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Tassa opinnaytetydssa on tutkittu aikuissosiaalityon tyontekijdéiden kokemuksia
etatydssa suoriutumisesta seka etana tehdysta johtamisesta Keski-Uudenmaan
Sote-kuntayhtyman (Keusoten) alueella. Opinnaytetydn tavoitteena on tuottaa
tietoa johtamisen rakenteiden kehittamiseen kartoittamalla tyontekijoiden néke-
myksia aiheesta. Opinnaytetyd on toteutettu laadullisena tutkimuksena. Tutki-
musmenetelméané on kaytetty ryhmahaastattelua ja tutkimuksessa on haastateltu
kolmen kunnan aikuissosiaalipalveluiden tydntekijoita. Haastattelu on nauhoitettu
ja litteroitu kokonaisuudessaan ja tutkimusaineisto on analysoitu aineistolahtoi-
sesti sisdllonanalyysia kayttaen.

Tutkimuksen mukaan etatydssa suoriutumista edistaviksi tekijoiksi nousivat toi-
mivat, etaty6hon sopivat vélineet ja tydskentelyyn sopivat tilat, itsendisen tyon
tekemisen kulttuuri ja tydn sisallon tuntemus, sovitut tiimi ja esihenkildétyon raken-
teet ja tiimilta saatava tuki sek& mahdollisuus hybriditytn tekemiseen. Isossa roo-
lissa nayttaytyi myds molemminpuolinen luottamus organisaation ja tyontekijoi-
den valilla. Etatydssa suoriutumista haastavina tekijoina sen sijaan nahtiin kodin
muuttuminen tyopaikaksi. Samoin tydéergonomiassa, yhteyksissa ja valineissa
esiintyvat haasteet koettiin hankaloittavina tekijoina. Saatettiin kokea myos yksi-
naisyytta ja tunnetta kollegiaalisen tuen kaukana olosta. Itseohjautuvuuden tarve
kasvoi ja asiakastydssa esiintyi haasteita, joita etatyohon siirtyminen toi tulles-
saan.

Etatydssa esihenkiloltéa odotetaan tavoitettavuutta, selkeitéd kokousrakenteita ja
saanndllista yhteydenpitoa tyontekijoihin seka matalaa kynnysta kysya tyonteki-
joiden kuulumisia. Esihenkilotyon kehittamisessa tyontekijat toivovat tulevansa
entistd enemman kuulluksi ylemman johdon taholta, seka toimivampia valineita
ja ohjelmia paatoksenteon helpottamiseksi. My6s hybriditydn toivottiin jatkuvan
tulevaisuudessa, silla hybridityon jatkumisella nahtiin olevan tyéhyvinvointia li-
saava vaikutus.

Etatyo on tullut jAddakseen sosiaalialan tyohon. Etana tehtavassa sosiaalitydssa
tulee huomioida erityisesti asiakkaiden palvelun saanti, silla etdn& annettava pal-
velu saattaa aiheuttaa asiakkaiden syrjaytymista entisestaan. Taman opinnayte-
tyon tulokset vahvistivat olemassa olevia kasityksia etatyon tekemisesta ja eta-
johtamisesta sosiaalialalla. Tyon tuloksia voidaan jatkossa hyddyntaa myds
muilla sote-alueilla.
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This thesis studied the adult social workers’ experiences in performance and
leadership in remote work. Remote working has become an increasingly estab-
lished way of working during and in the aftermath of the COVID19-pandemic.
Also, the new ways of working have challenged the conventional way of doing
and managing social work. The change has not been easily implemented. These
observations were the basis of this thesis.

The study was conducted in the area of the Joint Municipal Authority for Social
and Healthcare in Central Uusimaa (Keusote). The aim of this thesis was to pro-
duce information for the development of management structures by mapping em-
ployee’s views on the subject. The thesis was carried out using a qualitative re-
search method, interviewing adult social workers in-group sessions. The inter-
views were recorded, transcribed, and analysed using material-oriented analysis.

The results were divided into two categories: supporting and challenging factors
of remote work and leadership. The results show that the supporting factors are,
i.e., ergonomics of remote work, culture of self-determination, the adult clientele
and agreed structures in teamwork and leadership. Respectively, the challenging
factors are, i.e., relationship between remote work and leisure, poor network con-
nections, lack of spontaneous collegial support and the challenge of doing social
work without an actual face-to-face connection with the client.

Factors of remote work leadership are expected to include accessibility, clear
meeting structures and regular connections with the employees. For the devel-
opment of management structures, the employees wish to be heard from senior
management, along with better working equipment and programs to facilitate de-
cision-making. Also, the continuing of hybrid work, combining remote and pres-
ence work, was seen as a supporting method of work well-being.

Remote work has come to stay also in social work. In remotely carried out social
work, the clients’ access to services must be taken into account in particular. Re-
motely provided social service may cause further marginalization within the clien-
tele. The results of this thesis confirmed the existing ideas about remote work
and remote leadership in the social sector. The results of the thesis can be utilized
in the future also in other social work areas.

Keywords: Social work, remote work, leadership, long distance leadership, self-
determination
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1 JOHDANTO

Etana tyoskentely on tullut jaadakseen myds sosiaalialalle. Etatydhon, sen nykyi-
sessa laajuudessaan, on siirrytty Suomessa ja koko maailmassa covid-19-pan-
demian alkaessa kevaalla 2020. Sosiaalitydta on aikaisemmin tehty vahvasti toi-
mistoista ka&sin ja asiakkaita on tavattu sdannollisesti kasvokkain. Siirtyminen
pois totutusta toimistoymparistosta on muuttanut sosiaalialan tyota, ja tyontekijat
ovat joutuneet etsimaan uusia tapoja auttaa heikoimmassa tilanteessa olevia asi-
akkaita. Myos tyontekijoiden ja esihenkildiden yhteistyd on muuttunut, ja eta-

tydssa oleminen haastaa perinteisia johtamisen malleja seka alaistaitoja.

Etaty6 vaatii tyontekijaltd uudella tavalla itseohjautuvuutta ja itsensa johtamista.
Tyontekijan tulee osata priorisoida, organisoida, tauottaa ja hallita omaa ajan-
kayttoaan eri tavalla kuin ennen. (Haapakoski ym., 2020, s.102.) Etgjohtaja tar-
vitsee yhta lailla uusia ja erilaisia taitoja tyontekijdiden johtamiseen etana seka
tyéhyvinvoinnin ja muutoksen tukemiseen. Etdjohtaja tekee paljon ty6ta sen
eteen, ettd saa luotua yhteyden tydntekijoihin. Luottamuksen ja yhteenkuuluvuu-
den tunteen yllapitoon ja rakentamiseen taytyy kiinnittaa entista enemman huo-
miota. Esihenkilot ovat myds uuden edessa opetellessaan johtamista etaalta.
(Vilkman, 2016.)

Taman opinnaytetyon tarkoitus on vastata Keski-Uudenmaan Sote-Kuntayhty-
man (Keusote) toiveeseen kuulla tyontekijoita etatydssa suoriutumisesta seka
etajohtamisesta. Keusoten toiveena on kehittaa tiedolla johtamista, johtamisra-
kenteita ja tulevaisuutta rakentavia ratkaisuja. (Keusote, 2021.) Opinnaytetyon
tutkimuksen kohteeksi valikoitui 3 aikuisten sosiaalipalveluiden tiimia Keusoten
alueelta. Tiimit olivat halukkaita osallistumaan tutkimuksen tekoon, ja tiimien esi-
henkil6 toimii tutkimuksen ty6elamékumppanina Keusoten edustajana. Tutkimuk-
seen valitut aikuissosiaalipalveluiden tiimit ovat toimineet etdjohtamisen alla jo
ennen covid-19-pandemiaa, joten etana tydskentely sekad esihenkilén eténa te-

kema johtaminen ovat tyontekijoille tuttua entuudestaan.



2 TUTKIMUKSEN KESKEISET KASITTEET

2.1 Aikuissosiaalityo

Valtakunnallinen sosiaalitydn yliopistoverkosto Sosnet on vuonna 2004 maaritel-
lyt sosiaalityon toimintana, jolla "vahvistetaan hyvinvointia edistavia olosuhteita,
yhteisdjen toimivuutta seka yksildiden toimintakykya. Tyo on yksiléiden, perhei-
den, ryhmien ja yhteiséjen sosiaalisten ongelmien tilannearviointiin ja ratkai-
suprosesseihin perustuvaa kokonaisvaltaista muutosty6ta, joka tulee ihmisen

selviytymista.” (Laitinen & Pohjola, 2010, s. 7.)

Aikuissosiaality6ta tehdaan kunnissa monen eri palvelun alla. Aikuisiksi Suo-
messa luokitellaan henkil6t, jotka ovat tayttaneet 18-vuotta, mutta aikuissosiaali-
tyota voidaan tehdd myds itsendisesti asuvan alaikdisen kanssa. Aikuissosiaali-
tyon sosiaalipalveluihin kuuluu olennaisena osana harkinnanvaraisen ja tayden-
tavan toimeentulotuen myoéntaminen, asiakkaan elamantilanteen kartoittaminen,
palvelutarpeen arviointi ja kokonaisvaltainen tydskentely asiakkaan elaman kai-
killa osa-aluilla. Keusoten aikuissosiaalitydn sosiaalipalvelut tarjoavat tukea,
apua ja ohjausta arjenhallinnassa, itsenaisessa selviytymisessa ja ongelmien en-
naltaehkaisyssa. Apua on tarjolla, jos kuntalainen kokee, ettei parjaa itse, omat
voimat eivat riité tai kokee tarvitsevansa konkreettista apua esimerkiksi toimeen-
tuloon, sosiaaliseen hyvinvointiin tai asumiseen. Ammattilaista voi myds konsul-
toida, vaikkei oma tuen tarve olisi viela tarkasti selvilla. Sosiaalipalvelut voivat olla
avuksi hyvin erilaisissa elamantilanteissa. Aluksi asiakkaan kanssa tehdaan pal-
velutarpeen arviointi, jonka perusteella suunnitellaan asiakkaan omaan tilantee-

seen sopivat palvelut ja toimintatavat. (Keusote, 2021.)

Aikuissosiaalityotd ohjaa Suomessa muun muassa Sosiaalihuoltolaki. Sosiaali-
huoltolain (L1301/2014) tarkoituksena on:
1) edistaa ja yllapitédé hyvinvointia seka sosiaalista turvallisuutta;

2) vahentaa eriarvoisuutta ja edistaa osallisuutta;



3) turvata yhdenvertaisin perustein tarpeenmukaiset, riittavat ja laadukkaat sosi-
aalipalvelut seka muut hyvinvointia edistavét toimenpiteet;

4) edistaa asiakaskeskeisyytta seké asiakkaan oikeutta hyvaan palveluun ja koh-
teluun sosiaalihuollossa;

5) parantaa yhteisty6té sosiaalihuollon ja kunnan eri toimialojen seka muiden toi-

mijoiden valilla 1-4 kohdassa tarkoitettujen tavoitteiden toteuttamiseksi.

Laki sosiaalihuollon asiakkaan asemasta ja oikeudesta (L 812/2000) taas maa-
rittelee sen, etta asiakkaalla on oikeus saada laadultaan hyvaa sosiaalihuoltoa ja
hyvaa kohtelua ilman syrjintdd. Asiakkaan vakaumusta ja yksityisyytta tulee kun-
nioittaa eikd hanen ihmisarvoaan saa loukata. Sosiaalihuoltoa toteutettaessa on
otettava huomioon asiakkaan yksilolliset tarpeet ja edut ja asiakkaalla tulee aina
olla mahdollisuus osallistua ja vaikuttaa palveluidensa suunnitteluun ja toteutta-

miseen. Asiakkaalle tulee tehda palvelu-, hoito-, kuntoutus- tai muu suunnitelma.

Sosiaali- ja terveysministerion (2009, s. 37) julkaisussa sosiaalihuollon tehtavaksi
on maaritelty yksityisen henkildn tai perheen sosiaalisen turvallisuuden ja toimin-
takyvyn edistaminen, sekéd asiakkaan ja yhteiséjen hyvinvoinnin vahvistaminen
ehkaisemalla ongelmien syntyé ja puuttumalla epakohtiin riittavan varhain. Sosi-
aalihuollon tarkoituksena on taten tuottaa asiakkaan kannalta mydnteisia ja vai-
kuttavia palveluita ja koko sosiaalialan tyd perustuu asiakkaan tilanteesta raken-
tuvaan ihmissuhdety6éhon. Sosiaalihuollossa tulee painottaa asiakaslahtdisyytta

ja luottamuksellista asiakassuhdetta sek& asiakkaan hyvaa kohtelua.

Sosiaalitydn perusta on ihmisten kohtaamisessa. Tyontekija ja asiakas kohtaavat
ihmisten arjen haasteiden aarella ja Juhilan (2006, s. 11-12) mukaan sosiaalityo
on nimenomaan asiakkaan ja tyontekijan valinen suhde. Jopa sosiaalitydn sisaltd
maarittyy sen mukaan, miten nama osapuolet kohtaavat toisensa ja millaisiksi
heidan roolinsa muotoutuu naissa kohtaamisissa. Sosiaalityd on aina mygs si-
doksissa yhteiskunnassa meneilladn olevaan tilanteeseen. Asiakkuuden muo-
toon vaikuttaa paljon yhteiskunnassa vallitseva tilanne ja sosiaalitydhén syntyy
tietynlaisia tehtavia, jotka maarittyvat asiakkaan tarpeen lisaksi myos yhteiskun-

nassa meneillaan olevista asioista.



Covid-19-pandemian aikana on sosiaalityéssa pysytty perustehtavan aarella.
Tutkimusten mukaan asiakkaiden tilanteet ovat kuitenkin vaikeutuneet ja syven-
tyneet, ja tata kautta myds ammattilaisten kuormitus on kasvanut. Sosiaalipalve-
luiden tuottaminen pandemian aikana on haastanut seka tyontekijoita, etta orga-
nisaatioita, mutta siita huolimatta ovat tyontekijat tehneet tyota pyrkien asiakkaan

parhaaseen ja vahvasti ammattieettiset toimien. (Harrikari, 2021, s. 5.)

Hyvinvointivaltiossa ei ole kysymys vain sosiaalisten riskien — esimerkiksi ty6tto-
myyden ja sairastumisen — valttdmisesta, vaan myonteisesta elamanmuutok-
sesta. Sosiaalisissa ongelmissa on kyse yksiléiden toimintamahdollisuuksien ka-
ventumisessa ja sen aiheuttamista haitoista yksil6lle ja yhteisdlle. Talloin yksild
ei kykene huolehtimaan itsestaan ja laheisistaan ja yhteis6 menettdd hanen pa-
noksensa yhteison rakentamisessa ja talléin myds kustannukset nousevat eri jul-
kisen palvelun tuottamisen yksikoissa. Sosiaaliset ongelmat ovat monisyisia. (Hii-
lamo, 2015, s. 113)

Hiilamon (2015, s. 113-114) teoksessa sosiaalinen ongelma kuvataan ratkais-
tuksi silloin, kun yksil6 padsee toteuttamaan mahdollisuuksiaan elaméassa. Mikali
yksilo ei kuitenkaan palaa esimerkiksi opiskelun pariin tai tydelamaan, jaavat hy-
vinvointivaltion verotulot saamatta yksilon saamista ansioista. Sosiaaliset ongel-
mat voivat nakya esimerkiksi tyottomyyselakkeelle hakeutumisena, ja myds tal-
|6in yksilon ja yhteiskunnan nahdaan haviavan. Myos yksinaisyys, parisuhteen
purkautuminen, eristaytyminen vahentavat ihmisen sosiaalista tukea ja paa-
omaa, ja pidemmalla aikavalilla kasvattavat julkisia kustannuksia. Parhaat sote-
palvelut ovat sellaisia, etta ne tukevat ihmisten mahdollisuuksia osallistua perhe-

elamaan, opiskeluun ja tyéelamaan.

Terveyspalveluiden ja sosiaalipalveluiden kaytto jakaantuu vaestdssa hyvin epa-
tasaisesti. Sosiaalipalveluita kayttavat usein samat ihmiset, kun taas terveyspal-
veluiden kayttd jakaantuu tasaisemmin vaestossa. Sosiaalipalveluiden nahdaan
kohdistuvan selvemmin marginaaliryhmille. Sosiaalipalveluiden yleisena ongel-
mana ndhdaén myds epamaarainen sisalto ja toteutustapa. Sosiaali— ja terveys-
palveluiden tulisi keskittyé ndiden marginaaliryhmien hallintaan seké& ehkéaista ta-

han ryhmaan joutumista. Sairauksien seké& sosiaalisten ongelmien hoitaminen



ennen niiden muuttumista vakaviksi saastaa seka paljon rahaa etta lieventaa in-
himillista karsimysta. Sosiaalitydon mittana voidaan pitaa sita, miten se helpottaa
ylivoimaiseltakin tuntuvien vaikeuksien keskella kamppailevia ihmisia. (Hiilamo,
2015, s. 106—107, 144.)

2.2 Etatyo sosiaalialalla

Tyoterveyslaitoksen (2021) maaritelman mukaan etétyd on tyota, jota tehdaan
tydnantajan kanssa sovitusti joko osittain tai kokonaan kotona, tai sitten tyénan-
tajan eri toimipisteissa, tyokohteissa, asiakkaan luona tai esimerkiksi kahvilassa.
Yhteinen piirre néille on sahkoisen tieto- ja viestintatekniikan keskeinen rooli tydn
tekemisessa. Tydskentely voi tapahtua yhdessa tai useammassa paikassa ja olla
kestoltaan ja saanndllisyydeltdan hyvin vaihteleva. Jotta etatyd onnistuu, tulee
seka tybnantajan etta tyontekijan sitoutua ja edistdd muutosta luottamukseen pe-

rustuvaan tyomalliin.

Etatyon tekemisessa on usean tutkimuksen mukaan sek&a hyvia ettd huonoja
puolia. Usein tyGajan ja vapaa-ajan hahmottaminen on hankalaa ja sosiaaliset
kontaktit kutistuvat, tydpaikan asioihin vaikuttamisen mahdollisuudet vahenevét
ja tukea tyohon on saatavilla vahemman. Toisaalta koetaan, ettd perheelle ja va-
paa-ajalle jad enemman aikaa, kun tydmatkoista on luovuttu. Siirtyminen avo-
konttoreista kotiin mahdollistaa tyérauhan paremmin eika tyopaikan sijainti esta
omaa asumista toisella paikkakunnalla tai jopa toisessa maassa. Tybnantajalle
etatyon tekeminen saattaa nakya juuri tydtehon kasvulla, pienentyneilla tilakus-
tannuksilla ja tydnantajan houkuttelevuuden kasvulla rekrytoinnin puolella. (Ty6-

terveyslaitos, 2021.)

Haapakoski ja kumppanit (2020, s 152-153) ovat listanneet artikkelissaan eta-
tyon hyotyja ja riskeja seka tyontekijan etta tydnantajan nakokulmasta. Tyonteki-
jan kannalta etatyon hyddyt ovat moninaiset. Tydajan joustavuus ja tyon rytmit-
taminen omien tarpeiden mukaan, lisaantynyt tydérauha ja keskittyminen, seka
tyotyytyvaisyyden ja tydtehon paraneminen ovat kiistattomia hyotyja. Tyontekija

saastaad seka aikaa ettd rahaa tyomatkojen puuttuessa. Tyon ja perhe-elaman



joustavampi yhteensovittaminen ja asuinpaikan valinta muilla kuin ty6paikan si-
jainnin perusteella antaa joustavuutta elaméan. Myos vajaakuntoisilla on mah-

dollisuus osallistua tytelamaan ja tydskentely poikkeustilanteissa on mahdollista.

Tyomatkojen on todettu voivan aiheuttaa stressia tyontekijoissa, vaikka itse ty6
ei olisi stressaavaa. Tyomatkat kuormittavat erityisesti silloin, kun tyéntekija ei voi
itse kontrolloida matkan etenemistd ja kun julkisen liikkenteen takia myohastyy
toista tai tyopaivan pituus venyy. Etatyon lisdantyminen on myos vahentéanyt sai-
rauspoissaoloja, silla vahan flunssainen tyontekija ei lahde toimistoon, mutta voi
mahdollisesti tehda toita kotoa kasin. Myds sairaan lapsen hoito on mahdollista

yhdistaa etatydskentelyyn tarvittaessa. (Vilkman, 2016, s. 17-18.)

On tutkittu, ettd etatydn etuina tydnantajalle on tyétehon ja tydn tuottavuuden pa-
raneminen. Tyodurat voivat pidentyd paremman jaksaminen my6ta ja tyontekijan
etatyoskentely kohentaa ty6nantajan ymparistévastuuta muun muassa tyémat-
kaliikenteen paastojen vahenemisella sekéa toimitilojen kaytdon vahenemisen
myo6ta pienentyneilla paastoilla ja kustannussaastoilla. Kaiken kaikkiaan etatyén
mahdollisuus lisaa myds tydnantajan houkuttelevuutta rekrytoinneissa. Mahdolli-
suus etatyohon voi olla yksi merkittava tekija tyonantajamielikuvan rakentami-
sessa ja tydnantajan on helpompi houkutella ammattitaitoisia tyontekijoita. Jous-
tavaa tyoskentelymuotoa myo6s arvostetaan niin paljon, etta tyontekijoiden vaih-
tuvuus on pienempaa kuin yrityksissa, joissa etatydskentelyn mahdollisuutta ei
ole. (Haapakoski ym., 2020, s. 153; Vilkman 2016, s. 16-18; Ty0terveyslaitos,
2021.)

Etatydbhon siirtyminen vaatii myds johtamiselta muutosta. Kunta- ja hyvinvoin-
tialan tydnantajien (2020, s. 8) raportin mukaan harva etatyota pidempaéan tehnyt
tyontekija haluaisi endéd palata tyohon, jota tehdaan pelkastdan omalta tyopis-
teeltd. Raportin mukaan etatyontekijat pitivat myés paremmin yhteyttd muihin
tyontekijoihin seka esihenkilo6n kuin muut. Syyksi on esitetty muun muassa sité,
ettéd nykyaikaisin yhteydenpito-ohjelmin ja sovelluksin etatyoté tekevan tydtoverin
tavoittaa paremmin kuin sen, jonka pitaisi olla tyopaikalla omassa huoneessaan.

Jos tydyhteisdissa siirrytdan etatyohon, mutta virtuaalisuuden tuomia ei hyotyja
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ei hyddynnetd, vaan jatketaan tyota ja johtamista kuten ennenkin, saattaa yhteis-
tyo karsia ja johtamisessa esiintya haasteita. Joustava tyo tuo kuitenkin muka-
naan paljon etuja. Mita virtuaalisemmin tyotéa voidaan organisoida, sitd suurem-

man merkityksen hyoddyt saavat.

Kaikille etatyd ei kuitenkaan sovi. Toinen kaipaa tiimia ymparilleen ja jollekin ko-
tona tyoskentely on mahdotonta muun perheen kotona olon tai tilanpuutteen
vuoksi. Kotona tydskentely saattaa lisata kustannuksia tai kotonaolo lisda yksi-
naisyytta tai eristaytyneisyyden kokemuksia. Usein etatyo vaikeuttaa ty6- ja va-
paa-ajan erottamista. TyOaika venyy ja tydsta irtautuminen on vaikeaa, myos tyén
kuormittaminen lisaantyy. Osa tyontekijoistd kokee huolta urakehityksen katkea-
misesta tai omasta asemastaan organisaatiossa, kun ei olla nakyvilla. Toisinaan
my6s huono johtaminen tekee etatydsta haastavaa. (Haapakoski ym., 2020, s.
153; Karjalainen, 2021, s. 559.)

Covid-19-pandemia on tuonut etatyon tekemiseen suuren harppauksen. On to-
dettu, etta etatyd on muutoinkin ollut tydelaman tulevaisuuden suunta, mutta pan-
demian vuoksi on etatyon kayttbonotossa ja muissa etana kaytettavissa digitaa-
lisissa palveluissa otettu lyhyessa ajassa valtavasti harppauksia eteenpéain. Eta-
tyd on tuonut myds suuria muutoksia tyon tekemisen tapaan ja palveluiden tar-
jontaan. (Bennet & McWhorter, 2021, s. 8.)

2.3 Itseohjautuvuus etatyon keskiossa

Itseohjautuvuudesta tai itsensa johtamisesta on monia eri maaritelmia. Helposti
myo6s sekoitetaan kaksi eri asiaa, eli itseohjautuva tyontekija seka itseohjautuva
organisaatio. Tyontekijan itseohjautuvuus tarkoittaa Martelan ja kumppaneiden
(2021, s. 4) mukaan sitd, ettd kuinka paljon tydntekija voi vapaasti paattaa omaan
tyohonsa liittyvistd asioista, kuinka paljon hanelld on valtaa tehda tyétaan koske-
via paatoksia. Itseohjautuvassa organisaatiossa on sen sijaan kyse siita, etta
kuinka paljon paatoksentekovaltaa on hajautettu ylemmaltéa johdolta koko orga-

nisaatiolle.
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Itseohjautuvuudella tarkoitetaan yleensa sita, etta ihmisella on kyky toimia ilman
ulkopuolelta tulevaa ohjausta tai kontrollia. Inmisella on talléin kyky johtaa itse-
aan. Itseohjautuvuus liitetaan usein tybelamaan, mutta nykyaan itseohjautu-
vuutta odotetaan jo koululaisilta. Itseohjautuvassa tiimissa tyontekijaan luotetaan
ja hanen halutaan tekevan asiat hyvin. Talléin kontrollin tarve on pienempi, silla
lahtbkohtana on tydntekijan vapaus tehda isojakin paatoksia itsenaisesti oman
tyonsa suhteen. Toisen maaritelmén mukaan itseohjautuva organisaatio on by-
rokraattisen hierarkian vastakohta. Yhteiset tavoitteet ovat talldin kaikkien vas-
tuulla, kun taas hierarkiassa paamaara ja keinot ovat yhden ihmisen tai pienen

piirin paatos- ja vastuuvallan alla. (Savaspuro, 2019, s. 25-26.)

Itseohjautuvuudessa on keskeista, etta ihmisella on aidosti mahdollisuus vaikut-
taa omaan tybhonsa. Tyontekija voi itse maaritella miten ja missa han tekee
tyonsa, sopii tydnjaosta muiden tiimilaisten kanssa, tekee itsenaisia paatoksia ja
ennen kaikkea asettaa tavoitteet tyolleen. Itseohjautuvuudessa isossa osassa on
motivaatio. On todettu, etta tyontekija motivoituu, kun saa positiivista vahvistusta
omasta kyvykkyydestd, omaehtoisuudesta seka kuulumisesta yhteiséon. Talldin
tyontekija toimii tydssaan maaréatietoisesti, innokkaasti ja ottaa vastuuta. Tiimi
puolestaan on itseohjautuva silloin, kun se saa paattaa projekteistaan ja niiden
toteutustavasta suhteellisen itsenaisesti. Itseohjautuvuuden syvin tarkoitus on
kuitenkin se, etta paastaan haluttuun lopputulokseen eli asiakkaat saavat parem-

paa palvelua tyytyvaisilta tyontekij6ilta. (Savaspuro, 2019, s. 26—-29.)

Itseohjautuvuuden korostamisen haittapuolena voidaan nahda se, etta esihenki-
|6n roolia on haivytetty ja oletetaan tiimien johtavan itse itseaan. N&in ei kuiten-
kaan ole, vaan esimiesta tarvitaan jatkossakin tiimien johtamisessa. Pahimmassa
tapauksessa esihenkilo ei ota esihenkilon roolia, vaan tiimissa on monta "kukkoa
tunkiolla”. Esihenkildon tehtavana on kuitenkin edistaa sita, etta tyontekija antaa
parhaan mahdollisen tydpanoksen organisaation kayttoon. (Aarnikoivu, 2008, s.
24-25.) Haapakosken ja kumppaneiden (2020, s.102) mukaan esihenkilda tarvi-
taan maarittelemaan tybnteon linjaa, asettamaan tiimille tavoitteita, paattamaan
asioiden tarkeysjarjestyksesta, ratkomaan ongelmia seka auttamaan tiimin tyon-

tekijoitd onnistumaan. Itseohjautuvuus ei siis ole johtamisen nollaantumista vaan
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paivanvastoin, itseohjautuva tiimi tarvitsee jopa selkeAmmat tavoitteet ja reuna-

ehdot itseohjautuvan tydskentelyn onnistumiseen.

Etaty6 korostaa itseohjautuvuuden vaatimusta entisestaan. Etatyota tekeva tyon-
tekija on ison osan ajastaan itsenséa johtaja. Hanen tulee osata priorisoida, orga-
nisoida ja tauottaa seké hallita omaa ajankayttédan. Tyontekijan tulee myos ym-
martad, milloin asioiden hoitamisesta on selviydyttava yksin ja milloin kannattaa
pyytaa apua. Itseohjautuvuus on parhaillaan vapautta ottaa ja kantaa vastuuta,
vapautta tehda itsenéisia paatoksia ja paattaa tyon tekemisen aika ja paikka. It-
seohjautuvuus lisda itsemaaraadmisoikeutta ja kyvykkyyden tunnetta omassa
tydssaan seka antaa vastuuta oman tydn maarasta, aikatauluttamisesta ja laa-
dusta. Usein onnistunut itseohjautuvuus myo6s lisdéa tyon imua, sitouttaa ja moti-
voi tyontekijaa. (Haapakoski ym. 2020, s. 103; Martela & Jarenko, 2017, s. 12.)

Etatytssa ollessa tyontekijan itsenaisyys lisdantyy ja sita kautta myos osa johta-
misen haasteista voidaan katsoa siirtyvan tyontekijan vastuulle. On pystyttava
paattamaan, miten tydskentelee ja millaisia vaatimuksia asettaa itselleen. Iltsensa
johtaminen ei ole helppoa ja saattaakin aiheuttaa tyontekijalle stressia. Mahdolli-
suus itsenaisempaan tydskentelyyn on kuitenkin sitoutumisen ja motivaation kan-
nalta hyva juttu. Tyontekij6illa voi olla hyvin erilaiset taidot johtaa omaa tyétaan
ja suunnitella omaa toimintaa. Myds omat epavarmuudet omasta osaamisestaan
VOi nousta pintaan ja mietinta siitd, toimiiko oikein. Itsensa johtamista helpottaa
se, etta tyonkuva on selkedasti tiedossa. Kun tavoitteet on sovittu yhdessa, visio
vie toimintaa oikeaan suuntaan. Yhdessa tehtava tehtavien priorisointi auttaa
suunnittelemaan ja aikatauluttamaan omaa tekemista. Tyontekijaa helpottaa, kun
visio ohjaa toimintaa oikeaan suuntaan silloinkin, kun esimies ei ole vieressa oh-
jaamassa tyota. (Vilkman, 2016, s.123-124.)

Itsensa johtaminen voidaan nahda myds osana organisaation johtamisjarjestel-
maa. Talla hetkella eletaan tyokulttuurissa, jossa organisaatiot ovat madaltuneet.
Tyontekijoiltd odotetaan itsendisempéa toimintaa ja tata kautta itsensa johtami-
nen on noussut suurempaan rooliin. Itsedan johtamalla tulisi pitda huolta myos

omasta hyvinvoinnistaan. Oman hyvinvoinnin lisaksi tulisi olla kiinnostunut koko



13

organisaation hyvinvoinnista ja panostaa myds sen kehittdmiseen. Tasapainoi-
nen organisaatio panostaa tehokkuuteen, uudistumiseen ja hyvinvointiin. Jos
tyontekija ei voi hyvin, han ei jaksa panostaa uudistumiseen eika han myoskaan
toimi tehokkaasti. Henkiloston tyéhyvinvoinnista huolehtiminen on myos johtami-
sen suurin haaste tdssd myllerryksessa olevan tydelaméan keskella. (Sydan-
maanlakka, 2019, s. 146-147.)

2.4 Etajohtaminen

Etana tehtavaa tyota tehdaan vahvasti itseohjautuen. Itsendinen tyoskentely ja
itsensé johtaminen ovat taitoja, joita etatydaikana tyontekijoiltd vaaditaan. Itseoh-
jautuvuuden tukeminen on taten esihenkilon tarkeimpia tehtavia. Tyontekijan on
helpompi johtaa omaa tydtaan, kun tavoitteet ovat selkeat ja kaikkien tiedossa.
Tukemalla tydntekijan luottamusta siitd, etta han on oman tyonsa paras asian-
tuntija, tyontekija osaa tehda paatoksia ja johtaa omaa tyotaan. (Savaspuro,
2019, s. 24))

Etana tehtava johtaminen eroaa jonkin verran lasna tehtavasta johtamisesta. Eta-
johtamisessa korostuu perinteisten johtamistaitojen lisaksi hyvat vuorovaikutus-
taidot seka kyky kayttaa teknologisia viestintavalineita. Narhisen (2015, s. 59)
mukaan johtamisessa vaikuttaminen tapahtuu erityisesti puheviestinnan kautta,
mutta erityisesti non-verbaaliset viestit vaikuttavat viela enemman kuin sanat.
Etatytssa ja erilaisissa etdkokouksissa juuri nuo non-verbaaliset viestinnan kei-
not jaavat nakymatta ja verbaaliset taidot korostuvat. Etajohtamisessa myos vies-
tinnan selkeydella on suuri rooli siing, etta tyontekijat tietdvat mita heilta odote-
taan tyossa. Kaikilla tulee olla selkea kasitys, miten ty6ta tehdaan etana ja mika

on tyodn tavoite ja tarkoitus.

Haapakoski ym. (2020, s. 56-57) painottaa teoksessaan selkeda ja maaratie-
toista viestintda virtuaalisessa johtamisessa. Koko tiimin tulee tietdd mita teh-
daan, jokaisella on selkea rooli ja tiimin tulee tietaa seka omat etta toistensa teh-
tavat. Kun nostetaan esiin seka yksildiden etta tiimien onnistumiset, se lisaa tur-

vallisuuden tunnetta tiimissa. Tarkeda on myds tiimin toimivuuden kannalta se,
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etta tiimi sopii yhdessa tiedon jakamisen tavat ja viestinnan kanavat, jotka sopivat
juuri heidan tiimiinsa. Myos Sivusen (2007, s. 217) tutkimuksen mukaan hajaute-
tun tiimin esihenkilon viestinnaltd odotetaan selkeaa tavoitteiden asettelua, tukea
ja palautetta tyontekijoille, seka aktiivisuutta viestinnassa. Viestintavalineen va-
linnalla nayttaa olevan vaikutusta tiimi-identiteetin rakentamiseen ja viestintavali-
neité valitaan kaytettavaksi sen mukaan, millaista vuorovaikutusta halutaan tiimin

jasenten valille luoda.

Esihenkilon voidaan katsoa tarvitsevan viestinnan osaamista monella eri osa-alu-
eella. Esihenkilon ty6hon siséltyy valtava maara erilaisia viestintatehtavia ja —ti-
lanteita. On keskusteluja, haastatteluja, tiedottamista, neuvotteluja ja muuta vies-
tintaa. Esihenkild tarvitsee siis perustaitojen lisdksi vuokravaikutustaitoja erityi-
sesti vuorovaikutussuhteiden luomiseen ja yllapitamiseen, konfliktinhallintaan,
neuvotteluihin, ryhmaviestintaan ja emotionaaliseen tukemiseen. Esimiestydssa
painottuu tiedottamisen ja vaikuttamisen taidot, tiedonhallinnan ja verkostoitumi-
sen taidot ja yhteistyotaidot. Esihenkilén osaamisen perusta on nimenomaan ar-
kipaivaisessa vuorovaikutuksessa ja tata osaamista jokainen tarvitsee viesties-
saan muiden ihmisten kanssa. Vuorovaikutus on myos tiimissa kaikkien suhtei-
den perusta tai kivijalka, jonka paalle muu yhteinen toiminta rakentuu. (Isotalus
& Rajalahti, 2017, s. 49-54, 183.)

Krehlin ja Battgenin (2022, s. 325-326) tutkimuksen mukaan etdjohtamisessa
erilaiset videoneuvottelut nayttaytyvat toimivina johtamisen tytkaluina. Tutkimuk-
sessa tarkasteltiin eri digitaalisia toimintaymparistja johtamisessa ja sita, miten
esihenkild voi hyddyntaa erilaisia digitaalisia ratkaisuja hankalien ja haasteellis-
ten paivittaisten johtamistilanteiden hoidossa. Tutkimuksen mukaan esihenkil6-
tydssa koetaan toisinaan haasteita digitaalisen viestintakanavan valinnassa, silla
viestintdkanavan valinnalla on nahty olevan merkitysta etajohtamisen onnistumi-
sessa. Myo6s Van Mertin (2019, s. 81) tutkimus painottaa digitaalisten valineiden
valintaa johtamisen eri tilanteissa seka johtajan sujuvaa taitoa kayttaa rinnakkain

seka séhkoisia etta perinteisia viestintdkanavia.
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Etatyon ja etdjohtamisen onnistuminen perustuu molemminpuoliseen luottamuk-
seen. Kun ei olla fyysisesti samoissa toimitiloissa, on luottamuksen oltava kun-
nossa. Esihenkilon tulee voida luottaa siihen, ettd tyontekija hoitaa héanelle kuu-
luvat tehtavat ja tyontekijan on voitava luottaa siihen, ettd esihenkild on tavoitet-
tavissa. Salmenperan (2007, s. 4) mukaan etatydn johtamisessa tulee keskittya
ennen kaikkea tyon tuloksen ja sisallon mittaamiseen, sen sijaan etta keskityttai-
siin ulkoiseen valvontaan. Osa johtajista on kuitenkin todennut, etta luottamus ei
ole tosiasiassa se hankalin asia, vaan vaikeinta on seurata tyontekijdiden kuor-

mittumista ja tyomaaraa (Vilkman, 2020, s. 39).

Luottamisen kyky on yksi johtajan keskeisista taidoista. Luottamuksen rakenta-
minen lahtee nimenomaan siita, etta esihenkild itse luottaa muihin, eikd esimer-
kiksi puutu joka asiaan. Kun ihmiset pitavat kiinni sovituista asioista, tekevat
oman osuutensa asioista ja ovat toistensa tukena, luottamus vahvistuu pikkuhil-
jaa. Myos arvostus on luottamuksen yksi osa-alue. Avoimuus taas nakyy luotta-
muksen rakentamisessa siing, ettad kerrotaan mita on suunnitteilla ja milla aika-
taululla, milla perusteella paatokset tehdaan ja millaisia vaihtoehtoja on tarjolla.
Virtuaalitimeissa luottamuksen rakentaminen ja yllapito vaativat usein myads sita,
ettd tybasioiden lisaksi, pyritaan tutustumaan tiimikavereihin "tydminan” takana.
Tama on hyva huomioida esimerkiksi uuden tiimin jasenen perehdytyksessa ja

tutustuttamisessa tiimin jaseniin. (Haapakoski, 2020, s. 66—67.)

Korpelainen (2014, s.196-197) esittd4 kuitenkin teoksessa myaQs toisenlaisen na-
kemyksen luottamiseen ja valvontaan johtamisen tytkaluna. Korpelaisen mu-
kaan valvonta on yksi johtamistoiminta siind missa suunnittelu, organisointi tai
johtaminen yleensa. Valvontaa pidetaan tarkeéana toimintona, silla se auttaa kor-
jaamaan mahdolliset virheet ja korjaamaan ne, jotta organisaation tavoitteet saa-
vutetaan. Valvonta voidaan jakaa eri prosessin vaiheisiin. Aluksi asetetaan suo-
ritustavoitteet, toteutuneita suorituksia mitataan, jonka jalkeen suorituksia verra-
taan asetettuihin tavoitteisiin. Mahdolliset poikkeamat analysoidaan, jonka jal-
keen poikkeamat korjataan. Johtamisen yksi vaikeimpia tehtéavia on seurata tyén-
tekijoiden suorituksia, verrata niita tavoitteisiin ja antaa palautetta. Jos yksittaisen
tyontekijan tydsuoritusta on vaikea tai mahdotonta seurata tai mitata, talléin on

parempi mitata koko ryhman suoritusta.
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Vilkmanin (2020, s. 39) mukaan etéajohtajan tydssa korostuu erityisesti seuraavat
osa-alueet: suunnitelmallisuus ja tavoitekeskeisyys, paatoksentekokyky, jousta-
vuus, avoimuus vuorovaikutuksessa ja sosiaalinen taitavuus. Esihenkilon tulee
olla my0Os delegointitaitoinen ja aloitekykyinen. “Tavoitteiden kautta johtaminen
yhdistettyna sdanndélliseen vuorovaikutukseen tukee hyvaa itsensa johtamista ja

itseohjautuvuutta.” Etdjohtajan osaamisalueet on esitetty kuvion muodossa alla.

Avoimuus
Sosiaali- vuorovai- Delegointi-

nen taita- kutuksessa taidot
vuus

Tavo_ite- Etajohta- Proaktiivi-
keskeisyys

jan osaa- ULk

misalueet

Paatoksen-
tekokyky

Innostami- Suunnittelu

nen ja mo- ja organi-
tivointi sointi

Kuvio 1. Kuviossa eriteltyna etdjohtamiseen liittyvia osaamisalueita. (mukaillen
Vilkman, 2016, s.139)

MydOs Rauramo (2018) korostaa etdjohtajan roolia suunnannayttajana, yhteistyon
kehittajana ja toiminnan koordinaattorina. Rauramon sanoin: “etdjohtamisessa
korostuvat suhteiden luominen, luottamus, yhteiséllisyys, vuorovaikutus seka tie-
don jakamiseen liittyvat kaytannot. Liséksi on varmistettava tyoprosessien suju-
vuus, tyoolojen terveellisyys ja turvallisuus, kuormittumisen ja tydajan seuranta,

tyokyvyn tuki seké tyésuojelun yhteistoiminnan edellytysten luominen.”
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Virtuaalitybn johtamisen haasteita voi olla toimivan tiimin rakentaminen ja aidon
yhteisty6n synnyttaminen. Mikali tyontekijat ovat kuitenkin osan ajasta samassa
paikassa, tiimin rakentaminen on helpompaa. Vuorovaikutus on tarkeaa, kun ha-
lutaan luoda tyontekijoista tiimi. Vuorovaikutus teknologian valityksella ei kuiten-
kaan tunnu kaikista luontevalta ja siksi esihenkilon on mietittava muitakin keinoja
edistdd vuorovaikutusta tiimissa. Ihmisilla on luontainen tarve kokea yhteenkuu-
luvuutta ja olla osa jotain yhteis6a tai tiimid. Virtuaalisesti tydskentelevat kokevat
usein tyoyhteisdn tuen puutteen ongelmaksi. Sosiaalinen tuki, eli henkinen tuki,
palautteen anto, arvostus, valittdminen, luottamus ja kuuntelu ovat yksi ty6n tar-
keistd voimavaroista. Ne ehkéisevat tyduupumusta ja stressin kokemista seka

tyytymattomyyden tuntemista. (Vilkman, 2015, s. 19-20.)

Vuorovaikutuksen yksi tarkea elementti on kuunteleminen. On todettu, etta vuo-
rovaikutus paranee, kun kuuntelu on aitoa ja lasna olevaa. Tyontekija voi kokea
tulleensa kuulluksi, kun esihenkild ymmartaa sekd hanen sanansa, mutta myos
kokemuksensa ja tarkoituksensa. Kun tyontekija kokee tulleensa kuulluksi, han
kokee, ettéa hanta arvostetaan ihmisena ja han pystyy myods kehittymaan itse. Pu-
humisen ja kuulluksi tulemisen kautta voi saada omat ajatuksensa seka tun-
teensa jarjestykseen ja nain saada uusia oivalluksia itsestdén. Kuuntelu on hyvan
ja rakentavan vuorovaikutuksen edellytys ja hyva kuunteleminen vaatii asettu-
mista kuuntelun tilaan. (Dunderfelt, 2015, s. 9-17). Sjéblomin & Méakikankaan
(2021) tutkimuksen mukaan, kuulluksi tulemiseen ei riité pelkat sovitut rakenteen,
esimerkiksi tyontekijan ja esihenkilon valilla, silla tarkeinta on aina tapaamisen
siséltd. Toisaalta pienikin ele minka tahansa median yli, voi luoda yhteyden ja

kuulluksi tulemisen tunteen ihmisten valille.

Esihenkilotydssa vuorovaikutustaidot nayttaytyvéat suuressa roolissa, silla tydyh-
teison toimivuus rakentuu paljon kdydyn vuorovaikutuksen ymparille. Psykologi-
sen turvallisuuden tunteen rakentaminen ja huomioiminen on esihenkilon yksi
huomioitava asia. Turvallisuuden rakentaminen tiimissd on kaikkien tehtava,
mutta esihenkild voi osaltaan vaikuttaa turvallisuuden tunteen syntymiseen ja yl-
lapitamiseen. On todettu, ettéd tyontekijat, jotka tuntevat olevansa turvallisessa
tydymparistdssa, ovat oppivampia, tuottavampia ja luovempia. Tyontekijat koke-

vat voivansa kysya "tyhmiakin” kysymyksia ja esittaa keskeneraisia ajatuksia
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sekad pyytdd apua ja myontaa virheensa silloin kun ei tarvitse pelata tulevansa
nolatuksi tai rangaistuksi. Tutkimusten mukaan juuri etatyo ja verkon valityksella
tapahtuva vuorovaikutus haastaa turvallisuutta. (Boijer- Spoof Heikinheimo &
lImivalta, 2021, s. 44-45).

2.5 Johtamisen kehittaminen

Jokainen esihenkilo tarvitsee tukea ja valmennusta kehittydkseen esimiehena.
Johtamisen kehittdminen vaikuttaa aina myonteisesti tyoyhteison ilmapiiriin ja
tyoyhteison tuottavuuteen. Johtamisen kehittamista voidaan tydyhteisdssa tarvita
monesta eri syysta. Kehittdmista voidaan tehda siksi, ettd halutaan parantaa or-
ganisaation suorituskykya tai tarvitaan uusia esihenkildita kasvun, vaihtuvuuden
tai elakoitymisen vuoksi. Myds uusien strategioiden kayttoonotto tai erilaiset or-
ganisaatiomuutokset vaativat usein johtamisen kehittdmista. (Juuti, 2016, s. 91—
93.)

Johtamista voi oppia monella eri tavalla. Johtamista voi oppia seka teorioista etta
kaytannossa. Juutin (2016, s. 92-94, 117) mukaan esihenkild, joka omaksuu ih-
misiin ja heidan voimavaroihinsa myodnteisen suhtautumisen, voi luoda hyvéan
suhteen alaisiinsa. Samalla esihenkil6 voi saada evaitd oman tyonsa tarkaste-
luun seka kriittisesti, etta reflektiivisesti. Johtamisen kehittaminen tahtaa aina sii-
hen, ettd esihenkild kokisi tydssaan hallinnan tunnetta ja sitd kautta hallinnan
tunne leviad myos tydyhteisoon. On olemassa monia erilaisia keinoja johtamisen
oppimiseen. Esihenkild saa paljon oppia omasta tydstadn samalla kun tekee sitg,
mutta myds erilaiset valmennuksen, arvioinnit, mentoroinnit ja tyénohjaus ovat
johtamisen kehittdmisen keinoja. Kaikissa naissa kehittamismenetelmissa on tyy-

pillista, ettd esihenkild saa tukea omalle kehittymiselleen toiselta henkilolta.

Julkisen johtamisen toimintaymparistd on hyvin monimutkainen. Esihenkilén on
osattava toimia ristiriitatilanteissa ja nopeasti muuttuvassa hajautuneessa orga-
nisaatiossa. Talléin oman toimintakyvyn yllapitdminen on tarkeaa ja itsensa joh-

taminen ja sisaisten voimavarojen merkitys korostuvat. Syddnmaanlakan (2015,
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s. 149-151) mukaan "hyva johtaja on toteuttaja, joka seka valvoo ja ohjaa tehok-
kaasti. Han on uudistaja, joka valmentaa henkilostbéaan, kehittaa ja innovoi. Joh-
taja on myds visionaari, joka nayttaa suuntaa, luo uskottavan vision ja maarittaa
tavoitteet. Hyva johtaja on verkostoituja, joka osaa tehda tehokkaasti sisaista ja
ulkoista yhteistydta.” Kaikki edella mainitut roolit edellyttavat monipuolista osaa-
mista ja menestyakseen uusissa toimintaymparistbissa johtajan taytyy kehittaa

osaamistaan.

Esihenkilolle on tarkeaa, etta han pystyy vastaanottamaan ja olemaan lasna, kun
tyontekija kaantyy ongelmineen esihenkilén puoleen. Lasnaolossa tarkeda on,
ettd esihenkilo ei pelkaa, silla talléin esihenkild sortuu helposti suorittamaan, neu-
vomaan ja ratkaisemaan tyontekijan ongelmia, sen sijaan etté han kuuntelisi, ym-
martaisi ja olisi lasnd. Vaarana on, etta esihenkilo ryhtyy ratkaisemaan ongelmia
alaisensa puolesta, vaikka esihenkilén rooli on ennen kaikkea tukea alaista rat-
kaisemaan ongelmansa itse. Ajatuksena on, ettd tyontekija tuntee yleensa toi-
mintaymparistbn paremmin ja todennékoisesti h&n keksii paremman ratkaisun
itse. Erityisesti asiantuntijaorganisaatiossa alainen tuntee yleensd oman alu-
eensa paremmin kuin johtaja. Johtajalta menee uskottavuus, jos han kuvittelee,
ettd hanella on asiantuntijuus, jota h&nella ei ole. Toinen haaste kohtaamisen ja
kuuntelun taidossa on se, ettd mikali esihenkilé on pelon ohjaamana, on hanella
aina tarkoituksena patea. Talloin tapaamisessa ei ole aitoa kuuntelua ja kohtaa-
mista lainkaan. Esihenkilolle tarkedd on hyvaksya muut sellaisina, kun he ovat
seka kunnioittaa muita. Jos esihenkilon asenne on salliva ja se johtaa hyvantah-
toisuuteen, jossa muille meneva hyva ei ole itselta pois eika ole uhka esihenki-
I6ydelle. Esihenkild alkaa toimia niin, ettd muut saavat onnistumisia ja alaiset al-
kavat menestya. Tasta seuraa hyvantahtoisuuden kulttuurin rakentaminen seka
yllapitaminen ja lopulta siitd tulee organisaation kulttuuri. Johtaja joutuu teke-
maan vaikeita ratkaisuja, paatoksia ja leikkauksia. Jos ratkaisut tehdaan levolli-
sena, ovat paatoksen todennékdisesti parempia, kuin jos ne tehdaan pelon tai
paniikin alla. Tallainen esihenkildys luo myds turvaa, toisin kuin esihenkildys,
jossa pyritaan miellyttamaan eikd tehda vaikeita paatoksia, synnyttaa kunnioituk-
sen puutetta ja turvattomuutta organisaatiossa. Vallan kayttdminen oikein on joh-

tamisessa tarkead, silla se synnyttaa turvaa. (Hellsten, 2015, s. 274-280.)
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Dunderfeltin (2015, s. 50-53) mukaan monen arkisen asian sanomiseen kuluu
noin 30 sekuntia. Esihenkildlla on tyypillisesti haastava tilanne silloin, kun tyénte-
kija haluaa puhua jostain tarkeasta asiasta juuri silloin kun esihenkil6lla on aidosti
kiire jonnekin. Talldin on kuitenkin hyva muistaa edellinen puolen minuutin sdanto
ja vahintaan sen verran esihenkilolla tulisi olla aikaa tyontekijan kuunteluun, mil-
loin tahansa. Tyodntekija nimittain aistii helposti, jos esihenkilé on vain kuuntele-
vinaan. Esihenkilon tulisi siis harjoitella myds kuuntelun tilassa olemista ja siihen
paasemista. Vaihtoehtoisesti kuunteluun annetaan selke& aikaraja, jolloin osal-
listujat tietdvan kaytettavissa olevan ajan. Tama aika kaytetaan aktiiviseen kuun-
teluun ja lasnéoloon. Kun tydntekija saa kuulluksi tulemisen kokemuksen, voi-
daan asian hoitoa jatkaa sovitusti toisella kerralla. My0s ristiriita tilanteissa esi-
henkilon on tarkead varmistua siitd, etta kaikki tulevat asiansa kanssa kuulluksi.
Ongelmia ei tarvitse ratkaista saman tein, mutta aktiivisen kuuntelemisen aikana
kaikki saavat enemman ymmarrysta. Talléin myos ratkaisut syntyvat helpommin

kuuntelemisen ja kuulluksi tulemisen jalkeen.

Itseohjautuvaa organisaatiota tai itseohjautuvaa tyontekijaa ei voi johtaa, mikali
ei ole ymmarrysta siitd mita asiakasrajapinnassa ja tiimissa tapahtuu. Itseohjau-
tuvan tyontekijan johtaminen vaatii ennen kaikkea kuuntelua. Kuuntelun olisi ol-
tava jatkuvaa ja luonteva osa arkipéaivaa jollain tasolla. Mikéli naita luontevia ti-
lanteita ei kuitenkaan arjessa ole, tulee esihenkilon olla valmis reagoimaan syn-
tyviin tilanteisiin ja olla lahestymiselle aina avoin. (Syrjanen & Tolonen, 2017, s.
212.)

Vilkman (2016, s. 194-199) maarittelee hyvan etgjohtajan ominaisuuksiksi muun
muassa sosiaalisen taitavuuden, avoimen vuorovaikutuksen, hyvét delegointitai-
dot, innostamisen, motivoinnin, proaktiivisesti toimimisen ja paatoksenteko ky-
vykkyyden. Myds hyvét suunnittelu — ja organisointitaidot seka joustavuus ja ta-
voitekeskeisyys nahdaéan tarkeind ominaisuuksina. Naiden taitojen selvittaminen
ja kehittaminen esimerkiksi uutta esihenkilod rekrytoidessa ja perehdyttaessa ei
ole helppoa. Hyvéan etaesihenkilon kriteerit auttavat kuitenkin suuntaamaan ke-
hittAmistoimenpiteitd sinne, missa niita tarvitaan. Esihenkildiden kouluttamiseen

ja valmentamiseen kaytetaan usein paljon aikaa ja rahaa. Jokainen esihenkild voi
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kehittaa ylla mainittuja ominaisuuksiaan myds itsenaisesti miettimalla, miten rea-
goi erilaisiin tilanteisiin. Millainen tyokulttuuri organisaatiossa on ja millaisia tar-
peita yrityksella on? Miten toimii esimerkiksi paatoksentekotilanteissa tai miten
hyvin suunnittelee ja organisoi tiimin tavoitteet? Millaisissa asioissa toimii jousta-
vasti ja milloin taas antaa periksi? Millaisia tavoitteita esihenkilona asettaa ja mi-
ten ilmaisee tyytyvaisyyttd onnistumisissa? Jokaisen esihenkilon tulisi peilata
omaa tapansa luoda parempaa tyokulttuuria omassa tiimissaan ja ymmartaa niita

tekijoita, jotka voivat auttaa onnistumaan etajohtamisessa.

Johtaminen on aina tilannesidonnaista. Johtaminen on myds tyontekijan ja esi-
henkilon valinen vuorovaikutusprosessi, jossa he tietyssa kontekstissa yrittavat
saavuttaa jaetun vision ja tavoitteet mahdollisimman tehokkaasti. Erilaiset tilan-
teet tarvitsevat erilaista johtamista ja esihenkilon tulee hallita erilaisia johtamis-
tyyleja seka osattava soveltaa niita eri tilanteissa. Hajautetun tiimin johtamisessa
on myds panostettava tiimityon johtamiseen. Tiimit ovat talla hetkella tydyhteiso-
jen tarkeimpid osaamisen yksikdita. Tiimin johtamisessa korostuu myds se, ettéa
johtaminen voi olla jaettua johtamista, organisaatiossa on virallinen esihenkild,
mutta kaikki voivat osallistua johtamiseen. Myds tiimityon johtamiseen on panos-
tettava ja on opittava toimimaan hajautetuissa tiimeissa. (Sydanmaanlakka,
2019. s. 144-147.)

Hybiridity6 nayttaa talla hetkella olevan tulevaisuuden tyéelaman yksi uusista ta-
voista tyoskennella. Hybriditydssa ollaan osan aikaa etatytssé ja osan aikaa toi-
mistolla tai muussa tyGnantajan maarittelemassa tilassa. Tybnantajalla on aina
oikeus paattdd missa tyota tehdadn, mutta Selanderin ja kumppaneiden (2022,
s. 9) mukaan suurin osa etatydssa olleista tyontekijoista haluaa jatkaa hybridina
tyoskentelyd. Hybridityosta paatettaessa esihenkilon tulee miettia sitd, miten
tyontekijoiden hyvinvointia tuetaan ja miten yhteisollisyyttd pidetdén ylla. Mo-
nessa tyopaikassa nama keskustelut ovat viela kaymaétta ja paatokset tekematta.
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3 TUTKIMUKSET TARKOITUS, TAVOITE JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

Tassa opinnaytetyodssa tutkitaan Keusoten aikuissosiaalipalveluiden tiimien tyon-
tekijoiden nakemyksia etatydssa suoriutumisesta seka etatydon johtamisesta.
Tyon tarkoitus on antaa Keusotelle tydkaluja kehittéaa etdjohtamista kentélta nou-
sevien ehdotusten ja toiveiden kautta. Tutkimuksessa selvitdan niita tekijoita,
jotka edesauttavat etatydsta suoriutumista seké esihenkilén antaman tuen mer-
kitysta etatydssa suoriutumisesta. Tutkimuksessa selvitetddn myods tydntekijoi-

den ndkemyksia siitd, miten etatydn johtamista tulisi kehittaa.

Taman opinnaytetyon tutkimuskysymykset ovat:
1. Mitka tekijat tukevat etatydssa suoriutumista tyontekijoiden nakemysten
mukaan?
2. Miten esihenkil® voi tukea tyontekijan etatydssa suoriutumista tyontekijoi-
den ndkemysten mukaan?
3. Miten etatyon johtamista tulisi kehittdaa tyontekijoiden nékemysten mu-

kaan?

Tutkimus on laadullinen tutkimus ja tydntekijoita on kuultu ryhméahaastattelussa.
Tutkimuksen tarkoituksena on antaa aani tyontekijdille ja tyontekijoiden kuulemi-
sen avulla etdjohtamista voidaan kehittaa koko Keusoten toiminta-alueella. Opin-
naytetyon tavoitteena on siis tuottaa tietoa johtamisen rakenteiden kehittdmiseen
kartoittamalla tyontekijoiden ndkemyksia aiheesta.
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4 TUTKIMUSYMPARISTO JA TYOELAMAKUMPPANI

Keski-uudenmaan Sote kuntayhtyman alueella asuu noin 200 000 ihmista.
Vuonna 2019 Hyvinkaa, Jarvenpaa, Nurmijarvi, Tuusula, Mantsala ja Pornainen
paattivat kehittdd Keski-Uudenmaan alueella alueellisen sote-mallin, joka my6-
hemmin voi toimia osana valtakunnallista sote-ratkaisua. Valtakunnallinen sote-
uudistus astuu voimaan 1.1.2023, joten Keusoten kunnat on aloittaneet yhteis-
tyon rakentamisen hyvissa ajoin ennen sote-uudistuksen ja Uudenmaan maa-
kunnan soten tuloa. Keusoten alueella toimii reilu 3500 ty6ntekijad. Tyontekijoista
noin 1600 toimii terveydenhuollon tehtévissa ja noin 200 sosiaalihuollon tehta-
vissd. Kunnat valmistelevat uusia toimintamalleja ja tuottavat yhteisia palveluita
jo ennen palveluiden siirtymista Keski-Uudenmaan hyvinvointialueeseen. (Keus-
ote, 2021.)

Keusotessa sosiaali- ja terveyspalvelut on jaettu kolmeen palvelualueeseen.
Ikdihmisten ja vammaisten palvelu, terveyspalvelut ja sairaanhoito seka aikuisten
mielenterveys- ja paihde- ja sosiaalipalvelut ja lasten, nuorten ja perheiden pal-
velut. Opinnaytety0 toteutetaan aikuisten mielenterveys- ja paihde- ja sosiaalipal-
veluiden yksikdssé sosiaalipalveluiden tyontekijoille. Keusotella aikuissosiaali-
tyota toteutetaan ikaihmisten, vammaisten henkildiden, aikuisten sosiaalityn,
paihde- ja mielenterveyspalveluiden, terveyspalveluiden ja perhepalveluiden
kentalla. (Keusote, 2021.)

Keusoten aikuissosiaalitydon toiminta-ajatuksena on edistdaa asiakkaiden itse-
naista selviytymista ja ehkaista syrjaytymista. Sosiaalipalveluiden yksikoissa tar-
jotaan tydikaisille ja perheille sosiaalihuoltolain mukaista sosiaalitydn ja - ohjauk-
sen palveluita. Palveluiden tarkoituksena on edistdd seka henkilon ettd perheen
elamanhallintaa. Palveluita tarjotaan myds ty6elaméaosallisuuden edistamiseksi
seka erilaisia taloudellisen tuen palveluita; tdydentavaa ja ehkaisevaa toimeen-

tulotukea, valitystilipalvelua ja sosiaalista luototusta. (Keusote, 2020, s. 3)
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"Keski-Uudenmaan sote-kuntayhtyman arvot eli toimintaperiaatteet ovat:
- Ihmisen silmin (ihmisen nakékulma)

- Ihmisen kanssa (vuorovaikutuksen ndkokulma)

- Ihmiselle (organisaation nakékulma)” (Keusote, 2020, s. 3.)

Tama opinnaytety6 toteutetaan Keusoten aikuissosiaalipalveluissa. Tutkimuk-
seen osallistuu aikuissosiaalityon tyontekijoitd usean eri kunnan alueelta. Tyon-
tekijat toimivat hajautetussa tiimissa, mika tarkoittaa sita, etta tiimin jasenia on
yhdessa tai useammassa toimipisteessa ja etatyota voidaan tehda satunnaisesti
tai kokoaikaisesti. (Vilkman, 2020, s. 38). Tassa opinnaytetydssa kaytetaan tiimin
johtajasta nimitysta esihenkild. Keusote kayttdd termia esimies, mutta tutkija

kayttaa itselleen tutumpaa termia esihenkil®.
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5 TUTKIMUSMENETELMAT, AINEISTONKERUU JA ANALYYSI

5.1 Laadullinen tutkimus

Laadullisessa tutkimuksessa tutkija "pyrkii tavoittamaan tutkittavien henkiléiden
nakemyksia tutkittavana olevasta ilmidsta tai ymmartamaan ihmisen toimintaa
tietyssé ymparistossa” (Denzin & Lincoln, 2000). Laadullisen tutkimuksen piirtei-
siin kuuluu my6s tutkimusasetelmien vahitellen tapahtuva tdsmentyminen ja laa-
dullinen tutkimus onkin eraanlainen prosessi, jossa tutkimuksen eri vaiheet ja teh-
tavat ratkaisut muotoutuvat tutkimuksen teon varrella. Jopa tutkimusongelma voi
viela tdsmentya tutkimuksen teon aikana, silla tutkittava ilmio voi selkiytya ja tas-

mentya vahitellen. (Kiviniemi, 2018, s. 73-75.)

Laadullisen tutkimuksen teossa tehdaan erinaisia tutkimuksellisia rajauksia, seka
tutkimusongelman loytamiseksi, ettd tutkijan oman n&kokulman ja intressien tas-
mentamiseksi. Saatu tutkimusaineisto ei itsesséaan kuvaa olemassa olevaa todel-
lisuutta vaan tutkija rajaa itse aineistosta nousevan ydinsanoman, jonka hén ha-
luaa nostaa tarkastelun keskipisteeksi. N&in ollen laadullinen tutkimus on Kivinie-
men (2018) mukaan aina luonteeltaan tulkinnallista, silla tutkija ratkaisee itse,
mika tutkittavan ilmion tarina on ja mita raporttiin sisallytetdan. Laadullisessa tut-
kimuksessa ei valttamatta ole l6ydettavissa "totuutta”, joka voitaisiin esittaa tutki-
muksen kuvauksena ja tuloksena. Sen sijaan tutkimuksen tulee tarjota lukijalle
mahdollisimman tarkka kuvaus, miten tutkija on paatynyt kyseisiin tuloksiin ja
onko kasitys lukijan kannalta uskottava. (Kiviniemi, 2018, s. 76, 85-86.)

Tassa tyossa toteutuu laadullisen tutkimuksen elementit juuri siina, etta halutaan
kuulla jonkin tietyn tydyhteison ndkemyksia tutkittavasta aiheesta. Aineiston ke-
ruu ja aineiston siséallénanalyysi ovat yleisia laadullisen tutkimuksen toteuttami-
sen tapoja. Tassa tutkimuksessa myos tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus ovat

raportoinnin kannalta keskeisia ja ne lisdavat taman tutkimuksen luotettavuutta.



26

5.2 Tutkimusmenetelma

Kun halutaan saada selville mitd ihmiset ajattelet, tuntevat, kokevat tai uskovat,
suositellaan Hirsjarven ja kumppaneiden (2004, s. 173-184) mukaan kayttamaan
tutkimusmetodina haastattelua, kyselylomaketta tai asenneskaalaa. Menetelman
valintaa ohjaa yleensa se, minkalaista tietoa etsitaan ja mista tai kenelta sita et-
sitddn. Haastattelun etuna on, etté vastauksia voidaan selventaa ja pyytaa sy-
ventdmaan haastattelun ollessa kaynnissa, voidaan kysya perusteluita esitetyille
mielipiteille tai kysya tarvittaessa lisakysymyksia. Haastatteluaineiston lapikaynti

ja litterointi ovat sen sijaan aikaa vievaa ja tyolasta.

Ryhméahaastattelussa voidaan kayttdd esimerkiksi teemahaastattelurunkoa to-
teuttamisen pohjalle. Talloin haastattelijan tulee pitda huolta siitd, etta kaikki tee-
mat tulevat kasitellyksi ja tavoitteena on saada ryhmassa aikaan monipuolista
keskustelua. Tavoitteena on saada aikaan vapaamuotoista keskustelua ja talloin
strukturoitu lomake ei sovi ryhmahaastatteluun. Haastateltavien maaraan tulee
kiinnittda huomiota, silla kovin suuren ryhman haastattelun tallennus on haasta-
vaa ja lisaksi keskustelu lilan suuressa ryhmassa saattaa tyrehdyttaa keskuste-
luinnon. Haastattelijoita voi sen sijaan olla enemman kuin yksi. (Saaranen-Kaup-
pinen & Puusniekka, 2006.)

Ryhmahaastattelun etuna voidaan pitaa sita, etta silla saadaan nopeasti tietoa
useilta henkil6iltd samanaikaisesti. Ryhméan jasenet voivat myds auttaa toisiaan
muistamaan asioita, joita yksin haastattelussa oltaessa ei valttamatta tulisi mie-
leen. Ryhmahengen ollessa hyva, ryhma toimii myds sosiaalisena tukena: puhu-
minen saattaa olla rennompaa kuin yksildhaastattelussa vieraan haastattelijan
kanssa. Ryhméhaastattelun jarjestamisessa voi olla myods haasteita. Ryhma-
haastattelun ajankohdan sopiminen voi olla hankalaa, silla useiden eri ihmisten
aikataulut tulee sovittaa yhteen. Ryhmaéan ilmapiirilla on vaikutusta siihen, etta
ketkd puhuvat, mitd puhutaan ja milloin puheenvuoroja saadaan. Ryhméssa ei
valttaméatta myosk&an kerrota kaikkea mitd kahdenkeskisessa haastattelussa
voisi kertoa. Taten yksilo- ja ryhmé&haastattelut tuottavat erilaista ainesta ja eri-
laista tietoa. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka, 2006.)
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Tassa opinnadytetydssa kaytettiin ryhméhaastattelua sen monien hyvin puolien
vuoksi. Osallistujat olivat toisilleen entuudestaan tuttuja ja ryhnmassa kaytava kes-
kustelu oli heille luontaista. llmapiiri oli rauhallinen ja luottamuksellinen ja tapaa-
minen pidettiin haastateltavien omassa tydymparistdéssa. Haastatteluun osallistui
8 henkead, joista 1 oli tapaamisessa mukana virtuaalisesti. Tama virtuaalisesti mu-
kana ollut henkilo sijoitettiin podydan paahan tietokoneen ruudulla siten, etta ha-
nella oli mahdollisuus n&dhda kaikki pdydassa olevat osallistujat ja olla ikaan kuin
poydan ymparilla muiden mukana olleiden kanssa.

Ryhmahaastattelun avulla pyrittin ymmartamaan tutkittavaa ilmiota ja vastaa-
maan kysymyksiin miksi, kuinka, mita tai miten. Ryhmé&haastattelu oli ryhmékes-
kustelu, jossa haastattelijan roolina oli yllapitda keskustelua. Taman tutkimusme-
netelman avulla pyrittiin ymmartamaan tutkittavaa ilmiota ja tavoitteena oli erilais-
ten nakokulmien esille saaminen. Haastattelijan tehtavana oli mahdollistaa eri-
laisten kasitysten ja mielipiteiden esittaminen. Ryhmahaastattelu tallennettiin ja
tallennuksen jalkeen litteroitiin tekstiksi. Aineisto analysoitiin sisallénanalyysin
avulla ja tulokset esitetddn teema-alueina sekéa suorina lainauksina. Ryhmahaas-
tatteluja kaytetaan esimerkiksi tutkimuksissa, jonka avulla pyritaan kehittamaan

palveluja, toimintaa tai terveysviestintaa. (Mantyranta ym., 2008, s. 1507.)

Ryhmahaastattelu sisaltdéa myos ryhmén keskinaisen vuorovaikutuksen. Haas-
tattelu on tallgin lahempéana arkielamaa kuin yksilollinen haastattelu. Haastattelun
tavoitteena on saada tietoa siitd, millaisia eri mielipiteité, asenteita ja nakokulmia
tutkittavaan aiheeseen liittyy. Ryhmahaastattelu auttaa myds tutkijaa tutkittavan
sanaston ja ajattelutapojen oppimisessa. Menetelmana ryhmahaastattelu sijoit-
tuu osallistuvan havainnoinnin ja luonnollisen ryhmatilanteen tarkkailun ja struk-

turoidun yksildhaastattelun valimaastoon. (Tilastokeskus i.a)

Pietilan (2017, s. 113) mukaan yksittaisen ihmisten haastattelun sijaan, kannat-
taa koota ryhmén kannalta relevantteja henkildita pohtimaan aihetta yhdessa.
Talléin ryhmakeskusteluissa mielenkiinnon kohteena ei ole yksittdinen vastaus

tai tieto, vaan ryhmén vuorovaikutus ja sen eteneminen. Talléin myo6s tutkijan
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rooli on erilainen kuin yksil6haastattelussa. Haastattelija on pikemminkin keskus-
telun moderaattori ja rohkaisija kuin haastattelija. Hanen yhtena tehtavanaan on

saada kaikki osallistujat mukaan suhteellisen samanlaisella panoksella.

Haastatteluun osallistujat olivat kaikki joko sosiaaliohjaajia tai sosiaalityonteki-
joitd. Ryhméhaastattelu valikoitui menetelméksi siita syysta, etta haastateltavat
jakoivat saman samantyyppisen tydnkuvan samassa organisaatiossa. Tall6in oli
my0s odotettavissa, etta haastattelun kysymykset ymmarretadn samalla tavalla
ja samassa viitekehyksessa. Ryhmahaastattelu valikoitui menetelmaksi myds
ajankaytollisista syistd, seka osallistuvan tydyhteison toiveesta. Ryhmahaastat-
telussa kuultiin monen asiantuntijan nakemyksia samanaikaisesti ja hyvin jasen-

nellylla haastattelulla kaikki tyontekijat saivat &anensé kuuluviin.

Haastattelun apuna kaytettiin niin kutsuttua akvaariomenetelmaa, jossa oma roo-
lini oli keskustelun yllapito, moderointi seka tarkkailu. Kysymykset oli jaoteltu tee-
moittain tutkimuskysymyksien kolmen teeman mukaisesti. Haastattelu sujui sol-
juvasti ja tyontekijoilla on kaikilla esittdd nakemyksia teemoista. Kaikki osallistujat
antoivat toisille tilaa puhua ja kun keskusteluun osallistui aina 4 henkiloa kerralla,
ei paallekkaistd puhumista juuri ilmennyt. Kun vastaajat olivat saaneet kaytya
teeman tai kysymyksen mukaisen aiheen loppuun, annoin heille uuden teeman
tai kysymyksen pohdittavaksi ja keskustelu jatkui seuraavan kysymyksen tii-
moilta. Ensimmaisen teeman lapikaynnin jalkeen vaihtui puhujat akvaariomene-
telman mukaisesti (Vuori, 2019). Akvaariomenetelman kaytto haastattelun apuna

kasitelladn seuraavassa kappaleessa.

5.3 Tutkimusaineiston keraaminen

Opinnaytetyossa kartoitettiin tyontekijoiden ndkemyksia etatydssa suoriutumi-
sesta ja etatyon johtamisesta. Tahan tutkimukseen ei ole haastateltu tyéyhteison
esihenkil6d, vaan ainoastaan tyontekijoita. Aineistossa kasitellaan myos johtami-
sen kehittamiseen liittyvia teemoja, joten ennen tyon julkistamista, tuloksia kay-
daan lapi tiimin esihenkilén kanssa ja hanella on mahdollisuus kommentoida tyén

tuloksia.
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Haastatteluun osallistui 8 henkil6a, joista 7 oli paikan p&alla samassa tilassa tut-
kijan kanssa ja yksi haastateltava oli mukana teams-sovelluksen kautta. Haastat-
telutilanteessa kaytettiin niin kutsuttua akvaariokeskustelua, jolloin osallistujat oli
jaettu kahteen samankokoiseen ryhmaan kokouspdéydan eri paatyihin. Akvaario-
menetelmassa toinen ryhma keskustelee vuorollaan ja toinen ryhma kirjaa ylos
kuulemaansa, ja esimerkiksi asioita, joista on samaa mielta tai eri mielta ja asi-
oita, joita ei h&nen mielestaan keskustelussa kasitelty. Keskustelun jalkeen Kir-
jaava ryhma kertoo mita kuuli ja asioita, joita halusivat lisaté aiheesta. Seuraavan
teeman osalta keskusteleva ryhma ja kirjaava ryhma vaihtuivat. (Garrison & Mun-
day, 2012, s. 3; Vuori, 2009.)

Akvaariomenetelman etuna voidaan ndhda se, ettd keskustelu on suhteellisen
hallittua. Akvaariomallilla kayty keskustelu usein myos poikkeaa totutusta kes-
kustelutavasta ja tama itsesséan auttaa osallistua vapautumaan omista rooleis-
taan. Menetelmén etuna on myos se, ettd saadaan useita ihmisisa osallistumaan
keskusteluun. Moderaattorin ei mydskaan tarvitse olla nakyvilla, vaan han antaa
osallistujille alustavan keskusteluteeman ja ajan loputtua moderaattorin tehta-
vana on antaa keskustelusta yhteenveto. (Vuori, 2009.) Toisaalta akvaariomene-
telmdad perinteisessa roolissa, eli opetusmenetelmana pidetddn haastavana.
Haasteina ndhdaan muun muassa se, etta kuinka saadaan tarkkaileva ryhma ak-
tiivisiksi osallistujiksi ja tekemaan muistiinpanoja. Myos keskusteleva ryhma voi

kokea paineita siita, etta heité tarkkaillaan. (Hypptnen & Linden, 2009, s. 48-49)

Akvaariomenetelmda kayttden halusin varmistaa myds sen, ettd nauhoitettu
puhe on selke&a ja puhuja pystytaan tunnistamaan nauhalta. Paallekkain puhu-
mista ei nauhalla juurikaan esiintynyt. Haastattelusta kertyi nauhoitettua puhetta
yhteensa 1 tunti ja 50 minuuttia. Akvaariomenetelma ei ollut itselleni tuttu entuu-
destaan, vaan metodin kaytto valikoitui tahan ty6hon oman mielenkiinnon perus-
teella. Menetelmé&a kaytetaan usein koulutuksellisessa tilanteessa isoille ryhmille,
mutta mielestani metodi sopi aineiston keradmiseen erinomaisesti. Tassa tyossa
akvaariomenetelm&é on kuitenkin sovellettu siten, ettd keskustelevat ryhmat oli-

vat kiinteat, eli pysyivat samana koko keskustelun ajan. Usein akvaariomene-
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telma keskustelussa niin sanotussa sisapiirisséa on yksi vapaa tuoli, ja ulkopuoli-
nen tarkkailija voi halutessaan liittya sisapiiriin ja osallistua keskusteluun. Tall6in
keskusteluryhman jasenet vaihtuvat spontaanisti, silla kun piiriin tulee uusi jasen,
taytyy jonkun jo sisépiirissa olleen henkilén poistua ja jattdd taas tyhja paikka
avoimeksi. (Flor ym. 2013, s. 24.) Tassa tytssa haastattelutilanne haluttiin kui-
tenkin rauhoittaa ilman liikehdintaa tuolien ja paikkojen valilla. Keskusteleva
ryhma ja tarkkaileva ryhma vaihtoivat rooleja sovitusti, jolloin kaikkia osallistuivat
tasapuolisesti seka keskustelevaan ryhmaan ja tarkkailevaan ryhmaan.

Haastatteluaineisto litteroitiin heti haastattelun jalkeen. Litteroinnissa puhuttu ai-
neisto kirjoitettiin auki luettavaksi tekstiksi. Litteroinnin tarkkuutta mietin, silla ryh-
mahaastattelua litteroidessa voi tauoille, huokauksille tai muille vastaaville aan-
nahdyksille olla haastavaa "16ytaa” puhuja. Toisin sanoen selkeasti puhutut sanat
ja aannahdykset litteroitiin, mutta kaikkia hiljaisuuden tai taukojen merkityksia ei
kirjattu auki. Toisaalta oli kuitenkin tarkeaa litteroida kaikki ne puheessa olevat
asiat, jota pidin keskeisina tutkimuskysymysten ja vastausten analysoinnin kan-
nalta. Litterointi on analyysissa ensimmainen vaihe, silla litterointia tehdessa pys-
tyy tutkija tekemaan havaintoja aineistoista ja aloittamaan aineistoon tutustumi-
sen (Kallio, i.a.; Ruusuvuori & Nikander, 2017, s. 430).

Litteroitua aineistoa kertyi yhteensa 27 sivua, kun tekstin koko oli 11 ja rivivali 1.
Litteroinnissa on erotettu haastatteluun osallistuneet 8 henkil6a kukin omalla nu-
merollaan istumapaikan mukaisesti. Litteroinnissa on siis erotettu kukin puhuja
H1- H8 numeroinnilla ja haastattelijan puhe on erotettu M kirjaimella litteroitavan
puheenvuoron alkuun. Haastattelussa kaytettiin nauhoitukseen kahta puhelinta
ja niiden sanelinohjelmaan. Kahdella laitteella haluttiin varmistaa se, etta vahin-

téaan yksi nauhoite onnistui.
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H1 H2 H3 H4

M =
Kokouspoyta

haastattelija

H8 H7 H6 H5

Kuvio 2: Haastattelijan ja haastateltavien asemoituminen haastattelussa seka

haastateltaville annetut tunnisteet litterointia varten.

5.4 Tutkimusaineiston analyysi

Haastatteluaineisto on analysoitu aineistolahtoista sisallonanalyysia kayttaen.
Tama tarkoittaa aineiston jasentamista teemojen mukaan ja sen jalkeen pelkis-
tamalla saman teeman alle tulevat aineistot yhden kategorian alle, kunnes teks-
tistd nousee esiin selkeat kategoriset luokat (Eskola & Vastamaki, 2015, s. 42—
43). Siséallénanalyysissa kuvataan aineisto tiivistetysti ja selkedsti, jotta aineis-
tosta voidaan tehd& luotettavia johtop&aéatoksia. Tuomen ja Sarajarven (2011, s.
108-109) mukaan aineistolahtdinen analyysi voidaan jakaa karkeasti kolmeen
osaan; aineiston pelkistaminen eli redusointi, aineiston ryhmittely eli klusterointi

ja teoreettisten kasitteiden luominen eli abstrahointi.

Myds (Kiviniemen, 2018, s. 83) mukaan aineiston analyysin yhtena tavoitteena
pidetaan keskeisten kategorioiden l6ytamista. Kategorioissa kuvataan tutkittavaa
kohdetta ja naiden varaan rakennetaan tutkimustulosten analysointia. Tehtavana
on loytaa keskeisimmat kasitteet ja karsia tutkimuskysymysten kannalta epéolen-
nainen aineisto pois. Saaranen-Kauppinen & Puusniekka, (2006) mukaan ana-
lyysin tekemiseen on olemassa lukuisia vaihtoehtoja. Tassa tydssa aineisto on
kayty lapi systemaattisesti ja aineistosta on pyritty saamaan esille ymmarrys ja
tulkinta siitd, mitd lisdarvoa aineisto tuo tutkimuskysymykseen vastaamiseen.

Pelkka aineiston kuvaus ei siis riita. Kirjoittajien mukaan analyysissa tulisi “pilk-
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koa, purkaa, koota, eheyttaa, tadydentdd — hajottaa ja hallita.” Aineiston sisallolli-
sen jasentamisen jalkeen on tehty synteesia ja aineistosta on pyritty I0ytamana

jotain suurempaa, kuin vain yksittaisia vastauksia.

Pelkistamista ohjaa tutkimuskysymykset, joiden mukaan aineistosta pelkistetaan
esim. tutkimuskysymyksiin liittyvat olennaiset ilmaukset. Merkintdihin voidaan
kayttaa esimerkiksi erivarisia alleviivauksia tai muita merkitsemistapoja ja l0yde-
tyt ilmaisut voidaan kerata erilliseen listaukseen tai sarakkeeseen pelkistamisen
jalkeen. Pelkistyksessa haastattelusitaatti on siis pelkistetty ja siitd on poistettu
tutkimuskysymyksen kannalta epdolennainen aineisto pois. (Tuomi & Sarajarvi,
2011, s.109.)

Pelkistyksen jalkeen aineisto on ryhmitelty, eli klusteroitu. Tama tydvaihe nakyy
my06s seuraavassa taulukossa. (taulukko 1.) Talléin pelkistetty ilmaus on luoki-
teltu omaksi alaluokaksi muiden saman siséltdisten ilmausten kanssa. Litteroita-
vaa aineistoa on kayty lapi puheenvuoro kerrallaan. Jokaisesta puheenvuorosta
“varitin” osion tekstista I6ytyvan teeman mukaisesti. Esimerkiksi esihenkild ty6ta
koskevat lauseet varitin yhdella varilla, tyévalineita ja tyotiloja koskevat asiat toi-

sella varilla ja johtamista koskevat asiat kolmannella varilla.
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Taulukko 1. Esimerkki suorien sitaattien pelkistamisesta ja aineiston ryhmittelysta

eli klusteroinnista esihenkilotyota koskien. (mukaillen Tuomi & Sarajarvi, 2011,

s.111.)

Suora sitaatti

Pelkistetty ilmaus

Alaluokka

"Se yhteistyd esimiehen
kanssa ei ole niin kun juuri
muuttunut, kun ollaan aina

oltu eri paikassa.”

"Kylla téa on koko ajan mun
mielesta niin kun lisdantynyt
ja mun mielesta meidan esi-
mies kylla luottaa siihen etta
ne tyot vaan niin kun hoide-

taan.”

"No meillda on sama esimies,
niin on tuota niin tosissaan
ei ole meilla tuolla xxx ja xxx
niin kuin sen 2 viikon valein,

siin& teams- tiimissa.”

"Toki tietysti esihenkild on
tavattavissa ihan kuin ha-
neen ottaa yhteyttd myos,

ettd ja hyvin vastaa ja nain.”

*Ja sitten kun meilla on yh-
teinen teams- ryhma, sem-
moinen etta sinne voi viestia
nopeasti laittaa, niin sekin
auttaa, ettd pystyy niin sa-
notusti kysymaan, kun ei
fyysisesti ole samoilla pai-

koilla.”

Esihenkil6 toiminut et&johta-

jana aikaisemminkin

Esihenkilo luottaa siihen, etta

tyot tulevat tehdyksi

Teams palaverit joka toinen
viikko koko tiimin kanssa esi-

henkilén vetamina

Esihenkild6 on tavoitettavissa

tyontekijoille

Alueelliset omat teams-ryhmat

Esihenkilén etajohtaminen tuttua

Luottamus esihenkilon ja tyonteki-

joiden valilla

Saanndlliset tiimipalaverit

Esihenkildn tavoitettavuus

Alueelliset tiimirakenteet
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"Se on ollut se esimies aika | Esihenkilé ollut etdjohtaja ai- | Johtamistavan tuttuus
silleen niin kuin jo ennenkin | kaisemminkin

niinku kauempana”

” Pidettiin kyl sit tosi paljon | Yhteydenpito tiimildisiin on li- | Kollegoiden merkitys kasvanut
yhteyttad kylla toisimme, et | sdéntynyt, esihenkiloén va-
siind esimiehen rooli niin | hentynyt

kun pikkuisen sitten jopa

pieneni.”

"Oikeastaan ne sellaiset | Paatoksiin, jotka ylittAvat tie- | Esihenkildlté tarvittavat linjaukset
mitk& on ne Keusoten rajat, | tyn euromaaran tarvitaan esi- | p&atostyohoén

et mitd yks tyontekija saa, | henkilon linjaus
onko se 4000 euroa jonkun
paatoksen, etta jos sit me-
nee yli sen, niin se on mel-
kein ainut mita tulee xxx ky-

syttya.”

"Mutta se etta miten esimies | Esihenkil® tukee tydhyvinvoin- | Ty6hyvinvoinnin tukeminen
tukee tybhyvinvointia, niin | nissa omasta roolistaan kasin
kyllahan varmaan Kkaikki
niinku, kaikki se, mita hanen
pitaékin tehda, niin varmaan

tekee”.

"Tassa ma ehké koen ethan | Koetaan ettd esihenkild on | Esihenkilon lasnéolo
on aika kaukana, mutta ha- | aika kaukana isosta alueesta
nella on myods tosi mittava | johtuen

tdma mitd han hallinnoi,

ettei hankaan repee joka

paikkaan”

Aineiston ryhmittelyssa nousseet ilmaisut kaydaan tarkasti lapi ja aineistosta et-
sitdan kasitteita, joissa esiintyy sama teema tai kasitteitd, jotka poikkeavat toisis-
taan merkittavasti. Samaa tarkoittavat kasitteet ryhmitelldan ja yhdistetdén
omaksi luokakseen seka nimetdan sisaltba kuvaavalla kasitteella. Alaluokat on

taman jalkeen yhdistetty samankaltaisten kasitteiden kanssa omaksi ylaluokaksi.
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Tassa esimerkissa alaluokkia on kymmenen, jotka on siirretty suoraan seuraa-
vaan taulukkoon ja naista alaluokista on muodostettu kolme ylaluokkaa. Talla
menetelmalla aineisto tiivistyy, silla yksittaiset kasitteet sisallytetaan yleisempiin
kasitteisiin. (Tuomi & Sarajarvi, 2011, s. 110).

Taulukko 2. Esimerkki aineiston abstrahoinnista ja kokoavan luokan muodosta-

misesta (mukaillen Tuomi & Sarajarvi, 2011, s. 112.)

Alaluokka Ylaluokka Kokoava luokka

Esihenkilon etdjohtaminen | Esihenkil6ltd  saa- | Esihenkil6ltd tarvittava
tuttua tava tuki, lsnaolo ja | tuki etatydssa suoriutu-
Esihenkilon lasnaolo johtamisrakenne miseen

Johtamistavan tuttuus
Esihenkilon tavoitettavuus
Esihenkilolta tarvittavat lin-
jaukset paatostyossa

Ty6hyvinvoinnin tukeminen

Luottamus esihenkilon ja | Luottamus

tyontekijoiden valilla

Saanndlliset tiimipalaverit Saannolliset ra-
Alueelliset tiimirakenteet kenteet

Kollegoiden merkitys

Ryhmittelyjen jalkeen aineistosta lahdetddn muodostamaan teoreettisia kasit-
teitq, eli aineisto abstrahoidaan. Kasitteellistamisen tarkoituksena on erotella
olennainen tieto ja saadun tiedon perusteella muodostaa teoreettiset kasitteet ja
johtopaatokset. Kasitteellistamista on jatkettu niin kauan, kun se sisallon nako-
kulmasta on ollut mahdollista. K&sitteitd yhdistelemall& on saatu vastaukset tut-
kimuskysymyksiin. Tarkoituksena on peilata saatua tutkimusaineistoa olemassa
oleviin teoreettisiin kasitteisiin ja tuloksissa esitelldén aineistosta muodostettu
teemat, jotka kuvaavat aineistoa. Johtopaatoksia tehdessé olen yrittanyt ymmar-
taa tutkittavia ja heiddn omia nakemyksiansa analyysin kaikissa vaiheissa.
(Tuomi & Sarajarvi, 2011, s. 111-113.)
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Yll& olevissa taulukoissa (taulukot 1 & 2) on esimerkit suorien sitaattien analy-
soinnista esihenkilotyotd koskien. Haastatteluaineistosta |0ytyi samaa menetel-
maa kayttaen myos kokoavat luokat liittyen tyGtapoihin ja tyon sisaltoon, itseoh-
jautuvuuteen ja tyéhyvinvointiin seka esihenkildtyon kehittamiseen. Tulosluvussa
ylla mainitut luokat on jaoteltu niin, etta tulokset on esitetty tutkimuskysymysten
mukaan kolmessa kappaleessa. Etatydssa suoriutumista koskevat tulokset on
jaoteltu seka etatyota edistaviin tekijoihin ja etatyota haastaviin tekijéihin. Esihen-
kilotyota koskevat tulokset on avattu omassa kappaleessa, seka esihenkilotyon
johtamisen kehittamista koskevat tulokset omassa kappaleessaan. Nailla valin-

noilla on saatu esitettya vastaukset kaikkiin kolmeen tutkimuskysymykseen.
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6 TULOKSET

Tasséa luvussa tarkastelen haastatteluista nousevia teemoja ja tuloksia aiemman
luokittelun tulosten perusteella. Kasittelen ensin etatydssa suoriutumisen teemaa
siten, etta etatydssa suoriutuminen on jaettu edistaviin ja haastaviin tekijoihin.
Edistavat ja haastavat tekijat on tekstin lisdksi esitelty kokoavissa taulukoissa.
Taulukosta nakee etatyohon liittyvat tekijat yhdella silmayksella kootusti. Taman
jalkeen kasittelen etatyon johtamista ja siita nousseita tuloksia ja viimeisena etéa-
tyon johtamisen kehittamista ja sen teemoja. Tulosten tarkastelu on jaettu tutki-

muskysymysten mukaan kolmeen osa-alueeseen.

6.1 Etatydssa suoriutumista edistavat ja haastavat tekijat

6.1.1 Etatydssa suoriutumista edistavat tekijat

Etatydssa suoriutumista edistaviksi tekijoiksi nousi tassa tutkimuksessa toimivat,
etatydhon sopivat valineet ja tydskentelyyn sopivat tilat, itsenaisen tyon tekemi-
sen kulttuuri ja tyon sisallon tuntemus, sovitut tiimi ja esihenkilétyon rakenteet ja
tiimiltd saatava tuki seké mahdollisuus hybridityon tekemiseen. Tulosten mukaan
molemminpuolinen luottamus organisaation ja tyontekijoiden valilla on edellytys

onnistuneeseen etatydskentelyyn.

Etatydssa onnistuminen edellyttda toimivia ja etayhteyksiin soveltuvia laitteita ja
ohjelmistoja seka toimivaa ja salattua Internet yhteytta. Sosiaalialalla myds tieto-
turvallinen tydskentely on huomioitava, silla tydskentely sosiaalitoimen asiakkaan
kanssa on aina salassa pidettava tieto. Monen suomalaisen olohuone tai keittio
muuttui yllattaen etatyopisteeksi kevaalla 2020. Nopeassa siirtyméassa etatyohon
ei tyontekija juurikaan ehtinyt miettida kodin tyopisteen ergonomiaa, vaan Kkoti
muuttui kannettavan tietokoneen kanssa toimivaksi monitoimitilaksi. Tulosten
mukaan ennen pandemiaa hankituilla erillisilla nappaimistolla ja hiirella kannetta-

van tietokoneen liséksi oli suuri vaikutus kodin tydpisteen ergonomiaan.
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H7 Ollaan saatu tila tilata niita erillisia nappiksia ja hiiria kun tehdaan
etatyotad mitka on sitten niinku aika paljon vaikuttanut siihen pystynyt
niinku vaikuttamaan siihen omaan tyéergonomiaan sitten siella ko-
tona.

Monessa kunnassa otettiin kayttoéon uusia sovelluksia yhteyksien ja etdkokouk-
sien pitamiseen, niin myos Keusotella. Tyontekijat kokivat alustat toimiviksi ja oli-
vatkin luoneet erilaisia ryhmia eri alustoihin, joilla oltiin yhteydessa toisiin ahke-
rasti. Sahkoinen yhteydenpito nayttaytyi erittéin suuressa roolissa tyontekijdiden
ty6hyvinvoinnin ja tiimista saatavan kollegiaalisen tuen osalta. Tieto yhteisista
alustoista seka saanndollisistd tapaamisista auttoi alun epavarmuuden siedossa

seka antoi luottoa siihen, ettéa saa kollegalta tukea tarvittaessa nopeastikin.

H1 Ei enaa silla lailla pelota n&a kaikenmaailman teamsit sun muut
et niiden kanssa kylla tuli tosi niinku sitten sinuiksi.

H4 Ja sitten kun meilla on yhteinen teams ryhméa semmoinen, etta
sinne voi viestid nopeasti laittaa niin sekin auttaa, etta pystyy niin
sanotusti kysymaan, kun ei fyysisesti ole samoilla paikoilla. Niin sita
meille ei aluksi ollut, etta otimme sitten etatyon myota sen kayttoon.

H1 Me saatiin niin hyvin siita omasta ryhmasta se tuki

Etatydssa ollessa oman tyon, kalenterin ja tydtapojen hallinta on erilaista, kun
toimistolla ollessaan. Sosiaalitydn luonne on itseohjautuvaa ja ty6ta tehdéaéan nor-
maalioloissakin yksin omien asiakkaiden kanssa, mutta etédné ollessa oman ty6n
ja itsensa johtaminen nayttaytyi erilaisena. Aineiston mukaan etatydssa suoriutu-
mista helpotti se, etta tyo oli entuudestaan tuttua, samoin kuin osa asiakkaista ja

yhteistybkumppaneista.

H6 just itse koen etta se vaatii juuri sitéa tyokokemusta ja sitd osaa-
mista etta se niinku kykenet siihen tyon tekemiseen siella etana it-
seksesi.

Monen asiakkaan kanssa etatydskentely onnistui hyvin, mikali asiakkailla oli kyky

ja mahdollisuus tytskentelyyn puhelimen tai tietokoneen valityksella. Koettiin,
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ettd asiakastyon onnistumiseen vaikutti myo6s se, etta asiakkaat ovat aikuisia ih-
misid. Osalle asiakkaista esimerkiksi sosiaalisten tilanteiden pelko helpotti, kun

tyontekijaa ei tarvinnut nahda kasvokkain.

H3 Osa on kokeillut sen helpompana kuin jos on niinku semmosta
sosiaalisten tilanteiden pelkoa ja ahdistusta, mutta sitten osalle on
ihan mahdoton toimia etdna et ei pysty puhelimessa hoitaa asioita.

Suurimmalla osalla taukojen pitamisen haasteet ndkyivat tyon alkuaikoina, ja ko-
ettiin tarvetta olla enemman lasna koneella ja koko ajan tavoitettavissa, kun nor-
maalisti toimistolla ollessa. Myohemmassa vaiheessa, etatyon muuttuessa nor-
maaliksi toimintamalliksi, oli taukojen pitaminen ja oman kalenterin hallinta hel-
pompaa. Myos tyohyvinvoinnin kannalta koettiin merkitykselliseksi, etta taukojen
aikana saattoi esim. tayttaa tai tyhjata tiskikonetta kotona. Talla saatiin seka lii-
kettd staattisen tyon vastapainoksi, seka osaltaan helpottamaan arjen askareiden

tekemista.

H5 Kyl niinku selkeéasti vahemman tulee taukoja pidettya kotona kuin
toimistolla pitaisi.

H7 Keusoten itseohjautuva mallikin on jo, etta on ollut jo ennen ko-
ronaa kaytdssa ja varmaan sitten koronan aikana niinkun entises-
tadan vahvistunut taa.

H8 Mutta tavallaan ehké nyt tassa, kun tdssa on niin pitkaan jo menty
talla mallilla, niin ne semmoset omat tyokaytannot on jotenkin niinku
selkeytynyt.

H8 Et tavallaan niinku se ajankaytté on ollut kuitenkin paljon jarke-
vampaa.

Etatyohon siirtyminen toi uuden ulottuvuuden tydntekijoiden tyohyvinvoinnille ja
tyohyvinvoinnin merkitys ja huomioiminen kasvoi merkittavaksi. Yllattaen totuttu
tyoyhteis6 ja asiakkaat puuttuivat ymparilta, jolloin yksindisyys nayttaytyi taysin
uudella tavalla. Sosiaalitydssa ihmisten valinen kanssakdyminen on oleellinen
osa tyOpaivaa. Toisaalta introvertiksi itsensé tunnistava tyontekija saattoi kokea

kotona tydskentelyn taas itselleen sopivana ja voimaannuttavana tapana tehda
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tyota, silla toimistossa esiintyva hély ja asiakasvirta puuttuivat paivasta. Talléin

koettiin, ettd oma kuormitus oli pienempaa, kun normaalina toimistopaivana.

H6 Mutta muutenhan niinku just introvertille ihmiselle, etatydhéan on
niinku ihan tosi hyva.

Hybridityd, eli tyd, jossa ollaan valilla toimistossa ja valilla etdna nayttaytyi vah-
vasti hyvinvointia lisdavana tekijana. Esihenkil6lta saatu lupa menné toimistoon
halutessaan ja tyontekijdille annettu lupa sopia keskendan lasnaolopéaivat toivat
mielekkyytta ja tunteen oman tyon hallinnasta seka vaikutusmahdollisuudesta.
Osa tyontekijoista kavi useasti toimistolla, jos omassa kodissa olo todettiin liian
kuormittavaksi ja osa taas harvemmin. Tarkeinta oli valinnan mahdollisuus, joka

tyontekij6ille annettiin.

H7 Mun mielesta ollut ihan hyva sekin, ettad on tavallaan kannustettu
siihenkin, etta voidaan olla toimistolla valissa.

H8 Ma oon samaa mielta, ettd hybridin oli pitdisi jatkua, koska se
mahdollistaa sellaista joustoa ihan tosi paljon, seka yksityiselaman
ettd myos taman tyon kannalta, ettéa tydaikaa sdastyy, kun ei tarvitse
reissata edestakaisin.

H5 Ehka taa hybridi tosiaan on paras sitten silleen, etta tuota et saa
sita omaa aikaa silleen ja sit taas sitd aikaa myo6s tyOkavereiden
kanssa.

Olennainen osa onnistunutta etatydssa suoriutumista on molemminpuolinen luot-
tamus tyontekijoiden ja esihenkilon valilla. Esihenkild luottaa tyontekijoiden am-
mattitaitoon seka siihen, etta tyota tehdaéan etdnd samalla tavalla, kun toimis-
tossa ollessa. Tyontekijoilla on vapautta myo6s valita tekevatko toita etdna, vai
toimistossa ja esihenkil6lla on luotto siihen, etta tyontekijat huolehtivat siita, etta

tapaavat kaikki tapaamista tarvitsevat asiakkaat.

H2 Sitten tuossa tuon luottamuksen kanssa. Ma uskoisin, ettd meilla
on varmaan ollut aika hyva, silla tavalla niin kuin uskoisin, niinku esi-
miehen ja tiimin valilla kanssa tassa mita havainnut ja on tosi hyva.

H5 "Ja sitten tietysti auttaa, etta esimies luottaa. Et osaa sita hom-
maa tehda ja etta ne tulee ne tyot siella tehtya siella kotonakin.”
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Aineiston mukaan juuri luottamuksessa on menty eteenpain koko organisaation
osalta etatyohon siirryttdessa. Aikaisempi etapaivien tarkka raportointivelvolli-
suus jopa vahensi halukkuutta etatyon tekemiseen. Nykyinen malli nahtiin luotta-

muksen lisdéntymisen osalta isona harppauksena eteenpain.
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Taulukko 3. Etatydssa suoriutumista edistavat tekijat

Etatydssa suoriutumista edistavat tekijat

Tyovalineet, tydtilat ja tydergonomia

Toimivat valineet (tietokoneet, puhelimet, Internetyhteydet)

Tyo6rauha kotona, etatydssa ei ole toimistotydssa syntyvaa kuormittu-
mista, esim. melusta

Tybergonomiaan liittyvat lisélaitteet ja tuet on mahdollista siirtaa kotiin

Itseohjautuva tydote

Itseohjautuvan tydnteon malli

Oman kalenterin hallinnan taito
Etajohtajuus tiimeille tuttua entuudestaan
Tyo6n tauottamisen muistaminen

Tyon sisallon tuntemus

Aikuiset asiakasryhmana

Tyokokemus alalta ennen korona pandemiaa

Y hteistydkumppaneiden tunteminen entuudestaan
Tuttujen asiakkaiden kanssa etaty6 on helpompaa

Tiimin tuki ja sovitut yhteistyon rakenteet

Tiimilaisten tuki nopeasti saatavilla

Keskinainen sopiminen mahdollisuus, esim. toimistopaivista
Esihenkilon tavoitettavuus

Sovitut kokousrakenteet tuovat struktuuria

Hybriditydn tuoma jousto

Hybridityon toimivuus
Perheen ja tydn yhdistaminen sujuvampaa
Tyomatkoihin kaytettavan ajan saasto

Molemminpuolinen luottamus tydnantajan kanssa

Johdon luottamus tyontekijoihin on lisaantynyt
Esihenkilon luotto tyontekoon seka itsendiseen paatoksen tekoon las-
noolon suhteen
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6.1.2 Etatydssa suoriutumista haastavat tekijat

Aineiston mukaan etatydssa haastavia tekijoita ovat kotiymparistossa esiintyvat
tyontekoon liittyvat haasteet, yhteyksissa ja tyovalineissa esiintyvat haasteet, yk-
sindisyys, kollegiaalisen tuen puute ja itseohjautuvuuden suuri maara seka haas-

teet asiakkaiden kanssa tehtavassa tydssa ja huoli asiakkaiden syrjaytymisesta.

Etaty6hon siirtyminen vaikutti monelta osin tyéntekijoiden tyéhyvinvointiin ja pan-
demia tilanne itsessaan aiheutti tyontekijoille huolta. Ei tiedetty, kuinka pandemia
kayttaytyy ja kuinka moni ihminen tulee vield sairastumaan. Yksinaisyyden tun-
teiden liséksi haastavaksi koettiin se, etta koti muuttui asiakastilaksi. Kun asia-
kastyot hoidettiin omassa kodissa, oli vaikea saada esimerkiksi ikéva tapaaminen
pois mielesta, seka "kodista”. Tutkittavatkin olivat kehittaneet omia menetelmia,
kun tiesivat ettd mahdollinen asiakaspuhelu tulee olemaan kuormittava, eika tun-
nelman haluttu jdAdvan omaan kotiin. Talléin moni tyontekijd meni hoitamaan pu-
helun oman kodin ulkopuolelle, esimerkiksi puutarhaan, jolloin saatiin etaisyytta
oman kodin ja asiakastyon valille. Asian koettiin kuitenkin helpottuvan ajan my6ta
ja osattiin erottaa paremmin koti ja tyé kotona. Tahan auttoi myos se, etta paivan
paatteeksi kaikki tyovalineet ja laitteet laitettiin "piiloon”, esimerkiksi vaatekome-

roon tms.

H5 Mulla on, jotenkin tuntui etté se hankala asiakas tulee mulle sinne
kotiin niinku ja etta se se on miun yksityisaluetta.

H3 Ma oon ratkaissut tuon puhelun, jos tulee jotain tammaisiad han-
kalia, kun mulla oli tassa tiedossa semmoinen hankala puhelu, niin
ma lahdin ulos puhumaan sen puhelun pois kotoani, koska ajattelin
etta sillai ma ulkoistan sen puhelun pois tasté kotoa. Ja se toimi kau-
hean hyvin.

H1 Jos on joku vaikea asiakas ja vaikea puhelu ja sen kanssa sitten
vaantaa siella kotona niin se ikaan kuin sitten ja& sinne mun alueelle
ikdan kuin leijumaan se asiakas.

Huolimatta tyopisteille hankituista ergonomiaa parantavista lisdvalineistd, kodin

ergonomia koettiin huonoksi, silla usein tyopiste ei kuitenkaan ole oikein mitoi-
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tettu tai tyota tehdéan sohvalla tai muussa epasopivassa paikassa. Myos tauko-
jen pitaminen saattoi unohtua ja tyontekijat kokivat tarpeen olla koko ajan tavoi-
tettavissa etatyohon siirtymisen alkutaipaleilla. Kun etéatyon teko jatkui pidem-
paan, myos tyopdaivien tauottaminen ja omasta tydhyvinvoinnista huolehtiminen

onnistui paremmin.

H5 Ainut mik& on, etta just se tauottaminen, se ettd mulla tulee hel-
posti sitten ettd niinku sitte lounaallakin teen toita.

Tyobpaivan lopettaminen saattoi venya etatyota tehdessa. Koettiin, ettéa kun koti-
matka puuttuu, ei tullut lopetettua tyopaivaa ajoissa. Tybn ja vapaa-ajan erotta-
minen nayttaytyi haasteena. Myo6s tahan tilanteeseen tyontekijat olivat ottaneet
kayttoon omia menetelmia, esimerkiksi lenkki heti tydpaivan paatteeksi, jotta tyo-
paiva tuli paatettya selkeammin. Myos tyovalineet laitettiin pois nakyvista, jolloin

koti muuttui taas yksityisalueeksi.

H2 Et niinku siina varmaan on haasteita, ettéd milloin lopettaa ne tyot
tavallaan ettd pistdd ne puhelimet kiinni.

H3 No varmaan sit kyl se vahan ehka kuitenkin on hankalampi erot-
taa se ty0 ja vapaa-aika ainakin mulla silleen etta se tyématka on
kuitenkin ollut semmoinen missa tavallaan niinku ensin orientoudu-
taan ja sitten tavallaan niinku paasee siita irti siita tyosta, mutta se
on kylla auttanut se etta on sitten lahtenyt sinne lenkille useimmiten
aika nopeasti tai muuta.

H5 Tavallaan ei ole kiire sitten lahtea sinne kotiin, niin tota sitten siina
tulee vahan tehtya pidempaa. Siihen pitaa niinku kiinnittdd huomiota.

Arkisena haasteena nahtiin ongelmat nettiyhteyksissa ja tietotekniset ongelmat.
Isona haasteena nahtiin myos se, etta paatosten teko kotona edellyttaa paatok-
sen tulostamista toimistolla, silla jarjestelma ei mahdollista paatosten sahkoista
allekirjoitusta ja automaattitulostusta, vaan tulostus edellyttda tyontekijan kayntia

toimistolla.

Myds yksindisyys nayttaytyi haastatteluaineiston perusteella etatydssa kuormit-
tavana tekijana. Kollegoiden kanssa kaytavia keskusteluja kaivattiin, samoin kun

mahdollisuutta purkaa tyokaverille kuormittava asiakastapaaminen tai muu mielta
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kuormittava asia. Aineiston mukaan myds itseohjautuvuuden tarve kasvoi enti-
sestaan etatyohon siirtyessa samoin kuin vastuu itsenaisesta tiedon hankinnasta,

jota etatyohon siirtyminen lisasi.

H4 taa tyontekijoiden aktiivisuus on lisdantynyt tassa etatydn aikana
ettd tyontekijoiden pitaa aina ite pitaa vahan huolta et pysyy vahan
karryilla sit kaikista naista muutoksista.

Sosiaalitoimen asiakaskunnassa on yhteiskunnassa heikoiten parjaavia henki-
I6it4, joilla sairauden ja muun toimintakyvyn puutteet ovat niin suuret, etta séh-
koisten palveluiden kautta asiointi on haastavaa tai jopa mahdotonta. Kaikilla asi-
akkailla ei valttamatta ole puhelinta, nettiyhteytta tai kykya kayttaa digitaalisia pal-
veluita. Naiden asiakkaiden tilanteesta oltiin eniten huolissaan. Tyontekijat uskoi-
vat myds monen asiakkaan syrjaytyneen enemman palveluista etatyohon siirty-

misen jalkeen.

H4 Mun mielesta tietylla tavalla tietyntyyppiset asiakkaat syrjaytyy
viela enemman tAmmoisend aikana, mika on tosi surullista.

H3 Sit jos niilla ei olekaan puheaikaa tai puhelinta tai mitaan muuta
niin sinnehan ne jaavéat sit pydriméén ja ei saa niinku mitédén, edes
sitd puhelinyhteytta.

H5 Joo se ehka sitten tota silleen niinku tavoitettavuutta huonontanut
tama etatyo, kun tama, etté jotkut, joitakin on niité asiakkaita joilla ei
ole puhelinta tai muuta, ettd ne on tottunut aina sinne toimistolle tu-
lemaan.

Sosiaalialan tydssa asiakas on ennen pandemiaa useimmiten tavattu kasvokkain
toimistoissa tai asiakkaan kotona. Pandemia toi valtavan muutoksen tahan, silla
asiakastyo0 siirtyi miltei kokonaan puhelimitse tehtavaksi tyoksi. Asiakkaiden koh-
taaminen muuttui etatapaamisiksi ja vuorovaikutus asiakkaan kanssa muuttui

pelkéksi dialogiksi, eikd non-verbaalista viestintaa enéé pystynyt lukemaan.

H5 Koen ite tosi vaikeaksi sen, etta jos olisi uusi asiakas ja vaan niin
kun etana. Miné koen, etta ma en niinku siita saa sita tarpeeksi hyvaa
tilannekuvaa.
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H4 Ma kanssa, kun ettd uusia asiakkaita etta otti vastaa etana niin
ma koin sen tosi haastavaksi niinku etta siita jad mun mielesta tosi
paljon siitéd vuorovaikutuksesta silleen pois.”

H5 Et ma niinku hahmotan ihmisen paljon paremmin kuin mina naen
hanet livena tai ma menen sinne kotiin, et mé néaen sen ympéariston
missé han asuu ja elaa.

Aineiston mukaan, erityisesti uusien asiakkaiden tapaaminen etana nayttaytyi
olevan suuri haaste asiakastyossa. Ihmisen kokonaistilannetta on vaikea saada
haltuun puhelimen valityksella. Sosiaalialan tydssa kohtaamisella on valtava mer-
kitys yhteistyon ja luottamuksen syntymiseen. Kun asiakasta ei nde kasvotusten,

on molemmin puolisen luottamuksen rakentaminen haastavampaa.
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Taulukko 4. Etytydssa suoriutumista haastavat tekijat

Etatydssa suoriutumista haastavat tekijat

Kotiymparistdssa tehtavan tydn haasteet

Huono ergonomia kotona

Vapaa-ajan ja tyon erottamisen vaikeus
Taukojen pitaminen unohtuu

Ty6rauhan ldytaminen kotona voi olla haastavaa
Tybn rajaamisen ja paivan lopettamisen vaikeus

Yhteyksissa ja tyovalineissa esiintyvat haasteet

Sahkdisen allekirjoituksen, tulostusmahdollisuuden ja automaattisen
postituksen puute
Yhteyksien ja laitteiden toimintahairiot

Yksinaisyys, kollegiaalisen tuen puute ja itseohjautuvuuden suuri
maara

TyOkaverin spontaanit keskustelut uupuvat, asiakastapaamisten purka-
minen jaa tekematta

Etatyo vaatii enemman itseohjautuvuutta ja aloitekykya

ltsendisen tiedonhankinnan tarpeen lisdantyminen

Haasteet asiakkaiden kanssatehtavassatytssaja asiakkaiden syr-
jaytyminen

Asiakastyon siirtyminen kotiin

Asiakkaiden eriarvoisuuden kasvu

Digitaidottomien asiakkaiden syrjaytyminen palveluista lisdantyy
Vuorovaikutuksen heikkeneminen etatapaamisessa

Kielitaidottomien asiakkaiden kanssa tydskentely haastavaa etana
Puhelittomat asiakkaat, eivat saa samalla tavalla palvelua kuin ennen
kaydessaan suoraan toimistolla kysymassa tyontekijaa.
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6.2 Esihenkil6lta tarvittava tuki etatydossa suoriutumiseen

Tutkimusaineiston mukaan tarkein esihenkil6ltd odotettava ominaisuus etatyén
aikana on tavoitettavuus. Tyontekijat toimivat monen eri kunnan alueella ja mo-
nessa eri alueellisessa toimipisteessa. Nain ollen myés etdjohtaminen on tiimille
tuttua. Esihenkildlla on tydpiste yhden kunnan sosiaalitoimessa, eikd han ole kai-
kissa toimistoissa fyysisesti lasné& normaalitilanteessakaan. Tyodntekijalle on tar-
ke&a, etta esihenkild on tavoitettavissa tyohon liittyvissa kysymyksissa ja tyonte-
kijat pystyvat luottamaan siihen, etta esihenkild on tavoitettavissa tarvittaessa

heti tai lyhyella viiveella.

H8 Toki tietysti esihenkild on tavattavissa ihan kun haneen ottaa yh-
teyttd myos, ettd hyvin vastaa ja nain.

H1 Hyvin tavoittaa ja matala kynnys on kylla hanta niinku lahestya.

Esihenkilon kanssa sovitut kokousrakenteet ja kaytanteet koettiin erittain tarke-
aksi ja tarpeellisiksi. Tyontekij6illa oli luotto siihen, etta esihenkil6 on seka tavat-
tavissa, etta pitda tyontekijat ajan tasalla sovituin kokouskaytantein. Lisaksi esi-
henkilon lasn&olo epavirallisimmissa foorumeissa koettiin merkityksellisiksi. Toi-
saalta esitettiin myods nakemys siitd, etta etatydbhon siirryttdessa esihenkilon las-
naolon tarve oli jopa vahaisempaa, silla tyontekijoiden keskindinen kommuni-
kointi lisaantyi Microsoft Teamsin kautta, jolloin esihenkil6on tuli oltua yhteydessa

entista vahemman.

H1 Pidettiin kyl sit tosi paljon tosi paljon yhteytta kylla toisiimme, et
siina se esimiehen rooli niinku pikkuisen sitten jopa pieneni.

Haastatteluaineiston mukaan tiimeissa koettiin tarkeéksi myos se, etta esihenki-
I611& on luottamus siihen, ettd tyontekija hoitaa tydnsa myds etana. Luottamuksen
koettiin lisd&ntyneen viimeisten vuosien aikana, silla tyot ovat tulleet hoidetuksi
normaalisti myds etdna ollessa. Luottamus tiimissé tydkavereihin seké esihenki-
66N nayttaytyi vahvana. Luotettiin siihen, ettéa tarvittaessa esihenkil6lt saa tukea
tilanteessa, kun tilanteessa seké siihen etta kollegat ovat nopeastikin tavoitetta-

vissa tarpeen tullen.



49

H1 Kylla niinku t&& on koko ajan mun mielesta niin kun lisdéantynyt ja
mun mielestd meidéan esimies kylla niin kuin luottaa siihen, etta ne
tyot vaan niin kun hoidetaan.

H8 On luottamus tydnantajallakin et kylla siella niita téita tehdaan.

6.3 Etajohtamisen kehittdminen

Tutkimustulosten mukaan haastateltavat toivoivat esihenkilolta enemman vapaa-
muotoisia yhteydenottoja ja ylemmalta johdolta kuulluksi tulemisen lisdamista.
Viestintaan toivottiin myos selkiintymista eri kuntien alueilla. Ennen kaikkea toi-
vottiin uusia tietoteknisia ratkaisuja etatyon helpottamiseksi séhkdisen allekirjoi-
tuksen ja automaattisen postituksen osalta. Hybriditydn jatkumista toivottiin,
mutta samaan aikaan toivottiin myds tyéhuoneiden pysymista tyontekijoiden kay-

tossa jatkossakin.

Esihenkilon tekema johtamistyd etana oli tutkimusryhmaén jasenille entuudestaan
tuttua, joten taysin uusia toimintatapoja esihenkilotyon kehittdmiselle ei haastat-
telussa noussut. Suurimmaksi toiveeksi nousi se, etta esihenkild pitaisi enemman
kuulumisiin liittyvid tapaamisia olemassa olevan tiimikokouksen liséksi. Koettiin
tarve vapaamuotoisemmalle keskustelulle esihenkilon kanssa, silla saanndllisen
tiimikokouksen aikataulu koettiin liilan lyhyeksi ns. kuulumisten vaihtoon. Tydnte-

kijoilla on toive tulla kuulluksi arkisten tyohon liittyvien kuulumisten osalta.

H8 Noi tommoset vahan saanndllisemmat kokoukset ja muut, itse
nakisin etta niita voisi olla jopa ehka semmoisia niinku matalamman
kynnyksen jotain tallaisia, no mitdpa kuuluu tyyppisia, vahan enem-
mankin.

H6 Esihenkilon pitamia naita, ettd mita kuuluu -tyyppisia kokouksia
Vvois varmaan olla enemmankin.

Kuulluksi tuleminen ja sen tarve nayttaytyi haastatteluaineiston mukaan myds

siing, etta ylempi johto koettiin etéiseksi. Ylemman johdon rooli néhtiin 1ahinn&a
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linjausten vetdjina ja erilaisten hankkeiden aloittajina sek& hankintojen mahdol-
listajina. Haastatteluaineiston mukaan tyontekijat toivovat, etta asiakastyota te-
kevia tyontekijoitd kuullaan enemman ylemman johdon tasolla. Ylempi johto ko-
ettiin ehka etaiseksi myds sen takia, etta viestintd tapahtuu ainoastaan sahko-

postilla.

H7 Ehk& enempi, ettd kuunneltaisiin meita, jotka tekee sita asiakas-
tyota, ettd huomioitaisiin oikeesti se, mita viestia kentaltd annetaan
joistain jutuista, kuten kehittamisprojekteista.

H4 Ylin johto kuuntelisi meita tyontekijoitd. Koen myds, etta me
emme tule kuulluksi ndiden eri projektien ja suunnitelmien myota.

Kehittamiskohteena toivottiin myds viestintaan liittyvia asioita. Toisaalta koettiin,
etta erilaista séahkodpostiviestia organisaation taholta tulee liian paljon ja koettiin
myo0s, ettd mahdollisesti vastaamista vaativien viestien kasittelyyn annettiin liian
vahan aikaa. Samalla koettiin myds, ettd Keusoten eri kuntien alueilla tiedotus ei
ole tasalaatuista, vaan eri kunnissa asiat joko tiedotetaan eri tavalla tai asiat ote-

taan tyon alle eritavoin.

Tarkein yksittainen asia, jota toivottiin johdon suunnalta, oli séhkdisen allekirjoi-
tuksen saaminen paatoksenteon tueksi. Talla hetkella tyontekijat tulostavat ja al-
lekirjoittavat seka lahettavat asiakkaille tehdyt paatokset itse toimistolta kasin.
Tahan toivottiin muutosta, silla etatydssa ollessa paatdsten toimittaminen ajal-
laan koettiin kuormittavaksi tekijaksi. Tehty paatos pitdd muistaa tulostaa seuraa-
van kerran toimistolle mennessa. Tyontekijat olivat huolissaan siita, etta asiak-
kaiden oikeusturva valitusoikeuden osalta ei kaikilta osin toteudu, silla etana tehty
paatos ei tule postitetuksi asiakkaalle samana paivana.

H5 Joo, et niinku venyy tavallaan, etta se ei tule l&hetettya sitten
niinku samana paivana, et siina tavallaan se asiakkaan valitusaika
niinku menee.

H5 Toivottavasti sitten kun syksylla tulee se uusi asiakastietojarjes-
telma, ettd siind olisi sitten mahdollisuus sahkdiseen allekirjoituk-
seen.
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Hybridimallin tydskentelyn toivottiin jatkuvan yksimielisesti, silla oman kalenterin
suunnittelun mahdollisuus koettiin tyéhyvinvointia lisdavana asiana. Tahan toi-
vottiin johdon linjausta ja myodtamielistd suhtautumista, silla hybridimallin mu-
kaan, osin toimistolla ja osin etdna tydskentely, on tuonut liséda joustavuutta tyo-
elamaan. Koettiin myos, ettd ammattilaisina osataan arvioida se, ettad kuka asi-

akkaista tulee tavata kasvotusten ja keitd voi tavata etatydvalineiden kautta.

H8 Hybridin pitaisi jatkua, koska se mahdollistaa sellaista joustoa
ihan tosi paljon, seka yksityiselaman ettd myos taman tyon kannalta.

H8 Toivon, etta tda hybridimalli jaa ja jokainen tyontekija voi oman
tyotilanteensa mukaan sitten harkita ja ratkaista, ettd onko paikalla
ja missa on paikalla ja kuinka paljon. Kuitenkin sitten me kaikki nain
ammattilaisina tapaamme ne asiakkaat, jotka on syyta tavata. Kylla
me niinkun se osataan arvioida varmasti, eikéd me jatetd semmoisia
asiakkaita tapaamatta, jotka ei selkedasti tai jotka sen tarvii. Tyonte-
kija osaa itse arvioida.

Hybridityd, eli tyd. jossa ollaan osittain etana ja osittain toimistossa nayttaytyy
parhaana ja toimivampana tydmuotona. Siind voidaan yhdistdd molempien ty6-
muotojen parhaat puolet ja my6s Selanderin ym. (2022) tutkimus tukee tata tu-
losta. Haastateltavat olivat kuitenkin huolissaan siitd, ettd miten kéy toimistotilo-
jen ja tydhuoneiden. Haastateltavilla oli pelko siita, etta tydhuoneita vahennetaan
ja tama taas osaltaan haastaisi hybridityon tuomia hyotyja, jos toimistolle ei halu-
tessaan paasisikaan tilojen puutteen vuoksi. Johdolle esitetdan siis toive, etta
ty6huoneita ei kuitenkaan tulevaisuudessa vahennettaisi etatydbn muuttuessa uu-

deksi normaaliksi my6s sosiaalialalla.

6.4 Tulosten yhteenveto

Tutkimuksen keskeiset tulokset on jaoteltu etatytssa suoriutumista edistaviin ja
haastaviin tekijoihin, esihenkil6ltad tarvittavaan tukeen ja johtamisen kehittdmi-
seen. Etatydssa suoriutumista edistaviksi tekijoiksi nousivat tdssa tutkimuksessa:
toimivat, etaty6hon sopivat valineet ja tydskentelyyn sopivat tilat, itsendisen tyon

tekemisen kulttuuri ja tyon sisallon tuntemus, sovitut tiimi ja esihenkilotyon raken-



52

teet ja tiimilta saatava tuki sek& mahdollisuus hybridityon tekemiseen. Isossa roo-
lissa nayttaytyi myds molemminpuolinen luottamus organisaation ja tyontekijoi-

den valilla.

Kuten Harrikari ja kumppanit (2021) esittavat tutkimuksessaan, on sosiaalialan
tyd pysynyt sisalléltaan suurin piirtein samanlaisena, mutta tyén tekemisen tavat
ovat muuttuneet. Tyontekijat ovat saaneet tukea kollegoiltaan ja ty6té on johdettu
paasaantoisesti hyvin. Myos taman tutkimuksen tulosten mukaan kollegiaalisella
tuella nahtiin olevan suuri merkitys etatydssa suoriutumiseen samoin, kun esi-

henkil6- ja tiimityon selkeilla rakenteilla sekd molemminpuolisella luottamuksella.

Taman tutkimuksen tulosten mukaan tyontekijoiden etatydssa suoriutumista aut-
toi se, etta tyontekijoilla oli mahdollisuus tehda tyota myos toimistolta kasin halu-
tessaan. Valinnan mahdollisuus loi hyvinvointia ja vaikka tata mahdollisutta toi-
mistoon menemisesta ei kayttaisi, on tieto siitd helpottava. Tyon ja vapaa-ajan
erottamisen vaikeus nahtiin kuormitustekijanéd pandemian alkaessa, mutta siihen
tyontekijat I6ysivat omat keinonsa, jotta ty® osattiin erottaa vapaa-ajasta helpom-
min. My6s vahentyneiden tydmatkojen hyoty nahtiin seka taloudellisesti etta ajan-
kaytollisesti etatydssa suoriutumista edistavana tekijana. Haapakoski ja kumppa-
nit (2020) esittavat omassa artikkelissaan, etta tydajan joustavuus ja tyon rytmit-
taminen tydntekijan omien tarpeiden mukaan seka lisaantynyt tyérauha ja rauha
keskittymista vaativaan tyohon ovat kiistattomia hyottyja etatyota tehdessa. Myos

tyotyytyvaisyys ja tydtehon paraneminen ndhdaan etatyon hyotyina.

Kuten Sivunen (2007), Isotalus & Rajalahti (2017) ja Boijer-Spoof Heikinheimo &
lImivalta (2021) esittavat, etatyon ja hybriditydn tekeminen perustuu tehokkaa-
seen viestintdan seka tiimin tyontekijdiden, etta esihenkilon ja tyontekijéiden va-
lilla. Esihenkilon tulee kiinnittd& erityistd huomiota vuorovaikutukseen, silla sen
ymparille rakentuu tydyhteison toimivuus seka tiimin psykologisen turvallisuuden
rakentuminen. Tassa tyossd haastatteluaineiston perusteella voidaan paatella,
etta tiimin tyontekijoiden keskindinen yhteydenpito oli saatu toimimaan ja jopa
lisddntymaan etatyohon siirryttaessa. Tiimilaiset olivat luoneet keskinaisia yhtey-
denpitokanavia, joissa saivat nopeasti yhteyden kollegaan.
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Luottamuksellisen ilmapiirin rakentaminen on yksi perusedellytys etatyén onnis-
tumiseen. Kuten Vilkman (2020) ja Haapakoski (2020) esittavat, etatyon tekemi-
nen perustuu molemmin puoliseen luottamukseen. Tydntekija luottaa siihen, etta
esihenkild on paikalla ja tavoitettavissa ja tydnantaja luottaa siihen, etta ty6t hoi-
detaan sovitun mukaisesti. Taman tutkimuksen haastatteluaineiston perusteella
voidaan tulkita siten, ettd luottamus on kasvanut etatyon aikana koko organisaa-
tiossa paljon. Tiimit ovat tehneet tyota jo ennen pandemiaa mahdollisesti eri toi-
mistossa kuin esihenkilo ja osittain myos etéana, jolloin luottamuksen rakentami-

sella on pitkat perinteet. Luottamusta koetaan molempiin suuntiin.

Etatydsséa suoriutumista haastavina tekijoina sen sijaan nahtiin kodin muuttumi-
nen tyopaikaksi. Samoin tybergonomiassa, yhteyksissa ja valineissa esiintyvat
haasteet koettiin hankaloittavina tekijoina. Saatettiin kokea myds yksinaisyytta ja
tunnetta kollegiaalisen tuen kaukana olosta. Itseohjautuvuuden tarve kasvoi, ja

asiakastytssa esiintyi haasteita, jotka etaty6hon siirtyminen toi tullessaan.

Pitkakestoinen etatydn tekeminen nayttaytyy Karjalaisen (2021) tutkimuksessa
haastavan sosiaalisia vuorovaikutussuhteita ja kollegiaalinen vuorovaikutus jaa
vahaiseksi tai jopa kokonaan pois. Haastatteluaineiston mukaan voidaan tulkita
siten, etta spontaanin kollegiaalisen tuen saamisen puute nahtiin etatyota haas-
tavana tekijana, mutta tyontekijat olivat rakentaneet tahan valineita itse. Yhtey-
denpidon tavat ja sdaanndllisyys riippuivat kuitenkin paljon tydyhteisén omasta ak-

tiivisuudesta ja eri toimistoissa toimittiin eri tavoin.

Etatyon teko vaatii entistd enemman itseohjautuvuutta ja tAmé nahtiin toisinaan
kuormittavan tyopaivia. Vilkkman (2020), Haapakoski ja kumppanit (2020) seka
Martela & Jarenko (2017) esittavat, etta tyontekijoiden liiallista itseohjautuvuuden
taakkaa voi helpottaa silla, etta tyotehtavat priorisoidaan yhdesséa esihenkilon
kanssa ja tyon tavoitteet ovat talldin selkeasti mielessa. ltsenéisen tydotteen on-
nistuminen nahdaan lisdavan tyon imua ja mielekkyytta seka tyontekijan hallin-
nan tunnetta. Taman tutkimuksen haastatteluaineiston mukaan etatyén alussa
tehtiin valilla ihan yksittaisia paatoksia yhdessa kollegoiden kanssa ja télléin saa-
tiin jaettua alun epavarmuutta ja lisattya tyontekijan omaa tyon hallinnan tunnetta.
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Myds saanndllisilla esihenkilétapaamisilla koettiin olevan hyétya ja niista saatiin

tukea itsensa ohjaamiseen.

Tulosteni mukaan asiakkaiden koettiin olevan toisinaan eriarvoisessa asemassa
palvelun saannin suhteen, silla asiakkaiden digitaidoilla tai laitteiden omistami-
sella on suuri merkitys etdnd annettavan palvelun saatavuuteen. Harrikari ja
kumppanit (2021) esittavat ettd, covid-19-pandemialla on ndhty olevan laaja-alai-
nen vaikutus sosiaalialan asiakkaiden elamantilanteisiin, asiakkaiden ongelmat
ovat kasautuneet ja asiakkaita on pudonnut palveluiden piirista. Myds asiakkai-
den ongelmien ratkaisu on vaikeutunut pandemian aikana. Asiakkuudet ovat kui-
tenkin lisdéntyneet kaikilla sosiaalialan sektoreilla, kuten myds tyontekijoiden
kuormittuminen. TAman tyon aineiston mukaan tyontekijoilla on huoli asiakkaiden
eriarvoistumisesta palvelun saatavuuden osalta ja ollaan huolissaan siita, tippu-
vatko asiakkaat palveluista, jos he eivat hallitse riittavaa digi- tai kielitaitoa. Mie-
lestani tutkimustuloksissa nékyy juuri se, etta sosiaalialan ammattilaiset toimivat
erityisen haavoittuvan asiakasryhman kanssa. Tamén asiakasryhman palvelui-
den tulisi olla jatkossakin helposti saavutettavissa seka saatavilla matalalla kyn-

nykselld. Etana annettava sosiaality® ei tavoita kaikkia avun tarvitsijoita.

Sosiaalialan korkeakoulutettujen ammattiliitto Talentian ammattieettinen neuvot-
telukunta on antanut kannanoton etatydsta sosiaalialalla. Lausunnossa koroste-
taan, etta asiakkaiden osallisuus ei saa heiketd eikd asiakastyd saa vaarantua
etatyota tehdessa. Kuten tassa tutkimuksessa, myds kannanotossa ollaan huo-
lissaan siita, saako asiakkaan tilanteesta todellista kuvaa etatyévalineiden takaa.
Taten myds lahitydon merkitys tulee nahda juuri syrjaytymisvaarassa olevien asi-
akkaiden kanssa. Usein tapaaminen sosiaalitoimessa voi olla asiakkaan ainut
kontakti, joka saa pukemaan, likkumaan ja astumaan ulos asunnostaan. (Talen-
tia, 2022.)

Tuloksista on tulkittavissa se, etta esihenkilolta ei niinkaan tarvita ohjeita tai puut-
tumista arjen tyohon, vaan tarkeinta on tieto siitd, etta esihenkild on paikalla ja
tavoitettavissa. Tyontekijat tarvitsevat sen tiedon, etté esihenkild on tarvittaessa
saatavilla ja haastavia asioita tai linjattavia asioita saa tietoon nopeasti. Samaan

teemaan liittyy myos sovitut kokous— ja tapaamisrakanteet, jotka koetaan entista
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tarkeammiksi etatydssa. Saanndlliset kokousrakenteet esihenkilon ja kollegoiden
kanssa luovat seka struktuuria etté turvaa etatyossa ja yllapitavat yhteenkuulu-
vuuden tunnetta ja tiimin me-henkeé. Etatydssa ollessa kokousten vali voisi olla

tyontekijoiden mukaan jopa lyhyempi ja tapaamisia toivotaan olevan useammin.

Etajohtamisen kehittdmiseen liittyva tutkimuskysymys koettiin hankalana ja konk-
reettisia ehdotuksia saatiin tyontekijoilta vahan. Tyontekijat toivoivat, etta esihen-
kilo kysyisi useammin tydntekijoiden kuulumisia ja tahan toivottiin epavirallisia ta-
paamisia erilaisissa kokoonpanoissa. Sama kuulluksi tuleminen esitettiin toi-
veena myos ylemman johdon suuntaan, silla tydntekijat kokevat, ettéa ylempi johto
suunnittelee erilaisia projekteja, ilman etta tyontekijaporras otetaan suunnitteluun
mukaan. Tyontekijat kokevat talléin, etté heita ei kuunnella tai kuulla ja taten uu-
sien projektien ja muiden toimenpiteiden jalkauttaminen on haastavampaa. Syr-
janen & Tolonen (2017) esittavat, ettad itseohjautuvan tyontekijan johtaminen vaa-
tii ennen kaikkea esihenkildlta tyontekijan kuuntelua. Kuuntelun tulee olla jatku-
vaa ja luonteva osa arkipaivaa. Liséksi esihenkil6illa tulee olla ymmarrys asia-
kasrajapinnasta, jotta kuulluksi tulemisen lisaksi jaetaan myos yhteinen ymmar-

rys asiasta tai tilanteesta.

Etajohtamisen kehittamisen yksi osa-alue ja kehittamisehdotus liittyi viestinnan
selkiyttamiseen ja vahentamiseen. Tyontekijat kokivat, etta eri kuntien alueella
on erilaista viestintaa ja viestien sisaltd otetaan kayttéon eri tahdissa eri toimipis-
teissa. Viestintaa tulisi yhdenmukaistaa ja paallekkaisen viestinnan poistamiseen
tulisi kiinnittdd huomiota. Isoin haaste koettiin sahkoisten allekirjoitusoikeuksien
sekd automaattisen postituksen puuttumisessa Tyontekijat kokivat suurena han-
kaluutena sen, etta etédna tehdyt sosiaalitydn paatokset eivat lahde automaatti-
sesti asiakkaille vaan vaatii tydntekijan konkreettisen kaynnin ja tulostamisen toi-
mistolla. Talloin paatosten teko etatydna ei palvele asiakkaita eika tyontekijoita.
Tyontekijat kertoivat usein soittavansa paatoksen sisallon asiakkaalle tiedoksi,
silla postituksessa on edella mainituista syista johtuen joidenkin paivien viivetta.
Etatyon sujuvoittamiseksi ja paatoksenteon nopeuttamiseksi tulisi Keusoten
hankkia paatdéksentekoon sahkoinen allekirjoitusoikeus sekd automaattinen pos-

titus. Tama tukee myds asiakkaiden oikeusturvaa, silla esimerkiksi valitusoikeu-
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den maarapaivat paatoksen teon jalkeen on laissa maaritelty. Talloin tulostuk-
seen ja postitukseen kaytetyt "ylimaaraiset” paivat kuluttavat asiakkaan tiedoksi-

saantipaivia.

Haastateltavat toivovat yksiselitteisesti hybridityon jatkuvan myds tulevaisuu-
dessa. Hybridityd koetaan toimivana ja se lisaa tyontekijoiden mukaan seka ty6-
hyvinvointia etta joustoa muun elAman kanssa. Myo6s tyomatkoihin kaytettavan
ajan séasto nahtiin hyvinvointia lisaavana tekijané. Selanderin ja kumppaneiden.
(2022, s. 9) tutkimus tukee tata tulosta. Heidan tutkimuksensa mukaan suurim-
man osan etatyotd pandemian aikana tehneen tyontekijan toive on jatkaa hybri-
ditydssa. Tutkimukseni mukaan haastatellut tyontekijat toivovat, etta he saisivat

jatkossa itse maaritella paikan, jossa tyoskentelevat.

Haastatteluaineiston mukaan voidaankin nahda hybridityén vahvistavan tyonte-
kijoiden hyvinvointia. Tyon muutos entisesta paikkauskollisesta tydsta hybridityo-
hon on ollut suuri muutos viimeisten vuosien aikana, mutta tutkimukseni mukaan
hybriditydn tekemisen mahdollisuus lisaa tydhyvinvointia ja tukee tyon ja vapaa-
ajan yhteensovittamista tyontekijoiden arjessa. (vrt. Haapakoski ym. 2020, s
152-153) Myo6s Salmenperan (2007) artikkeli korostaa sitd, ettd sopiva annos
etatyota ja lasnéolotyo6ta tuo lisdé tuottavuutta tydhon keskittymismahdollisuuden
parantumisella, seka tukee tyontekijad perhevelvoitteiden hoitamisessa. Myds

luovuuden nahdaan lisdantyvan hallituilla vaihteluilla ja olosuhteiden muutoksilla.
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7 OPINNAYTETYON EETTISYYS JA LUOTETTAVUUS

Laadullisen tutkimuksen teossa tulee ottaa huomioon luotettavuuteen ja eettisiin
kysymyksiin liittyvat asiat heti tutkimuksen suunnitteluvaiheessa. Tutkimuseetti-
nen neuvottelukunta, TENK, (2019) on julkaissut ohjeen: Ihmiseen kohdistuvan
tutkimuksen eettiset periaatteet ja ihmistieteiden eettinen ennakkoarviointi Suo-
messa, johon miltei kaikki korkeakoulut Suomessa ovat sitoutuneet.

Kaikkien tutkijoiden tulee noudattaa seuraavia yleisia eettisia periaatteita:
- tutkijan tulee kunnioittaa tutkittavien henkildiden itsemaaraamisoikeutta
seka ihmisarvoa
- tutkijan tulee kunnioittaa aineellista ja aineetonta kulttuuriperintoa seka
luonnon monimuotoisuutta
- tutkimuksesta ei saa aiheutua tutkittavina oleville ihmisille, yhteisaille tai
muille tutkimuskohteille merkittavia riskejd, vahinkoja tai haittoja.

Tutkimuseettinen toimikunta (TENK, 2019) on jakanut ihmistieteiden periaatteet
kolmeen kokonaisuuteen. Na&ita ovat tutkittavan itsemaaraamisoikeuden kunni-
oittaminen, vahingoittamisen valttaminen seka yksityisyys ja tietosuoja. Sen li-
saksi, ettd haastateltava voi itse paattaa osallistumisestaan tutkimukseen, hén
voi halutessaan olla myds vastaamatta kaikkiin tutkijan esittamiin kysymyksiin.
Eettisisséd periaatteissa korostetaan myo6s tutkimusaineiston ainutkertaisuutta.
(Ranta & Kuula-Luumi, 2017, s. 414).

Taman tutkimuksen tekoon haettiin tutkimuslupa Keski-Uudenmaan Sote-kun-
tayhtymalta heidan ohjeistuksensa mukaan olemassa olevalla tutkimuslupahake-
muksella. Tyohon ei tarvinnut eettisen neuvottelukunnan ennakkopaatosta. Tut-
kimusluvan liitteeksi toimitettiin tutkimussuunnitelma, jossa tydn tavoite ja tarkoi-
tus oli avattu mahdollisimman tarkasti. Tutkimuksen teko jatkui haastatteluajan

sopimisella, kun tutkimuslupa oli Keusotelta saatu.
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Tutkimuksen tekijana olen huolehtinut siita, ettei tutkittavan yksityisyyttéa vaaran-
neta, eikéd henkildtietoja kerata turhaan. Tutkimukseen osallistuminen oli vapaa-
ehtoista ja suostumuksen sai perua missa tutkimuksen teko vaiheessa tahansa.
Tassa tutkimuksessa tutkimuksen luotettavuutta lisattiin silla, etta tutkija kavi vie-
railulla tutkittavien tiimien tydyhteistssa ennen aineiston keruuta. Vierailun tar-
koituksena oli muun muassa antaa tietoa tutkimuksen sisallosta, tutkimuksen
kaytannon toteutuksesta ja kerattdvan aineiston kasittelysta ja sailyttdmisesta.
Informaatio annettiin myds kirjallisesti ja tyontekijdilla oli riittavasti harkinta-aikaa
osallistumispaatoksen tekoon. (TENK, 2019, s. 7-9). Tutkimuksen kaikissa vai-
heissa noudatettiin hyvaa tieteellista kaytantoa, eli rehellisyyttd, huolellisuutta ja
tarkkuutta. Tutkimus- ja tiedonhankintamenetelmat valittiin siten, etta ne noudat-
tavat eettisesti kestavia tutkimusperiaatteita. Myos tulosten julkaisussa noudate-
taan avoimuutta sekd huomioidaan muiden tutkijoiden saavutuksia asianmukai-

sella tavalla.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa voidaan kayttaa neljaé kri-
teeria; uskottavuus (credibility), siirrettavyys (transferability), luotettavuus (de-
pendability) ja vahvistettavuus (confirmability). (Elo, 2019., Tuomi & Sarajarvi,
2011, s. 136-139, Noble & Smith, 2015.) Uskottavuuden varmistamiseksi tutki-
jana olen muun muassa tarkistanut sen, ettd onko minulla ja tutkittavilla sama
kasitys ja kieli tutkimuksen teossa. Tutkimusaineisto myo6s kuvattiin riittavalla
huolellisuudella, jotta lukija voi varmistua sen todenmukaisuudesta. Siirretta-
vyytté tarkastellaan yhteenveto osuudessa sen osalta, ettd missa maarit tulokset
ovat siirrettavissd samankaltaiseen tutkimukseen. Lukijan rooliin kiinnitettiin eri-
tyista huomiota koko tutkimuksen ajan, jotta voidaan varmistua siirrettavyydesta.
Seuraamuksellisuudessa tai luotettavuudessa tarkastelin sitd, ettd voidaanko
menetelma samankaltaistaa ja vahvistettavuudessa todennettiin se, etta perus-
tuuko tulokset aineistoon eika tutkijan omaan kasitykseen aiheesta ja nain ollen
pystytdén osoittamaan yhteys tulosten ja aineiston valille. Tutkimuksen luotetta-
vuutta lisaa se, etta tiedonkeruu ja tietojen analysointi kuvattiin niin yksityiskoh-
taisesti, ettd toinen tutkija voisi noudattaa samoja vaiheita halutessaan. (Stenfors
ym. 2020.)
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Haastattelun eettisyyteen kuuluu olennaisesti toisen ihmisen kunnioittava koh-
taaminen. Tutkijan eettisiin periaatteisiin kuuluu, etta tutkittavaa ei kohdata vain
tiedontuottaja vaan ihmisena. Haastattelu on aina vuorovaikutusta ja myo6s
avointa yllatyksille. Mitd paremmin haastatteluun on valmistautunut ja harjoitellut,
voi turvallisesti kohdata kulloisenkin haastateltavan. Haastattelu ei myoskéan ole
tasa-arvoinen, silla haastattelijan ja haastateltavan sukupuoli, ika tai esimerkiksi
yhteiskuntaluokka asettavat tutkimuksen osapuolet erisymmetrisiin asemiin. Kun
tutkija kertoo myds jotain itsestaan, han saa helpommin luontevia vastauksia
my06s haastateltavilta. (Hyvarinen, 2017, s. 24, 39). Tassa tutkimuksessa haas-
tateltavat kohdattiin kunnioittavasti ja arvostavasti. Haastattelun ilmapiiri oli avoin
ja tilanne oli kaikille mukava. Haastattelun aluksi kerrottiin itsestamme jotain
muuta, kun tyohon liittyvaa ja talla saatiin tilannetta rennommaksi ja tutkijakin tuli

tyéryhmalle tutummaksi.

Tutkimus suoritettiin haastattelemalla valittujen aikuissosiaalipalveluiden tiimien
tyontekijoitd heidan maarittelemassa paikassa. Haastatteluun osallistui tiimin 8
tyontekijaa, eika tiimin ulkopuolisilla henkildilla ollut mahdollista kuulla kaytya
keskustelua. Tyontekijat osallistuvat haastatteluun nimettdmina. Tutkijalle itsel-
leen tutkittava tyoyhteiso seka sen tyontekijat olivat vieraita. Tutkittava tyoyhteiso
on valikoitunut tutkimuksen kohteeksi koulun ja tydyhteison yhteistyon perus-
teella. Tutkimusaihe on valittu Diakonia ammattikorkeakoulun Oske- torin tydela-
mayhteistyon aiheista. Tydyhteisé on ilmoittautunut halukkaaksi opinnaytetyon
tydelamakumppaniksi. Tutkimushaastattelu toteutettiin kasvokkain ryhmahaas-

tattelutapaamisena huhtikuussa 2022 tydyhteison tiloissa Keski- Uudellamaalla.

Tybnantaja ja tutkimuksen tilaaja oli esittéanyt toiveen kuulla tyontekijoita, mutta
tutkimukseen osallistumisen tulee kuitenkin olla vapaaehtoista. Hirsjarven ym.
(2004, s. 26-27) mukaan tutkimukseen osallistuvilta henkilgiltd edellytetdan
suostumusta osallistumisesta ja talla halutaan valttdd ihmisten manipulointi tutki-
mushankkeissa. Jotta tyontekija voi antaa suostumuksensa, tulee hanen olla tie-
toinen siitd mita tulee tapahtumaan tutkimuksen kuluessa ja tyontekijan tulee ym-
martaa annettu informaatio. Osallistumisen tulee olla vapaaehtoista. Lisaksi tut-
kimukseen osallistuneilla on ollut mahdollisuus olla koska tahansa yhteydessa

tutkijaan ja esittaa lisdkysymyksia.
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Tassa tutkimuksessa kaikilta haastatteluun osallistuvilta pyydettiin kirjallinen
suostumus osallistumiseen. Seitseméan tyontekijaa antoi kirjallisen suostumuslo-
makkeen tapaamisessa ennen haastattelun aloittamista ja yksi tyontekija lahetti
suostumuslomakkeen sahkdisesti, silla han ei ollut haastattelussa fyysisesti sa-
massa paikassa kuin muu ryhma. Suostumuslomake seké tiedote opinnayte-

tyosta loytyy tutkimuksen liitteista. (liite 2 ja 3)

Haastattelu nauhoitettiin ja litteroitiin. Tutkija sailyttda seka haastatteluaineiston,
ettd litteroidut tekstit omassa hallussaan olevalla laitteella salasanojen takana,
eika ulkopuolisilla ole paasya aineistoon. Haastatteluaineistoa seka litteroitua
materiaalia sailytetaan jonkin aikaa opinnaytetyon julkaisun ja hyvéaksynnan jal-
keen. Taman jalkeen aineisto havitetdan deletoimalla tiedostot, seka tyhjenta-
malla roskakori vuoden 2023 aikana. Tutkimuksen tulosten esittelyssa kaytetaan
haastatteluissa nousseita suoria lainauksia, mutta niista ei voi tunnistaa yksit-

taista vastaajaa.

Tutkimusaihe oli kiinnostava, silla toimin itse etdjohtajana hajautetulle aikuissosi-
aalityon tiimille toisessa kaupungissa kuin mihin tutkimus tehtiin. Aihe oli ajan-
kohtainen ja l&heinen ja tutkijana minun tulikin olla tarkka, ettd en tuo omia olet-
tamuksia tai kokemuksia tydn tuloksiin. Koko tdmén tutkimuksen teon aikana py-
rin erityiseen huolellisuuteen kaikissa tyon vaiheissa. Tutkimuksen luotettavuutta
lisattiin myds silla, etta tutkittavien tiimien esihenkild on saanut tutkimuksen luet-
tavakseen ja kommentoitavakseen. Koko tutkimusprosessi kuvattiin lukijalle
mahdollisimman tarkasti, jotta lukija pystyy ymmartamaan tehdyt valinnat. Tutki-
muksen teon aikana noudatettiin hyvaa tieteellista kaytantoa.
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8 POHDINTA

Aikuissosiaality6ta on perinteisesti tehty sosiaali- ja terveyspalveluiden toimis-
toissa seka osittain myos asiakkaan kotona sekéa muussa asiakkaan toimintaym-
paristéssa. Uutena tyémuotona on jouduttu covid-19-pandemian aikana opette-
lemaan sosiaalitydn tekemisté erillaan asiakkaasta ilman fyysista lasnéoloa. So-
siaality6ta on pandemian aikana tehty muun muassa puhelimitse, erilaisten vies-
tisovellusten kautta ja etdtapaamisia pitden. Etatyossa asiakkaiden tapaamisiin
on kaytetty esimerkiksi erilaisia videovalitteisia alustoja, kuten Microsoft Teams,
Zoom tai Videovisit. (Microsoft teams, 2022; Zoom, 2022; Videovisit, 2022.)

Tiedolla johtaminen on taman paivan ja tulevaisuuden johtamisen suunta. Tie-
dolla johtaminen tarkoittaa sitd, etta paatokset tehdaén ajantasaisella ja tutkittuun
tietoon perustuvalla tiedolla. Tiedolla johtamisen tavoitteena on kehittda toimintaa
ja laittaa resursseja sinne, missa niistd saadaan suurin hyéty. (Valtioneuvosto,
2022) Tama opinnaytetyo tuotti Keusolle tietoa etatydssa suoriutumisesta seka
etatydn johtamisesta ja johtamisen kehittamisesta tyontekijoiden nakokulmasta.
Aihe on erittdin ajankohtainen, silla etatyd on tullut jaadakseen yhdeksi tydmuo-

doksi sosiaalityon kentalla.

Digitalisaation lisaantyminen tydelaméssa ja yhteiskunnassa on vahvasti naky-
vissa talla hetkella. Taméan tutkimuksen mukaan myos sosiaalialan tydssa digita-
lisaation lisddntyminen nayttaytyy suuressa roolissa. Suurin huoli seka tutkimuk-
seen osallistujilla seka tutkijalla itsellaédn on siita, ettd miten heikoimmassa ase-
massa olevat sosiaalitydon asiakkaat selviavat tassa muutoksessa. Suurin osa eri-
laisista etuuksista haetaan séhkdisesti, samoin kun ajanvaraukset mihin tahansa
palveluun tehdédan nykyaan vahvaa tunnistautumista kayttaen. Sosiaalipalvelui-
den tulee kuitenkin olla jatkossakin saavutettavissa ilman digitaitoja ja tasta yh-
teiskunnan taytyy pitéda huolta. Myos eri-ikaiset tyontekijat tulee huomioida digi-
talisaation lisddntymisen my6ta, silla tyontekijoilla on hyvin erilaiset valmiudet ot-

taa kayttdon uusia ohjelmia.
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Etatyona tehtava sosiaalityd saattaa tyontekijoiden mukaan syrjayttaa joitain
asiakasryhmia entisestaan. Asiakkaiden mahdollisuus saada palvelua ja olla
osallisena omassa elaméassaan saattaa vaikeutua. Keusote toimii monen kunnan
alueella ja valimatkat palveluihin voivat olla pitkat. Asiakkaiden tulisi jatkossakin
paasta toimistoihin tapaamaan sosiaalialan ammattilaista silloin kun digitaalisten
palveluiden kaytto ei asiakkaalta onnistu esim. kielitaidottomuuden, digitaidotto-
muuden tai muun haasteen vuoksi. T&han ratkaisuna voisi olla erilaiset sosiaali-
tydn neuvontapisteet siind tapauksessa, etta omatyontekija ei ole tavattavissa

ilman ajanvarausta.

Toinen nakyva muutos tydelamassa on itseohjautuvuuden lisdantyminen ja itse-
naisen tyoskentelyn vaatimus. Etaty6 on jadmassa pysyvaksi tavaksi tehda tyota,
jolloin vastuu tydsuoritusten tekemisesta jaa suurilta osin tyontekijan itsensa har-
teille. Talla on vaikutusta monen tydntekijan tydhyvinvointiin. Osalle tyontekijoista
itsenédinen ty0 sopii erittéain hyvin, kun taas toinen tyontekija kaipaa enemman
ohjeistusta esihenkil6ltd seké selkeasti ohjatumpaa tyopaivaa. Tassa on tulevai-
suuden yksi johtamisen haaste siina, miten ldydetaan tasapaino erilaisten tyon-

tekijoiden tarpeiden valille.

Viestinndn merkitys etatydssa nayttaytyy suuressa roolissa. Etatyota tehdessa
esihenkilon tulee panostaa ja miettia viestintda entistd enemman, silla oikealla
viestinnalla voidaan tukea tyontekijan tyohyvinvointia merkittavasti, ja sita kautta
myos tyon tuloksellisuutta. Tydyhteison psykologinen turvallisuus luodaan nimen-
omaan kaydyn vuorovaikutuksen kautta ja samoin tydyhteison toimivuus keskit-
tyy kaydyn vuorovaikutuksen ymparille. Viestinta- ja vuorovaikutustaitoja tulisikin
opettaa esihenkildille enemman ja tata teemaa tulisi pitéaa ylla kaikilla koulutus-

asteilla seka erityisesti esihenkilotydhon valmentavassa koulutuksessa.

Taman tutkimuksen mukaan sosiaalialan tydon johtaminen etana eroaa muiden
ammattiryhmien etajohtamisesta hyvin vahan. Seka etatyon, etta etajohtamisen
haasteet, ja mahdollisuudet nayttaytyvat hyvin samanlaisina kuin suurimmassa
osassa muistakin etatyosta tehdyista tutkimuksista. Tutkimustulokseni siis vah-
vistaa muiden samantyyppisten tutkimusten tuloksia etatyéssé suoriutumisesta

ja yllapitdd ajankohtaista keskustelua aiheesta.
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Tama opinnaytetyd ja koko opinnot syntyivat taysin paivatydni ohessa ja nain ol-
len opinnaytetyon tekeminen oli toisinaan ajankaytollisesti haastavaa ja tyolasta.
Opinnaytetyon aihe on kuitenkin lahella oman tyoyhteisoni arkea, ja hyvin ajan-
kohtainen. Tutkimuksen teko antoi mahdollisuuden soveltaa tutkimustuloksia
omaan esihenkilétydhon ja toi tutkimuksen tekoon syvyytta ja mielenkiintoa. Tata
tyota ei tehty omassa tydyhteisossani eikd omalle tydnantajalle ja tama oli tietoi-
nen valinta. N&ain minun oli helpompi pysya objektiivisena koko tutkimuksen ajan
ja pitaa erillaan toisistaan tyo ja opinnot. Tutkimustulokset jalkautetaan opinnay-
tetyon kohteena olleeseen organisaatioon sovitusti. Tyon tuloksia kaydaan lapi
sekd esihenkilon kanssa, ettda tutkimukseen osallistuneiden tyodntekijéiden

kanssa ja tata kautta saadaan tulokset laajemmin tydyhteisén kayttéon.

Tama tutkimuksen perusteella syntyi jatkotutkimusideoita siita, ettd miten esihen-
kilot ovat saaneet tukea etajohtamiseen siirtymiseen? Samoin kuin tyontekijat
joutuivat uuteen tilanteeseen pandemian alussa ja etaty6hon siirtymisessa, myos
esihenkil6t olivat tilanteessa uuden edessé. Sosiaali- ja terveysalalla pandemian
hoito ja asiakasturvallisuus lienevat olleet ensisijaisia asioita, joita on mietitty, jo-
ten esihenkildiden johtamistyon kehittaminen ei valttdmatta ollut prioriteeteissa
ylimpana. Nyt muutaman vuoden jalkeen olisi hyva aika pyséhtya katsomaan,
miten esihenkilotybn muutoksessa onnistuttiin. Terveydenhuollon puolella tutki-

muksia etdjohtamisesta jo 16ytyy, mutta sosiaalialalta tutkimuksia on viela vahan.
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LITE 1: HAASTATTELUKYSYMYKSIA

Ryhmahaastattelun kysymyksia eri tutkimuskysymysten alle.

Tutkimuskysymys 1: Mitka tekijat tukevat etatytssa suoriutumista tyontekijoiden

nakemysten mukaan?

Haastattelussa kaytetyt kysymykset

o Mitka tekijat auttavat sinua etaty6ssa suoriutumisessa?

e Onko etatyossa tarvitsemasi asiat olemassa?

e Mita konkreettisia asioita (esim. vélineita jne.) tarvitsen etatyon tekemi-
seen?

e Mitk& asiat koet haastavina etatyon tekemisessa?

e Millainen tydympaéristo tukee sinua etatyon tekemisessa?

¢ Miten saat johdettua omaa ty6tasi etana?

e Miten pystyt erottelemaan tyon ja vapaa-ajan?

e Miten pidat huolta tauottamisesta ja jaksamisestasi tyopéivan aikana?

e Miten pidat huolta fyysisesta ja psyykkisesta tyokunnosta?

e Miten pidat yhteytta tyotovereihisi paivan aikana? Miten etdalla olo kolle-
goista vaikuttaa tyohyvinvointiisi?

e Miten onnistut asiakastydn tekemisessa etana?

e Mita haasteita koet etatyon tekemisessa?

e Onko tiimissédnne selkeat rakenteet, jotka tukevat etatyontekemista?

Tutkimuskysymys 2: Miten esihenkild voi tukea tyontekijan etatydssa suoriutu-
mista tyontekijoiden ndkemysten mukaan? (Tydsuorituksen tukeminen, luotta-
muksen ja vuorovaikutuksen johtaminen, ongelmien ratkaisemisen johtaminen,

tyohyvinvoinnin johtaminen)

e Miten esihenkil6 on tukenut etatyon tekemista?
e Miten organisaatio/ylin johto on tukenut etaty6n tekemista?

e Miten esihenkild on tukenut tydyhteisdn yhtenaisyytta?
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¢ Millaista neuvoa ja ohjausta tarvitset etatyon suorittamisen onnistumiseksi
esihenkil6ltasi?

e Millaista tukea tarvitset etaty6ssa suoriutumiseen?

e Miten / odotatko esihenkild tukee sinua talla hetkella etatydn suorittami-
sessa?

e Mita odotat esihenkilolta tyopaivan aikana?

e Miten esihenkildn tavoittaa tarvittaessa? Onko sovittu tiimin yhteiset kay-
tanteen yhteydenottoihin? Onko esihenkild tavoitettavissa, jos tarvitsen
tukea tyossasi?

e Miten tiedostus on tiimissanne hoidettu? Koetteko saavanne esihenkilolta

tarpeeksi tietoa tyonteon sujumiseksi?

Tutkimuskysymys 3: Miten etatyon johtamista tulisi kehittaa tyontekijéiden nako-

kulmasta?

e Mita organisaatio voisi tehda, jotta etatyd on helpompaa?

e Mita esihenkildn ja johdon tulisi kehittaa etatyon johtamisessa?

e Mita esihenkil6 voisi tehda, jotta etatyo olisi helpompaa?

e Mita toivoisit johdon ja esihenkilon tekevan toisin etatyon johtamisessa?
e Mihin tulisi seuraavaksi ryhtya etatyon johtamisen kehittdmisessa?

e Jos sinulla olisi kaikki valta, mik& olisi seuraava teko etatyon johtamisessa,

mita lahdettaisiin tekemaan?
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LITE 2: TIEDOTE TUTKIMUKSESTA

Opinnaytety0 Ylempi AMK: Keusoten tyontekijoiden kokemuksia etatyosta

Pyyntd osallistua tutkimukseen

Teita pyydetdan mukaan tutkimukseen, jossa tutkitaan Keusoten tyontekijoiden
kokemuksia etatydsta. Tutkimuksen tarkoituksena on kuulla tydntekijoiden nake-
myksia etatyosta seka etatyon johtamisen kehittdmisesta. Toive tutkimuksen te-
koon on tullut Keusotelta. Tama tiedote kuvaa tutkimusta ja teidan osuuttanne
siina. Perehdyttydnne tahan tiedotteeseen teille jarjestetadn mahdollisuus esittaa
kysymyksia tutkimuksesta, jonka jalkeen teiltd pyydetaan suostumus tutkimuk-

seen osallistumisesta.

Tutkimuksen tarkoitus
Tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd, millaisia ndkemyksia tyontekijoilla on
etatyosta ja etatyon johtamisesta. Tutkimus vastaa myds kysymyksiin, miten eta-

tyon johtamista tulisi kehittaa.

Tutkimuksen toteuttajat
Tutkimuksen toteuttaa opinnaytetydna Merja Kallinki osana Diakonia-ammatti-
korkeakoulun ylempaa korkeakoulututkintoa monialaisen ja yhteensovittavan
johtamisen koulutusohjelmassa. Opinnaytety6n ohjaajana toimivat Jari Helminen
ja Olli Vesterinen seké tydelamayhteistydkumppanina aikuissosiaalityon esimies
Larissa Frans-Koivisto.

Vapaaehtoisuus

Tutkimukseen osallistuminen on taysin vapaaehtoista. Kieltdytyminen ei vaikuta
oikeuksiinne tai kohteluun tyéyhteison jdsenena. Voitte myds keskeyttda tutki-
muksen koska tahansa syyta ilmoittamatta. Mikali keskeytatte tutkimuksen tai pe-
ruutatte suostumuksen, teista keskeyttdmiseen ja suostumuksen peruuttamiseen

mennessa kerattyja tietoja voidaan kayttda osana tutkimusaineistoa.
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Tutkimusmenetelmaét ja toimenpiteet

Tutkimukseen osallistuja osallistuu yhteen ryhmahaastattelutapaamiseen. Haas-
tattelu suoritetaan kasvokkain tyoyhteison maéaarittelemassa tapaamispaikassa
kevaén 2022 aikana. Haastattelu nauhoitetaan tutkimusaineiston saamiseksi.

Tutkimuksen mahdolliset hyddyt

Tutkimukseen osallistuminen tarjoaa mahdollisuuden tuoda esiin etatyon vaiku-
tuksia tyontekoon seka esittdé toiveita etatyon johtamiseen ja nain tuoda tietoa
Keusotelle johtamisen kehittdmista varten. Tutkimus antaa my6és mahdollisuuden
uuden oppimiseen ryhméhaastattelun keinoin. Tutkimustuloksia voidaan kayttaa

jatkossa yhteisen tyon kehittdmiseen.

Tutkimustuloksista tiedottaminen
Tutkimustulokset kasitellaan yleisena joukkona. Tutkimustuloksia esitellaan tyo-
yhteison esimiehelle ja tutkimustulokset kootaan opinndytetyohon, joka julkais-

taan avoimesti Theseus-tietokannassa.

Tutkimuksen paattyminen
Tutkimuksen suorittaja voi keskeyttda tutkimuksen, mikali tutkimustilanne epaon-

nistuu tai voidaan peruuttaa syysta, joka ei ole viela ennakoitavissa (esim. tekni-

nen syy).

Lisatiedot
Pyydamme teita tarvittaessa esittamaan tutkimukseen liittyvia kysymyksia tutki-
jalle/tutkimuksesta vastaavalle henkildlle.

Tutkijoiden yhteystiedot

Tutkija / opinnaytetyotekija
Nimi: Merja Kallinki
Puh: 040 XXX XXXX

Sahkoposti: merja.kallinki@ xxxxxxx
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Tutkimuksesta vastaa / opinnaytety6n ohjaaja
Jari Helminen & Olli Vesterinen

Diak ammattikorkeakoulu
Jari.helminen@diak.fi

Olli.vesterinen@diak.fi

Kustannukset ja niiden korvaaminen
Tutkimukseen osallistuminen ei maksa teille mitd&n. Osallistumisesta ei myos-

kaan makseta erillista korvausta.

Tutkimuksen tietosuojaseloste:

Henkilotietojen kasittely tutkimuksessa

Tassa tutkimuksessa kasitellaén teitd koskevia henkilttietoja voimassa olevan
tietosuojalainsaadannon (EU:n yleinen tietosuoja-asetus, 679/2016, ja voimassa
oleva kansallinen lainsdadantd) mukaisesti. Seuraavassa kuvataan henkilttieto-

jen kasittelyyn liittyvat asiat.

Tutkimuksen rekisterinpitaja
Rekisterinpitgjalla tarkoitetaan tahoa, joka yksin tai yhdessa toisten kanssa méaa-
rittelee henkilttietojen kasittelyn tarkoitukset ja keinot. Tassa tutkimuksessa hen-

kilotietojen rekisterinpitdja on opinnaytetydntekija.

Voitte kysya lisatietoja henkilGtietojenne kasittelysta rekisteripitajan yhteyshenki-
I6It&: Rekisterinpitdjan yhteyshenkilén nimi: Merja Kallinki
Organisaatio: Diakonia-ammattikorkeakoulu

Sahkdoposti: merja.kallinki@student.diak.fi

Tutkimuksessa teista keratdéan seuraavia henkilotietoja

Henkil6tietojen kéasittely on oikeutettua ainoastaan silloin, kun se on tutkimukselle
valttamatonta. Kerattavat henkildtiedot on minimoitava, niita ei saa kerata tar-
peettomasti tai varmuuden vuoksi. Teista kerattavat henkilo- tai tunnistetiedot
ovat tyOyhteison tiedot ja toimipaikka seka esimiehen tiedot. HenkilGtietoja ei

kayteta osallistumisesta tai tutkimuksesta raportointiin. Teilla ei ole sopimukseen
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tai lakisaateiseen tehtavaan perustuvaa velvollisuutta toimittaa henkil6tietoja
vaan osallistuminen on taysin vapaaehtoista. Tutkimuksessa ei kerata henkilotie-

tojanne muista lahteista.

Tutkittavat tuottavat haastatteluaineiston, joka vastaa opinnaytetyon tutkimusky-
symykseen. Tuotos on tarkoitettu tutkijan kayttéon. Tutkija voi tehda kuulemisti-
laisuudessa muistiinpanoja, jotka jaavat tutkijan kaytettavaksi tutkimuksen rapor-
tointia varten. Kun riittavat ja tutkimuksen kannalta oleelliset tiedot on saatu ke-
rattyd nauhoitteeseen, haastattelu lopetetaan. Kun tutkimus on valmis, aineistona

kaytetty nauhoite poistetaan tietyn ajan kuluessa.

HenkilGtietojenne suojausperiaatteet
Haastattelu nauhoitetaan kahdella tallentamista hyddyntavalla puhelimella tai
muulla laitteella. Haastattelut siirretaan tutkijan tietokoneeseen, joka on suojattu

salasanoin. Tietokone on ainoastaan tutkijan kaytossa.

Henkildtietojenne kasittelyn tarkoitus
Henkildtietojenne kasittelyn tarkoitus on opinnaytetyon toteuttaminen ja siihen liit-

tyvé tiedonkeruu (ryhméhaastattelu)

Henkilotietojenne kasittelyperuste

Henkilbtietojen kasittelyperuste on suostumus

Tutkimuksen kestoaika (henkilttietojenne kasittelyaika)
HenkilGtietojen kasittely kestaa enintdan 31.07.2023 saakka.

Mita henkildtiedoillenne tapahtuu tutkimuksen paatyttya?

Keratyt henkildtiedot havitetdan asianmukaisesti tutkimuksen paatyttya.

Tietojen luovuttaminen tutkimusrekisterista

Henkil6tietoja ei luovuteta ulkopuolisille henkiléille.

Henkilotietojenne mahdollinen siirto EU:n tai ETA-alueen ulkopuolelle

Henkil6tietojanne ei siirreta EU:n tai ETA-alueen ulkopuolelle
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Rekisteroityna teilla on oikeus

Koska henkilttietojanne kasitelladn tassa tutkimuksessa, niin olette rekisterdity
tutkimuksen aikana muodostuvassa henkilorekisterisséa. Rekisteroityna teilla on
oikeus: saada informaatiota henkilttietojen kasittelysta, tarkastaa itseanne kos-
kevat tiedot, oikaista tietojanne, poistaa tietonne (esim. jos peruutatte antamanne
suostumuksen), peruuttaa antamanne henkil6tietojen kasittelyéa koskeva suostu-
mus, rajoittaa tietojenne kasittelya, tehda valitus tietosuojavaltuutetun toimistoon,
jos katsotte, etta henkiltietojanne on kasitelty tietosuojalainsdéadannon vastai-

sesti.

Jos henkil6tietojen kasittely tutkimuksessa ei edellyta rekisteréidyn tunnistamista
iiman lisétietoja eika rekisterinpitaja pysty tunnistamaan rekisteroityd, niin oi-
keutta tietojen tarkastamiseen, oikaisuun, poistoon, kasittelyn rajoittamiseen, il-
moitusvelvollisuuteen ja siirtdmiseen ei sovelleta.

Voitte kayttad oikeuksianne ottamalla yhteytta rekisterinpitajaan.

Tutkimuksessa kerattyja henkil6tietoja ei kayteta profilointiin tai automaattiseen

paatoksentekoon

HenkilGtietojen kasittely aineistoa analysoitaessa ja tutkimuksen tuloksia rapor-
toitaessa

Teista kerattya tietoa ja tutkimusaineistoa kasitellaan luottamuksellisesti lainsaa-
dannoén edellyttamalld tavalla. Lopulliset tutkimustulokset raportoidaan ryhmata-
solla. Tutkimuksen raportoinnissa voidaan kayttaa lyhyitd, suoria lainauksia, mi-
kali ne tukevat tutkimustulosten esittelya. Sitaatin vastaajatiedot pseudonymisoi-

daan, eli esitetdan tavalla, josta tutkimushenkilo ei ole tunnistettavissa.

Tutkimusaineistoa ja suostumuslomakkeita sailytetdan enintddn vuoden 2023

ajan, jonka jalkeen ne havitetaan tietoturvallisin menetelmin.

Tutkimuksessa keréttyja tietoja ei kayteta muuhun tarkoitukseen kuin tdhén tut-

kimukseen.
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LITE 3: TUTKITTAVAN SUOSTUMUSLOMAKE

Tutkimuksen suunnitteilla oleva nimi: Opinnaytety0 Ylempi AMK: Keusoten

tyontekijoiden kokemuksia etatydsta. Tutkimuksen toteuttaja: Diakonia-am-

mattikorkeakoulu, Merja Kallinki, 040-xxxxxxx, Merja.kallinki@ xxxxxxxxx.fi, oh-

jaava opettaja: Jari Helminen, jari.helminen@diak.fi & Olli Vesterinen, olli.veste-

rinen@diakfi

Minua [tutkittavan nimi] on pyydetty osallistumaan yllamainittuun tutki-

mukseen, jonka tarkoituksena on tutkia tyontekijoiden kokemuksia etatyosta.

Olen saanut tutkimustiedotteen ja ymmartanyt sen. Tiedotteesta olen saanut riit-
tavan selvityksen tutkimuksesta, sen tarkoituksesta ja toteutuksesta, oikeuksis-
tani seka tutkimuksen mahdollisesti liittyvista hyoddyista ja riskeistd. Minulla on
ollut mahdollisuus esittaa kysymyksia ja olen saanut riittavan vastauksen kaikkiin
tutkimusta koskeviin kysymyksiini.

Olen saanut tiedot tutkimukseen mahdollisesti liittyvasta henkilotietojen keradami-
sesta, kasittelysta ja luovuttamisesta ja minun on ollut mahdollista tutustua tutki-
mukseen liittyvaan tietosuojaselosteeseen.

Minua ei ole painostettu osallistumaan tutkimukseen. Minulla on ollut riittavasti

aikaa harkita osallistumistani tutkimukseen.

Ymmarran, etta osallistumiseni on vapaaehtoista ja etta voin peruuttaa tdman
suostumukseni koska tahansa syyta ilmoittamatta. Olen tietoinen siitd, etta mikali
keskeytan tutkimuksen tai peruutan suostumuksen, minusta keskeyttamiseen ja
suostumuksen peruuttamiseen mennessa kerattyja tietoja ja naytteita voidaan

kayttaa osana tutkimusaineistoa.

Allekirjoituksellani vahvistan osallistumiseni tahan tutkimukseen.
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Jos tutkimukseen liittyvien henkil6tietojen kasittelyperusteena on suostumus,
vahvistan allekirjoituksellani suostumukseni myos henkilétietojeni kasittelyyn. Mi-

nulla on oikeus peruuttaa suostumukseni tietosuojaselosteessa kuvatulla tavalla.

Paikka: Paivamaara:

Allekirjoitus:

Nimenselvennys:

Alkuperéinen allekirjoitettu tutkittavan suostumus seké kopio tutkimustiedot-
teesta liitteineen jaavat tutkijan arkistoon. Tutkimustiedote liitteineen annetaan

tutkittavalle.



