumaara, johtamisen kokemus ajallisesti seka alaisten lukumaara.

Aineistonkeruuvalineena kaytin teemahaastattelua, jonka avulla oli mahdollisuus [6ytaa ja tar-

kastella keskussairaaloissa toimivien osastonhoitajien omia kokemuksia etajohtamisesta. Rekry-
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toin haastateltavia teemahaastattelua varten puhelimitse. Etsin mahdollisia haastateltavia sai-
raaloiden www-sivuilla olevien osastoesittelyiden avulla. Ensimmaisen yhteydenoton jalkeen la-
hetin tutkimukseen osallistuville tutkimuksen tiedotteen sahkopostin liitteena (Liite 1). Samassa
yhteydessa informoin haastateltavaa teemahaastattelun ennakkokysymyksilla (Liite 2). Jokaisen
teemahaastattelun aluksi varmistin, etta minulla oli lupa aineiston kayttéon tutkimusta varten.
Lupasin toimittaa haastatteluissa mukana olleille osastonhoitajille viimeistellyn pro gradu -tutki-
muksen taman valmistuttua. Pyysin suostumusta tutkimukseen kirjallisena. Koska toteutin osan
haastatteluista etang, varmistin haastattelun aluksi tutkimukseen suostumuksen ja nauhoitin ta-
man. Teemahaastattelun lopuksi varmistin, ettd osallistuja oli antanut aineiston tutkijan kayttéon
(Hyvarinen ym. 2017, 32). Minulla, tutkimuksen toteuttajana oli yksinoikeus aineiston kasittelemi-

seen.

Litteroin, tallensin ja sailytin kaikki haastattelut omiin tiedostoihin hyvien arkistointitapojen mu-
kaisesti. Aineiston dokumentointi oli tarkeaa, jotta pystyin kasittelemaan ja sailyttdmaan aineis-
toa turvallisesti. (UEF 2022.) Annoin jokaiselle haastateltavalle oman pseudonyymitiedon, joita
tassa tutkimuksessa olivat esimerkiksi L1/10 tai V1/10 (Tietoarkisto 2022). Suojasin haastatelta-
van identiteetin siten, etta han ei ollut enaa tekstista tunnistettavissa (Valli & Aaltola 2015, 42-43;
Hyvarinen ym. 2017, 415-425). Merkitsin haastateltavien sitaatit lainausmerkein ja teksti on si-
sennetty, jotta nama on helpompi erottaa tutkielman tekijan kirjoituksesta. Olen hyédyntanyt
paljon haastateltavien sitaatteja tekstissa, koska olen halunnut tuoda osallistujien aanta seka eri-

laisia kokemuksia monipuolisesti tuloksissa esille.

Tutkimustulokset olen esitellyt siten, ettei niista koidu haittaa tai aiheudu vahinkoja tutkimuk-
seen osallistuneille henkilGille. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 156; Kohonen, Kuula-Luumi & Spoof
2019, 7.) Tietokoneeni oli salasanasuojattu ja tulosteet sailytin lukitussa kaapissa. Sailytin tutki-
musaineiston salasanasuojatulla tietokoneella koko tutkimuksen ajan. Tutkimuksen valmistumi-

sen ja hyvaksymisen jalkeen havitan kaikki aineistot tietokoneeltani.
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Tutkimuksen laadun arviointi

Tutkimuksen uskottavuutta ja luotettavuutta voidaan arvioida hyvin monesta eri nakdkulmasta
analyysimenetelmien kaytdsta, teoreettisesta pohjatydsta, tutkimuksen tulosten esille tuomi-
sesta, kaytetyista tutkimusmenetelmista, eli toisin sanoen koko tutkimusprosessin tarkastelusta.
(Aaltio & Puusa 2020, 181-188.) Tassa tutkimuksessa minulla oli tavoitteena tuottaa niin luotet-
tavaa tietoa tutkittavasta aihepiirista kuin se oli valitsemieni laadullisten menetelmien mydéta
mahdollista. Tavoitteeni oli saavuttaa mahdollisimman rikas ja syvallinen kasitys tutkittavana ole-

vasta osastonhoitajien etdjohtamisen ilmidsta (Aaltio & Puusa 2020, 177-184).

Tutkimukseni arviointia ja vahvistettavuutta olin alkanut kehittdmaan jo tutkimuksen suunnitte-
luvaiheessa, kun olen alkanut pohtia aihetta ja siihen liittyvia Idahestymistapoja seka tutkimuksen
metodologiaa. Tutkimusta kirjoittaessani pyrin menetelmien lapinakyvyyteen seka kirjoittamis-
prosessini avoimuuteen. Olen kirjoittanut tutkimuksen prosessia auki tarkasti ja lapinakyvasti,
minka avulla voidaan laadullisen tutkimuksen luotettavuutta lisata. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 156;
Kohonen, Kuula-Luumi & Spoof 2019, 7.) Mita selvemmin ja havainnollisemmin seka yksityiskoh-
taisemmin olen tuonut esille tutkimuksen eri vaiheet, sita paremmin tutkimuksen luotettavuus
on arvioitavissa. Vahvistettavuuskriteerin nakdkulmasta joku toinen tutkija voisi kuitenkin paatya
erilaiseen aineiston tulkintaan, kuin mihin tassa tutkimuksessa olen itse paatynyt. (Kylma & Ju-

vakka 2007,129.)

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys palveli aiheeseen perehtymisen nakdkulmasta, koska sa-
moja asioita nousi aineistosta esille osastonhoitajien itsensa kokemana. Toki olisi voinut tarkas-
tella muitakin keskeisia kasitteita. Naita olisivat voineet olla tydyhteisén organisaatiokulttuuri,
tehtavien hallinta tai osastonhoitajien ominaisuudet. Kuitenkin omaa ty6taan pitaa osata rajata.
Sain aineistoon tutustumisen avulla vahvistuksen sille, etta luottamus, vuorovaikutus, viestinta ja
digitaaliset tyovalineet, itsensa johtaminen, alaistaidot ja tiedolla johtaminen ovat erittain keskei-
sia osa-alueita tarkasteltaessa etajohtamista terveydenhuollon ndkdkulmasta. Olen lisaksi ku-
vannut osastonhoitajien tyétehtavien moninaisuutta. Nailla teoreettisen viitekehyksen kuvauk-
silla olen johdattanut lukijaa tdman tutkimuksen taustoihin ja perusteisiin ja antanut samalla ku-

vausta, miten olen tutkimukseni kanssa edennyt.



66 (94)

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuskriteerit Kylman ja Juvakan (2007, 128) esittdamina ovat us-
kottavuus, vahvistettavuus, reflektiivisyys ja siirrettavyys. Tassa tutkimuksessa uskottavuutta on
vahvistettu siten, etta tutkimusprosessi on kestanyt Iahes 1,5 vuotta ja tutkija on koko tuon ajan
perehtynyt etajohtamisen aihealueeseen. Olen koko tutkimukseni aikana tehnyt huomattavan
maaran muistiinpanoja, joita olen hyddyntanyt tutkimusprosessin eri vaiheissa. Tutkimuksen
keskeisten tulosten tarkastelussa olen pyrkinyt yleistettavyyteen, mahdollistamaan lukijalle tu-
losten tarkastelun yleisella tasolla (Moilanen & Raiha 2015, 70-71). Tutkimuksen uskottavuutta
heikentaa tassa tutkimuksessa se, ettei tutkimuksen tuloksia ole etukateen arvioitettu tutkimuk-

seen osallistuneilla. (Kylma & Juvakka 2007, 128.)

Tutkimuksen luotettavuutta olen edistanyt siten, ettd jokaisen haastattelun aluksi tarkensin viela
jokaiselle haastateltavalle, mita etajohtamisella tassa tydssa tarkoitetaan, jotta kaikilla oli sama
kasitys asiasta. Tutkimukseen osallistuneille oli I1dhetetty etukateen myds teemahaastattelun ky-
symykset, joten heilla oli aikaa jo ennen haastattelua pohtia omia kokemuksiaan etdjohtamisen
edistavista ja estavista tekijoista. Haastatteluvaiheessa luottamusta edistin korjaamalla omaa
vuorovaikutustani haastatteluiden edetessa, koska ensimmaisen kolmen haastattelun jalkeen
huomasin, etta olin osallistunut keskusteluun liikaa. Nain ollen seitsemassa viimeisessa haastat-
telussa kiinnitin tadhan erityista huomiota ja pyrin haastateltavalle vain esittamaan kysymyksia ja

nain edistamaan teemahaastattelua.

Laadullisen tutkimuksen nakdkulmasta merkityksellista on myds tulosten siirrettavyys (Kylma &
Juvakka 2007, 128-129). Tutkimus on toteutettu kahdessa eri keskussairaalassa ja siihen on
saatu mukaan erilaisilta osastoilta n = 10 osastonhoitajaa, joilla kaikilla on erilainen kokemus-
pohja. Olen tutkimukseni aikana kuvaillut haastateltavia mahdollisimman tarkasti ja monipuoli-
sesti, ilman etta yksittaisia tydntekijoita voidaan tunnistaa. Jokaisella haastateltavalla oli useita
johtamisen tyovuosia takanaan, vahimmilldan kaksi vuotta ja enimmillaan 17 vuotta johtamisko-
kemusta. Tutkimuksen kriteereissa vaadittiin vuoden johtamiskokemusta. Tutkimuksen haasta-
teltavat toivat esille yhtenevaisia kokemuksia ja merkityksia etajohtamista edistavista ja estavista

tekijoista. Tutkimuksen keskeisten tulosten tarkastelussa olen pyrkinyt yleistettavyyteen, minka
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myd6ta lukija paasee tarkastelemaan tietoa, joka kuvaa muutakin kuin yksittaisen ihmisen koke-
muksia ja merkityksia (Moilanen & Raiha 2015, 70-71). Haastateltavat nostivat esille myos useita
yksittaisia ajatuksia ja mielipiteitd, joita ei tullut esiin muiden johtajien haastatteluista, ja naita

yksittdisia ajatuksia olen myds tuonut tydssani esille.

Tutkimuksen siirrettavyytta haastaa nakékulma, etta keskussairaalaorganisaatiot toimivat hyvin
itsendisesti eri puolella Suomea ja jokaisella sairaalalla on omat toimintaohjeet ja kaytanteet
seka erikoisaloilla omat prosessit ja toimintatavat. Kuitenkin haastateltavat ovat nayte keskussai-
raaloiden osastonhoitajista ja tasta nakdkulmasta voi tutkimuksen tuloksia kuitenkin varovaisesti

siirtad myos toisaalla toimivien osastonhoitajien etdjohtamisen kehittamiseen.

Aineiston riittavyyden nakdkulmasta tutkimuksen luotettavuutta on edistanyt se, etta tutkimus
on toteutettu kahdessa eri keskussairaalassa. Teemahaastattelut mahdollistivat sen, etta niissa
tuli esille monipuolisesti etdjohtamisen kokemuksia esille. Haastatteluissa keskityin etajohtami-
sen kokemuksiin seka etajohtamista edistaviin ja estaviin tekijoihin. Tutkimuksen litteroitu ai-
neisto oli laaja, 98 sivua. Aineistoa voi nain ollen pitaa riittavana kuvaamaan etajohtamisen koke-
muksia keskussairaaloissa osastonhoitajien kokemana. Aineiston riittavyys tarkoittaa, etta tutkija
kykenee esittelemaan analyysin tuloksena syntyneita tuloksia monipuolisesti ja rikkaasti (Vuo-
kila-Oikkonen ym. 2001, 105). Riittavyyden nahdaan olevan myds yksi luotettavuuskriteeri laadul-

lisessa tutkimuksessa.

Tydssani olen yrittanyt tunnistaa omaa subjektiivisuuttani seka sellaisia arvoja, joilla on merki-
tysta tutkimuksen kulun seka lopputulosten kannalta. Olen myds tarkastellut tietoisesti omia
lahtokohtiani tutkimuksen tekijana. (Kylma & Juvakka 2007, 129). Minulla ei ole ollut tutkimuksen
luotettavuutta ja puolueettomuutta vaarantavia tekijoita, kuten esimerkiksi tydsuhdetta tutki-
muksessa tarkasteltaviin keskussairaaloihin tai muuta suhdetta haastateltuihin osastonhoitajiin.
En ole koskaan myoskaan tydskennellyt tutkimuksessa olleiden osastonhoitajien alaisuudessa.
(Aaltio & Puusa 2020, 181-184.) Tutkimusta olen tehnyt omasta mielenkiinnostani tutkittavaan
aiheeseen. En tydskentele johtotehtavissa enka sairaalaorganisaatiossa talla hetkelld, joten ta-

voitteeni oli olla hyvinkin neutraali tydni tuloksia ja johtopaatdksia tarkastellessani. Tutkimuksen
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uskottavuutta tukee kuitenkin pitkaaikainen tydkokemukseni erilaisissa tydtehtavissa terveyden-

huollossa seka tutkittavien osastonhoitajien osaamisen ja tehtavien tunteminen.

Minulle oli tarkeaa arvioida analyysin luotettavuutta ja pohtia luotettavuuden merkitysta tutki-
muksen kokonaisuuden nakdkulmasta (Kyngas ym. 2011, 147). Tassa tutkimuksessa tulkintani
on ollut keskeisessa osassa koko tutkimuksen ajan. Minun aikaisempi terveydenhuollon organi-
saatioiden kokemukseni ja ymmarrykseni vaikuttavat vaistamatta siihen, kuinka tutkijana olen
aineistoa tarkastellut ja miten olen asioita yhdistanyt aikaisemmin opittujen tietojeni varassa tut-

kimukseni aiheeseen.

Aineistoni analyysin tavoitteena oli kuvailla ja tulkita seka ymmartaa osastonhoitajien etajohta-
misen eri nakokulmia. Olen tydssani tavoitellut, etta aineistoni analyysi olisi selked ja tarkasti ku-
vattu, jotta lukija pystyy tekemaan omaa arviointia tutkimukseni prosessin seka paatelmieni us-
kottavuudesta seka luotettavuudesta. Tassa tydssa olen aineistoa analysoinut teoriaohjaavasti,
jolloin aineistosta hain teemoja aiemman tutkimuksen ja teorian ohjaamana, mutta ne eivat suo-
ranaisesti sanelleet tapaa, jolla aineistoa tulkitsin. Tutkimusta kirjoittaessani nostin aineistosta

esille merkityksellisia yksityiskohtia ja nain yritin kirjoittaa omaa tutkimustarinaani.

Tutkimuksen prosessia voi tarkastella kriittisesti. Ovatko valintani olleet oikeita suhteessa tutki-
muskysymykseen, tai olenko valinnut oikeat tutkimusmetodit tarkastelemaani asiaan? Olenko
teemahaastatteluissa kysymyksillani mahdollisesti johdatellut haastateltavia liilkaa? Ovatko tutki-
mukseni teemahaastattelun kysymykset olleet relevantteja tutkimuskysymyksen tarkastelun na-
kékulmasta? Olisinko saanut kvantitatiivisella tutkimuksella enemman etajohtamisen osa-alueita
esille? Maarallisessa tutkimuksessa ainakin osallistujien maara olisi ollut todennakdisesti suu-
rempi. Olisiko minun tullut kayttaa jotain toista analysointitapaa, kuten diskurssianalyysia, jolloin
olisin voinut tarkistella tarkemmin etajohtamisen merkityksellistamisen kiteytymia, verkostoja ja
tapoja tutkimusaineistosta (Tietoarkisto 2022/b). Koen, etta tutkimus on onnistunut ja tuo kriitti-
sesti uutta kokemuksellista tietoa osastonhoitajien etdjohtamisen kokemuksista keskussairaa-

loissa aidosti esille. Uutena merkittavana osa-alueena tutkimuksen tuloksissa nousi osastonhoi-
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tajien etdjohtamisessa tiedolla johtamisen osa-alue. Tutkimuksen tulosten avulla voidaan sairaa-
laorganisaatiossa lahtea kehittamaan osastonhoitajien etajohtamista ja siihen liittyvia osa-alu-

eita.

Seuraavaan tutkimukseen on merkittavaa pohtia, mita etajohtamisella terveydenhuollossa tar-
koitetaan ja maaritelld etdjohtamista sairaalaorganisaatiossa entista tarkemmin. Tassa tyossa
voidaan pohtia, ovatko kaikki haastateltavat ymmartaneet tutkimuksen etajohtamisen maaritel-
man. Tyossa olisin toisena vaihtoehtona voinut kayttaa hajautetun johtamisen nakoékulmaa,
koska muutama osastonhoitaja toi esille, etta he toteuttavat hajautettua johtamista. Haastattelu-
tilanteessa etajohtamisen maaritelman jalkeen lahes kaikki osastonhoitajat vahvistivat ajatusta,

ettd onhan tama etajohtamista, mita he nykyisin johtamisessaan toteuttavat.

5.2 Keskeisten tulosten tarkastelua

Tutkimuksen tarkoituksena on kuvailla ja lisata ymmarrysta etajohtamisesta keskussairaaloissa

osastonhoitajien kokemana. Tutkimuksen keskeisena tehtavana on vahvistaa sairaalaorganisaa-
tioiden etajohtamista seka tuottaa tietoa, jota voidaan hyddyntaa etdjohtamisen kehittamisessa
keskussairaaloissa. Tutkimuksen tuloksia voidaan hyédyntaa soveltaen laajemminkin terveyden-

huollon etdjohtamista kehitettaessa.

Tutkimuksessa tarkoituksena on etdjohtavien osastonhoitajien kokemuksien esille tuominen ja
tama mahdollistaa myds erilaisten danien esille nostamisen. Tutkimuksen osallistujien ikaja-
kauma oli laaja. Osastonhoitajien ikajakauma oli 37-64 vuotta ja kokemusvuosia heilla oli erittain
suurella vaihteluvalilld 2-17 johtamisvuotta. Tassa tydssa toimintayksikon erikoisalalla oli suuri
merkitys, miten osastonhoitaja koki, pystyiké han yksikkdaan etajohtamaan. Osastonhoitajilla oli
parhaimmillaan 9 yksikkda tai poliklinikkaa johdettavanaan ja vahimmillaan 2 yksikkda johdetta-
vana. Vaikka etukateisoletus oli, ettd osastonhoitajien yksikot olisivat homogeenistd, aineistojen
perusteella osastonhoitajien osastot ja toimintayksikét olivat hyvin heterogeenisia, koska johdet-
tavien osastojen erikoisalat vaihtelivat. Tutkimuksen tuloksia voidaan kuitenkin hyédyntaa ja so-

veltaa sairaalaorganisaatiossa osastonhoitajien etajohtamisen kehittamisessa.



Osastonhoitajan niakokulma

Itsensa johtaminen ja ajan kdyton hallinta
Motivaatio ja halu kehittaa ja muuttaa
Prosessien ymmarrys ja tunteminen
Selkeat tavoitteet ja tydtehtavien
maarittaminen

Tiedottamisen ja viestimisen hallinta
Luottamusta rakentava, vuorovaikutusta
edistava

Miten tehda itsesta nakyva, vaikkei ole lasna
Pelisaannot tavoitettavuudelle

Etanakin lasndoleva, hairiotekijoita
poissulkeva

Kyky vastaanottaa palautetta ja kehittaa
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Kuvio 2. Osastonhoitajan etdjohtamista edistavat tekijat osastonhoitajien kokemana

Sairaalaorganisaation niakokulma

Sairaalan johdon tuki, luottamus ja etatydhon
mahdollisuuden antaminen

HR:n tuki ja ohjeistus

Ty6turvallisuus ja tyhyvinvoinnin
nakokulmista huolehtiminen

Etdjohtamisen ja sahkdisten
viestintavalineiden koulutuksen
mahdollistaminen

Madritellyt yhteiset pelisaannat etatydhon,
tydtehtaviin, sisdisen viestinnan kaytantdihin
Tydnohjaus

Palautteen antamisen ja yhteisen kehittamisen
foorumit

Tiedolla johtaminen

toimintaa
Ohjelmistojen hallinta

Osastonhoitajan
etdjohtamista
edistévat tekijat

Digitaalisten tyovilineiden
nékokulma

Toimivat etatyovalineet (tietokoneet, naytto,
tybergonomia) ja tietoturvalliset toimintatavat.
Sahkdisten viestintavalineiden koulutus ja
aktiivinen kadyttadminen
alustoilla yhteiset toimintaohjeet
ntd ensisijaiselle viestintdkanavalle
Tiedolla johtamisen ohjelmistot

Tutkimuksen tuloksista voidaan muodostaa kaksi kuviota, joista toisessa kuvataan etajohtamista
edistavat tekijat ja toisessa etdjohtamista estavat tekijat. Tutkimuksen tuloksissa lahden siita tar-
kastelusta, etta etdjohtamiseen vaikuttaa kolme tekijaa, joita ovat osastonhoitajasta itsestaan
lahtevat tekijat, sairaalaorganisaatiosta ldhtevat tekijat seka digitaalisten tyovalineiden
merkitys etajohtamisessa. Kuvioiden (Kuvio 2 ja Kuvio 3) sisalté on muotoiltu taysin tutkimuk-
sessa mukana olleiden osastonhoitajien kokemuksista tutkimuksen tuloksiksi, joiden sisaltéon ei

teoreettisella viitekehyksella ole vaikutusta.

Osastonhoitajan nakékulma

Tutkimuksen tulosten mukaan etdjohtaminen vaatii osastonhoitajalta halua muutokseen ja uu-
sien asioiden oppimiseen. Aikaisempi tutkimus nostaa esille, etta terveydenhuollossa etdjohta-
jilta odotetaan uudenlaista osaamista, kuten johtamisen muutosta, toimintaa moniammatilli-
sissa verkostoissa seka ymmarrysta organisaation monimuotoisuudelle (Niiranen 2016, 298).

Tutkimuksen aineistosta nousee esille, etta osastonhoitaja tekee paivittdin tiivista yhteistyota
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osastoilla toimivien monien ammattiryhmien edustajien, kuten ladkareiden, hoitajien, tiiminvas-
taavien, laitoshuollon seka muiden sidosryhmien kanssa. Osastonhoitajalla on monia eri projek-
teja samanaikaisesti seka useita vuorovaikutustilanteita paivittain. Tutkimus tukee aikaisempia
tutkimusléydoksia, joissa tulokset tuovat myds esille, etta osastonhoitajalta kuluu valtaosa tyo-
panoksestaan vuorovaikutuksen yllapitamiseen (Hurmekoski ym. 2021, 29; Cowan 2014, 319;

Sharpp ym. 2019, 1558).

Jokainen osastonhoitaja nosti esille, ettd usean toimintayksikon etajohtaminen vaatii hyvaa it-
sensa johtamisen taitoa. He myds kokivat, etta osastonhoitaja toimii esimerkkinad omalla tekemi-
sellaan ja vuorovaikutuksellaan. Aikaisemman kirjallisuuden mukaan osastonhoitajan on tarkeaa
oppia tunnistamaan omat vahvuudet ja heikkoudet seka itsensa johtamisen toimintatavat (Aarni-
koivu 2010, 100-101; Salmimies 2008, 21-22). Tulosten mukaan itsensa johtaminen tukee etana
johtavan osastonhoitajan tyossa jaksamista, kuten tyon aikatauluttamista, rajaamista seka tyo-
tuntien pitamista kohtuullisena. Hurmekosken tydéryhman (2021, 30) tutkimus vahvistaa saman
nakdkulman, etta osastonhoitajan omalla jaksamisella on suuri merkitys, koska osastonhoitajalla

on tarkea rooli koko henkildkunnan tyéhyvinvoinnin ja tydhdén sitoutumisen edistamisessa.

Osastonhoitajien kokemusten mukaan heidan ei tarvitse olla substanssisosaajia, mutta heidan
on tarkead ymmartaa johdettavana olevien osastojen toimintaa seka hoitotydn prosesseja. Osas-
ton toiminnan ymmartaminen lisaa tydyhteisdssa luottamuksen rakentumista seka yhteisten ta-
voitteiden toteuttamista. Tutkimuksen tulokset vahvistavat aikaisempaa tutkimusta, missa osas-
ton toiminnan maaritteleminen ja ohjeiden kehittaminen tukevat luottamuksen ja tydyhteison

toiminnan kehittamista (Han Soo, Chae, Macko, Park & Bayerlein 2017, 268).

Ne osastonhoitajat, jotka olivat johtaneet etana jo useamman vuoden, toivat esille, ettd moni-
puolisen vuorovaikutuksen ja luottamuksen kehittyminen on mahdollista myds etana johdetta-
vassa toimintayksikdssa. Uudenlainen johtamiskdytantd on kuitenkin vaatinut uuteen johtamis-
tapaan opettelua koko tydyhteisolta. Tutkimuksen tulosten mukaan osastonhoitajan tulee pohtia

omaa toimintatapansa, miten han on etanakin 1dsna ja tavoitettavissa. Aikaisempi tutkimus ja
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kirjallisuus vahvistavat tutkimuksen tuloksia, koska aikaisemman tutkimuksen mukaan hyva eta-
johtaja kykenee luomaan luottamuksellisen ilmapiirin myos etana (Renu 2014, 91-92) ja luotta-

musta on rakennettava arjen toiden seka kiireiden ohessa (Kalliomaa & Kettunen 2010, 41).

Tutkimuksessa osastonhoitajat nostivat esille, ettd osastonhoitajalla tulee olla alaisuudessaan
henkildita, jotka toimivat ammatillisesti seka edistavat hyvia alaistaitoja paivittain. Kirjallisuus
vahvistaa tutkimuksen tuloksia: Keskisen mukaan (2005, 22-24) etajohtajan alaisten tulee olla
ammatillisesti osaavia tyontekijoita, joilla on kdytannon tyotehtavien ymmarrys, ja heilld on kor-
kea ammatillinen motivaatio. Osastonhoitajat toivat esille, ettd heidan tulee toimia tydyhteisdssa
esimerkkind omalla kaytoksellaan ja esimerkillaan. Reilua ja tasapuolista etajohtajaa on helppo
lahestya. Aikaisempi tutkimus vahvistaa samaa nakdkulmaa. Terkamo-Moision tutkimusryhman
(2021, 8) tutkimus tuo esille hyvan etajohtavan osastonhoitajan ominaisuutena seuraavat: saavu-
tettavuus, lahestyttavyys, empaattisuus, kiinnostus alaistensa asioihin, tydntekijéiden omatoimi-

suuden tukeminen seka halukkuus kuuntelemiseen ja keskustelemiseen.

Sairaalaorganisaation nakékulma

Osastonhoitajat toivat myos esille, etta yhtenaisia pelisdantdja kaivataan etajohtamista edista-
maan. Yhtenaiset toimintatavat koko sairaalan sisalla tukevat etdjohtamiseen edistavaa muu-
tosta ja yhtenadisten kaytantdjen myota etdjohtaminen on tasapuolista ja lapinakyvaa. Osaston-
hoitajat odottavat sairaalaorganisaatiolta tukea siten, etta etdjohtaminen on suunniteltua ja hal-
littua. Valittujen ohjelmistojen ja laitteiden tulee vastata kayttotarvetta osastoilla. Sairaalan HR:n
antamat ohjeistukset ja tuki tukevat osastonhoitajan etajohtamista. Tutkimuksen tulokset ovat
samansuuntaisia aikaisemman tutkimuksen kanssa, jossa etajohtamista edistamaan ja tuke-
maan tarvitaan yhtenaisia etdjohtamisen kaytantdja (Turpeinen & Koskela 2017, 210; Hurme-
koskiym. 2021, 28). Lisaksi etajohtamista sairaalaorganisaatiossa edistaisi, jos etdjohtamisen
kaytanndét yhtenaistyisivat, jolloin etdjohtamisen laatu olisi entista parempi, eika niinkaan ti-
lanne- tai henkilésidonnainen. Johtamisen laatu tukee koko henkildkunnan tyohyvinvointia seka

tyéhon sitoutumista. (Hurmekoski ym. 2021, 30.)
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Osastonhoitajat toivat tutkimuksessa esille palautteen antamisen ja saamisen mahdollisuuden
seka tyoyhteison yhteisen kehittamisen. Yhteisella toiminnalla ja kehittamiselld edistetdan luotta-
musta seka tydyhteisdon ettd sairaalaorganisaatioon. Aikaisempien tutkimusten mukaan palaut-
teen antamisen mahdollisuuksia tarvitaan, jotta tydyhteiso voi kehittya ja edistya, mika osaltaan
tukee myos tyoyhteison luottamusta seka vahvistaa vuorovaikutusta ja edistaa koko tydyhteisén
hyvinvointia. Yhtena vaihtoehtona voi toimia palautelaatikko, johon tydyhteisén jasenet voivat

laittaa palautteita seka ehdotuksia myos anonyymina. (Atalla & Abdelaal 2019, 16.)

Zeiken tutkimusryhman (2019, 1746) mukaan osastonhoitajien tydhyvinvoinnin tukemiseen tulee
kiinnittaa huomioita digitalisaation kayttéonottamisen seka etdjohtamiseen siirtymisen aikana.
Tyoturvallisuus ja tydhyvinvoinnin nakdkulmat tulee huomioida etdjohtamisessa. Vastuu henki-
|6stdn hyvinvoinnista ja johtamisen kehittamisesta on tydnantajalla mutta myos toimivan tydter-
veysyhteistydn kautta voidaan kehittaa osastonhoitajien osaamisen tukemista seka esihenkil6- ja
tydyhteisotaitoja. Tutkimuksen tulosten mukaan osastonhoitajilla oli epaselvyyksia tyodturvalli-
suudesta ja tydhyvinvoinnin saanndista, kun johtaminen tapahtuu etdna. Rauramon (2018) mu-
kaan tyoturvallisuuden keskusteluun etajohtamisessa kannattaa ottaa tyoterveyshuolto, tydsuo-

jeluhenkildsto, sairaalan johto seka HR:n vastuuhenkil6t.

Digitaalisten tyovalineiden nakdkulma

Tutkimuksen tulokset vahvistavat, etta tiedolla johtaminen ja uudet digitaaliset tydvalineet ovat
tarkea osa-alue sairaalaorganisaatioissa etajohtavan osastonhoitajan tydssa. Osastonhoitajat
nostivat tiedolla johtamista vahvasti esille, silla heidan on tarkeaa saada faktatietoa paatoksiensa
tueksi, koska paivittain tapahtuu monia merkittavia muutoksia heidan johtamissaan toimintayk-
sikdissa. Tulosten mukaan digitaalisia tyovalineita seka tiedolla johtamisen tyokaluja tulee osas-
tonhoitajan kaytettavaksi sairaalaorganisaatioihin jatkuvasti lisaa. Aikaisemmista tutkimuksista
ei ole saatavilla paljoakaan tietoa tiedolla johtamisen merkityksesta etajohtamiseen. Kuitenkin
aikaisemman tutkimuksen mukaan on tarkeda, etta tiedolla johtamisen ongelmista keskustel-
laan, koska tiedon saatavuuteen liittyvat ongelmat saattavat heikentaa luottamusta ja vuorovai-

kutusta etajohtamisessa (Vakkala & Syvajarvi 2020, 136).
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Osastonhoitajat toivat esille, etta uudet digitaaliset tyovalineet edistavat etajohtamista, koska tie-
dottaminen ja vuorovaikutus on sahkadisilla alustoilla ketteraa ja vaivatonta. Nykyisin sairaala-

maailmassa Teams on yleinen alusta, jota hyddynnetdaan niin osastotuntien organisoinnissa, ylei-
sessa tiedottamisessa, yhteisten toimintaohjeiden tallennuspaikkana kuin pikaviestikanavanakin.
Aikaisempi tutkimus tuo myds esille, etta digitaalisten tydvalineiden osaaminen saastaa osaston-

hoitajan aikaa ja vaivaa seka tukee myds potilasturvallisuuden toteutumista (Shapp 2019, 1558).

Tutkimuksessa viestinnan merkitys ja oikea-aikaisuus etajohtamisessa nousivat esille merkitta-
vana asiana. Osastonhoitajat kertoivat, etta etajohtaminen vaatii oppimista uudenlaiseen vuoro-
vaikutukseen, koska aina ei ole mahdollisuutta fyysisiin tapaamisiin. Osastonhoitajat toivat esille
tarkeana etajohtamisen viestinnan edistajana saanndlliset palaverit ja osastotunnit joko Team-
silla tai kasvokkain jarjestettavana. Heidan kokemuksensa mukaan on merkityksellista infor-
moida, miten osastonhoitaja on tavoitettavissa. Tutkimuksen tulokset vahvistavat aikaisempaa
tutkimusta, jossa on tuotu esille, ettd uudenlaiset etayhteydet seka pikaviestipalvelut mahdollis-
tavat jatkossa eri ammattilaisten valista nopeaa, joustavaa seka toistuvaa kommunikointia ja tie-

donvalitysta (Laulainen ym. 2020, 156-157).

Etdjohtamista estavia tekijoita

Etdjohtaminen on osastonhoitajien kokemana sairaalaorganisaatioissa tata paivaa, kuten taman
tutkimuksen tulokset vahvistavat. Etdjohtaminen sairaalaorganisaatioissa ei kuitenkaan ole koko-
aikaisesti mahdollista, ja tdhan on tulosten ndkékulmasta monta syyta (Kuvio 3). Useimmat osas-
tonhoitajat haluavat tavata tydntekijoitaan, tydn vaativuus vaatii osastonhoitajaa paikalle ja tyon-
tekijat tarvitsevat osastonhoitajan tydpanosta eri hoitoyksikdissa. Aikaisemman tutkimuksen mu-
kaan etajohtamisen yleistyessa toiveet oman osastonhoitajan aktiivisemmasta lasndolosta voi
korostua (Juujarvi ym. 2019, 13) ja johtajan lasnaolo koetaan merkittavana muuttuvassa tervey-
denhuollon ymparistdssa (Losty & Bailey 2021, 118). Tydyhteison toive osastonhoitajan lasna-
olosta onkin asia, joka voi estaa etajohtamista. Hyppanen (2012, 33) korostaa, etta etajohtami-
nen vaatii ymmarrysta etajohtamisen haasteista ja mahdollisuuksista, osaamista kommunikoida
sopivilla tavoilla seka tahtoa onnistua etajohtajana. Fyysista lasndoloa ei voi kaikissa tilanteissa

mitenkaan korvata.
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Kuvio 3. Osastonhoitajan etajohtamista estavat tekijat osastonhoitajien

Osastonhoitajan niakokulma Sairaalaorganisaation niakokulma

Halu, tarve ja tottumus lasna olemiseen *  Tiedolla johtamisen haasteet: mita tehdaan ja
Osastojen erilaisuus, erikoistuneisuus miksi
Tydyhteison ristiriitatilanteet Osastonhoitajan tyotehtavien
Tydtehtavien maarittelemattomyys maarittelemattomyys
Tiedottamisen haasteet *  Moniammatillinen tydyhteiso: kuka johtaa ja
Sairaalan vaativa johtamistyd (resurssit, paattaa?
kuoritus, toistuvat muutokset, Epaselvat organisaation etdjohtamisen
kokemattomuus) toimintatavat

Toiminta- ja pelisaantdjen epaselvyys

Osastonhoitajan etdjohtamista
estdvat tekijat

Digitaalisten tyovilineiden
nékokulma

Osaamattomuus ja kokemattomuus
Uudet jarjestelmat

Viestitulva

Liian monta digitaalista kanavaa
seurattavana

Osastonhoitajat toivat esille, etta heille tulee osastonhoitajan poissa ollessa helposti tunne, etta
han ei pysty osallistumaan ja vaikuttamaan yksikon haasteisiin. Aikaisemman tutkimuksen mu-
kaan etajohtamisessa onkin vaikeaa se, etta johtajat eivat kohtaa tai nae tyontekijdidensa ilmeita
ja sanallisia vihjeita. Tdma vie vuorovaikutuksesta taysin pois sanattoman viestinnan, kuten aja-
tukset, tunteet ja mielialat. (Cortellazzo 2019.) Osastonhoitajat toivat esille, etta viikoittain he ha-

luavat tavata henkildkuntaa, esimerkiksi osastotuntien tai muiden palavereiden aikana.

Tutkimuksen tulosten mukaan etdjohtamisen viestintaan ei ollut sovittuna yhteisia sairaalaor-
ganisaation toimintaohjeita. Mita enemman seka osastonhoitaja etta koko tydyhteiso joutuvat
harjoittelemaan uudenlaista viestintaa seka uusia digitaalisia tydvalineitd, sen helpommaksi uu-
denlainen vuorovaikutus ja kommunikaatio tulevat. Aikaisemman tutkimuksen mukaan yhteisiin
tavoitteisiin paastaan, kun tydyhteiso ja osastonhoitaja kommunikoivat saanndllisesti, tiedotta-
miselle on sovittu pelisaannot, ja luottamus seka avoimuus tydyhteisdssa ovat kaikille paivittai-

nen alaistaitoakin edistava tekija (Verburg ym. 2013, 77).
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Ristolainen tydéryhmineen (2020,180) nostaa esille, ettd onnistunut vuorovaikutus edellyttaa las-
naolon kokemusta. Digitaaliset tydvalineet voivat olla merkittavassa roolissa vuorovaikutusta
edistamdssa, mutta silti vuorovaikutuksellinen yhteys voi jdada saavuttamatta. Osa osastonhoi-
tajista nosti esille, etta digitaaliset tyovalineet ja uudet tiedolla johtamisen sovellukset vievat huo-
mattavasti aikaa. Kaikki ratkaisut eivat valttamatta palvele osastoa tai osastonhoitajan paivit-
taista tyota. Sairaalaorganisaation vastuulla on huolehtia etatyéhon liittyvien laitteiden toimin-
nallisuudesta ja tietoturvallisista toimintatavoista seka lisakoulutuksesta. Digitaalisten tyokalujen
valintaa tehtdessa on tarkeaa huomioida tyoprosessit ja loppukayttajat. Verburg tydryhmineen
(2013, 77) tuo esille, etta sairaalaorganisaation mahdollistama tekninen tuki seka osastonhoita-
jien esihenkildiden tuki etatydlle nahdaan etatyon edellytyksend. Voidaan todeta, etta digitaalis-
ten tyévalineiden kayttokoulutus turvaa osastonhoitajille paremman osaamisen tason ja edistaa

niiden monipuolista hyodyntamista.

Aikaisempien tutkimusten mukaan terveydenhuollon uudistusten, kasvavan tehokkuuden seka
asiakaslahtdisyyden vaatimusten myota terveydenhuollossa osastonhoitajille on tullut uusia teh-
tavia ja lisaa vastuuta ja entista laajempia tehtdvia (Lammintakanen ym. 2016, 5, 11; Kantanen
ym. 2017, 32). Tutkimuksen tulosten mukaan moni osastonhoitaja koki, etta heidan tydtehta-
vansa ovat erittdin laajoja ja moninaisia, ja siksi etdjohtaminen ei ole kaikissa tilanteissa mahdol-
lista. Tassa tutkimuksessa nousi esille osastonhoitajien laaja toimenkuva seka tyon haasteet niin
ajankayton kuin itsensa seka toimintayksikon johtamisen nakdkulmasta. Osastonhoitajat toivat
esille, etta heille ei ole selkedsti maaritelty, mita osastonhoitajan tydhon kuuluu, joten moni osas-
tonhoitaja oppii oman kokemuksensa kautta oman tydnsa ja tehtavien rajaamista. Tutkimuksen
tulokset vahvistavat, etta osastonhoitajien téiden moninaisuus ja laajuus estavat osastonhoitajan

etajohtamista.

Osa osastonhoitajista nosti esille tydskentelemisen haasteet ja ongelmat moniammatillisessa tii-
missa, jossa tyontekijat eivat aina tieda toistensa tehtavia ja kohdataan my®s ristiriitoja siing,
kuka asioita paattaa. Kangaksen (2017, 116) tutkimus vahvistaa samaa nakdkulmaa, etta todelli-

sia tydnjaon muutoksia saadaan aikaan lisaamalld asiantuntijoiden keskindista vuorovaikutusta
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seka koko yhteisdn asiantuntijuutta. Hujala, Laulainen, Taskinen, Aunola & Martikainen (2020,5)
tuovat esille, ettd johtajien yhteistyd yli ammattirajojen ei ole viela keskeista sairaalaorganisaa-
tioissa. Uudenlaiset tyo- ja yhteistydtavat vaativat jokaiselta sairaalaorganisaation tyontekijalta

halua muutokseen seka uudenlaista tydotetta.

5.3 Johtopaatokset ja jatkotutkimusehdotukset

Tutkimusten tulosten perusteella etajohtaminen on keskussairaalassa mahdollista, mutta osas-
tojen erilaiset toimintatavat ja tarpeet voivat estaa etajohtamista. Toiset yksikot vaativat Iasna-
oloa enemman kuin toiset, ja téhan vaikuttaa paljon osaston henkilokunnan ammattitaito, alais-
taidot seka toimintayksikdn erikoisala. Tulosten myéta nousi vahvasti myos esille, etta jos toimin-
tayksikossa joku pakottava muutos vaatii etajohtamista, silloin etajohtaminen myos sairaalaor-
ganisaatioissa onnistuu ja henkildkuntakin ajan mydta tottuu siihen, etta osastonhoitaja ei ole
lasna ja osastonhoitajan voi tavoittaa erilaisin digitaalisin tyovalinein. Etdjohtamisessa on merki-
tyksellista viestintatekniikan ja digitaalisten tyovalineiden hallittu kayttéonottaminen seka osaa-
misen edistaminen. Osastonhoitajan tulee kehittdaa omia digitaalisia viestinta- ja vuorovaikutus-

taitojaan.

Oleellista etajohtamisen edistamisessa onkin seka osastonhoitajan etta koko tydyhteisén halu
muuttua ja kehittya. Sairaalaorganisaatioissa suurin muutos tulee ymmartaa siing, etta etajoh-
tava osastonhoitaja ei pysty aina olemaan lasna, mutta haneen saa aina sovitulla tavalla yhtey-
den. Etajohtavien osastonhoitajien tuleekin pohtia niita keinoja, joilla han tekee itsensa paivittain
nakyvaksi ja miten han on helposti saavutettavissa seka lahestyttavissa kaikille osastolla ja kai-
kille tyontekijoilleen. Miten tyéntekijat kokevat etajohtavan osastonhoitajan johtamiskult-
tuurin voisi olla merkittava seuraava tutkimuksen aihe. Nain saataisiin esille uusia nakékulmia

etajohtamisen kokemuksista tyontekijoiden kokemana.
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Uutena merkittdvana osa-alueena tutkimuksessa nousi esille tiedolla johtaminen etajohtami-
sessa. Asiaa tulee jatkossa tutkia liséa, miten etdjohtaja pystyy hy6dyntamaan tiedolla johta-
mista ja mika merkitys tiedolla johtamisella on etajohtamisessa. Etana toimivat osastonhoi-
tajat pystyvat tiedolla johtamisen tydkaluilla seuraamaan muun muassa johtamiensa osastojen
ajankohtaista potilas- seka henkilokuntatilannetta, mika helpottaa heidan paivittaista paatoksen-
tekoaan seka etajohtamista. Mahdollistaako tiedolla johtaminen jatkossa entista useampia toi-
mintayksikoita yhdelle osastonhoitajalle, koska han pystyy ajankohtaiseen tietoon perustuen
seuraamaan yksikkdjen toiden sujuvuutta seka henkilokunnan kaytettavyytta ja ennakoimaan
hoitoyksikdn tapahtumia seka naiden mahdollisia seurauksia? Téama taas edistaisi osaltaan eta-
johtamista, koska osastonhoitajalla ei olisi resursseja kayda jatkuvasti kaikissa johtamissaan yksi-

kdissa.

Tassa tydssa nousi esille etdjohtamista edistavia osa-alueita, kuten luottamus, vuorovaikutus, tii-
vis yhteistyo tydyksikdn kanssa ja alaistaidot. Etajohtaminen vaatii vahvaa itsensa johtamista
seka tyoyhteisdon henkildkuntaa, joilla on edistykselliset alaistaidot seka ammatillinen osaami-
nen. Tulosten perusteella voin todeta, etta etdjohtaminen vaatii onnistuakseen koko tydyhteisén
tukea. Jatkossa voisi etdjohtamisen osa-alueiden lisaksi selvittasd, mitka asiat edistavat etana

johtavan osastonhoitajan ty6ssa jaksamista.

Tulosten perusteella pystyn toteamaan, etta sairaalaorganisaatiossa etajohtaminen ja siihen liit-
tyvat toimintatavat eivat valttamatta ole viela muotoutuneet. Sairaalaorganisaatioissa yhdessa
osastonhoitajien kanssa olisi tarkeaa keskustella ja linjata pelisadannét ja toimintatavat osaston-
johtajan etdjohtamista mahdollistamaan ja edistamaan. Samalla olisi tarkeaa avata keskustelua
osastonhoitajien moninaisista tyotehtavista ja tyon priorisoinnista. Organisaatioissa on myos tar-
keaa tarkastella, miten tydturvallisuus ja tietoturvakysymykset on ratkaistu, koska naissa on viela
paljon epaselvyyksia taman tutkimuksen tulosten perusteella. Tydnantajalla on vastuu henkil6-
kunnan tyoturvallisuudesta, ja yhteistydssa eri toimijoiden kanssa voidaan kehittaa etajohtajan
tybdhyvinvointia ja tyéturvallisuutta. Yhtena jatkotutkimusideana on miten sairaaloiden hal-

linto, HR seka osastonhoitajien esihenkilot tukevat osastonhoitajien etatyon toteutta-
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mista ja mahdollistamista. Millaisia pelisdantdja ja ohjeita sairaalassa on kehitetty osastonhoi-
tajien etatyon edellytysten mahdollistamiseksi? Millainen rooli osastonhoitajien esihenkiléilla on

etadjohtamisen edistamisen nakokulmasta?

Etdjohtamista on tarkeda edelleen tutkia sairaalaorganisaatioissa, koska aikaisemmat tutkimuk-
set ovat tuoneet esille, ettd sairaalaorganisaatiot muuttuvat nopeasti erilaisten vaatimusten
mydta ja etajohtamisesta tarvitaan edelleen lisatietoa. Etajohtamisen kehittaminen on tarkeag,
koska etajohtaminen yleistyy osastonhoitajien keskuudessa, missa tydn sisallon kehittyminen ja
tydymparistdjen seka toimintayksikkdjen muuttuminen on jatkuvaa. Tutkimuksen keskeisten tu-
losten ndkdkulmasta osastonhoitajalla itselladn tulee olla riittdva johtamisen osaaminen ja halu
kehittaad omaa etajohtamistapaansa. Kuitenkaan tama ei riita, vaan sairaalaorganisaatiolla ja digi-
taalisten tyovalineiden osaamisella on suuri rooli siind, miten etdjohtaminen sairaalaorganisaa-
tioissa ylipaatansa on mahdollista. Parhaimmillaan toteutettuna etdjohtaminen saastaa osas-
tonhoitajan aikaa, resursseja ja voimavaroja, mutta huonoimmillaan aiheuttaa tyduupumusta ja

johtamisen kaaosta.
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Liite 1. Tiedote tutkimukseen osallistuvalle seka suostumuslomake

Arvoisa vastaanottaja,

Pyydan Teilta kirjallista suostumustanne osallistua pro gradu -tutkielmani aineistonkeruuseen.
Teen Ita-Suomen yliopiston sosiaali- ja terveysjohtamisen laitokselle pro gradu -tutkielmaa ai-
heesta etajohtaminen terveydenhuollossa lahijohtajien kokemana. Pro gradu -tutkielmaa
ohjaavat TtM Nina Lunkka Ita-Suomen yliopistosta Sosiaali- ja terveysjohtamisen laitokselta ja

FaT, TtM, KtM Minna Vaananen Espoosta.

Tutkimuksen tavoite:

Tutkimuksen tarkoituksena on kuvailla ja lisata ymmarrysta etajohtamisesta terveydenhuollon
|ahijohtajien kokemana. Tydn tavoitteena on tuottaa tietoa, jota voidaan hyodyntaa terveyden-
huollon etdjohtamisen kaytantdjen kehittamisessa. Tyon tulosten avulla voidaan kehittaa tervey-
denhuollon lahijohtajien etatydn suunnittelua ja toteutusta. Tutkimuksen tuloksia voidaan hyo-

dyntaa myds terveydenhuollon Iahijohtajien etdjohtamisen tukena.
Tutkimuskysymykset:

1. Mitka tekijat edistavat ja estavat etajohtamista terveydenhuollossa lahijohtajien koke-

mana?
2. Minkalaiset asiat ovat etajohtajuudessa merkityksellisia lahijohtajien kokemana?

Tutkimusmenetelmat:

Tutkimusaineisto kerataan teemahaastattelun keinoin yksildhaastatteluina. Haastattelut toteute-
taan joko kasvokkain tai virtuaalisesti. Aineistot kerataan kahdesta eri keskussairaalasta. Aineis-
toa kasittelee ainoastaan tutkielman tekija, eivatka henkildiden nimet tule missaan vaiheessa jul-
kisuuteen.

Tutkimusraportissa haastattelusitaatit muutetaan kirjakielelle, jotta esimerkiksi murreilmaisut
eivat paljasta haastateltavan henkildllisyytta, ja kaikki yksittaisiin henkildihin viittaavat tunniste-
tiedot poistetaan. Anonymiteetin takaamiseksi tutkimustuloksia raportoidessa ei erotella tydteh-

tavia erikseen.



Aineistonkeruutilanteessa esittelen teille lyhyesti aineiston kasittelyn seka raportoinnin. Haastat-
telun kesto on noin 1 tunti. Jokainen haastattelu on erittain tarkea, jotta keskussairaaloiden lahi-

johtajien etajohtamisesta saadaan luotettavaa tietoa.



Kieltaytyminen tutkimuksesta:

Tutkimukseen osallistuminen on taysin vapaaehtoista, ja voitte kieltaytya jatkamasta tutkimuk-
sessa missa tahansa sen vaiheessa. Mikali ette halua jatkaa tutkimuksessa, kaikki teitd koskeva
tutkimusmateriaali havitetaan.

Luottamuksellisuus:

Tutkimuksessa noudatetaan tutkimuseettisen neuvottelukunnan (TENK) seka Ita-Suomen yliopis-
ton ohjeistoa tutkimuksen etiikasta ja tutkimusaineiston kasittelysta. Lupa tutkimuksen suoritta-
miselle on saatu XX yksikdsta. Kerattavia aineistoja ei kaytetd muualla kuin tassa pro gradu -tut-
kielmassa. Haastattelu- ja litterointiaineisto havitetaan pro gradu -tutkielman valmistuttua ja hy-

vaksyttya.

Haastattelut sovitaan sahkdpostitse tai puhelimitse, joten haastateltavien nimet ovat tutkielman
tekijan tiedossa. Kysymyksien teemat koskevat ainoastaan etdjohtamista lahijohtajan nakdkul-
masta. Tasta huolimatta taydellista tunnistamattomuutta ei voida taata. Aineistoa kasittelee ai-
noastaan tutkielman tekija, ja ohjaajilla on paasy aineistoon niilta osin kuin se on tutkimuksen
ohjauksen kannalta valttamatonta.

Allekirjoittamalla tdman tiedotteen annatte suostumuksenne osallistua haastatteluun.

Suostun osallistumaan pro gradu -tutkielmaan:

Aika ja paikka

Allekirjoitus ja nimenselvennys

Lisatietoja tutkimuksesta antaa pro gradu -tutkielman tekija, TtM-opiskelija, Marjukka Miettinen

Yhteistyoterveisin, Marjukka Miettinen



Marjukka Miettinen TtM-opiskelija
Tutkimuksen toteutus

Sosiaali- ja terveysjohtamisen laitos
marjukmi@uef. fi

puh. 0443710004

Nina Lunkka, TtT, yliopistonlehtori
Pro gradu -tutkielman ohjaaja
Sosiaali- ja terveysjohtamisen laitos
Itd-Suomen yliopisto
nina.lunkka@uef.fi

Minna Vaénanen, FaT, TtM, KtM,
Pro gradu -tutkielman ohjaaja
minna.h.vaanenen@gmail.com




Liite 2. Etajohtaminen terveydenhuollossa lahijohtajien kokemana -
teemahaastattelu

Haastattelun ajankohta

Haastattelu kasvokkain vai verkossa

Haastateltavan nimi

Haastateltavan sukupuoli

Haastateltavan ika

Haasteltavan toimintayksikot

Johtamisen koulutus

Lahijohtamisen kokemus

Teemahaastattelun teemat - Tutkija haastattelee. Haastattelu nauhoitetaan.
1. Etdjohtaminen lahijohtajan nakékulmasta - Miten etajohtaminen toteutuu lahijohtajan
tyossa?
2. Etajohtamisen onnistumisen edellytykset - Mitka asiat edistavat ja estavat etajohtamista?
3. Paivittainen etajohtaminen ldhijohtajan toteuttamana terveydenhuollossa - mita etdjohta-

misen toteuttaminen vaatii sinulta ja tydyhteisoltasi






