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Tamin tutkimuksen tarkoituksena oli ymmartda digitalisaation vaikutuksia ldhijohtajien
tyShyvinvointiin sekd 16ytdd keinoja, joilla he voisivat itse vaikuttaa tyShyvinvointiinsa.
Tyo6hyvinvointia tarkasteltiin terveydenhuollossa sairaalaympéristossd tyoskentelevien
lahijohtajien kokemana ja itsensd johtamisen ndkokulmasta.

Laadullinen tutkimus toteutettiin yksil6llisind teemahaastatteluina yhdeksalle osastonhoi-
tajalle joulukuun 2018 ja tammikuun 2019 vélisend aikana. Aineisto analysoitiin ensim-
madisen tutkimuskysymyksen, digitalisaatio ldhijohtajien tydssi, osalta aineistoldhtdiselld
sisdllonanalyysilld ja kahden muun tutkimuskysymyksen osalta teoriaohjaavalla sisil-
l6nanalyysilla.

Digitalisaation myotd tieto- ja viestintdteknologian kdyttd on lisdéntynyt ja toiminnan
prosesseja on tehostettu. Léhijohtajat kokivat digitalisaation tuomat muutokset seké tyos-
kentelyn helppoutena, ettd toisaalta myos lisdéntyneend tyokuormana. Digitalisaation
vaikutusta ty0hyvinvointiin tarkasteltiin tyon voimavaroina ja vaatimuksina. Tyon voi-
mavaroina koettiin tyoskentelyd tukevat keinot ja tydon mielekkyyttd lisddvit tekijat.
Tydskentelyd tukevia keinoja olivat teknologian tarjoamat vilineet sekd ympéristosta ja
verkostoista saatava tuki. Mielekkyytta lisddvina tekijoiné koettiin tydoskentelyn helppous
ja tiedon saanti. Tyon vaatimuksina koettiin tyoskentelyé rasittavat tekijat, itsestd ja ym-
paristostd aiheutuvat tekijit sekd kehityksessd mukana pysymisen haasteet. Rasittaviksi
tekijoiksi nousivat tietoteknologian ongelmat ja tydskentelyn kuormittavuus. Tyoskente-
lyn tehostamisen ja informaatiotulvan koettiin altistavan teknostressille. Teknologian jat-
kuva kehitys vaatii jatkuvaa itsenséd kehittdmista ja aikaa sille. Tyohyvinvointiin voi vai-
kuttaa itsensd johtamisen keinoilla. Parantaakseen tyShyvinvointiaan on tunnistettava
omien asenteiden merkitys ja kehityskohteet, joiden eteen voidaan tydskennelld. Tyohy-
vinvointiin voi my®ds itse vaikuttaa hyodyntdmalld tyoskentelyd tukevia keinoja ja yhtei-
son tukea.

Liahijohtajat kokivat digitalisaation tyohyvinvoinnin tekijand sekd myos selviytymiskei-
nona. Itsensi johtamisen keinoilla voi valttdd teknostressid. Lahijohtajien oma asenne ko-
rostui heiddn kokemuksissaan digitalisaation vaikutuksista tyohyvinvointiin. Jatkotutki-
musehdotuksina on tutkia laajemmin digitalisaation vaikutusta 14hijohtajien tychyvin-
vointiin ja kokemusten yleisyytta tai tutkia johtajien asenteiden merkitystd teknostressin

syntyyn.



UNIVERSITY OF EASTERN FINLAND, Faculty of Social Sciences and Business Stud-
ies Department of Health and Social Management, health and social management sci-
ences

MANNINEN, MARI: Nurse leaders well-being at work in a digitalizing hospital envi-
ronment

Master's thesis, 99 pages, 3 appendices (6 pages)

Thesis Supervisors: PhD Lammintakanen Johanna
PhD Jylhé Virpi
May 2019
Keywords: digitalization, ICT, knowledge work, well-being at work, Nurse leader

The purpose of this study was to understand effects of digitalization to nurse leaders’
well-being at work and to find ways how they can self- influence their well-being at work.
In this study well-being at work was examined as experiences of nurse leaders who are
working in the hospital environment and from the perspective of self-management.

This qualitative research was conducted as semi-structured interviews for nine nurse lead-
ers. The interviews were conducted between December 2018 and January 2019. Inductive
content analysis was used when analysing the material of the first research question “dig-
italization in the work of Nurse leaders”, while theory-driven content analysis was used
when analysing material of other research questions.

Digitalization has increased the use of information and communication technology and
enhancement of operational processes. Nurse leaders have experienced the changes of
digitalization both as ease of work and as increased workload. The impact of digitaliza-
tion on well-being at work was examined as job demands and resources. The job resources
were seen as work supporting means and the factors that increase its meaningfulness. The
supportive means were tools of technology and the support from the environment and
networks. The ease of work and gaining information was experienced to increase mean-
ingfulness of work. The experienced job demands were factors that burden work, factors
depending of self and the environment, and challenges to stay in development. Arisen
work burdening factors were problems in the information technology and the work load.
Working more efficiently and overload of information were the factors that exposed to
technostress. The continuous development of technology requires constant self-develop-
ment and time for that. Well-being at work can be influenced by means of self-manage-
ment. In order to improve well-being at work, the importance of own attitudes and im-
provable development targets must be recognized. Well-being at work can be influenced
by using means that support working and with the support from community.

Nurse leaders experienced digitalization as a factor of well-being at work and also as a
means of survival. Technostress can be avoided by means of self-management. Nurse
leaders’ own attitudes were seen as a main thing of how digitalization effects to their
well-being at work. For further research it would be interesting to explore this same sub-
ject more extensively together with frequency of experiences or to examine the meaning
of leaders’ own attitudes towards the emergence of technostress.
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1 JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen tausta

Terveydenhuollossa haasteita aiheuttavat yhd pidempéén elédva ja monisairaampi véesto.
Vastaavasti syntyvyys on vdhdisempdd, jolloin tydtekijoiden madrd suhteessa hoidetta-
viin on laskussa. Tarvitaan keinoja ratkaista tulevaisuuden tyontekija- ja hoitopaikkapula.
Toimintatapoja terveydenhuollon palvelujen tuottamisessa ja toteuttamisessa on pakko
muuttaa. Ndméd muutokset vaikuttava myos terveydenhuollon johtamiseen. Terveyden-
huollon menojen kasvua pyritdén hillitsemién hyodyntdmalla teknologiaa ja uusia ratkai-
suja (Kaivo-Oja 2016, 74). Toiminnan digitalisoinnin ajatellaan olevan apukeino tyon ja
johtamisen tehostamiseen sekd toimintojen ja resurssien jarkevampdin kayttoon. (Réty

ym. 2013, 16, 19).

Sosiaali- ja terveydenhuollossa pyritdén kustannustehokkaasti tarjoamaan yhdenvertaisia,
helposti saatavia sekd ajasta ja paikasta riippumattomia palveluita (Hypponen & Ilmari-
nen 2016). Asiakasldhtoisyys, laatu ja nopeus korostuvat sahkoisissé terveyspalveluissa,
jotka mahdollistavat myds potilaiden osallistumisen omaan hoitoonsa ja paétdksentekoon
(Hayrinen 2016). Palautteesta ja etenkin asiakaspalautteesta tulee palvelujen kehittdmisen
kannalta tdrked asia. Kansallisen Sote-tieto hyotykayttoon 2020 -strategian myota pyri-
téén siirtymaén tiedon kerddmisestd tiedon hyddyntdmiseen niin potilaiden hoidossa, joh-
tamisessa kuin tutkimuksessakin (Réty, Huovinen & Haatainen 2014, 8). Sote-tieto hyo-
tykdyttoon 2020- strategian véliarvioinnissa korostuivat ongelmat sen kayttoonotossa

(Seppéld & Puranen 2019).

Tulevaisuudessa johtaminen perustuu yhd vahvemmin tietoon. Ajantasaista ja helposti
saatavaa tietoa tarvitaan helpottamaan nopeaakin paédtoksentekoa terveydenhuollossa.
(Alueuudistus 2018.) Lahijohtajan tydskentelyssd korostuvat muun muassa tietojarjestel-
mien toimivuus, osaaminen hyddyntéé niité ja tiedonhallintaosaaminen. Teknologian ke-
hitys helpottaa tiedonhallintaa ja hyodyntdmisté reaaliajassa (Hanna 2016, 19; Réty ym.
2013, 8). Terveydenhuollon ammattilaisille pyritddankin tarjoamaan avuksi toimivia tieto-
jarjestelmid, joihin he saavat koulutuksen ja joita he padsevit my0s itse suunnittelemaan.
(Hypponen & Ilmarinen 2016). Teknologian tuoma vapaus tyoskentelysséd luo kuitenkin
omat edellytyksensd niin oman osaamisen ylldpitdmiseen, mahdollisten verkostojen hyd-

dyntdmiseen, kuin oman tydn organisointiinkin. Johtamisen ldpindkyvyys ja ldsndolo



voivat toisaalta myos haastaa johtajien tyohyvinvointia. Digitalisaatio tuo helpotusta fyy-
siseen tyokuormaan, mutta vastaavasti psyykkisen ja kognitiivisen kuormituksen néhdaian

lisddntyvéan (STM 2015, 26-27).

Liahijohtajan tdrked rooli muutoksessa on uusien toimintamallien jalkauttaminen kdytén-
toon (Réty ym. 2013, 13). Johtajalta vaaditaan taitoja muutoksen eteenpéin viemiseen ja
tyontekijoiden tukemiseen, vaikka myds johtajien oma osaaminen on koetuksella (Trem-
bley 2017, 246). Léhijohtajaan kohdistuvat odotukset ty0yhteison tukemisesta ja tyohy-
vinvoinnin johtamisesta seké organisaation menestymisestd. Ldhijohtajan tarvitsee saada
tietoa ja tukea, miten toimia digitalisoituvassa toimintaympéristossa ja siihen liittyvéssi
muutoksessa. Lisdksi hdneltd vaaditaan hyvid vuorovaikutustaitoja ja kykyd huolehtia
omasta hyvinvoinnistaan. (Karttunen ym. 2017, 23, 25.) Muutos on aina vanhasta luopu-
mista ja uuden opettelua, jolla on vaikutuksensa tyohyvinvointiin (STM 2015, 35). Lahi-
johtaja voi omalla asenteellaan ja kdytoksellddn vaikuttaa koko tyOyhteison asenteisiin ja
tydhyvinvointiin (Manka ym. 2007, 5-9). Johtajan muutosmyonteisyys edesauttaa muu-
toksen ldpivientid, sekd vaikuttaa positiivisesti tyOilmapiiriin ja kaikkien tyohyvinvoin-
tiin. Johtaja pystyy luottamuksellaan rakentamaan organisaatiokulttuuria avoimeksi ja
myonteisemmaksi oppimiselle ja muutokselle. Muutoksessa korostuvat osaaminen ja
osaamisen johtaminen. Osaavalla johtamisella pystytddn hallitsemaan ja ennakoimaan

muutosta. (Rauramo 2013, 5, 7-8, 11, 18.)

Digitalisaatio on jatkuvaa toiminnan muutosta, jonka kaikkia vaikutuksia ei ole vield edes
ndhtédvilla. Hiltusen ja kollegoiden (2017) tekemin katsauksen mukaan digitalisaatioon
liittyvat sote-tutkimushankkeet Suomessa keskittyivét laatuun, vaikuttavuuteen ja arvi-
ointiin, palvelujen kehittimiseen, tieto- ja viestintitekniikkaan sekd suuriin tietomassoi-
hin. (Hiltunen ym. 2017, 8-9). Sen sijaan tyohyvinvoinnin nikdkulmasta tutkimuksia on
toistaiseksi vield vdhan. Digity0 ja stressi -tutkimus on yksi esimerkki tutkimuksesta,
jossa tarkoituksena on saada tietoa tietojdrjestelmien vaikutuksesta tyontekijoiden tyohy-
vinvointiin (Hiltunen ym. 2017, 10; THL 2017.) Ty6hyvinvointiin liittyen aiemmassa tut-
kimuksessa on tarkasteltu teknostressid, joka ldhestyy ilmi6td negatiivisten seurausten
ndkokulmasta. Teknostressiin liittyvid tutkimuksia on tehty myds kansainvilisesti useita
(ks. esim. Ragu-Nathan ym. 2008; Tarafdar ym. 2011; Salanova 2013; Fuglseth ym.
2014).



Yleisesti tydhyvinvointia on tutkittu runsaasti tyontekijoiden nikokulmasta (ks. esim. Ka-
rasek 1979; Demerouti ym. 2001; Manka ym. 2007; Hakanen 2011), mutta varsinaisesti
johtajan ndkdokulmasta tutkimustietoa on vihemmén (Haggman-Laitila & Romppanen
2017). Johtajien tydhyvinvoinnista yhdistettynd toiminnan digitalisoitumiseen tutkimusta
ei 16ydy juuri lainkaan. Johtajien kokemaa stressid, johtamistyylejé ja kdyttdytymistd on
tutkittu tydhyvinvoinnin ndkokulmasta rinnastaen niitd tyontekijoiden tydhyvinvointiin
(Skakon, Nielsen, Borg & Guzman 2010). Tyohyvinvoinnilla on hyvin holistinen vaiku-
tus kaikkiin toimijoihin (TTL 2018). Jos johtajien ty0hyvinvointi vaikuttaa tyontekijoi-
hin, on silld vaikutusta kaikkeen toimintaan ja jopa koko organisaation menestykseenkin
(Forma & Pekka 2017, 49-50). Tastd tutkimuksesta saatavaa tietoa voidaan hyddyntéa
lahijohtajien ty6hyvinvoinnin tukemiseen digitalisoituvassa sairaalamaailmassa ja siten

vaikuttaa my0s organisaation menestykseen.

1.2 Tutkimuksen tarkoitus ja tutkimuskysymykset

Tutkimuksen tarkoituksena on ymmartid digitalisaation vaikutuksia l&hijohtajien tyohy-
vinvointiin sekd 16ytdé keinoja, joilla he voisivat itse vaikuttaa tydhyvinvointiinsa. Téssd
tutkimuksessa tyohyvinvointia tarkastellaan terveydenhuollossa sairaalaympéristossa

tyoskentelevien ldhijohtajien kokemana ja itsensé johtamisen nikokulmasta.

Tarkennetut tutkimuskysymykset ovat:

1. Miten digitalisaatio ndkyy ldhijohtajan tydssa?

2. Millaisia kokemuksia l&hijohtajilla on digitalisaation vaikutuksista heidén tyohyvin-
vointiinsa?

3. Millé keinoilla ldhijohtajat voivat itse vaikuttaa tybhyvinvointiinsa digitalisoituvassa

sairaalamaailmassa?



2 DIGITALISAATIO JA JOHTAMINEN SAIRAALAMAAILMASSA

2.1 Digitalisaatio miaritelmiini ja tyoskentelymuotona

Digitalisaatio on digitaalitekniikan hyddyntdmistd osana jokapdivéistd toimintaamme.
Digitoinnin avulla analogiset asiat, esineet tai prosessit muutetaan digitaaliseen muotoon.
Tyoskentely ja asioiden késittely muuttuvat sdhkdisiksi tai jopa automatisoiduiksi pro-
sesseiksi. Muutoksen kohteina ovat toimintaprosessit, strategiat, kiyttdytyminen, osaa-
minen sekd palvelut ja tuotteet. (Alasoini 2015, 26; Ilmarinen & Koskela 2015, 22-23.)
Digitalisaatiolla ei tarkoiteta pelkdstddn palveluiden sédhkoistimistd, vaan myds toiminta-
tapojen muutosta ja sisdisten prosessien digitalisoimista (Sipild & Vehvildinen 2015; Ri-
taranta 2018). Digitalisaation avulla pyritdén reaaliaikaiseen, avoimeen, yhtendiseen ja
tasavertaiseen tietoon palveluntuottajista ja palveluista. Digitalisaation avulla saatu tieto
mahdollistaa keskindisen vertailun ja tarkkailun, sekd siten myos laadun tarkkailun te-
hokkaammin. Nailld keinoilla pyritddn lisddmddn kustannusvaikuttavuutta ja -tehok-
kuutta sekad tuottavuutta. (STM 2017; STM 2014, 7.) Digitalisaatiolla pyritddn luomaan
alykés yhteiskunta ja talous (Hanna 2016, 27).

Digitalisaatiota voidaan kuvata myos teknologian epédvakaana ennustamattomana il-
midnd, jota muokkaavat itse tehtdvit, tekninen suunnittelu (esim. online-alustat) ja pai-
kalliset kayttdjat (Plesner, Justesen & Glerup 2017, 1177). Digitalisaation tuomaa muu-
tosta voidaan Trembleyn (2017, 246) tavoin kuvata tsunamiksi, joka vaikuttaa laaja-alai-
sesti koko terveydenhuoltosysteemiin toimijoineen. Muutokset tapahtuvat nopeasti ja nii-
hin pitdisi pystyd mukautumaan. Vaaditaan organisaatiokulttuurin muutosta, jonka mya6ta
ajattelutavat ja kdyttdytyminen ovat uudistettava. Samalla toimintaympériston muutos
muokkaa my0s tyoskentelytapoja uusiksi. (Trembley 2017, 246-247.) Euroopan komis-
sion terveydenhuollon yksikon pééllikkd Tapani Piha korostaa, kuinka digitalisaation
myo6td vanhoista toimintatavoissa tulisi luopua kokonaan, jos digitalisaatiosta halutaan
saada kaikki sen tarjoama hyoty. Esimerkkind vanhoista tavoista on paperisen tyosken-

telyn sdilyttdminen digitaalisen toiminnan rinnalla. (Sannemann 2016, 6.)

Ekosysteemilld tarkoitetaan ympériston, organisaation ja sen toimijoiden muodostamaa
keskenéin toisistaan riippuvaista verkostoa, jolle teknologia mahdollistaa vuorovaikutuk-
sen. Sosiaali- ja terveydenhuollon ekosysteemi on sen toimijoita yhdistdva verkosto, joka

hyodyntdd teknologiaa. (Vepséldinen, Siimar, Nykédnen, Hiltunen & Suomi 2017, 14.)



Ekosysteemissd toimijat pyrkivit kehittdmiin osaamistaan ja palvelujen systeemid yh-
teistyossd. Toimijoilta vaaditaan hyvin holistista ndkemysté ja systeemidlykkyyttd. Kaksi
tirkedd pilaria uudistuksessa ovat itseohjautuvuus ja yhteistyd, jotka korostuvat myos
johtamisessa. (Pohjonen 2017, 57-58.) Digitalisaatio muuttaa my0s sosiaali- ja tervey-
denhuollon ekosysteemin maailmanlaajuiseksi (Hanna 2016, 20). Terveydenhuollossa
tdma tarkoittaa sité, ettd tietoa sekd palveluja on mahdollista jakaa, saada ja tuottaa jopa

yli maan rajojen (Vepsildinen ym. 2017, 18).

Asiakasnidkokulmasta digitalisaation tavoitteina ovat palvelujen saatavuuden parantami-
nen ja yhdenvertaisuus. Pyrkimyksena on asiakasldhtéisempi toiminta, joka vaatii onnis-
tuakseen hallinnonalalta laaja-alaista yhteisty6té, niin koordinoinnissa kuin toteutukses-
sakin. Kansalaisten osallistaminen on tirkeimmaéssa roolissa uudistusta. (Valtioneuvosto
2018ab.) Asiakkaat osaavat itsendisesti etsid tietoa internetistd. Heille on tirkedd tarjota
erilaisten portaalien kautta oikeaa, helposti kaikkien 10ydettdvad ja ajantasaista tietoa.
Portaaleja voidaan kehittdéd yhdistimalld teknologia seké palveluntuottajilta ja kéyttdjilta
saatua tietoa. (Nguyen, Burstein & Fisher 2015, 493, 507.) Suomessa terveydenhuoltoon
liittyvaa tietoa tarjoava portaali on esimerkiksi yliopistosairaaloiden yhdessd kehittdma
Terveyskyld (Terveyskyld 2019). Asiakkaat ovat myonteisié terveydenhuollon portaaleja
kohtaan. Kuitenkin heidén erilaiset taustansa ja myds osaaminen voivat teknologian laa-
jemmassa kaytossd aiheuttaa toisille kayttdjille enemmén haasteita. (Goldzweig,
Orshansky, Paige, Towfigh, Haggstrom, Miake-Lye, Beroes & Shekelle 2013.) Asiakkai-
den roolin korostuminen tuokin osaamistarpeen huomioimisen kayttdjien kohdalla; ennen
kaikkea tieto- ja viestintdteknologian kdyttdosaamisen. Osaamisen liséksi vaaditaan sekd
motivaatiota kéyttda tietoteknisid vélineitd, ettd vilineiden saatavuutta. (Ahonen, Kinnu-

nen, Kouti, Liljamo & Saranto 2016.)

Sdhkoisten palvelujen mielekkyyden koetaan vaikuttavan merkittavésti asennoitumiseen
ja aikomukseen kéyttdd niitd. Asiakkaat kokevat, ettd sdhkoisten palvelujen kéyttd moti-
voi seuraamaan omaa terveyttd. Niiden koetaan olevan myds helposti saatavilla, mutta
1akkddmmat kayttdjat epdileviat omaa tietoteknistd osaamistaan. (Kivekds, Kuosmanen,
Kinnunen, Kansanen & Saranto 2019.) Kanta-palvelu on yksi esimerkki sosiaali- ja ter-
veydenhuollon yhtenéisestd digitaalisesta palveluja tuottavasta ohjelmasta tyontekijdille

ja asiakkaille, joka ei ole ei organisaatiosidonnainen. Kanta-palveluilla pyritdén tiedon



ajantasaisuuteen, sujuvuuteen ja lapindkyvyyteen. Ndiden palveluiden koordinoinnista ja
lainsdddidnnostd vastaa Sosiaali- ja terveysministerid. (Kanta-palvelu 2018.) Potilaat ovat
kokeneet Kanta-palvelut tutuiksi ja kdyttokertojen mééran lisénneen palveluiden mielek-

kyyttd (Kivekds ym. 2019).

Digitalisaatio muovaa myds ty0ymparistdjd moniammatillisiksi, joissa tyontekijoiltd vaa-
ditaan vuorovaikutusosaamista ja tietoteknisié taitoja (Rity ym. 2014, 13). Tyontekijét
tekevit yhteistyotd asiakkaiden kanssa ja tukevat heitd itsendiseen toimimiseen (Pors
2015, 188). Toisin sanoen tyontekijoiden rooli muuttuu tiedonantajasta ohjaajaksi tiedon
lahteille. Asioita ei siis endd tehdd asiakkaiden puolesta, vaan he toimivat itsendisesti,
tarvittaessa ohjattuina. TyOntekijoiltd vaaditaan samanaikaisesti arviointikykyé siitd, mi-
ten asiakas ymmartdd ja osaa toimia, sekd missd hén tarvitsee enemmain ohjausta (Pors
2015, 188). Tyontekijoiden on siis tarpeen hyddyntidd ohjauksen monikanavaisuutta, jotta
jokaiselle asiakkaalle 16ytyy paras mahdollinen tapa saada ohjausta ja oppia (Jauhiainen,
Sihvo, Ikonen & Rytkonen 2014, 77). Henkilokunnan potilaiden ohjausosaamisessa ja
motivoinnissa sdhkoisten palveluiden hyodyntdmiseen on tunnistettu olevan puutteita.
Tyontekijat tarvitsevat koulutusta tdhdn uudenlaiseen rooliin, sekd resursseja potilaiden
perehdyttdmiseen (Karisalmi, Kaipio & Kujala 2018, 219). Asiakkaan roolin muuttumi-
nen aktiiviseksi vaikuttaa myds tyontekijoiden osaamiseen. Asioista enemmén perilld ole-
vat asiakkaat osaavat myds vaatia enemman ja siten haastaa tyontekijoiden osaamista.
(Hanna 2016, 20.) Niin tyontekijat kuin asiakkaat toivoisivat tietojarjestelmiltd helppo-
kayttoisyyttd sekd tarvittaessa mahdollisuutta saada apua ja tukea kayttdongelmissa (Zit-

ting, Niiranen & Lammintakanen 2018, 57).

Digitaalista tyoskentelyd voidaan kuvata myds tietotyond, jolla tarkoitetaan tiedon kisit-
telyd, vastaanottamista ja uuden tiedon luomista (Alasoini 2015, 30). Tietojohtamisen
avulla sosiaali- ja terveydenhuollon johdolle pyritddn tuottamaan tietoa, jota voidaan hyo-
dyntéa strategisessa johtamisessa. (Klemola, Uusi-Illikainen & Askola2014, 13, 15.) Ter-
veydenhuollossa on kéytdssi erilaisia tieto- ja raportointijérjestelmid. Strategisen johta-
misen ndkokulmasta ndiden ohjelmien ongelmana on ollut tiedon hajanaisuus ja rapor-
toinnin keskittyminen enemmaén operatiivisen toiminnan tehokkuuteen. Tulevaisuuden

johtamisessa tarvitaan tietoa niin organisaation sisdltd kuin ulkopuoleltakin. Tdméan



tiedon yhdistiminen on hankalaa ilman toimivia tietojarjestelmid. (Klemola, Uusi-Illikai-

nen & Askola 2014, 12.)

Digitalisaatio edellyttdd hyvin laaja-alaisia toimintatapojen muutoksia kaikilta terveyden-
huollon toimijoilta. Teknologian lisddntyminen muuttaa tydskentelytapoja, joka taas ai-
36.) Naitd ovat muun muassa tyon standardointi, ammatillisen itsendisyyden rajoittami-
nen ja tyotehtdvien uudelleen jako (Petrakaki, Klecun & Conford 2016, 206). Perinteiset
tyOtehtdvit muuttuvat ja osa tehtdvistd kenties katoaa kokonaan. (Plesner, Justesen &
Glerup 2017, 1184). Terveydenhuollossa esimerkiksi perinteisti sihteerin tyotéd on siirty-
nyt muille ammattiryhmille ja siten kirjaamistydn koetaan lisddntyneen (Valta 2013, 115—
118; Zitting ym. 2018, 57). Koska tydskentely ei ole endd paikkaan ja aikaan sidonnaista,
muuttuu tydskentelyn ja vapaa-ajan erottaminen toisistaan epdselvéksi (Pors 2015, 188).
Etityoskentelyn médra tulee lisdéintyméén, mutta sen uskotaan jopa lisdévin tydssd viih-
tymisté, sekd vdhentdvan organisaation kustannuksia (Golden 2009, 242). Toisaalta ter-
veydenhuollossa etityoskentely ei ole mahdollista kaikille tyontekijéille, vaan etdtyon

mahdollisuudet ovat ammattiryhmésidonnaisia ja toimipaikkakohtaisia.

Digitalisaatio altistaa kaikki jatkuvalle uuden opettelulle ja osaamisen ylldpitdmiselle.
Varsinkin tieto- ja viestintiteknologiaan tulee jatkuvasti uusia sovelluksia, toimintoja ja
tyoskentelymalleja, jotka tyontekijoiden pitéisi hallita (Ragu-Nathan, Tarafdar, Ragu-
Nathan & Tu 2008). Risdsen (2013) tutkimuksen perusteella itsensd kehittdmiseen ei
saada kuitenkaan riittdvésti aikaa ja tyoskentelyssd korostuu kiire. Samoin myos Valta
(2013, 100) kuvaa tutkimuksessaan, kuinka terveydenhuollon toimijat kokivat, ettei tie-

tojérjestelmien itseopetteluun ollut riittdvésti materiaalia eiké resursoitua aikaa.

2.2 Digitalisaatio Suomen terveydenhuollossa

Suomi kuuluu digitalisaation suhteen pohjoismaiden kérkijoukkoon. Suomea kuvataan
myo6hdisherdanniiseksi, mutta siitd huolimatta hyvin menestyneeksi ja pitkdjinteiseksi
suorittajaksi. (Digibarometri 2017, 3, 5.) Suomi oli 2016 digibarometrin kirjessd, mutta
on tippunut sieltad tasaisesti, ollen nyt kolmannella sijalla Norjan ja Yhdysvaltojen jal-
keen. Toisissa maissa digitalisaation kehitys on ollut Suomea nopeampaa vuoden 2017

aikana. (Digibarometri 2018, 5.) Digitaalisuuden hyddyntdmistd mitataan
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yhteiskunnallisella tasolla maita vertaillen. Néitd tasoja ovat edellytykset, kédytto ja vai-
kutukset, joita tarkastellaan kolmen pddsektorin ndkokulmasta: yritykset, kansalaiset ja

julkinen. (Digibarometri 2017, 5.)

Edellytykset kuvastavat yritysten tietoteknisid valmiuksia, laajakaistan kaytt6d seka tieto-
javiestintdteknologiaosaajien rekrytointia. Kansalaisten edellytyksid kuvataan heilld kdy-
tossd olevilla tietoliikenneyhteyksilld ja internetosaamisella. Julkisen sektorin kohdalla
edellytykset taas kohdistuvat teknologian tukeen kehitystoiminnassa, tietoturvahuoliin ja
viestintiateknologian hyddyntdmiseen tiedottamisessa. Kayttod yrityksissd kuvataan suur-
ten tietomassojen ja sosiaalisen median kadyttond seka tietoturvallisuudella. Kansalaisten
kohdalla kaytté kuvastaa heiddn aktiivisuuttaan hyodyntda tieto- ja viestintdteknologiaa.
Julkisen sektorin kdyttod kuvataan tiedon avoimuutena, kansalaisten sdhkdisen viran-
omaisasioinnin hyddyntdmisend ja julkisten verkkopalvelujen laajuutena. Vaikutuksilla
yrityksissd kuvataan tieto- ja viestintiteknologian vaikutusta litketoimintaan. Kansalais-
ten vaikutukset taas liittyvit tydmarkkinoihin, palvelujen saatavuuteen ja yhteiskunnalli-
seen osallistumiseen. Julkisen sektorin vaikutuksia tarkastellaan tieto- ja viestintdtekno-

logian edistidvind toimina ja sen talouden vaikuttavuutena. (Digibarometri 2018, 61-66.)

Digibarometrissa (2018) Suomen edellytykset digitaalisuuden hyodyntdmiseen ovat maa-
ilman toiseksi parhaat. Sen sijaan kdyt0ssd ja erityisesti vaikutuksissa sijoittuminen on
hieman heikompaa. Suomalaisten yritysten asema suhteessa kansainvalisiin yrityksiin on
heikentynyt, mihin vaikuttaa my9s pula tietoteknologian osaajista. Vaaditaan lisda digi-
taalista osaamista ja asiakasymmairryksen kasvattamista. Yrityksissd on pystyttava sekd
tukemaan koko organisaation osaamista, ettd myos johtajien omaa osaamista. (Digibaro-
metri 2018.) Terveysteknologia on yksi Suomen nopeimmin kasvavimpia vientialoja,
mutta se kirsii osaajien puuttumisesta. (Hassinen 2019, 3). Julkisen sektorin asema on
Suomessa pysynyt hyvidni, mutta kansalaisten kohdalla asema on hieman heikentynyt
muihin maihin verrattuna. (Digibarometri 2018.) Kokonaisvaltaiseen digitalisaatiomuu-
toksen ymmartdmiseen ja johtamiseen tulee Suomessa kiinnittdé jatkossa entistd enem-

méan huomiota. (Digibarometri 2018, 30.)

Digitalisoitumisen onnistuminen vaatii yhtendisté toteutusta ja koordinointia, jossa mer-

kittdvassd osassa ovat myds kansallinen ohjaus ja seuranta (STM 2016, 7). Sosiaali- ja
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terveysministerion digitalisaatiolinjauksissa hallinnonalan toiminnan osa-alueina ovat
muun muassa terveellisen tyon turvaaminen seké terveyden ja hyvinvoinnin edistiminen
(STM 2016, 5). Digitalisaatiota toteutetaan STM:n hallinnonaloilla palvelujen ja toimin-
nan suhteen melko laaja-alaisesti. Hallinnonalan digitalisaatioon liittyvé kehittyminen on
vield pirstaleista, eiké kaikkea digitalisaation hyotya ole ndhtivissd. (STM 2016, 7.) Ter-
veydenhuollon toiminta on vahvasti lakeihin perustuvaa toimintaa, joka edellyttddkin,
ettd lainsdédintd tukee ja mahdollistaa digitalisoitumisen. Digitaalisessa ymparistossi
korostuu terveydenhuollossa my0s tietoturvan merkitys, koska terveydenhuollossa kasi-
tellddn paljon luottamuksellisia tietoja, jotka eivét voi olla avoimia kaikille. (STM 2016,
25, 29.) Sairaala on lakisddteinen organisaatio, jolla on melko suuri itsendisyyden aste.
Terveydenhuollon toiminta on byrokraattista, jota kuvastaa muutosten hitaus. Tydsken-
tely terveydenhuollossa on moniammatillista yhteistyoté, jossa tyonjaot on tehty osaami-
sen mukaan. Téstd johtuen my0s toiminta on hierarkkisesti jérjestdytynyttd ja sitd ohjaa-
vat kirjalliset sadnndt. Terveydenhuollon lakeihin perustuva toiminta on yksi muutosten

toteutumista hidastava tekiji. (Viitanen & Lehto 2005, 117-118; Vuori 2005, 223.)

Terveydenhuollon digitalisaation toteutuksessa hyddynnetddn tietojérjestelmid. Tietotek-
niikan kdyttd on terveydenhuollossa muihin toimialoihin verrattuna edennyt melko hi-
taasti (Saranto & Kuusisto-Niemi 2017, 234). Johtamiseen liittyvid hallinnollisia ja tyon-
kulunseuranta tietojarjestelmid oli Suomessa vuonna 2017 terveydenhuollossa kadytossa
erikoissairaanhoidossa huomattavasti enemman kuin perusterveydenhuollossa. Ahvenan-
maata lukuun ottamatta kaikki Suomen sairaanhoitopiirit kdyttiviat Haipro- haittatapahtu-
mien seurantajdrjestelméda ja timin kdytdssd my0s perusterveydenhuolto sijoittui samoi-
hin kéayttoprosentteihin. Erikoissairaanhoidossa oli vuonna 2017 hyddynnetty noin
80%:sti sdhkdisid tietojdrjestelmid laadun seurantaan, tavoitteiden toteutumiseen ja toi-
mintatiedon tietovarastoihin liittyen. Hieman vihemmain hyddynnettyind olivat resurs-
sienkdyttoon liittyvét tietojdrjestelmét ja heikoiten edustettuna olivat erikoissairaanhoi-
dossa tutkimus-, innovaatio- ja liiketoimintaan liittyvét tietojérjestelmét. Muita erikois-
sairaanhoidossa kéytettivii jarjestelmié olivat kuntalaskutus, tiedonlouhinta, erilaisia toi-
minta- ja taloustiedon yhdistédvia jarjestelmié, hoitoisuusluokitusjérjestelmid, henkilosto-
hallinnon ja hallinnon seké tukipalveluiden jérjestelmid. My0s paperidokumenttien sih-
koiseen arkistointiin liittyvid jérjestelmid oli kéytossd. (Reponen, Kangas, Haméldinen,

Kerdnen & Haverinen 2018, 103.)
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Johtamisen nikdkulmasta aiemmat kokemukset terveydenhuollon tietojirjestelmistd ovat
olleet negatiivissdvytteiset. Kivisen ja Lammintakasen (2012) tekeméssé tutkimuksessa
terveydenhuollon tietojirjestelmét eivét palvelleet johtamista riittdvdn hyvin. Ohjelmien
suunnittelussa ei otettu huomioon mm. henkilstoresurssien hallintaa, samoin kayttdja-
koulutusta ja ohjausta ei ollut saatavilla riittdvésti. Tietojdrjestelmédn kéyttd oli suunni-
teltu myds hyvin hierarkkisesti, eli oli tarkkaan mairattyd, kuka padsee ndkemain mitdkin
tietoja. (Kivinen & Lammintakanen 2012, 94-95.) Vehkon, Hyppdsen, Ryhdsen, Lam-
mintakasen, Kivisen ja Sarannon (2010) tekeméssa tutkimuksessa tietojarjestelmien kom-
pelyyden ja useiden jérjestelmien paillekkdisyyden koettiin lisddvéan tyoté ja aiheuttavan
uupumista terveydenhuollon johtajilla. Samoin myds Tuukkasen, Ketolan ja Heponiemen
(2018) tutkimuksessa stressid aiheuttavana tekijdné nousi terveydenhuollon tietojirjestel-
mien pééllekkdisyys, runsas miird, huono toimivuus ja salasanojen runsaus, joka hidasti
sisddnkirjautumista eri ohjelmiin. Ohjelmien kéyttoon kaivattiin lisdd koulutusta, mutta
oli epdselvéd, kenelld oli koulutusvastuu. Yksi suurimpia ongelmia tietojérjestelmissi
kohdistui tiedon saantiin, organisaatioiden véliseen tiedon liikkumiseen ja ajantasaisuu-

teen. (Vehko ym. 2018, 149-158.)

Digitaalisuuden myo6té pyritdén eroon hierarkkisuudesta, jolloin niin tiedosta kuin johta-
misestakin tulee avoimempaa (STM 2016, 31-32). Ongelmia tietojérjestelmien kdytossa
tuottaa, ellei monipuolista osaamista hyddynneté jo sen suunnitteluvaiheessa. Hyva esi-
merkki tietojérjestelmén kéyttoonoton ongelmista kuvattiin Nilssonin, Eriksénin ja Bor-
gin (2016) tekemadssé tutkimuksessa, joka toi esille tietojarjestelmien yhdessd kehittdmi-
sen tirkeyden. Siind ylempi johto kuvitteli hankkineensa hyvén apuvélineen tyontekoon,
ldhijohto néki jo mahdolliset ongelmat peruskéyttéjilld ja mietti, miten pystyisi markki-
noimaan ohjelman tyontekijoille. Tydtekijét taas eivit ymmartineet, miten voivat tyds-
kennelld uudella ohjelmalla, kun se ei sovellu perinteiseen tydskentelymalliin. Ongel-
mana oli holistisen ymmaérryksen puuttuminen ohjelman merkityksesti eri toimijatasoille.
(Nilsson ym. 2016, 794-795.) Tietojarjestelmid tulee kehittdd yhdessa, ottaen eri tasot
mukaan jo suunnitteluvaiheessa. Nidin ymmarrys asioista on nikokulmaltaan laajempi ja
tietojérjestelmd myods palvelee paremmin kaikkia kdyttdjiddn. Terveydenhuollon henki-
l6kunta on kiinnostunut osallistumaan tietojérjestelmien kehittdmiseen ja osastonhoitajia

pidetddn jopa kaikista aktiivisimpina (Valta 2013, 103—104).
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Terveydenhuollossa aiemmin kdytdssd olleiden useiden erilaisten tietojdrjestelmien ti-
lalle on suunniteltu uusia tietoja integroivia tietojirjestelmid, joilla aiemmin kuvatuista
ongelmista pédistéisiin eroon. Tarkoituksena on, ettd kdytdssa olisi vain yksi tietojérjes-
telmé. (Kinnunen 2018.) Apotti potilastietojédrjestelméi-hanke on parhaillaan kdynnissa
oleva alueellinen yhtendisen sote -tietojdrjestelmdn kdyttoonotto, jonka yksi keskeinen
periaate on mahdollistaa tiedon hyddyntdminen johtamisessa. Apotti myds kuvaa hyo-
dyntdneensd monialaisesti osaamista tietojdrjestelméan suunnittelutyohon. (Apotti 2018.)
Valtakunnallinen sosiaali- ja terveyspalveluiden yhteistyohanke UNA taas on tiedonhal-
linta- ja integraatioratkaisu, joka kisittelee hajallaan olevaa tietoa ja luovuttaa sitéd eteen-
pdin (UNA 2019). Muita terveydenhuollon digitalisaatiohankkeita ovat muun muassa
omahoidon ja sdhkoisen asioinnin yhteiset palvelut ODA ja virtuaalisairaala (Valtioneu-
vosto 2018b). Virtuaalisairaala on Suomen yliopistollisten sairaanhoitopiirien yhteinen
palveluiden digitalisoimisen hanke, jonka yhteydessa rakennetaan terveyskyld- verkko-
palvelua tarjoamaan tietoa asiakkaille ja tydkaluja ammattilaisille. (Virtuaalisairaala
2018.) Ammattilaisille suunnatusta osiosta pyritddn tekemdidn yhtenédinen digitaalinen
koulutusalusta, jolloin tdydennyskoulutus onnistuu kansallisesti (Virtuaalisairaala 2017).
Ammattilaisten osiolla pyritdén laadun arviointiin, ndyttdon perustuva tiedon kayttdonot-

toon sekd kokonaan uudenlaiseen tydskentelytapaan (Virtuaalisairaala 2018).

Digitalisaatio ndkyy myos sairaaloiden suunnittelussa ja rakentamisessa (Kinnunen
2018). Digitaaliset sairaalat perustuvat pitkélti toimintojen automatisointiin, erilaisiin
dlyllistimisen komponentteihin ja teknologian mahdollistamaan etdhoitoon. Toimitaan
paperittomassa sairaalassa, jossa potilasdata kirjautuu suoraan séhkoisiin jérjestelmiin.
Kun tiedot kirjautuvat jarjestelméén automaattisesti ilman vilikdsié, voidaan valttdd myos
inhimillisten virheiden syntyminen. Automatisoidut prosessit vihentdvét henkilokunnan
tyomééardd ja siten mahdollistavat kenties aikaa enemmin myds potilaan kohtaamiseen.
(Véhékainu & Neittaanméki 2018, 18-20.) Suomessa on parhaillaan kdynnissd digisai-
raalahankkeita, mutta tddlld ollaan vield kehityskaaren alkupéésséd (Kinnunen 2018; Oja-
lainen & Neittaanméki 2018, 17—-18). Aasiassa sairaaloiden dlyllistimisessd ollaan huo-
mattavasti pidemmalld. Kiina on johtavia maita terveydenhuollon dlyllistimisen kehityk-
sessd. Vanhenevan vdeston lisddntyvin médrin ja pulaa koulutetuista ladkéreistd ovat saa-

neet heiddt suunnittelemaan digitalisaation avulla helpotusta terveydenhuollon
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resurssipulaan. Teknologian kehitys ja hyodyntdminen ovat kasvussa maailmanlaajuisesti

myos terveydenhuollossa. (Ojalainen & Neittaanmaiki 2018, 17-18.)

2.3 Digitalisaation vaikutukset johtamiseen ja ldhijohtajana tyoskentelyyn

Johtamiskoulutuksen katsotaan luovan pohjan johtamiskompetenssille, joka taas kehittyy
henkilon kehittdessd itseddn niin ammatillisesti kuin ihmisendkin (Risdnen 2013, 57).
Résdnen (2013, 57) korostaakin osaamisen ylldpitdmistd tirkednd tekijand johtajan me-
nestymiselle. Kompetenssi késittdd enemmén kuin vain henkilén osaamisen. OECD:n
madritelmén mukaisesti kompetenssit eivét ole pelkédstidén osaaminen ja taidot, vaan myos
psykososiaalisten resurssien hyddyntdmistid ja mobilisointia (OECD 2005). Toisin sa-
noen, myoOs asenteet vaikuttavat. Tdman paivan kompleksisuus haastaa myos kompetens-
sivaatimuksin. Résinenkin (2013, 57) toteaa kuinka yksilon kompetenssin kehittymiseen
vaikuttaa suuresti myds toimintaympéristd ja koko yhteiskunta. Néin digitalisaatiokin

vaikuttaa johtajien kompetenssin kehittymiseen.

Ferrari (2012) maédrittelee digitaalisen kompetenssin viitekehyksen koostuvan tiedoista,
taidoista ja asenteista, joita tarvitaan tieto- ja viestintdtekniikan seké digitaalisen median
kayttoon. Janssen, Stoyanov, Ferrari, Punie, Pannekeet ja Sloep (2013, 480) nakevét di-
gitaalisen kompetenssin moniarvoisena késitteend, joka kuvaa monimutkaisesti yhdistet-
tyjen tarkoitusten verkkoa, verkkotunnuksia ja tieto- ja viestintdteknologian kéyton ta-
soja. Digitaalinen kompetenssi on enemmain kuin vain teknologian kéyttdmistd, vaaditaan
myoOs asennetta ja tietoa oikeudelliseen, eettiseen ja turvalliseen teknologian kéyttoon.

Kompetenssi edellyttdd my0os kykyé oppia jatkuvasti uusia digitekniikoita.

Digitalisaatio on véline johtamisen tiedonhallintaan (Saranto & Kuusisto-Niemi 2017).
Terveydenhuollon palveluiden ja niiden laadun parantaminen kustannustehokkaasti edel-
lyttdd ajantasaista ja helposti saatavaa tietoa (Junttila, Meretoja, Seppéld, Tolppanen, Ala-
Nikkola & Silvennoinen 2007, 155), jota hydodynnetddn johtamisessa ja padtoksenteossa
(Vepsildinen, Siimar, Nykdnen, Hiltunen & Suomi 2017, 11). Tiedon méérd kasvaa ja
sen saatavuus helpottuu, mutta tiedon hyddyntdminen johtamisessa vaatii johtajilta osaa-
mista (Holopainen ym. 2014, 131-133). On osattava poimia kédyttoon tarkein ja hyodylli-
sin tieto, sekd on my0s osattava integroida tietoa (Jalonen 2015, 40-41, 60; Saranto &

Kuusisto-Niemi 2017, 222-223). Husman ja Johanson (2015, 75) kuvaavat Herbert
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A.Simonin (1997) rajoitettua rationaalisuutta inhimillisen késittelykyvyn rajallisuudesta
johtuvaksi tiedonkdyton ongelmaksi. Digitalisaation avulla tdhdn inhimillisyydesté joh-
tuvaan rajallisuuteen pyritddn tuomaan helpotusta erilaisten ohjelmien avulla. Digitali-
saation hy0tyné on, ettd tietoa pystytddn suodattamaan, késitteleméddn ja jakamaan, seka

hy6dyntdméadn nopeastikin muuttuvissa tilanteissa (Hanna 2016, 19).

Hybridiorganisaatiotoiminta kumoaa perinteiset hierarkkiset johtamismallit ja organisaa-
tiorakenteet. Vanhoista suljetuista organisaatioista ja byrokraattisista hierarkioista siirry-
tddn kohti hajautettuja organisaatioita, joissa vaaditaan sopeutumiskykyd ja avoimuutta
(Hanna 2016, 16.) Tulevaisuuden johtamista voidaan kuvata hybridijohtamiseksi, jossa
toimitaan moniammatillisissa verkostoissa organisaatiorajojen yli eri johtamistyylejd in-
tegroiden. Hybridijohtajalta vaaditaan strategisen johtamisen, talousajattelun ja substans-
siosaamisen integrointia. (Niiranen ym. 2010, 157-158.) Tiedon avoimuus ja levidminen
erilaisten viestintdvélineiden kautta lisdavét asiakkaiden vaatimuksia palveluiden suhteen
(STM 2016, 4). Asiakkailta saatava tieto on myds huomioitava johtamisessa. Hallinnol-
lisen tyon merkitys tulee digitalisaation my6ta ndkyvammaksi ja samoin valvonta koros-
tuu (Petrakaki ym. 2016, 221). Johtamisessa tdrkedd on pystyd suuntaamaan katseet tule-
vaisuuteen eli sithen, mitd tietoa tullaan tarvitsemaan, vaaditaan ennakointikykyé (Sa-

ranto & Kuusisto-Niemi 2017, 236; Vepsildinen ym. 2017, 20).

Salojirven (2018, 11) henkilostojohtajien haastattelussa nousi esille, ettid johtaminen vaa-
tii uudistumista digitalisaation mydtd. Uudistumista koettiin tarvittavan myds terveyden-
huollon johtamisosaamisen kehittimisessé (Pihlainen, Kivinen & Lammintakanen 2016,
206). Zitting kollegoineen (2018, 55) tuo tutkimuksessa esiin johtajien kehitystarpeen
muutosjohtamistaitoihin ja holistiseen asioiden jdsentdmiseen liittyen. Myos Valta (2013,
119) nosti tutkimuksessaan esiin, kuinka osastonhoitajat eivit saaneet riittdvésti koulu-
tusta itse muutosprosessin hallintaan. Holistista ymmaérrysté taas tarvitaan kokonaisuuk-
sien hahmottamisessa, muiden toimijoiden tuntemisessa ja hankintaosaamisessa. Myds
yhteistyokyky nousi yhtend vahvana osaamista vaativana tekijana. (Zitting ym. 2018, 59—
61.) Yhteistyokykyisyys vaatii vuorovaikutusosaamista, jonka Salojérvi (2018, 15) nosti
tarkedksi osaamisalueeksi tulevaisuuden johtamisessa. Muita kehitysalueita olivat tekno-
logisen osaamisen kehittdminen ja itsensd johtaminen (Salojarvi 2018, 15.) Myds Trem-

bley (2017, 249) nostaa tulevaisuuden johtajien vuorovaikutusosaamista ja kuvaa
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johtamista valmentajamaiseksi tukemiseksi. Samoin Rdsénen (2013, 57) vertaa tulevai-

suuden moniammatillinen yhteistyd eri toimijoiden joukkuelajeihin.

Digitalisaatio helpottaa viestimisté ja ihmisten tavoitettavuutta. Perinteinen viestinti- ja
vuorovaikutusosaaminen ei katoa mihinkddn, mutta toimitaan vain uudenlaisilla vali-
neilld ja laajemmissa verkostoissa. Teknologia ei siis ole pelkkd véline, vaan sosiaalisen
ja verkostoitumisen mahdollistaja. Niin verkosto- ja viestintiosaamista kuin kulttuurin
ymmaértidmistd ja kielitaitoakin tulee kehittdd tasapuolisesti, jotta osataan viestid oikealla
tavalla. (Varhelahti & Mikkild-Erdmann 2016, 179.) Varhelahti ja Mikkild-Erdmann
(2016) tuovat esille, kuinka asiantuntijatydssd teknologiavilitteisen viestinndn osaamis-
taso on riittimatontd. Teknologiavélitteisen viestintiosaamisen ja eettisen toiminnan ym-
martdmiseen tulee kiinnittdd enemman huomiota. (Varhelahti & Mikkild-Erdmann 2016).
Myos Zitting kollegoineen (2018, 55) tuo esille tutkimuksessaan tulevaisuudessa tarvit-
tavan entistd enemmain viestintdosaamista. Viestinndssd on kiinnitettdva huomiota myos
sithen, missé roolissa ja miten asioista viestitddn. Organisaation sisdinen viestinti on ko-

ettu ulkoista viestintdd heikommaksi. (Zitting 2018, 55.)

Johtamiseen luo haasteensa my0s tydurien pidentyminen, jonka vuoksi johdettavana on
hyvin eritaustaisia tyontekijoitd. Myds Salojirvi (2018, 9) nostaa yhdeksi haasteeksi tu-
levaisuuden digityOskentelyssd tyontekijoiden erilaisuuden ja haasteena toistemme ym-
martdmisen. Prensky (2001) kuvaa 1980-luvun jédlkeen syntyneitd diginatiiveiksi, jolla
tarkoittaa heiddn syntyneen ja kasvaneen teknologian ympérdimissd maailmassa. He ovat
teknologian myotd tottuneet myodskin samanaikaiseen monitehtéviisyyteen (Prensky
2001). Diginatiivi sukupolvi tydskentelee samoissa tehtdvissd vanhemman véeston
kanssa, joille osalle tietoteknologia voi olla vieraampaa ja kdyttokokemus vihdisempéaa.

Ongelmia siis tuottaa saada eritaustaisten sukupolvien ajatusmaailmat kohtaamaan.

Edelld kuvasin johtamista ja siihen liittyvid erityispiirteitd digitalisoituvassa terveyden-
huollossa. Siirryn tarkastelemaan ldhijohtamista sairaalamaailmassa ja digitalisaation
vaikutuksia siithen. Lihijohtaja on terveydenhuollossa yksikon tai tydyhteison johtaja,
joka toimii alimpana johtamisjdrjestelmédssd. Léhijohtajina toimivat niin ladkarit, osas-
tonhoitajat kuin mahdollisesti muidenkin ammattiryhmien edustajat. Sairaalamaailmassa

osastonhoitajien toimenkuva on tarkemmin maééritelty kuin Il&hijohtajina toimivien
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ladkdrien. (Viitanen & Lehto 2005, 119-120.) Tédssad tutkimuksessa ldhijohtajat rajattiin

vain osastonhoitajiin.

Liahijohtajan ty6td voidaan kuvata erilaisten roolien kautta, joita ovat muun muassa diti-
hahmo, hallintohoitaja, toteuttaja, asiantuntija ja kehittsji. Aitihahmona tydntekijoisti ja
tyGilmapiiristd huolehtiminen merkitys ndisté rooleista korostuu. Osastonhoitajan tehté-
viin kuuluvat yksikdiden pdivittdisestd toiminnasta ja sen sujuvuudesta huolehtiminen
sekd henkilokunnan osaamisesta huolehtiminen. Pddtoksenteossa ldhijohtajan vastuulla
ovat henkil0std- ja materiaaliresurssit sekd potilaiden hoitoon liittyvien toimintaproses-

sien toimivuus. (Viitanen & Lehto 2005, 121-123.)

Sairaalatoiminnan hierarkkisuus nikyy ldhijohtajien tydssd. He tyoskentelevit ylemman
johdon ja tydyhteison vilissd, jolloin heidén kauttaan vilittyy tietoa molempiin suuntiin
hierarkiaketjua. (Viitanen & Lehto 2005, 127.) Digitalisaation mydtd paatoksenteon on
tarkoitus nopeutua ja helpottua. Sairaalamaailma hidastaa nopeiden paétdsten tekemisti
sen hierarkkisuudesta johtuen, kun jokainen asia pitdd hyviksyttdd ylemmalla taholla (11-
marinen & Koskela 2015, 235). Tdmé korostuu varsinkin sairaalamaailmassa lahijohdon
kohdalla, jossa pdatosvalta on rajattua (Vuori 2005, 222). Vaaditaan isoa toimintakulttuu-

rin muutosta, jossa organisaatio- ja hallintorajojen pitdisi kaatua (STM 2016, 24).

Toimintaymparistd my0s madrittdd, kuinka paljon kdytdnnoén osaamista ldhijohtajalta
vaaditaan vai painottuuko tyo enemmaén pelkkdédn hallinnolliseen puoleen (Résénen 2013,
51-53). Lahijohtaja toimii tyonantajan edustajana ja on vastuussa koko yksikon toimin-
nasta, tuloksista seké tyohyvinvoinnista. Hin voi omalla toiminnallaan ja avoimuudellaan
vaikuttaa koko tydyksikon ilmapiiriin. Tehtdva vaatii paineensietokykyéd, vuorovaikutus-
osaamista, luovuutta ja innovatiivisuutta. (Méki, Liedepohja & Parikka 2014, 7.) Myos
Zitting kollegoineen (2018, 65—-66) tuo tutkimuksessaan esille johtamisessa vaadittavan
luovuutta ja innovatiivisuutta. Suurissa sairaalaorganisaatioissa ldhijohtajat kokevat mo-
nesti olevansa yksin odotusten ja vaatimusten vilissd vailla riittdvdd tukea osaamisen ja
vaadittavien uusien taitojen suhteen. Tdhdn vaikuttaa myos johtamistyylin muutos kohti
asiakasléhtoistd valmentavaa johtamista, jossa vaaditaan uudenlaisia verkosto- ja vuoro-

vaikutustaitoja (Viitanen & Lehto 2005, 130).
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Tietojohtaminen vaatii ldhijohtajilta sitoutumista ja osaamista sekéd organisaatiokulttuu-
rin, joka kannustaa ja tukee yhdesséd oppimista seké tiedon jakamista. Lahijohtajien rooli
tietojohtamisessa on toimia edistéjénd ja organisoijana. Organisoijana l&hijohtaja toimii
yhteis0d kannustavana johtajana, toiminnan organisoijana ja tietojohtamisen visualisoi-
jana. (Lunden, Terds, Kvist & Higgman-Laitila2017.) Lédhijohtajan on motivoitava tyon-
tekijoitd; saatava heiddt innostumaan uudistuksista sekéd tydskenteleméédn yhteisten ta-
voitteiden eteen. Térkedd on saada jokainen ymmairtdmaén, miksi ndin toimitaan. (Myl-
lymaa & Saadetdin 2016, 120.) Lahijohtaja toimii l&himpéana tyontekijoitd ja hdn on hyvin
tietoinen tyontekijoiden kdytdnnon tyostd. Tietojohtamiseen vaikuttaa 1dhijohtajan oma
persoona, kulttuuri ja organisaatio. Oppimaan kannustava organisaatiokulttuuri vaatii 14-
hijohtajalta roolimallina ja mentorina olemista. L&hijohtajien roolin koetaan olevan mer-
kityksellinen tietojohtamisen toteuttamisessa edistiden sitd niin yksilo- kuin organisaatio-
tasollakin ja mahdollistaen sen kehittymiselle suotuisan ympériston. (Lunden, Teris,

Kvist & Higgman-Laitila 2017.)

Lunden kollegoineen (2017) nostaa tutkimuksessaan osastonhoitajien tietojohtamisen
haasteiksi osaamisen tiedon hankkimisessa, arvioinnissa ja hyodyntdmisessd sekd arvi-
ointiin ja tehostamiseen liittyvdn kompetenssin. Rédsdnen (2013, 54) puolestaan on ku-
vannut ldhijohtajien kompetenssien osa-alueiksi terveydenhuollon koulutuksen, tydkoke-
muksen, terveydenhuollon toimintaympariston, asiakkaan ja hoitamisen substanssin. Lé-
hijohtajalta odotetaan aika usein vahvaa substanssiosaamista. Muita yleisid ldhijohtajaan
kohdistuvia kompetenssiodotuksia ovat henkildstohallinnon osaaminen, holistinen néko-
kyky, kokonaisuuksien hallinta ja taloushallinnollinen osaaminen. Liséksi heiltd vaadi-
taan myo0s reflektointi-, organisointi-, keskittymis- seké priorisointikykya. Osaamisen yl-
lapitdminen ndhtiin myos tdrkeédnd asiana. (Rédsidnen 2013, 54-55.) Résdsen (2013, 59)
tutkimuksessa nousi esiin, ettd puutteita ldhijohtajilla oli talousosaamisessa, tietotekni-
sessd osaamisessa ja tiedonhallinnassa. Tasté taas eroavana tuloksena Valta (2013, 119)
toi tutkimuksessaan esille, ettd osastonhoitaja kokivat tietoteknisen osaamisensa hyvéaksi
suhteessa muihin ammattiryhmiin. Kivisen (2008, 135) mukaan suurin osa johtajista koki
osaavansa hakea tietoa verkosta, mutta kuitenkin yli puolet koki tarvitsevansa ohjausta

henkilokohtaisessa tiedonhallinnassaan.
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Ldhijohtajan tyon koetaan samanaikaisesti vaativaksi ja voimavaroja vievéksi, mutta
my0s motivoivaksi. Tyon tuomaa motivoituneisuutta voidaan lisétd hyvélld ja toimivalla
vuorovaikutuksella. (Rdsdnen 2013, 59.) Terveydenhuollossa ldhijohtajan tydskentely on
moniammatillista yhteistyoti, jolla voidaan saada aikaiseksi timé positiivinen yhteistyon
tuoma voimavarojen kasvu. Toisaalta huonosti toimiessaan se voi kuormittaa tyontekijéa.
Moniammatilliset yhteistyoverkostot koetaankin hierarkkisessa terveydenhuollossa
isoksi haasteeksi (Rdsdnen 2013, 57). Léhijohtajilta vaaditaan moniosaamista, laajojen
kokonaisuuksien hahmottamista, ennakointia, mutta toisaalta myos heittdytymiskykyé ja
uskallusta kokeilla uusia asioita (Myllymaa & Saadetdin 2016, 120). Osaamisesta ja tai-
doistaan voi huolehtia kouluttautumalla, mutta asenteiden muuttaminen vaatii oman aja-
tusmaailman ja kdyttdytymisen syvempdi tarkasteltua. Digitalisaatio muuttaa oppimis-
kulttuuria jatkuvaksi eliménmittaiseksi oppimiseksi, korostaen yksildiden omaa aktiivi-
suutta ja itseoppimista. Muutos haastaa my0s sosiaalisen ja organisatorisen oppimisen.
Muutostilanteissa verkostoilta saatava tuki korostuu, auttaen johtajaa toiminnassaan, seki

samalla koko organisaatiota menestymaan. (Maki ym. 2014, 18.)
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3 TYOHYVINVOINTI JA DIGITALISOITUVA TOIMINTAYMPARISTO

3.1 Tyohyvinvoinnin lihestymistapoja

Muuttuvan maailman my6ta ovat muuttuneet niin tyo, tydskentelytavat kuin tydymparis-
totkin. TyShyvinvointiin on kiinnitetty huomiota jo 1800-luvun lopulta ldhtien. TyShy-
vinvointia on ldhestytty alkuun yksilon ja enemmaénkin tyosuojelun nakdkulmasta, josta
ollaan edetty tdméan péivén holistiseen nikokulmaan. (Anttonen & Risénen 2007, 5-6;
Manka & Manka 2009, 66—67.) Tyoterveyslaitos méérittelee tydhyvinvoinnin holistisena
kokonaisuutena, jossa tydympadristd tyontekijoineen, tehtdvineen ja johtajineen vaikutta-
vat kaikki toisiinsa (TTL 2018). Tydhyvinvointi on enemmaén yleiskésite, joka vaatii tar-
kempaa maarittelyd. Mamia (2009, 20-21) tuo esille, kuinka tyhyvinvoinnilla voidaan
tarkoittaa monia eri asioita, kuten esimerkiksi tyoturvallisuutta, tyokykyisyyttd, tyOpai-
kan ilmapiirid tai jopa palkkauksen tasoa. Myds maakohtaisesti on eroja tydhyvinvoinnin
kuvauksissa. Suomessa tydhyvinvoinnilla tarkoitetaan yleisesti tyokyvyn edistimisti ja
ylldpitdmistd. Saksassa taas esimerkiksi tyohyvinvointia kuvataan enemmain laatujohta-
miseen liittyvilld kollektiivisilla l&hestymistavoilla, kuten terveyspiirit ja tydryhmien ter-
veys. (Anttonen & Résénen 2007, 7.) Tyohyvinvointia kuvatessa voidaan ajatella sen si-
saltdvdn henkilon terveyden liséksi myds tyytyvéisyyden eldmidénsé ja tyohon (Schulte
& Vainio 2010, 422; Salmela-Aro & Upadaya 2018). My0s tyontekijan eldmén ja uran
vaiheilla sekd henkilokohtaisilla resursseilla on merkitystd koettuun tyohyvinvointiin

(Salmela-Aro & Upadaya 2018).

Yksi paljon ty6hyvinvoinnin tutkimuksessa sovellettu malli on Karasekin (1979) tyon
vaatimusten ja tyon hallinnan malli (Kuvio 1.), jonka mukaisesti alhainen pédédtoksenteon
mahdollisuus ja paljon vaatimuksia sisaltdva tyo lisdd henkistd kuormaa ja tyytymétto-

myyttd tyohon (Karasek 1979, 285).
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KUVIO 1. Karasekin tyon vaatimukset ja hallinta -malli (Karasek 1979)

Karasek (1979) kolmeen osaan jaettu malli perustuu henkisen rasituksen ennustamiseen
tyOympdriston stressitekijoiden, tyonhallinnan ja tyonjaon nidkokulmista. Henkiseen ra-
sittumiseen perustuu myos Demeroutin, Nachteinerin, Bakkerin ja Schaufelin (2001) bur-
noutiin eli loppuun palamiseen liitetty tyon vaatimukset ja voimavarat- malli (JD-R), joka
koostuu kahdesta pédédkategoriasta eli tydon vaatimuksista ja tyon voimavaroista. Hakanen
(2005, 254) kéayttaa samasta tyon vaatimukset ja voimavarat- mallista lyhennettd TV-TV.
Loppuun palaminen on tilanne, jossa tyon vaatimukset ovat korkeat ja voimavarat rajal-
liset. Tydolosuhteet ndhdéén tyontekijan energiaa ja motivaatiota syoviksi tekijoiksi (De-

merouti ym. 2001, 499).

Ty6n vaatimuksia ovat psykologiset, sosiaaliset ja organisatoriset tyon ndkokulmat, jotka
vaativat jatkuvia ponnisteluja, niin fyysisesti kuin psyykkisestikin. Tyon vaatimuksia
ovat myos fyysinen tyokuorma ja tydymparisto seké tydnluonne kuten, vuorotyo ja aika-
paine. Tyon voimavarat taas koostuvat palautteesta, palkinnoista, tyon kontrollista, osal-
listumisesta, tyoturvallisuudesta ja tyonjohdolta saadusta tuesta (Demerouti ym. 2001,
508). Toisin sanoen tydn voimavaroja ovat tyon vaatimuksia vdhentdvid tekijoitd seka
tyontekijoitd kannustavia, kehittévid ja kasvattavia asioita (Hakanen 2005, 255). Tyon
vaatimukset ja voimavarat -mallia (TV-TV/ JD-R) voidaan kuvata my0ds kahtena erilai-

sena polkuna (Kuvio 2). Toinen poluista, motivaatioprosessi, kuvastaa tyon voimavarojen
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avulla tavoitteisiin ja tydhyvinvoinnin myonteisid seurauksia kohti padasemistd. Tyon voi-
mavarojen avulla myds selvitddn tyon vaatimusten aiheuttamista negatiivisista asioista.
Terveyden heikentymisen- polku tyon vaatimuksista johtaa tyduupumuksen kautta tyo-
hyvinvoinnin negatiivisiin seurauksiin. Kokonaishyvinvointi muodostuu tyén voimava-
rojen ja tyon vaatimusten kombinaatiosta. (Schaufeli & Bakker 2004; Hakanen 2011,
103-109.)

MOTIVAATIOPROSESSI
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KUVIO 2. Tyon vaatimukset ja voimavarat- malli (Hakanen 2005; Schaufeli & Bakker 2004)

Tyo6hyvinvointi jaotellaan my6s kolmeen ulottuvuuteen, subjektiiviseen eli kokemuksiin
sosiaaliseen eli esimerkiksi tyOyhteison ilmapiiriin ja johtamiskaytédntéihin. Myos eri tie-
teenaloilla tarkastellaan tyohyvinvointia eri nikokulmista, esimerkiksi yhteiskuntatieteel-
lisestd ndkokulmasta tarkasteltaessa ollaan kiinnostuneita sosiaalisesta nakokulmasta,
kun taas psykologisesta ndkokulmasta kiinnostuksen kohteena ovat enemmén yksiloon
kohdistuvat tekijat, kuten esimerkiksi ty0ssd jaksaminen tai tydmotivaatio. Subjektiivi-
nen ldhestyminen tyohyvinvointiin pitdé sisdlld kaksi vastakkaista kokemusta: positiivi-
sen ja negatiivisen (Mamia 2009, 21-23.) Ty6hyvinvointia kuvataan positiivisesti hyvin
olon tunteella, voimaantumisella ja motivaationa. Hoitotyon johtajien voimaantumista
kasittdvid tutkimuksia on tehty vdhén (Trus, Razbadauskas, Doran & Suominen 2012,

419). Hoitotyon johtajien voimaantumiskokemukset ovat yhteydessa tyotyytyvaisyyteen,
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oman roolin tyytyvaisyyteen, organisaatiolta saatavaan tukeen ja omiin johtamiskykyihin
(Trus ym. 2012, 412). Chari kollegoineen (2018, 593) yhdistdi tyohyvinvoinnin tarkas-

telussa tyontekijén subjektiivisen kokemuksen ja ympériston vaikutuksen siihen.

Negatiivisesti tydhyvinvointia kuvataan uupumisena, stressind tai muunlaisena pahoin-
vointina. Ajatellaan, ettd tyohyvinvointi on ndiden negatiivisten asioiden puuttumista
(Kinnunen & Feldt 2005, 13). Yleisesti tyOstressiin ja tyduupumukseen liittyvid tutki-
muksia on tehty runsaasti (mm. Freudenberger 1974; Schaufeli ym. 1993, 2002; Masclah
& Leiter 2008). Ty0stressiin liittyva tutkimus on perdisin jo 1920-luvulta, jolloin tutkittiin
vaiheessa huomioitiin myos psykologiseen ja kdyttdytymiseen vaikuttavat reaktiot, joka
olivat alku tydsuojelulle. (Manka & Manka 2016, 64—65.) Tyouupumusta ja tyohon si-
toutumista kuvataan myos toistensa vastakohtina (Schaufeli & Bakker 2004; Masclah &
Leiter 2008). Toisin sanoen tyduupumuksesta kérsivid ei ole kovin sitoutunut tydhon ja
vastaavasti hyvinvoivan tyontekijan koetaan olevan tydhonsa sitoutuneempi. Ty6hon si-
toutuminen (engagement) on my0ds suomennettu tyon imuksi. (Hakanen 2005.) Johtajien
tyohon sitoutumisen ja tyotyytyvéisyyden on tutkittu olevan yhteydessd organisaation

tydympéristoon (Warshawsky, Wiggins & Rayens 2016).

3.2 Digitalisaation vaikutuksia ldhijohtajien tyohyvinvointiin

Tulevaisuuden digitaalista tydskentelyd voidaan luonnehtia tietotydksi, johon vaikuttavat
tyontekijdn kyvyt hankkia ja omaksua tietoa, seké levittid sitd eteenpdin. Tyon luonne
voi olla hyvinkin pirstaloitunutta, sisiltden paljon keskeytyksii ja kasvattaen psyykkista
kuormitusta. Toisaalta muiden kanssa tehtidva ty0 raamittaa tyon kulkua. (Franssila, Ok-
kola & Savolainen 2014, 5-7, 50.) Tietotyon myotd tyoskentelyéd tehostetaan, jolloin
tyontekijét suorittavat kdytdnndssd enemmaén pienemmassé ajassa. Manuaaliset tyot ka-
toavat, jonka my6td my0Os suhde kollegoihin muuttuu. (Ragu-Nathan, Tarafdar, Ragu-
Nathan & Tu 2008.) Tyoskentelyssd hyddynnetddn erilaisia mobiililaitteita, etdpalveluita,
robotiikkaa ja tekodlydkin (STM 2016, 31). Tyo- ja elinkeinoministerion tydolobaromet-
rin 2016 mukaan sosiaalisen median, sdhkdisten tyotilojen ja pikaviestimien kayttd on
edellisistd vuosista lisddntynyt (Mdhonen 2017, 20). Digity6 on ketterdmpii ja vapaam-
paa, mutta mikili tyoskentelyé ei ole suunniteltu hyvin tai valvonta puuttuu, voi ty6 ka-

saantua liiallisesti ja muuttua rasittavaksi (Tuomivaara, Lindholm & Kénséla 2017, 857).
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Teknologia mahdollistaa vapaamman tydskentelyn ja esimerkiksi virtuaalitapaamisten
hyodyntdmisen. Laitteiden ja monitehtdvéisyyden negatiivisena puolena on vaikeudet
hallita runsasta informaatiota ja sen moninaisia tydkaluja ja kanavia (Franssila ym. 2014,

9).

Teknologia mahdollistaa kommunikaation kasvotusten vilimatkoista riippumattomasti.
Turhat askeleet vihenevit, mutta samalla se voi olla johtaa ihmisten litkkkumisen véhene-
miseen, jolla taas voi olla vaikutusta tyokykyisyyteen. Mahdollisuuden muokata omaa
tyotddn on todettu johtavan voimavarojen ja siten tyotyytyvéisyyden lisddntymiseen
(Tim, Bakker & Derks 2013, 236). Digitalisaation my6td johtamisen avoimuus ja mah-
dollisuus osallistua paatoksentekoon on yksi tydhyvinvointia lisdéva tekijd. Ninauksen ja
kollegoiden (2015, 8) tutkimuksessa teknologian koetaan olevan tyontekijoitd voimaan-
nuttava tekija, joka antaa heille enemmaén mahdollisuuksia oman tydskentelyn balansoin-
tiin. Kiinnostus tietotekniikkaan ja sen kidyton osaaminen ovat motivoivia tekijoitd. Nuo-
ret hallitsevat tietotekniikan kéyton ja ovat ehké siksi myds innokkaampia kayttéjid. (Koi-

vunen, Vilimiki, Koskinen, Staggers & Katajisto 2008.)

Franssilan, Okkolan ja Savolaisen (2014) tutkimuksessa informaatiokuormituksen koke-
muksista suurin osa johtui keskeytyksistd, monitehtéviisyydestd ja puutteista tavoitteiden
selkeydessd, jotka heikensivit tyonhallinnan tunnetta. Omaa ty6td pystyy suunnittele-
maan etukiteen, mutta paineita voi aiheutua tilanteiden muuttuessa, jolloin my6s omaa
suunnitelmaa joutuu muuttamaan. (Franssila ym. 2014, 35.) Séhkoposti on paljon kéytetty
viestintdvéline, mutta sen kautta tulee myds paljon niin sanottuja turhia viestejd. Sahko-
postienkin suhteen tyontekiji voi itse aikatauluttaa niiden lukemista. Omat tiedonhallin-
nan keinot sekd tyoyhteisossa vallitsevat ja sovitut kdytdnnot vaikuttavat tietoergonomi-
aan (Franssila ym. 2014,12—-15). Tyypillisimpid tydterveysongelmien aiheuttajia tieto-
tyOssd ovat muun muassa tyoOstd johtuva paine, tydergonomia ja sosiaalisen tuen puute

(Nauwerck, Cajander & Lind 2017, 345).

Stressi on alun perin elimiston suojautumiskeino vaikeasta tilanteesta, joka voi hetkelli-
sesti toimia avustavana tekijdnd suoriutumiseen, mutta pitkéan jatkuessa aiheuttaa tyo-
uupumuksen (Otala 2011, 130-131). Tydn vaatimukset ja voimavarat- mallissa tyonteki-

jan uupumista edelsi ylikuormittuminen. Heikot resurssit ja ylikuormitus aiheuttavat seka
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tyOnimun puutteen, ettd ylikuormittumisen, joka ilmenee loppuun palamisena (Demerouti
ym. 2001, 508, Hakanen 2011). Ty6holismilla on yhteyttd mydskin uupumiseen ja tyohon
sitoutumattomuuteen (Molino, Bakker & Ghislieri 2013).

Digitalisaation tuoman tydskentelyn vapauden, mutta toisaalta taas jatkuvan ldsndolon
uhkana on tySholismi ja sitd kautta uupuminen. Ninaus, Diehl, Terlutter, Chan ja Huang
(2015) tutkimuksessa tieto-ja viestintdteknologian vaikutuksista tydShyvinvointiin kuva-
taan juuri painetta ja stressid, joka syntyy jatkuvasta saatavilla olosta ja tydaikojen ha-
martymisestd. Tieto-ja viestintdteknologia lisdd tiedon tulvaa ja siten altistaa tyontekijéat
stressille. (Ninaus ym. 2015, 6-8.) Liiallisen informaation méard kuormittaa aivoja ja ai-
heuttaa informaatiokatkoksia. Tdtd olotilaa voidaan kuvata stressin tunteella, joka voi ai-
heuttaa muun muassa drtyneisyyttd, vasymistd, unihdiri6itd ja mielialan muutoksia.
Psyykkisten oireiden liséksi voi tulla my0s fyysisid oireita pdénsérysté, rytmihdiriihin ja
vatsavaivoihin. Pidempéda jatkuvana stressi voi myos heikentdd vastustuskykyd seki al-
tistaa sydéninfarktille. Jatkuva stressi on my®os riskitekijé aivoille, nopeuttaen aivosolujen

rappeutumista. (Otala & Ahonen 2003, 141-143.)

Digitalisaatioon liittyvéd negatiivista ilmidtd on kuvattu myds teknostressind, joka liittyy
informaation ja kommunikaation yliannostukseen. Teknostressid luovat tekijit vihenta-
vt tyOtyytyvéisyyttd ja tyohon sitoutuvuutta. My0Os henkilokohtaisilla ominaisuuksilla
kuten ikd, sukupuoli ja tietotekninen osaaminen, on merkitystd teknostressin syntyyn.
Miehillé teknostressi on yleisempédd. Vanhemmilla henkil6illd ja enemmin tietoteknistd
osaamista omaavilla on taas havaittu vihemmaén teknostressid. (Ragu-Nathan ym. 2008;
Tarafdar, Tu, Ragu-Nathan & Ragu-Nathan 2011.) Teknostressin koetaan aiheutuvan
kompleksisesta ja muuttuvasta tieto- ja viestintitekniikasta, joka vaatii jatkuvaa ponnis-
telua osaamisessa ja johtaa liialliseen samanaikaisten asioiden suorittamiseen. Myoskin
toimintoihin liittyvdt ongelmat ja virheet lisddvét teknostressin mahdollisuutta. Tek-
nostressid voidaan vélttdd ottamalla kédyttdjid mukaan ohjelmien suunnitteluun, sekd pa-
nostamalla riittdvasti implementointivaiheen ohjaukseen ja kdyton tukeen. (Ragu-Nathan
ym. 2008, 421-423.) Myo6s Fuglseth ja Serebe (2014) kannustavat johtajia kiinnittdméaén
vaa kokeilukulttuuria, tarjoamalla koulutusta ja resursoimalla koulutuksiin riittdvasti ai-

kaa. Koska digitalisaatio muuttaa myds toimintakulttuuria, on tirkedd kannustaa kayttdjia
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yhteistyohon ja jakamaan tietoa (Fuglseth & Serebe 2014, 168). Toisin sanoen johtami-
sessa voidaan digimydnteisyydelld vaikuttaa tydilmapiiriin ja vdhentdd teknostressid.
Vaikka sosiaalinen tuki edesauttaa teknostressin syntymisté, voi se kuitenkin aiheuttaa
tyontekijoille kyvyttomyyden tunteen, kun he eivit ole suoriutuneet tehtiviasta itsendisesti

(Salanova, Llorens & Cifre 2013, 432).

3.3 Digitalisaation ja itsensi johtamisen vaikutukset tyohyvinvointiin

Hyvin johdettu tydyhteisd voi hyvin ja vastaavasti hyvinvoiva johtaja vaikuttaa tydyhtei-
s00n omalla hyvinvoinnillaan (Manka ym. 2007, 5-9). Tietotyd ei ole enédé aikaan eikd
paikkaan sidottua, vaan siind korostuvat oman tyon organisointi, osaaminen ja verkosto-
jen hyddyntdminen (STM 2015, 26-27). Téstd voisi johtaa ajatuksen, ettd johtajan tyo-
hyvinvointia voi ja pitdé johtaa itse. Itsensd johtaminen mééritellddn muun muassa oman
tyokyvyn, hyvinvoinnin ja motivaation sekd osaamisen huolehtimisena ja kehittimisend
(Paasivaara 2010, 33). Syddnmaalakka (2010, 6) kiteyttdd dlykkddn itsensd johtamisen
kolmeen péadpisteeseen: hyvinvointiin, tehokkuuteen ja oppimiseen. Myods Neckin ja
Houghtonin (2006) kirjallisuuskatsauksessa nousee Manzin ja Neckin (2004) sekd Man-
zin ja Simsin (2001) itsensd johtamisen mééritelmd, joka muodostuu johtajan kayttayty-

misestd sekd tehokkuuteen vaikuttavista positiivisista kognitiivisista strategioista.

Itsenséd johtamisen keinoilla voidaan vaikuttaa informaatiotulvan aiheuttaman aivojen
kuormituksen vdhentdmiseen ja siten ehkiistd myos teknostressin syntymisti. Aivojen on
valilla levéttiava, sekd saatava vélilla myos muita virikkeitd, ravintoa ja litkuntaa. Tyote-
hon sidilyttdmiseksi tyoskentely vaatii taukoja. Otala (2011, 16) kuvaa kuinka aivot, mieli,
vuorovaikutus ja ympéristd ovat yhdistelménd élyllisen resurssin perusta. Myos alylli-
sestd kunnosta on huolehdittava ja ty6hyvinvoinnissa tulee kiinnittdd tulevaisuudessa
suurempaa huomiota dlyllisten resurssien kunnossapitoon (Otala 2011, 32). Digityon vai-
kutukset tyohyvinvointiin ndyttaytyviatkin entistd enemman psyykkisind ja kognitiivisina
kuormituksina. Tyokyvyttomyyseldkkeelle pdédtyy huolestuttavan paljon nuoria tyonteki-

joitd psyykkisten ongelmien vuoksi. (STM 2015, 29-30.)

Itsensé johtamisen voisi kiteyttdd Syddnmaalakan (2009, 152) tavoin kaiken johtamisen
lahtokohdaksi. Kaikki ldhtee itsensé tiedostamisesta, itsetuntemuksesta ja itsensé hallin-

nasta. Samoin my0s voimaantuminen on yksilosté itsestdén lahtevd henkilokohtainen ja
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sosiaalinen prosessi, johon my0s toimintaymparistd vaikuttaa (Siitonen 1999, 93). Digi-
talisaation tuoma muutos tyoskentelyyn muuttaa tydympéristod nopeasti ja vaatii uudis-
tumista myds johtajalta. Tyonluonteen muutos kiireiseksi ja jatkuvasti saatavilla olevaksi
vaatii hyvaa itsensd johtamista, jotta tydhyvinvointi on hyvinvointia eikd pahoinvointia.
Hyvinvointi koostuu fyysisestd, psyykkisestd, sosiaalisesta, henkisestd, ammatillisesta ja
uudistumiskunnosta (Syddnmaanlakka 2014, 141-142). Kaikki ndméa hyvinvoinnin osa-

alueet heijastavat myos tyohyvinvointiin (Kuvio 3).

Fyysisestd hyvinvoinnista huolehtiminen on kehon hyvinvoinnista huolehtimista liikun-
nan, ruokailun ja levon avulla. Psyykkinen hyvinvointi on mielen hallintaa, joka pitdd
sisdllddn ajatukset, muistin ja oppimisen. Tétd voisi sanoa mind- tietoisuuden 1dhtokoh-
daksi. Sosiaalinen hyvinvointi koostuu sosiaalisista ihmissuhteista sekd tunteista, niin
omista kuin toisten tunteiden ymmartamisestd. Henkistd hyvinvointia maarittdviat omat
arvot, periaatteet ja asenne, jotka myds ohjaavat yksilon toimintaa. Ammatillista hyvin-
vointia kuvataan osaamisen ylldpitdmisend, selkeind pddméarind, reflektiokykyna ja ky-
kyna kehittyd. Uudistuminen on néitd kaikkia osioita lapileikkaava tekijé, joka muodostaa
hyvén itseluottamuksen, itsetuntemuksen ja reflektointitaidon kombinaation. (Sydin-
maanlakka 2009, 152—-156; Syddnmaanlakka 2014, 141-143.) Fyysiselld tydympéristol1a
voidaan vaikuttaa myds tydskentelyn rauhallisuuteen muun muassa etitydmahdollisuu-
della. Hyva henkinen tydympéristo taas on kannustava, positiivinen ja turvallinen. Hyvén
tyOympdriston tehtdvani on tukea tyon toteuttamisessa, seké auttaa osaamaan ja onnistu-

maan (Otala 2011, 196-197.)
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Itsesddtelylld voi ohjata omaa motivaatiotaan seki tiedon kisittelydén. Jos ihminen on
motivoitunut jostain, hin myo6s pystyy keskittyméén asiaan ja sulkemaan pois hdirioteki-
jat. (Otala 2011, 82.) Digitalisaatio altistaa meidét jatkuvalle uuden oppimiselle. Moti-
vaatiolla, kiinnostuksella ja tavoitteilla voidaan edistdd oppimista. (Otala 2011, 85). Mo-
tivaatio voidaan jakaa sisdiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Sisdinen motivaatio lidhtee it-
sestd ja on myds sdilyvampdd. Sisdinen motivaatio vahentdd myds kuormituksen koke-
mista. Ulkoinen motivaatio on palkkioihin ja rangaistuksiin perustuvaa, mutta silldkin
voidaan yrittd4 vaikuttaa sisdisen motivaation syntymiseen. Tunteet vaikuttavat motivaa-
tion sdilymiseen. (Otala 2011, 85-86; Mayor & Risku 2015, 35.) Motivoitumista kuva-
taan my0s sisdisten tarpeiden ja ulkoisten tavoitteiden yhtenevéisyytend (Mayor & Risku

2015, 39).

Tyo6n mielekkyys on kolmen perustarpeen tyydyttymistd tydssa: itsendisyys, yhteenliitty-
minen ja parjddminen. Johtamisella voidaan vaikuttaa ndiden perustarpeiden tyydyttymi-
seen kannustamalla tyontekijoitd. Ulkoisten tydon voimavarojen lisdksi tyon imu syntyy
ndiden edelld mainittujen perustarpeiden tyydyttymisestd, jotka motivoivat tyontekijoita
sisdisesti. (Hakanen 2011, 3034, 48.) Digitalisaatiossa uuden oppiminen ldhtee henkilén
itsensd halusta ja tarpeesta oppia uuttaa. Jos oppiminen perustuu vain ulkoiseen motivaa-

tioon, on motivaation ylldpitdiminen ty6lddmpad. Positiiviset tunteet lisddvét oppimisen
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palkitsevuutta ja siten myos ruokkivat sisdistd motivaatiota. Itsensd johtaminen on omien
tavoitteiden luontia, itsensd innostamista ja motivointia sekd omien dlyllisten resurssien
hyodyntdmistd parhaalla mahdollisella tavalla (Otala 2011, 187). Hakasen (2011, 103—
104) motivaatioprosessissa ja terveyden heikentymisen- prosessissa kuvataan samaa mo-
tivaatioprosessia, jossa voimavarat johdattavat kohti tyon imua ja digitalisaatiossakin

oleellista oppimisen halua (Kuvio 2).

3.4 Yhteenveto teoreettisista lihtokohdista

Tédmin tutkimuksen lahtdkohtina olivat tyShyvinvointi, ldhijohtaja ja itsensd johtaminen
sekd digitalisaatio. Digitalisaatio on konteksti, jossa ldhijohtajan ty6hyvinvointia tarkas-
tellaan itsensd johtamisen ndkokulmasta (Kuvio 4). Téssd tutkimuksessa pyrin saamaan
tietoa, jota voidaan jatkossa kéyttdd 1dhijohtajien tyohyvinvoinnin tukemiseen. Rajasin
lahijohtajat tutkimuksessa osastonhoitajiin, mikd tuo myos sairaalamaailman erityispiir-

teet tutkimukseen.

KUVIO 4. Tutkimuksen lihtokohdat

Digitalisaatio on laaja-alainen muutos, jonka myota niin tyoskentelyé kuin johtamista tu-
lee uudistaa ja joka muuttaa myos organisaatiokulttuurin. Tulevaisuudessa tyoskennel-
ladn enenevissd mairin tietoteknologiaa hyddyntéen ja osa toiminnoista automatisoituu.
Terveydenhuollossa uudistuksia toimintoihin tulee tietojirjestelmien muodossa ja myds
kansalaisista tulee aktiivisia toimijoita. Teknologian avulla pyritdén ratkaisemaan ja hel-

pottamaan terveydenhuollon uhkaavaa tyOntekijapulaa sekd mahdollistamaan
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ajantasainen tieto padtdksenteon tueksi. Tiedon hyddyntdminen johtamisessa vaatii joh-
tajilta osaamista. Digitalisaatio muuttaa toimimisen verkostomaiseksi moniammatil-
liseksi yhteistyoksi, jossa johtaminen muuttuu enemmin valmentajamaiseksi tuke-
miseksi. Kun tdhén yhtdloon vield lisdtidén teknologian tuomat uudistukset tydskentelyyn,
niin johtajilta vaaditaan tulevaisuudessa hyvin laaja-alaista osaamista ja sen ylldpitdmista.
Digitalisaatiota kuvataan helpotuksena tulevaisuuden tydskentelyyn, mutta se tuo muka-
naan myds haasteita ja uudenlaisia osaamistarpeita niin johtajille kuin kaikille muillekin

toimijoille.

Tyo6hyvinvointi on holistinen kokonaisuus, jota voidaan tarkastella monesta eri nikokul-
masta. TyShyvinvointia on yleisesti tutkittu runsaasti, mutta lahijohtajien tyéhyvinvointia
vihemman. Tutkimusta ei ole juuri lainkaan I&hijohtajien tyohyvinvoinnista yhdistettyna
toiminnan digitalisaatioon. Léhijohtajilta odotetaan tydyhteison tyShyvinvoinnin tuke-
mista ja johtamista, mutta samalla he tarvitsevat tukea ja tietoa myds oman ty6hyvinvoin-
tinsa tukemiseen. Digitalisaatio ilmenee tydhyvinvoinnissa niin sité tukevina kuin stressié

aiheuttavina tekijana.

Téssd tutkimuksessa tarkastelen tyohyvinvointia tyon vaatimukset ja voimavarat- mallia
hy6dyntiden (Demeroutin ym. 2001; Schaufeli ym. 2004; Hakanen 2011). Tyotyytyvai-
syyteen vaikuttava tyon vaatimukset, joita ovat esimerkiksi osaaminen, tyokyky, tyopaine
ja tydympaéristd. TyOn voimavarat taas ovat kannustavia ja tyotyytyvéisyytti kasvattavia
tekijoitd. Naitd ovat esimerkiksi motivaatio, henkilokohtaiset voimavarat, tyonhallinta ja
tyon palkitsevuus. Néiden ulottuvuuksien kautta haen timén tutkimuksen empiirisessi
osassa tietoa ldhijohtajien tyohyvinvoinnin kokemuksista digitalisoituvassa sairaalamaa-

ilmassa.

Tyoskentelyn muutos tietotyoksi ja kohti vapaampaa tydskentelyd korostaa oman tydn
organisointia, osaamista ja verkostojen hyddyntdmistd. Téstd johdan ajatuksen itsensd
johtamisen vaikutuksesta ldhijohtajan tyhyvinvointiin. Tyohyvinvointia voidaan l&hes-
tya fyysisestd, psyykkisestd, sosiaalisesta, henkisestd, ammatillisesta ja uudistumiskun-
nosta, jotka ovat Syddnmaanlakan (2014, 141-142) itsensé johtamisen runko. Tdmaén ja-

sennyksen perusteella tarkastelen tydhyvinvointia itsensé johtamisen ndkdkulmasta.
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

4.1 Tutkimusmenetelmén valinta

Laadullinen tutkimus perustuu tutkijan uteliasuuteen empiiristd tutkimusilmi6td kohtaan
(Koskinen ym. 2005, 39; Eskola & Suoranta 2014, 14-15). Uteliaisuus tutkimusilmiéon
johdatti myos minut syvemmalle tutkimusaiheeseen. Laadullisen tutkimuksen tavoin ky-
seessd on 1lmidité selittdva ja kuvaava tutkimus, jolle luonteenomainen mahdollisimman
rikas aineisto mahdollistaa tarkastelun monella tapaa. (Alasuutari 2001, 83—84; Kananen
2008, 56—-58.) Laadullisissa tutkimuksissa pyritdan ilmion mahdollisimman tarkkaan ana-
lysointiin eikd yleistettdvadn tietoon (Tuomi & Sarajdrvi 2009, 85; Heikkild 2014, 15).
Pyrin tdssd tutkimuksessa kuvaamaan ldhijohtajien kokemuksia ja tuomaan niitd esiin
laaja-alaisesti, mutta en yleistiméén niitd. Laadulliselle tutkimukselle on tyypillistd, ettd
tutkimus tarkentuu tutkimusprosessin aikana, seké tuottaa rikasta ja syvii teoriaa luovaa
tietoa. (Hirsjarvi ym. 1997/2002, 124—-128; Kananen 2017, 56). My®0s tdssd tutkimuksessa
tutkimus on tarkentunut tutkimusprosessin aikana. Tutkimusongelma ohjasi koko tutki-
musprosessia (Kananen 2017, 56). Kéytin tutkimusongelman méaarittdimiseen riittdvisti
aikaa. Hyvilld ja huolellisella suunnittelulla voin vaikuttaa myos tutkimuksen luotetta-

vuuteen. (Hirsjarvi ym. 1997/2002, 158—163; Kananen 2017, 71.)

Tutkimusprosessi eteni perehtymiselld hyvin tutkimusaiheeseen (Kananen 2008, 27; Kos-
kinen ym. 2005, 39). Perehdyin ensin aihealueeseen luoden teoriapohjaa. Tutkimussuun-
nitelma auttoi hahmottamaan ja rajaamaan tutkittavaa ilmiotd. Sen yhteydessd laadin
alustavan aikataulun tutkimusprosessille. Taméan jdlkeen valitsin tutkimusmenetelmain,
jolla sain tutkimuskohteesta tietoa ja etenin aineiston keruuseen. (Kananen 2008, 27; Kos-
kinen ym. 2005, 39). Laadullisessa tutkimuksessa osallistujat valitaan tarkoituksenmu-
kaisesti oikeanlaisen tiedon saamiseksi ilmiostd (Heikkild 2014, 15; Kylmi & Juvakka
2014, 26). Tassé tutkimuksessa valitsin osallistujat niin, ettd he edustavat sairaalamaail-

massa tydskentelevid ldhijohtajia.

Téll4 laadullisella tutkimuksella pyrin saamaan subjektiivista tietoa tutkittavasta ilmidsta.
Fenomenologia on ympérdivin maailman ennakkoluulotonta tarkastelua, joka perustuu
thmisten kokemuksiin (Satulehto 1992, 28-29, 60). Hermeneutiikka on filosofinen suun-
taus, joka taas puolestaan perustuu tulkintaan ja kokemusten ymmartdmiseen (Tuomi &

Sarajarvi 2009, 35; Koppa 2015). Tdhédn tutkimuksen valitsemani ldhestymistapa on
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fenomenologis- hermeneuttinen, jossa pyrin tuomaan esiin haastateltavien kokemuksia
heiddn kokemanaan ja ymmartdmaén heidén kokemuksiaan. Tutkimuksessa pyritdén ka-
sitteellistiméén ilmio, eli tekeméén tunnettu tiedetyksi (Tuomi & Sarajérvi 2009, 35).
Tutkimusta voisi mééritelld myds Habermasin (1972) tiedonintressiteorioiden mukaisesti
praktiseen tiedonintressiin, jota kuvastaa hermeneutiikka eli tiedon ymmaértdminen
(Tuomi & Sarajérvi 2009, 38—42). Tdssa tutkimuksessa analysoin osastonhoitajien omia
kokemuksia tutkimusaiheesta. Ndin voidaankin sanoa, etti tutkimus perustuu tutkittavien
todellisuuteen (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2000, 152). Kédsitykseni todellisuudesta on
sosiaalisen vuorovaikutuksen tuotosta. Myds miné tutkijana olen osa sosiaalista todelli-
suutta tutkimusprosessin vélitykselld vaikuttaen sen eri vaiheissa késitteiden valinnasta
analysoinnin kautta raportointiin. (Hirsjarvi & Hurme 2001, 18.) Laadullinen tutkimus
haastaa myos tutkijan mielikuvitusta (Eskola & Suoranta 2003, 20). Minua tutkijana voi-

daan siis kuvata hyvin keskeiseksi tekijéksi tdssd laadullisessa tutkimuksessa.

4.2 Aineiston hankinta

Laadullisessa tutkimuksessa aineistonkeruumenetelmid on useita, kuten esimerkiksi
haastattelu, havainnointi tai valmiit aineistot. Aineiston avulla pyritdin saamaan ratkaisu
tutkimusongelmaan ja sen perusteella valitaan myos oikeanlainen aineistonkeruumene-
telmé (Kananen 2017, 82—83.) Valitsin tdhédn tutkimukseen yhden yleisimmisté laadulli-
sen tutkimuksen aineistonkeruumenetelmisti eli puolistrukturoidun teemahaastattelun
(liite 1). Haastatteluille tyypillistd on sen menneeseen aikaan suuntautuminen. Tutkijan
rooli on keskeinen haastatteluiden onnistumiselle. Hin voi omalla olemuksellaan vaikut-
taa haastattelun kulkuun. Haastattelutilanne on myo6s luottamuksellinen vuorovaikutus-
prosessi haastateltavan ja haastattelijan vélilld. (Hirsjarvi ym. 2001, 48-50; Kananen
2017, 89-91.) Hirsjarvi kollegoineen (2001, 52) kuvaa haastattelua henkildiden véliseksi
kielipeliksi.

Teemahaastattelu perustuu aihealueeseen eli teemaan, josta keskustellaan. Tutkijalla on
oltava ennakkondkemys ilmidstd, joka auttaa teemojen muodostamisessa. (Kananen
2017, 95.; Tuomi & Sarajérvi 2013, 75.) Oma ennakkondkemykseni ilmiddn pohjautuu
niin tydkokemukseeni terveydenhuoltoalalla, kokemukseeni 1dhijohtajuudesta kuin tutki-
muksen teoriaosan syventdméén tietooni. Teemahaastattelu soveltuu aineistonkeruume-

netelmiksi aiheeseen, josta ei ole vield paljon tietoa, toimien my0s analysoinnin pohjana
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luoden sille selkedt raamit (Eskola 2007, 32—-35). Haastattelun etu aineistonhankintame-
netelménd on sen joustavuus. Haastattelijan on mahdollisuus edetd kysymyksissd va-
paammin, sekd mahdollisuus tehdi tarkentavia kysymyksid. Eduiksi voidaan myos lukea
vastausten saaminen, toisin kuin esimerkiksi palautettavissa kyselylomakkeissa, koska
haastattelut sovitaan yleensd etukdteen. Heikkoutena taas voidaan ajatella sen vievin

enemman aikaa. (Hirsjarvi ym. 2001, 35-37; Tuomi & Sarajirvi 2013, 72-74.)

Teemahaastattelu on puolistrukturoitu haastattelu, jossa aihepiirit tai teema-alueet ovat
kaikille samat. Kysymysten muoto tai jérjestys voivat vaihdella haastatteluissa. (Hirsjarvi
2001, 48.) Tutkijalla on myds mahdollisuus syventdi ja jatkaa keskustelua niin pitkille,
kun kokee tarpeelliseksi (Hirsjarvi ym. 2001, 67). Haastatteluteemat ohjaavat tutkimusta,
jolloin voidaan puhua teoriaohjaavasta eli abduktiivisesta tutkimuksesta (Tuomi & Sara-
jarvi 2002, 96-97). Tassdkin tutkimuksessa haastattelun teemat ohjasivat haastattelun
kulkua. Etenin teemoissa haastatteluissa nousseiden asioiden mukaisesti huomioiden kui-
tenkin, ettd kaikki teema-alueet tulivat kdytya lapi. Haastatteluja voidaan toteuttaa yksilo-
ja ryhméhaastatteluina. Ryhméhaastattelua voidaan pitdd edullisempana, silld useampi
haastateltava on samaan aikaan paikalla. Toisaalta sen haittana taas voi olla, ettei kaikkien
yksildiden dénet pidse esiin tai valta-asetelmat padsevit vaikuttamaan. Myds ryhméhaas-
tattelun litterointi on tyoladmpad. (Hirsjarvi ym. 2001, 61-63.) Tdmin tutkimuksen tee-
mahaastattelut toteutin yksilohaastatteluna, jotta sain jokaisen haastateltavan omat aja-

tukset ja kokemukset esiin.

Tutkimuksen kohteena oleva organisaatio on yksi virtuaalisairaala-hankkeessa mukana
olevista sairaanhoitopiireistd. Valitsin haastateltavat siten, ettd he edustivat tutkimuksen
kohderyhmaii. Nain heilld oli parhaiten tietoa l&hijohtajan tyostd ja sitd kautta myos ko-
kemuksia digitalisaatiosta ja sen vaikutuksista tyohyvinvointiin. Rajasin tutkittavat 14hi-
johtajat osastonhoitajiksi. Tutkimusorganisaation kahdella toimialueella oltiin kiinnostu-
neita tistd tutkimuksesta ja padtin kohdentaa tutkimuksen niille toimialueille. Hain tutki-
musluvan kohdeorganisaatiosta ndille kahdelle toimialueelle organisaation omien ohjei-
den ja sddntdjen mukaisesti. Tutkimusluvan saamisessa kesti ldhes puoli vuotta, misté
johtuen pédsin aloittamaan haastattelut huomattavasti suunnittelemaani aikataulua myo-

hemmin.
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Rekrytoin haastateltavat kohdeorganisaation yhteyshenkilon avustuksella tutkimukseen
lupautuneilta toimialueilta. Haastateltavia oli tarkoitus saada tutkimukseen mukaan noin
kymmenen. Arvioin haastatteluiden keston olevan noin 30-60 minuuttia. En tehnyt eril-
listd esihaastattelua, vaan ensimmdainen haastattelu toimi samalla esihaastatteluna. Ensim-
maisen haastattelun koin toimivana, joten en ndhnyt tarpeen tehdd muutoksia teemarun-
kooni. Haastattelut perustuivat vapaaehtoisuuteen ja kaikkien valittujen yksikdiden osas-
tonhoitajat saivat sahkdpostilla ilmoittautumiskutsun haastatteluun. Uusintakutsu lahetet-
tiin noin kuukauden pédstd ensimmadisestd kutsusta ja haastateltavia osastonhoitajia il-
moittautui mukaan yhdeksin. Haastateltavat olivat kaikki osastonhoitajia ja heillé oli eri
mittaisia kokemuksia 1dhijohtajan tyostd. Haastateltavina oli niin vasta-alkajia kuin jo pi-
dempdidn ldhijohtajina tydskennelleitd. Sukupuolijakauma oli myds melko tasainen eli

kumpaakin sukupuolta oli edustettuina.

Teemahaastatteluissa haastattelupaikan tulee olla rauhallinen, jotta voidaan luoda haasta-
teltavaan hyvd kontakti ja kommunikointi olisi mahdollisimman héiri6tontd (Hirsjérvi
ym. 2001, 74). Toteutin haastattelut haastateltavien tyopaikalla, heiddn kanssaan sovit-
tuna aikana. Haastatteluajankohta oli joulukuun 2018- tammikuun 2019 vilisend aikana.
Tédma tutkimus oli omakustanteinen ja kohdeorganisaatiosta mydnnettiin lupa kayttaa tut-
kittavien tydaikaa haastattelujen tekoon. Haastateltavat allekirjoittivat suostumuslomak-
keet ennen haastattelujen nauhoitusta ja kdvin heidén kanssaan 1dpi myds suullisesti suos-
tumuslomakkeen siséllon (liite 2). Haastattelujen nauhoittaminen oli vélttimatonta, jotta
pystyin keskittymain itse haastatteluun ja saamaan lisdksi kaiken informaation ylos (Hirs-
jarvi ym. 2001, 92). Teemahaastattelut ovat luonteeltaan hyvin henkildkohtaisia ja tutki-
jana jouduin kdyttdmddn myds hieman ylimééréistd aikaa tavoitteiden tdytyttyd keskus-
telun hienovaraiseen lopettamiseen (Hirsjarvi ym. 2001, 75). Varasin jokaiseen haastat-
teluun oletettua kestoa pidemmaén ajan. Néin pyrin luomaan myds kiireettomén lopetuk-

sen haastattelutilanteelle.

4.3 Aineiston analyysi

Tiedonkeruu- ja analyysivaihe kytkeytyvit laadullisessa tutkimuksessa tiiviisti toisiinsa.
(Tuomi & Sarajarvi 2009, 85.) Aineiston analysointi ja keruu voivat tapahtua keskendan
samanaikaisesti. Laadullisessa tutkimuksessa analysointi alkaa monesti jo haastatteluti-

lanteessa. (Hirsjarvi ym. 2001, 136.) My0s tdssé tutkimuksessa tein aineiston analysointia
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ja keruuta lomittain. Aineiston analysoinnilla pyrin selkiyttdmiin ja tiivistim&én aineis-
toa sekd 1oytdmadan sieltd tutkimusongelman kannalta merkittdvimmét asiat (Tuomi &
Sarajéarvi 2009, 108). Aineistoa voidaan analysoida teemahaastattelussa kaytettyjen tee-
mojen mukaisesti (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006). Hyddynsin aineiston ana-

lysoinnissa teemahaastattelun teemoja (Liite 3).

Sisdllonanalyysi on laadullisen tutkimuksen perusanalyysimenetelmé (Tuomi & Sarajarvi
2009, 91). Aineiston analysointia voidaan ldhestyd induktiivisesti eli aineistoldhtdisesti,
deduktiivisesti eli teorialdhtoisesti tai abduktiivisesti eli teoriaohjaavasti (Tuomi & Sara-
jarvi 2009, 95-100). Teoriaohjaavassa sisdllonanalyysissd hyodynnetddn teoreettisia kyt-
kentojé siséllonanalyysin tukena, jolloin aineistoldhtdiseen analyysiin voidaan yhdistdd
teoreettisesta viitekehyksestd nousseita asioita luovuutta kdyttden (Tuomi & Sarajirvi
2002, 96-97). Tamén tutkimuksen analyysimenetelmind hyodynsin aineistolédhtdisti ana-
lyysid ensimmdisen tutkimuskysymyksen kohdalla seka toisen ja kolmannen tutkimusky-
symyksen osalta teoriaohjaavaa sisdllonanalyysid, jossa teemahaastattelurungon tyohy-

vinvoinnin teemat ohjasivat analyysia.

Aineiston analysoinnin aloitin litteroinnilla ja samassa yhteydessé jo aineistoon tutustu-
misella. Nauhoitin ja litteroin haastattelut itse, eli muutin ne tekstimuotoon. Litteroinnilla
aineisto saadaan helpommin hallittavaan muotoon ja samalla litteroidessa aineisto tulee
jo tutkijalle tutummaksi (Ruusuvuori, Nikander & Hyvirinen 2010, 13). Aineistoa litte-
roidessa kuuntelin tekstid uudelleen. Sieltd nousi paljon asioita, joita en itse haastattelu-
tilanteessa ollut huomannut. Aineisto tuli ndin tutummaksi ja samalla toi minulle tutkijana
esiin uusia huomioita. Aineiston analysointi kannattaa pitdd mielessd jo haastatteluvai-
heessa, jolloin sitd voidaan kdyttdd apuna my0s suunniteltaessa ja toteutettaessa haastat-
telun litterointia (Hirsjarvi ym. 2001, 135). Tutkittava ilmid maérittaa litterointitarkkuu-
den. Kun haastattelun asiasiséltd on tutkimuksen kannalta oleellisin, silloin yksityiskoh-
taisempi litterointi ei ole tarpeen. (Ruusuvuori 2010, 425-426.) Litteroin sanatarkasti,
mutta asiasisdllon mukaan. Jos haastateltava kuvasi jotain kokemusta aihepiirin ulkopuo-
lelta, kirjoitin litterointiin esimerkiksi kuvaa tydskentelyddn sairaanhoitajana. Litteroitua

aineistoa kertyi 104,5 sivua Times New Roman fontilla 12 ja 1,5 rivivélill4.
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Tuomen ja Sarajérven (2002, 110) mukaan sisdllonanalyysi alkaa analyysiyksikon méa-
rittdmiselld. Aloitin analysoinnin jo litteroinnin yhteydessd. Hyddynsin litteroitaessa ana-
lyysid ohjaavaa luokitusta, joka nousi teemahaastattelurungosta tyén voimavarat, tyon
vaatimukset, itsensd johtaminen (Kuvio 5) ja yleistilanne. Edelld mainittujen luokkien

alle litteroin suoraan haastattelusta mielestani sithen kuuluvan luokitusta kuvaavan teks-

TYON TYON ITSENSA
VOIMAVARAT VAATIMUKSET JOHTAMINEN

tin.

C TYGNHALLINTA e OSAAMINEN e FYYSINEN JA
 TYON LUONNE e TYON LUONNE PSYYKKINEN
« MOTIVAATIO o ASENNE KUNTO
 ASENNE o KUORMITTAVUUS * SOSIAALINEN
o TYOYMPARISTO KUNTO
e HENKINEN
KUNTO
o AMMATILLINEN
KUNTO

KUVIO S. Analyysii ohjaava luokittelu

Aineistoon tutustuessa ja sitd analysoitaessa oli tiarkedd pitdd tutkimuskysymykset mie-
lessd ja etsid niihin vastauksia. Kévin aineiston kanssa ikdén kuin dialogia. Tutkijan epis-
temologia ja ontologia ohjaavat aineiston analysointia: ne ohjaavat tutkijan tekemié va-
lintoja ja tulkintaa (Ruusuvuori, Nikander & Hyvérinen 2010, 15). Aineistoon tutustuessa
on luovuttava myds omista ennakkoasenteista ja kuunneltava aineistoa. Laadullisessa tut-
kimuksessa tutkijaa kiinnostaa tutkittavien kokemukset, ndkemykset ja niiden yhtildisyy-
det sekd erot (Ruusuvuori, Nikander & Hyvirinen 2010, 16—17). Luin aineistoa monta
kertaa 1dpi ja kdvin avointa keskustelua sen kanssa. Siten pyrin vield [6ytdimaén tutkitta-
vien kokemuksista tutkimuskysymyksiin vastaavia ilmauksia. Litteroidessa olin jo ryh-
mitellyt kokemuksia, mutta vield lukiessani niiti ryhmittelyjd ne tarkentuivat ja tdismen-

tyivat.
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Ensimmiinen teemoista kuvasi haastateltavien taustaa, jota analysoin perinteisen aineis-
toldhtoisen sisdllonanalyysin avulla. Etenin analysoinnissa kolmivaiheisen analysoinnin
avulla: pelkistiminen, ryhmittely ja abstrahointi (Kylmid & Juvakka 2014, 116-120;
Tuomi & Sarajarvi 2014, 108—113.) Olin jo litteroidessani kirjoittanut tekstin valmiiksi
teemaa kuvaavan analysointia ohjaavan yleistilanneotsikon alle. Luin tekstid useampaan
kertaan ja alleviivasin kokemusta tarkemmin kuvaavia ilmauksia. Pelkistin ilmaukset ja
yhdistin samaa ilmausta kuvaat samaan ryhméén. Tdman jélkeen muodostin néisté ryh-
mistd 1dhijohtajien taustaa kuvaavia alaluokkia, joita olivat johtamiskokemus, kdytossa
olevat digitaaliset tyokalut ja prosessit, oma ja yksikon tyohyvinvointi, oma asenne digi-
talisaatioon ja ajatukset digitalisaatiosta tulevaisuudessa. Tdman jédlkeen muodostin ndistd
yléluokat 1dhijohtaminen ja digitalisaatio sekd suhtautumisensa digitalisaatioon. Naille

ryhmille muodostin yhteisen tulkinnan, jota kuvasin digitalisaatiolla 1dhijohtajien tyOssa.

Varsinaisiksi tydhyvinvoinnin pddteemoiksi analysointiini otin aineistosta nousevat ana-
lyysin ndkdkulmat tyon vaatimukset ja tydon voimavarat, jotka nousivat myos tyéhyvin-
voinnin teoriasta (Demeroutin ym. 2001; Schaufeli ym. 2004; Hakanen 2011). Vield yh-
tend teemana tarkastelin itsensd johtamista. Ndiden aineistoanalyysin ndkdkulmien alle
olin jo litteroinnin yhteydessé kerdnnyt niitd kuvaavia kokemuksia, samoin kuin ensim-
miisen teeman kohdalla. Luin litteroimaani aineistoa. Etenin alleviivaamalla niistd haas-
tateltavien kokemuksista tutkimuskysymyksiin vastaavia ilmauksia. Pelkistin ndma 1il-
maukset, jotka jaoin vield samaa kokemusta kuvaaviin ryhmiin. Néistd ryhmistd muodos-
tuivat alaluokat. Tyon voimavarojen alaluokkia olivat esimerkiksi osaaminen, paitoksen-
teko, verkostot ja tyon hallinta (ks. Kuvio 6). Téti alaluokkiin jakamista kutsutaan sisél-
l6nanalyysissd klusteroinniksi eli ryhmittelyksi ja siten saadaan jo tutkittavasta ilmiosta

alustavia kuvauksia. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 110-111).
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KUVIO 6. Tyén voimavarat

Toistin samat vaiheet tyon vaatimusten ja itsensd johtamisen teemojen kohdalla. Tyon
vaatimusten alaluokkia olivat esimerkiksi tehtidvien paillekkéisyys, ohjelmien ongelmat,
viestintiosaaminen ja haluttomuus kokeilla (Kuvio 7). Itsensé johtamisen alaluokkia oli-

vat esimerkiksi lepo, oppiminen, muutosmyonteisyys ja oma asenne (Kuvio 8.)

Tydn vaatimukset ( \

* Ohjelmien/tekniset ongelmat
* Aivokuorma
 Tietotulva
* Tybaika

TYOSKENTELYA

RASITTAVAT TEKIJAT
* Tehtavien paallekkais TYON

* Aika hamartyy
AINEISTOANALYYSIN
NAKOKULMA

* Yllatyksellisyys ——

TYﬁN * Tiedonhallinta
VAATIMUKSET * Viestinta i

KEHITYKSESSA MUKANA

* Koulutukset PYSYMINEN
« Haluttomuus ko;;@rw\%
* Empatiakyvyn puute
YMPARISTOSTA JA
AUKUPERINEN » . MITSESTA AIHEUTUVAT
* Pagtoksenteko TYOYM- HAASTEET

« ergonomia PARISTO

YLALUOKAT

AINEISTO

ALALUOKAT

\ YHDISTAVA /

KUVIO 7. Tyén vaatimukset
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Tassd tutkimuksessa alaluokkiin ryhmittelyn jalkeen muodostin niistd vield yldluokat.
Naéissd yldluokkien muodostuksissa hyddynsin osittain teoriasta nousevaa tietoa. Teoria-
ohjaavan ja teorialdhtdisen sisdllonanalyysin erona on, etté tutkija voi ldhestyd aineistoa
teoriaohjaavassa siséllonanalyysissid omilla ehdoillaan tuoden sopivassa kohdassa teorian
ohjaamaan lopputulosta (Tuomi & Sarajarvi 2002, 100, 117). Téssa tutkimuksessa toin
teoriasta Syddnmaanlakkaa (2014, 145) mukaillen itsensé johtamisen yldluokat eli fyysi-
nen, psyykkinen, sosiaalinen, henkinen ja ammatillinen kunto (Kuvio 8). Tyon voimava-
rojen ja tyon vaatimusten ylidluokat nousivat osittain teorian ohjaamana ja osittain aineis-
toldhtoisesti. Tyon voimavarojen yldluokat olivat tyonhallinta, asenne, tyon luonne ja mo-
tivoivat tekijat (Kuvio 6). Tyon vaatimusten yldluokat olivat kuormittavuus, tyon luonne,

osaaminen, asenne ja tydympdristd (Kuvio 7).
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KUVIO 8. Itsensi johtamisen keinot tyohyvinvoinnin tukemiseen

Analysoinnissa yldluokkien muodostamisen jélkeen seuraava vaihe oli aineiston abstra-
hointi, jossa saadaan esiin tutkimuksen olennaisin tieto ja sithen pohjautuen muodoste-
taan teoreettisia késitteitd. Naistd tuloksista tutkija tekee johtopéatokset, joissa pyrkii
vield ymmartdmaén tutkittavien ndkoékulmia. (Tuomi & Sarajérvi 2002, 112-113.) Yla-
luokista muodostin yhdistdvid selittidvid tekijoitd, jotka kuvastavat minun ymmaértdmys-

téni tutkittavien kokemuksista (esim. Liite 3).
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Analysoinnin edetessd tyon voimavarojen yhdistéviksi tekijoiksi muodostui tyoskentelyd
tukevat keinot ja tyon mielekkyyttd lisddvit tekijat. Ndistd tyoskentelyd tukevat keinot
koostuivat tyonhallinnasta ja tydskentelyn mielekkyyttd lisddvét tekijdt muodostuivat
tyon luonteesta, motivoivista tekijoistd ja asenteesta. (Kuvio 6.) Etenin analyysissé sa-
malla tavalla tyon vaatimuksissa, joissa yhdistéviksi tekijdksi nousivat tydskentelyé ra-
sittavat tekijét, kehityksessd mukana pysyminen sekd tyOymparistostd ja itsestd aiheutu-
vat haasteet. Néistd tyoskentelyé rasittavia tekijoitd olivat kuormittavuus ja tyon luonne.
Kehityksessd mukana pysyminen koostui osaamisesta. TyOympadristostd ja itsestd aiheu-

tuvat haasteet koostuivat asenteesta ja tydympéristostd. (Kuvio 7.)

Itsensd johtamisen keinoista fyysistd ja psyykkistd kuntoa yhdistdvéna tekijana oli tyOs-
kentelyé tukevat keinot, sosiaalisen kunnon yhdistdvina tekijédna oli muutosmydnteisyys
ja yhteisostd voimaa, henkisen kunnon yhdistiva tekijd oli omaa toimintaa ohjaavat teki-
jat sekd ammatillista kuntoa yhdistdvana tekijdnd oli omien kasvu- ja kehitystarpeiden
tunnistaminen ja niiden eteen tyoskentely. (Kuvio 8.) Seuraavassa padluvussa tarkastelen

tuloksia edelld kuvaamieni yhdistdvien tekijoiden kautta.
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5 LAHIJOHTAJIEN KOKEMUKSIA DIGITALISAATION VAIKUTUKSISTA
TYOHYVINVOINTIINSA

5.1 Digitalisaatio lihijohtajien tyossa

Osa ldhijohtajista kertoi olettaneensa nuorten olevan innokkaita tietotekniikan kéyttdjia
ja automaattisesti valitsevat etdkontaktin. Kéytdnndssé he olivat kuitenkin havainneet
tilanteen olleen pdinvastainen. Digimyonteisyys ei haastateltavien kohdalla ollut sidon-
nainen sukupuoleen tai ikddn. Haastateltavien kokemuksista nousivat esiin digitalisaation
aiheuttamat ajatusmaailmojen ja toimintatapojen erot eri sukupolvien vililld. Osa haasta-
teltavista koki tdstd johtuen yhteisen kielen tai ymmaérryksen 10ytdmisen olevan toisinaan

haastavaa.

” Md oon hirveen digitaalimydnteinen ja innoissani aina uusista tai tekno-
logiasta ylipddtddan. Kylld mulla itelldni on aina ohjelmat kaikki pdivitet-
tynd ja uusimmat... Mulle se on jotenkin luontevan helppoo, vaikka md en
kuulukaan tdhdn digisukupolveen, niin mulla ei oo semmoista ongelmaa di-
gitalisaation ja eri laitteiden kdyton kanssa. Ettd mulla se tulee aika luon-
taisesti.” (H6)

” Semmonen ite huomaa, kun on nuorempi osastonhoitaja, ettd tdid on itselle
niin tuttua tdd digitalisaatio. Mutta sitten ehkd ne, jotka on pidempdidn ollut,
niin me ehkd keskustellaan eri maailmoissa vililld asioista.” (H7)

Kaikilla haastateltavilla oli tyossdén kaytossdan sdhkoisid jérjestelmid, kuten henkilosto-
hallinnon ohjelmat, potilastietojérjestelmait, tydvuorosuunnitteluohjelmistoja, toimisto-
ohjelmia ja sdhkoposti. Videokokouksiakin osa ldhijohtajista oli hyodyntinyt. Sdhkoiset
kalenterit olivat kdytossd kaikilla haastateltavilla yhtd lukuun ottamatta. Monella heilld
oli lisénd vield paperikalenteri, jonka he kertoivat kokevansa luotettavammaksi. Jaetulla
sdhkoiselld kalenterilla voisi hyddyntdd esimerkiksi poissaoloviestintid ja ndin muutama
haastateltavista tekikin. Osa heistd kuitenkin koki, ettei henkilokunta osaa kayttda sdh-
koistd kalenteria. He kertoivat henkilokunnan seisovan ovella varattu- ilmoituksista huo-
limatta ja kokivat tyonsé keskeytyvin. Joissain haastateltavien tydyhteisdissd hyddynnet-
tiin my0s pikaviestintdohjelmia, joilla voitiin nopeasti saada yhteys toiseen ja selvittdd
asioita ilman huoneesta toiseen kdvelyd. Haastateltavat kokivat timidn mahdollistavan
myoOs vastaamisen itselle sopivalla hetkelld ja liséksi antavan miettimisaikaa ennen vas-

tauksen antamista, toisin kuin puhelimessa tai kasvotusten.
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” Sekd ettd mulla on molemmat, koska me liitkutaan niin paljon, niin se sdh-
koinen kalenteri md tykkddn kdyttid molempia. Sihkoisestd tulee vaan ne
muistutteet, mikd on ihan hyvd.” (H2)

" Kylld md kdytdn sitten sdhkoistd kalenteria, ettd kaikki tietdid oonko md
saatavilla ja md laitan sinne ne, miten md oon varattu ja md oon jakanut
sen niin, ettd kaikki nikee sen tyoyhteisossd. Ettd jos vaan viittii kattoo, se
on se toinen asia.” (H5)

” ...meilld on tuossa semmoinen Lync eli vihdn ku Skype, kaikki kdyttdd sitd
tdadlld kumminkin. Silld voi pikaviestintdd harrastaa, kun tdd on niin iso
pulju, niin sit voi se on niinku tietosuojattu yhteys.” (H4)

Osastonhoitajat kuvasivat tydskentelyddn péddasiassa hallinnolliseksi tyoksi tietoteknolo-
giaa hyodyntden. Muutamat haastateltavista osallistuivat vield véhdisessd madrin varsi-
naiseen potilastyohon. Osastonhoitajat kuvasivat tydnsd muuttuneen siten, ettd he olivat
sekd johtajia, ettd ’joka paikan hoylid” ja johtamisen koettiin myds muuttuneen tavoit-
teellisemmaksi. He kertoivat saavansa koulutusta myds johtamisty6hon ja heidén talous-
osaamistaan pyritddn vahvistamaan. Osa haastateltavista kuvasi tyotddn myos “tulipalo-
jen sammuttamiseksi”, jolla he luonnehtivat henkilostojohtamisen haasteellisuutta seki
ylemmin johdon ja henkildston vélissd olemista. Osa taas kertoi kokevansa, kuinka
kaikki asiat kuuluvat osastonhoitajalle kiinteistonhuollosta atk-asiantuntijuuteen. Ennen

kaikkea he kuvasivat kuitenkin osastonhoitajan ty6td vahvasti toiminnan sujuvoittajana.

” Kylld se digitalisaatio sihkéistyminen nékyy tdnd pdivind hyvin vahvasti.
Mcdihén kdytdnnossd teen tyotd sdhkopostin ja erilaisten appien ja ohjelmien
vdlitykselld. Se mitd mun tyo konkreettisesti on, niin se on koneen ddressd
istumista ja sen parissa tyoskentelyd.” (H6)

" aika paljon on mulle kaatunut jostain syystd kaikkia tietoteknisid asioita
Jja vastuuta, niin ku mitd tddlld tulee: tdtd tietokonepdivitystd tai wlanin
asennusta tai muuta niin ne on melkein mun kautta. Vaikka md en oo mie-
lestini mitenkddn asiantuntija...” (H4)

7 tddlld osastonhoitajilla on aika iso rooli sitten siihen sisdllon tai taval-
laan siihen toiminnan sujuvuuteen.” (H3)

Léhijohtajat kokivat tyokuorman lisdéintyneen, jonka koettiin syntyneen heidin maaransa
vahentdmisestd ja yksikdiden yhdistdmisestd. My0s toisten ammattiryhmien téiden ker-
rottiin jakautuneen digitalisaation myd&td uudelleen, esimerkiksi he nostavat sihteerin tyot,

jotka olivat osittain siirtyneet myds heille. Tyoskentelyn tehostamista he kuvasivat
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resurssien kdyton jarkeistdmiselld ja esimerkiksi Lean- johtaminen nousi esille osan ko-
kemuksista. Osalla haastateltavien tyoyksikoistd timédn johtamismallin kéyttd oli vield
hyvinkin kehittelyasteella. Lahijohtajat kuvasivat myos tyokuorman lisdéntymisen johtu-
van siité, ettei tietoteknologia ole tdysin automatisoitua, vaan paljon aikaa menee muun
muassa erilaisten ohjeiden etsimiseen ja tiedon siirtdmiseen ohjelmasta toiseen. Léhijoh-
tajat kokivat vililld olevansa melko yksin tySkuormansa kanssa eivétka kaikki heistd koe

saavansa riittavasti tukea. Osa koki jopa tukikeinojen puuttuvan.

7 tyomddrdhdn on valtava ja esimiesten mddrddhdn on vihennetty.” (H1)
”'md koen, ettd esimiehet on aika yksin...” (H6)

" Tdassd ammatissa ja kaikissa muissakin ammateissa tietokonetekniikka on

johtanut siihen, ettd kaikki on omia sihteereitddn. Se on se iso muutos.”
(H8)

Digitalisaation mahdollistamaa ajasta ja paikasta riippumatonta tyoskentelyd etdtyon
muodossa hydodynnettiin haastateltavien mukaan vield vihéisesti. Joissain heidédn tyoyk-
sikOistddn sitd pidettiin jopa ikddn kuin palkintona. Osa ldhijohtajista kuitenkin kertoi ha-
luavansa hyodyntda etdtyotd, vaikka siithen ei vield tarjottu mahdollisuutta. Toisin sanoen
haastateltavat kuvasivat tyoskentelevinsi vanhoista tavoista kiinni pitéen ja koettiin ettei

organisaatiotasollakaan vield uskaltauduttu tdysin digitalisaation muutokseen mukaan.

” Haluaisin hyodyntdd, mutta meilld on vield aika vanhanaikaisesti linjattu,
ettd keskustelua ollaan kylld herdtetty, mutta siihen ei ehkd ihan valmiita
olla vield. On myos vihdn henkilokunnan kanssakin joskus puhunut ja he ei
kokis sitd mitenkddn outona, ettd md olisin listasta yhden pdivin etdpdi-
vdlld.” (H7)

Haastateltavat kuvasivat asennettaan digitalisaatioon positiiviseksi. He kuitenkin kokivat,
ettd digitalisaatiossa ollaan vélivaiheessa ja matkalla kohti suurempaa apua ja helpotusta
tyonteossa. Lahijohtajien kokemuksista nousi esiin my0s taantumisen merkkejé. Vélivai-
heen ongelmat nayttelevétkin suurta osaa heididn tyohyvinvoinnin kuvauksissaan. Kun
digitalisaatio néhtiin selkedsti toiminnan apuna, kokivat he sen todella hyviksi ja sen nih-

tiin muun muassa vahentivan inhimillisten virheiden mahdollisuutta.

" Tdd niin kun nopeuttaa ja helpottaa tyétd, mutta tdd digitalisaatio johtaa
tdssd vaiheessa. Kun ei oo tekodlyd, niin ollaan palattu kuin Charlie
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Chaplinin nykyajassa, ettd me ollaan semmoinen rattaan osa... Toimintojen
pitdd olla vield parempia, enemmdn kdyttdd tekodlyd ja niin poispdin. Me
ollaan vdilivaiheessa.” (H8)

” Hyvd renki ja kun ne saadaan joustavaks. Sillei, ettd ne menee niin pdin,
ettd ne palvelee tyontekijoitd ja esimiehid eikd toisinpdin. Niin silloin se on
niin ku dlyttomdn hyvd.” (H2)

Haastateltavilla oli my0s suuret odotukset ja positiivinen asennoituminen digitalisaation
tuomiin mahdollisuuksiin tulevaisuudessa. He odottivat uusia ohjelmia ja niiden mahdol-
lisuuksia kéyttdjien itse muokata niitd sen hetkiselle tiedonsaannille sopiviksi. Osaston-
hoitajat kuvasivat myds, miten vihdoin uusien tietoteknistenohjelmien kehittimisessé oli
ehkd huomattu laajan yhteistyon, osaamisen hyodyntdmisen ja kayttidjikokemuksen mer-
kityksen tirkeys. He odottivat teknologian kehittyvin ja sen luovan tydskentelya edisté-
vaa tyOympéristod sekd huolehtivan tyontekijan kuormituksen hallinnasta. Osa toivoi di-

gitalisaation jopa muovaavan tyotehtivid ja siten uudistavan koko tydskentelyé.

”Se tulee lisddntymdcdn tdstd ja teknologia kehittyy ja ndd kdyttojdrjestel-
mdt tulee meille todella intuitiivisiksi ja helpoiksi. Mahdollisesti sitten jopa
ihan integroidutaan fyysisesti tekodlyn kanssa, ettd tdd keinodlyn kehitty-
minen semmonen, mitd md toivon. Tai semmonen mikd ihan varmasti ta-
pahtuu. Se tulee muuttaamaan meiddn tyoskentelyd helpottamaan ja autta-
maan meitd siind, ettd miten me saadaan asioita hoidettua. Nyt meille on
tulossa uusi potilastietojdrjestelmd, joka on monta sukupolvea parempi tai
uudempi kuin meiddn vanha. Kyl md odotan tai kylld se on vaikeeta opetella
aluks, mutta se tulee helpottamaan ja standardoimaan meiddn tyon laatua.
(H6)

"Nyt aletaan laitteen toimittajapuolella tajuamaan, miten tirkedd on se
kéyttijdakokemus...” (H8)

Liahijohtajat kokivat pddsdantdisesti tybhyvinvointinsa hyvéksi. Kuormitusta koettiin ole-
van, mutta sen ei ajateltu stressaavan. Osa jatkoi tyopdivid kotona, mutta puhtaasta mie-
lenkiinnosta ja innosta tydtadn kohtaan. Kuormituspiikkejé koettiin tulevan tydssd, mutta
niistd oli selvitty ja ne koettiin hetkellisiksi. Kuormittavimpana asiana 1dhijohtajat kokivat
henkildstohallintoon liittyvdt haastavat asiat, jotka kuormittavat myds henkisesti. Tyds-
kentelyn mééré ja aikataulu aiheuttivat 1dhijohtajille sen, ettd osalla tyon vastapainon l6y-

tdminen koettiin hankalaksi ja oman tyohyvinvoinnin hallinta saattoi olla kateissa.
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” Kuormituspiikkejd tulee varmaan joka tyéyksikossd mutta sellanen jat-
kuva kuormitus niin md en oo sillei...” (H2)

” Se on ollut koko ajan semmoinen paradoksaalinen juttu, kun md pddsin
osastonhoitajaksi, niin tota mun elintavat huononi... tavallaan se vastapai-
non léytdminen ja toitten jdlkeen kotiin ja visyttdd ei jaksa mitddn. Se on
semmoinen juttu, mitd en oo tdysin saanut vieldkddn hallintaan. Md oon
ehkd huonompi kuin muut...” (HS)

Léhijohtajan ja yksikon tydhyvinvoinnin koettiin olevan yhteydessé toisiinsa. Tyoilma-
piiri oli monessa haastateltavan yksikdssa koettu hyviksi ja he olivat saaneet tydolobaro-
metrissakin titd tukevia tuloksia. Negatiivisena asiana l&hijohtajien kokemuksista nousi
henkilokunnan visymys ja erddn yksikon tyytymittomyys johtamiseen. Johtajia oli ky-
seisessd yksikdssd useita, joten vastaus ei henkilditynyt haastateltavaan ldhijohtajaan hi-
nen kokemuksensa mukaan. Léhijohtajat kuvasivat, kuinka henkildiden keskinédiset suh-
teet ja se, miten hyvin yritetdén yhdessé tavoitella samoja pddmaééria yhteistydssa, vaikut-

tavat kaikkien tyohyvinvointiin.

" viime vuoden tyoolobarometrin tulokset oli kylld aika huonot, ihmiset oli
tosi vdsyneitd... Kylld tyékuorma on ehkd koettu, mutta ilmapiiri on ihan
hyvd...” (H4)

“tyoilmapiiri on, luulisin aika kohtuu hyvd ja aika hyvin semmoista yhteen
hiileen puhaltamista.” (H9)

Tydskenneltdessd digitalisoituvassa tyOympaéristossd korostui tyonteossa ldhijohtajien
oma asenne ja kyvyt itse toimia itsensd johtajana. Oman hyvinvoinnin koettiin rakentuvan

oman toiminnan ja asenteiden ympdrille.

7 Se on se itsensd johtaminen aina se ykkonen, ettd miten md ite reagoin ja
miten md teen ja siitihdn se tuleekin.” (HS)

Yhteenveto digitalisaatiosta lihijohtajien tyossi

Liahijohtajien tyOssé digitaalisuus nékyi useiden sdhkoisien jarjestelmien kdyttona ja toi-
mintaprosessien tehostamisena, joiden my6td he kokivat myds tyokuormansa lisdédnty-
neen. Lihijohtajat eivdt kokeneet saavansa riittdvisti tukea timéin kuorman kanssa. Tek-
nologian kdyton lisddntymisen myd6té he olivat kokeneet hankaluuksia esimerkiksi yhtei-
sen kielen ja ymmairryksen ongelmina niin eri ikdpolvien kuin tietoteknisten ohjelmien

kohdalla. He kokivat digitalisaation olevan vield murrosvaiheessa ja uuteen kulttuuriin
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sopeutumisen kesken. Heilld oli halukkuutta kokeilla uusia tydmuotoja ja osa heista ty0s-
kentelikin jo paljon ei-paikkasidonnaisesti, mutta varsinaista etdtyota tehtiin vield vahai-

sesti.

Tyokuorman lisddntymisestd huolimatta 1dhijohtajat kuvasivat digitalisaatiota positiivi-
sena hyotyné, kuten yhteydenoton helppoutena ja inhimillisten virheiden vdhenemisena.
Tyo6téédn ldhijohtajat kuvasivat enimmaékseen hallinnolliseksi tietotekniseksi tyoksi, jossa
johtaminen oli muuttunut tavoitteellisemmaksi. Osa heistd koki myos, ettd heidén tulisi
hallita kaikki mahdolliset ty6hon ja tyOymparistoon liittyvét asiat. Lahijohtajat odottivat
uusia tietojdrjestelmid ja niiden kehittymistd tyShyvinvointia tukeviksi. Ldhijohtajan
tyOssd koettiin tulevan kuormituspiikkejé ja henkisesti kuormittavimpina koettiin henki-
l6stohallintoon liittyvét asiat. Lahijohtajan ja yksikon tyohyvinvointia kuvattiin symbi-
oottiseksi. Lahijohtajat tunnistavat oman hyvinvoinnin pohjan rakentuvan oman toimin-

nan ja asenteiden ympdrille.

5.2 Digitalisaatio tyohyvinvoinnin voimavarana

Digitalisaation tyoskentelyi tukevat keinot

Léhijohtajat kokivat digitalisaation tuovan helpotusta tyoskentelyyn vélineiden muo-
dossa. Sdhkdisten kalentereiden koettiin helpottavan aivokuormaa. Ohjelmista saatavat
heritteet koettiin my6s muistikuormaa keventiviné. Léhijohtajat kokivat, ettd erilaisia di-
gitaalisia tydskentelyd helpottavia ja tukevia vilineitd oli tarjolla. He kokivat muutoksen
sahkoisiin tietojdrjestelmiin padasiassa hyvdksi. Sdhkopostin etuna l1dhijohtajat kokivat
esimerkiksi keskustelujen tallentumisen kirjallisina, jolloin asiaan voitiin palata myohem-
min ja tieto siitd, mitd oli sovittu tai ehdotettu oli 16ydettdvissd. Tallennettua tietoa he

kokivat voivansa kayttdd myos juridisena todisteena.

” Tad officeympdristo, pilviympdristo on kylld sitd parantanut huomatta-
vasti. Kun aikaisemmin oli vaan pelkkd sdhkoposti, niin nyt sitten sdhko-
posti ja kalenteri ja tuota skype ja pilvipalvelut, niin nyt ne toimii jo oikeesti
kohtuullisen hyvin.” (H3)

” Md tykkdidin sdhkopostista...siitd jdd jdljet ja sit se, ettd se pakottaa kaikki
vdihdn ajattelemaan, mitd tekee ja sanoo ja se antaa vihdn aikaa pohtii, niin
musta se on hyvd ja md tykkddn. Md tykkddn sdhkopostista kylld, en niin ku
sillei, ettd sitd kokoajan kdytetddn, vaan ettd tota just vihdn niin kun
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neuvottelun korvikkeena. Ettei tartte odottaa neuvottelua vaan voidaan
odottaa asioita myos tekstipohjaisesti.” (HS)

Léhijohtajat kokivat paperittomuudella olevan vaikutusta positiivisesti omaan terveyteen
jatyokykyyn. Joku saattoi kidrsid esimerkiksi paperipdlyn aiheuttamista oireista, jotka ha-
visivét paperittoman tyoskentelyn myotd. Tosin erds haastateltavista nosti esiin, kuinka
vastaavasti tietoteknisen tyon lisdéntyessa joillakin voi ilmetd sdhkoyliherkkyyttd. Haas-
tateltavat kokivat digitalisaation apuna tiedonhallintaan papereiden pysyessi tallessa sih-

koisessd muodossa. Samoin myds tiedon 16ytymisen koettiin olevan helpompaa.

” Siind mielessd tietokoneista on jotain hyotydkin, ettd varsinkin kun mei-
kdldisen kyvylld, niin kaikkien dokumenttien kdsittely. Niin md en periaat-
teessa tulosta mitddn.” (HS)

” Se on hyvd, ettd se automatiikka muistuttaa se on hyvd mun mielestd, ettei
pddse unohtumaan.” (HS)

Léhijohtajat kokivat, ettei kaikkea tyohyvinvointiin liittyvdd digitalisaation hyotyd ole
vield ndhtivissd. He suhtautuivat kuitenkin tulevaisuuteen optimistisesti, odottaen ohjel-
mien ja laitteiden tuomaa tyohyvinvointia tukevaa vaikutusta. Tulevaisuuden ohjelmista

lahijohtajat odottivat intuitiivisuutta ja siten niiden helppokéyttoisyyttd sekd jarkevyytta.

”... se antaa varmasti niitd tyokaluja siihen, et md pystyisin viel paremmin
hyodyntddn niin kun tai jos md pystyisin niitd viel tehokkaammin hyodyn-
tddn siind omassa tyossdni, niin ihan varmasti vaikuttais sithen mun tyohy-
vinvointiin positiivisesti.” (H1)

Liahijohtajat nékivat digitalisaation vélineend tyoskentelyn tehostamisessa. Johtamistyy-
liltd he odottivat avoimuutta, tietoon perustuvuutta ja yhteistyotd seka osallistavaa johta-
mista. Tarkoituksena olisi, ettd padtoksentekoon osallistuisi mahdollisimman moni ja ver-
kostoja hyddynnettéisiin laaja-alaisesti. Haastatteluista nousikin esille, kuinka itse voi

vaikuttaa ldhijohtajana tydyhteison ilmapiiriin, sekd samalla omaan tydhyvinvointiinsa.

” Kylld se tiytyy siitd omasta johtamistavasta ja esimiespersoonasta ldhted,
miten hyvin hdn saa sitd ilmapiirid luotua.” (H6)

” me voidaan tddlld oikeestaan vaikuttaa ihan kaikkeen ja sitten kun meilld
on tdd tdimmdonen jatkuva kehittdmisen ajatus, me ei jaddd rullaamaan mi-
hinkddn niin ku vanhaan.” (H3)
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Digitalisaation my6td osaamisen koettiin olevan tarkeéssid roolissa. Uuden oppiminen ko-
ettiin jatkuvaksi, silld uusia ohjelmia seka laitteita tulee koko ajan lisdd. Lahijohtajat ku-
vasivat, kuinka oppimisesta oli my0s itse pidettidva huolta. He kokivat osaamisella olevan
ison merkityksen tyon sujuvuuteen ja tyonhallintaan sekid siten my0s tyohyvinvointiin.
Perehdyttiminen uusiin ohjelmiin koettiin olevan térkedssé osassa. Jos ohjelmat oppii oi-
kein heti alussa, ei aikaa mennyt hukkaan ohjelmilla leikkimiseen ja kenties virheiden

korjailemiseen.

No tota mitd enemmdn osaa, niin sen paremmin tai nopeemminhan ne tyét
hoituu.” (H9)

” se perehdyttdmisen osuus on hyvin tdrked ja se ettd mikdli sd et saa kun-
non perehdytystd sehdn on sitd, ettd sd sen erehdysten ja virheiden, kokei-
lujen kautta pdddyt siihen oikeeseen toimintatapaan jollain tapaa tai oletat
ettd se on oikea toimintatapa. Niin se perehdytyksen tdrkeys niin sitd md
haluisin korostaa, koska ite sd et voi sitd jdrjestelmdd oppia niin ku ihan
tosta noin vaan.” (H1)

Haastateltavat toivat esille verkostojen merkityksen. He kokivat, ettd hyvét suhteet niin
johtoon kuin kollegoihinkin tukivat tyShyvinvointia. Osa haastateltavista kertoi hake-
neensa tukea myds oman ty0ympériston ulkopuolisista verkostoista ja saaneensa sieltd
niin lisdd osaamista kuin uusia nikokulmiakin. Verkostojen ylldpitdimisen koettiin vaati-

van myos hyvid vuorovaikutustaitoja.

” Mun jaksaminen liittyy siihen, ettd olis jotain kivaa tekemistd myos tyossd
eikd vaan sitd puurtamista... sithen md oon saanu mun omalta esimieheltd
Jja sitten kun md oon niin kun ulkopuolelta l6ytinyt jonkun ulkopuolisen toi-
mijan, jonka kanssa pystyy keskustelemaan, niin sieltd saa sen supportin,
ettd nyt viedddn tdtd vihdn eteenpdin.” (HS)

” Se vaatii sitd kollegiaalisuutta ja kollegoiden kanssa pitdd olla hyvd ver-
kosto. Muuten tdtd ei oikein jaksa...” (H6)

Tyoskentelyn mielekkyytti lisdavat tekijit

Léhijohtajat kokivat digitalisaation tydohyvinvointia edistdvanad tekijani nimenomaan sen
tapana selkiyttdd ja helpottaa tyontekoa. Tyonteon koettiin onnistuvan itsendisesti ilman
useampia vélikésid, yliméardistd tyotd. Haastateltavat kuvasivat myos, kuinka tyosken-

tely onnistuu ilman erillisid ajanvarauksia henkildille. He kokivat digitalisaation
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mahdollistavan tydskentelyn toimiston ulkopuolella ja toisaalta vapauttavan aikaa myos
enemman henkildston tapaamiselle, kuulemiselle ja mukaan ottamiselle. He kokivat
myos, ettd yhteistyotd ja verkostoja pystyttiin hyddyntaméédn paremmin, jolla koettiin ole-
van my0s ty0ssd jaksamista tukeva vaikutus. Ldhijohtajat kokivat digitalisaation vdhen-
tdvan konkreettisesti tehtdvin tyon madrad, mutta ennen kaikkea he nédkivit tyoskentelyn

joustavana, helppona ja nopeana.

7 Se vapauttaa tekemddn sitd tyétd myos niin kun toimiston ulkopuolella.
M voin ehkd hyddyntdd osastonhoitajan tyossd sitd vapautuvaa aikaa, ettd
md kdyn sielld henkiloston luona, md olen ldhelld henkilostod koska alue
on laaja, niin pystyn liikkumaan silld alueella. Md pystyn niinku tekemddn
niitd toimistotoitd niissd toisissa tyopisteissd. Md en vdilttamdttd oo sidottu
sithen tiettyyn toimistoon. Sitd kautta vapauttahan se luo ja toivottavasti
myds sitd yhteistyomahdollisuutta lisdd.” (H1)

7 Tyonmddrd on helpottunut, ettd kun ndd on kaikki sihkoisend” (H4)

Tyoskentelyn helppoutta 1dhijohtajat kuvasivat apuna tiedon hallittavuudessa ja saatavuu-
dessa sekd yleisesti sen nopeutena tiedonhaun suhteen. He kuvasivat myos sen etuna use-
amman kayttdjan mahdollisuuden hyodyntdd samoja tietoja ja jopa samanaikaisesti. Tie-
donsaannin etuna koettiin myos, ettei se ollut aikaan ja paikkaan sidottua. Haastateltavat
nostivat kuitenkin esille sen, kuinka tiedon kayttdjan tulee ymmaértia tiedon merkitys ja
luotettavuus eri tilanteissa. Kokemuksista nousivat esille myos tiedon jakamisen ja sdilo-
misen helppous. Haastateltavat kokivat digitalisaation helpotuksena tulevaisuuden johta-

misessa, jossa tiedon hyddyntdmisen merkitys johtamisessa korostuu.

” Mun mielestd tiedottaminen on kumminkin tehokkaampaa, vaikka jotkut
kokee, etti semmonen sdhkdoposti tiedottaminen on persoonatonta ja muuta.
Mun mielestd se niin ku helpottaa, silld tavalla ettd vihintddn niin kun ai-
nakin semmosia kokousten mddrdd ja muuta.” (H4)

“Ekana tulee mieleen tietynlainen helppous, ei tarvi mapittaa ja etsid asi-
oita, hakuohjelmat on néppdrid. Ei tarvi aina muistaa mihin md oon laitta-
nut jonkun vaan md voin etsid helposti ja ehkd semmoinen asioiden sdilo-
minen on vihentynyt niin paljon. Ja sit timmdinen ohjeistuksien tekeminen
ja tyoryhmien informointi on selkedmpdd sdhkéisesti vaikkei se aina ole-
kaan niin tehokasta.” (H6)

Digitalisaatiosta pyritddn my0dskin saamaan apua siind, ettei tydskentely olisi niin aikaan

ja paikkaan sidottua. Tésté haastateltavilla oli myds jo hyvia positiivisia kokemuksia. Jos
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osasi hyodyntéé teknologiaa, voi saman kasvotusten tapaamisen tunteen saada aikaiseksi

myo0s videovilitteisesti etdyhteyksid hyddyntéden.

" Ja tota kylld md sen nddn, et siit on enemmdn kuitenkin hyotyd ja mun
tyohyvinvoinnin omalta kannalta, niinku videoneuvotteluissakin md nddn
ne ihmiset... Ei tarvi kummankaan liikkua ja sit samalla néhdddn siind, ettd
kylld md siitd tykkddn.” (HS)

Digitalisaation vilivaiheisuudesta, ohjelmien ja laitteiden kankeudesta huolimatta, 14hi-
johtajat nostivat motivoivaksi tekijiksi sen tydskentelyyn tuoman helppouden ja ajan sekd
askeleiden sddston. Sen koettiin mahdollistavan tyonteon hallittavuuden, mutta vain jos
ohjelmia osasi kéyttdd ja ohjelmat toimivat. Motivoivaksi tekijdksi ldhijohtajat nostivat

myos ihmisten helpon tavoitettavuuden ajasta ja paikasta riippumattomasti.

“Aika on varmaankin se, ettd se on aika hyvd motivaattori varmaankin
musta. Et ehkd joku sit sanoo, et siind sddstetddn, niin tehdddn myéds rahaa.
Mut kyl se niinku tavallaan yksilon kannalta se, ettd niin ku sd saat kalen-
teria vihdn raivattua, sun ei tarvi olla niinku pala kurkussa koko ajan et
karmee pdivd et, jos sd pystyt etdnd hoitaan, niin siitd jdd sitten pieni tauko,
niin sehdn on ihanaa ja silloin tavallaan sen tyon hallittavuus sdilyy. ” (H2)

” Motivoi, ettd sielld on niitd ohjelmia, jotka tukee mua siind tyossd. Ne
auttaa niin kun tavallaan, niin ku selviytymdcdn siitd tyostd ja myos se, ettd
se antaa tietyn vapauden tehdd sitd tyotd. Et sd et oo niin sidottu niihin
kokouksiin tai toimistoihin ...md voin ottaa myods etdyhteyden sinne, ettd jos
en pddse ihan paikan pddille, koska maantieteelliset alueet niin ja vdilimat-
kat on kuitenkin laajat.” (H1)

Léhijohtajat nostivat esiin oman asenteen merkityksen puhuttaessa digitalisaation vaiku-
tuksista tyohyvinvointiin. Jos digitalisaatio koettiin positiivisena hyvané asiana, koettiin
sen auttavan jaksamaan. Silloin koettiin henkilén olevan my6s myonteisempi ottamaan
uutta tietoa vastaan. Lihijohtajien omaa asennetta kuvasti myos se, kuinka innokkaasti he
pyrkivit toteuttamaan muutosta ja hyodyntdméan sen tydkaluja, sekd miten he suhtautui-
vat muihin kdyttdjiin. Mutta ei pelkdstdan henkilon oma asenne, vaan léhijohtajat kokivat
sithen vaikuttavan myds ty0ympériston asennoitumisen ja organisaatiolta saatavan tuen.
Kokemuksista nousi esille, kuinka yksikin henkilé voi negatiivisuudellaan vahingoittaa

koko tydyhteison hyvinvointia.
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’

"mulla on niinku jotain kolleegoita, jotka on niin ku pro. Et ne on niinku
tosi hyvid ja md ihailen niitd. Tiidtko ne on niinku, miten ne on valjastanut
tin sdhkoisen jdrjestelmdn niin kun: ne tekee excell taulukoita ja tilastoja
Jja ne ottaa sieltd ja ne kddntdd ja vddntdd ja se on musta ithanaa. Mut md
en oo than sellanen, mut se on myés ihanaa. Ne niinku nuoren polven osas-
tonhoitajia ja se on musta huippua, ettd tulee niinku sitd osaamista. Ja se
on musta ithanaa kuunnella, kun ne kertoo, ettd ne on niin ku. Siitd mulle
tulee et se on kylld siis, ei meiddn pidd unohtaa sitd, ettd meiddn pitdd kul-
Jettaa sitd tdassd mukana, et se on niin ku oivallinen viline.” (H2)

7 Jos ei tarvi tulostaa, niin en tulosta mitddn. Yritin tehdd hyvin paljon
sdhkoisend...” (H7)

Yhteenveto digitalisaation vaikutuksista tyohyvinvoinnin voimavaroina

Léhijohtajien kokemukset digitalisaation vaikutuksista voimavaroina tydhyvinvointiin
voidaan kiteyttdd tyoskentelyd tukeviin keinoihin ja tydskentelyn mielekkyyttd lisddviin
ohjelmia ja vélineitd, mutta myds niiden kdyttod vaativaa osaamista. Paperittomuudella
koettiin olevan positiivinen vaikutus myos ldhijohtajien tydokykyyn paperipdlyn véhene-
misen vuoksi. Tallennetun tiedon hy6tyind néhtiin myds sen juridisuus. Léhijohtajat ko-
kivat my0s, ettd verkostoja hyodyntdmalld voitiin laajentaa ndkdkulmia seka liséti osaa-
mista ja sitd kautta saatiin tukea myos tyohyvinvointiin. Verkostojen ylldpitdmisen koet-
tiin vaativan hyvien vuorovaikutustaitojen osaamista. Verkostojen johtamisen taas koet-

tiin vaativan avoimuutta ja yhteistyokykyisyytta.

Tyoskentelyn mielekkyyttid lisddvind tekijoiné 1dhijohtajat toivat esille tydnkuvan selkey-
den. He puhuivat tydn luonteena sen helppoudesta niin tyon hallittavuutena kuin nopeu-
tena ja vapautena. Tiedon saanti koettiin my0Os mielekkyyttd lisddvénad tekijénd, koska se
el ollut aika- eikd paikkasidonnaista ja useampi pystyi hyddyntdmédédn samaa tietoa sa-
manaikaisesti. Lahijohtajat nostivat esille kdyttdjan vastuun tiedon merkityksen ja luotet-
tavuuden ymmaértdmisen suhteen. Teknologian koettiin helpottavan tulevaisuuden johta-
mista ja mahdollistavan myos erilaiset etdyhteydet. Sen koettiin vihentdvén lahijohtajien
liikkkumisen tarvetta, mikd puolestaan koettiin ajan sddstond. Tyon mielekkyydestd nou-
sivat esiin myds tyoskentelyd motivoivat tekijat. Kun tyoskentely oli helppoa, sddsti aikaa
ja ithmiset olivat helposti tavoitettavissa, motivoi se jatkamaan tyon tekoa. Toki 14hijoh-
tajat kokivat omalla asenteella olevan suuren merkityksen tyon mielekkyyteen ja myoskin

motivaatioon. Haastateltavat kokivat, ettd muutoksessa tarvittiin positiivista kokeilevaa
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asennetta. Yhdenkin negatiivisen asenteen koettiin voivan vahingoittaa koko tyoyhteison

hyvinvointia.

5.3 Digitalisaatio tyohyvinvoinnin vaatimuksina

Tyoskentelyi rasittavat tekijat

Léhijohtajat kuvasivat digitalisaation olevan vield vélivaiheessa, jolloin kaikkea sen hyo-
tyd ei vield ollut ndhtdvissd. He kokivat osan ohjelmista edelleen hyvin kankeina, huo-
nosti toimivina, eikd kaikkea uusinta teknologiaa olla saatu vield edes kédyttoon. He koki-
vat ohjelmien ongelmana myos sen, etteivit ne kommunikoineet keskendédn ja niitd oli
madrillisesti vield kidytossd useita. He eivdt myoskaidn kokeneet ohjelmien ja laitteiden
tukevan digityoskentelyn aikaan ja paikkaan sitoutumatonta tydskentelyd. Naistd esi-
merkkind he mainitsivat mobiilisovelluksien puutteen, jonka koettiin lisddvin tyokuor-
maa ja hidastavan tydskentelyd. Hankaluutena joidenkin ohjelmien kanssa he olivat ko-
keneet, ettd ne ohjasivat kdyttdjad, vaikka tyontekoa helpottaakseen toiminnan tulisi olla
pdinvastainen. Tdmin koettiin osittain aiheuttavan turhaa kankeutta. Lahijohtajat haluai-
sivat hyodyntdd teknologiaa, mutta sen vaikeuden ja hitauden vuoksi saatettiin turvautua
mieluummin vanhanaikaisiin tydskentelytapoihin.

1

*..ei toimi mobiilisti ollenkaan, on niinku vaatii tietokoneyhteyden kdytdin-
nossd ja on ehkd pikkusen jdykkd ohjelma siind mielessd, ettd sielld on hir-
veesti tietoo, mutta toimivuus aina vdhdn niin ja ndin...” (H3)

.. liian monta ja hirveen jdykkid taipumattomia ja itse asiassa meiddn niin
kun noi ohjelmat on vield paljon sellaisia, ettd ne ohjaa toimintaa eikd se
toiminta ohjaa sitd... ” (H2)

Léhijohtajat kokivat ohjelmien heikon toimivuuden tai kdyttohankaluuden johtaneen sii-
hen, etteivit kéyttdjét olleet motivoituneita kdyttdmain niité ja ne koettiin litkaa energiaa
vievind. Lihijohtajat kuvasivat, kuinka parempia ohjelmia ehka yritetddn hankkia tai péi-
vittdd niitd, mutta siitd huolimatta niiden kdyttdminen vaatii yliméaardistd tyotd. He koki-
vat osan ohjelmista aiheuttaneen sen, ettd ne jopa hankaloittavat tyoskentelyé ja tiedon-
saantia. Léhijohtajien kuvaama ohjelman toimimattomuus voi vahingoittaa jopa koko pii-
vén toimintaa, joka voi johtaa koko péivin uudelleen suunnitteluun ja muistin kuormittu-
miseen tekemdttomien tehtdvien vuoksi. Joissain ohjelmissa he kokivat kdytettdvan kie-

len epdloogiseksi tai ei paiteltavissd olevaksi, jolloin kéyttdjélta vaadittiin puhtaasti ulkoa
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opettelua. Mobiilitoimintaa he toivoisivat enemman, koska osa heistd liikkui tyossdén
paikasta toiseen. Nédin tyoskentely mahdollistuisi paremmin ajasta ja paikasta riippumat-

tomasti.

” Kylld niissd on paljonkin sellaista sujumattomuutta... IThan tammaoisid pe-
rusasioita, md tarviin vaikka jonkun henkilon henkilotietoja, niin md en saa
niitd. Mun pitdd mennd meiddn tyovuorosuunnitelmajdrjestelmdcdn, ettd md
pystyn nikeen edes jotain syntymdaikaa tai muuta. Ja ihan tdmmdaisid pe-
rusasioita, vaikka tyontekijin yhteystietoja: md en ndd niitd sdhkdisesti,
vaan mun pitdd soittaa meiddn hallinnon sihteerille, jotta md saan jotain
tietoja. Digitalisaatio on tuonut paljon, néid ohjelmat on muuttunut, pdivit-
tynyt ja siind on tehty jonkunlaista tehtdivdinjakoa, en tiedd onko virheitd
siind ohjelmassa, mutta siind on tullut tammdisid, ettd md en pysty hallin-
noimaan mun tyontekijdaryhmdd samalla tavalla, kun aiemmin.” (H6)

” Mitkdidin ei oikeestaan toimi mobiilisti. Mikd on niinku, itteeni harmittaa,
kun aika paljon joutuu tuolla litkkumaan ympdriinsd...” (H3)

Tyoskentelya haittaavana ja siten tydhyvinvointia heikentévina tekijénd 1dhijohtajat ko-
kivat ohjelmat, jotka olivat jo ostettuina niin huonoja, ettei niistd voitu korjata virheita.
Tamin koettiin aiheuttavan sen, ettd samoja asioita jouduttiin mahdollisesti kirjoittamaan
moneen kertaan. Sen koettiin vaikuttavan myos ty0ajan kdyttdon ja siten kuormittavan

tyontekijaa.

7 Ja haittana teknologia ja ICT-puoleen liittyen haittana on se, ettd jos on
suljetut systeemit ja niihin ei avoimia rajapintoja ja muita, niin se kehittd-
minen on heikkoa silloin, mut se on niinku toinen juttu. Mutta se vaikuttaa
sithen tyohyvinvointiin sillei, ettd sd huomaat virheen ja voit informoida sitd
ihmistd tai ketd hallinnoi sitd, joka vois sitten ostaa jonkun tekemddin siihen
korjauksen. (X ohjelman aikana) on tormdtty niin monta kertaa siihen, ettd
Jjoo kyllihdn sen voisi tehdd, mutta me emme sitd maksa ja sitten toisaalta
kukaan muu ei voi tehdd, kun vaan me, niin silloin se on mun mielestd haitta
ja ongelma ja se aiheuttaa silloin sellaista turhaa vidntod muualla. Ja teet-
tdd ihmisilld turhaa tyotd, et kun sinnekin joutuu naputteleen samat asiat
moneen paikkaan. Et kyl md nddn se isona yhteiskunnallisena keskustana
vallan kéiyttond ja tietoturvariskeind ja tdmmosind ne ongelmat sitten.”
(H5)

Teknisiin ongelmiin l&hijohtajat kaipaisivat myds apua nopeammalla tahdilla. Koettiin,
ettd ATK-avusta saa kylld apua, mutta aikaviive koetaan pitkéksi. Odottamisen koettiin

vitvastyttdvan koko muun pdivan tyoskentelyd ja aiheuttavan tyon kasaantumista ja siten
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altistaa tyOperdisen stressin syntymiseen. Toisinaan ldhijohtajat kaipaisivat myos vihén
syvillisempid ohjeita ongelmatilanteissa. Joissain yksikoissd ldhijohtajat kuvasivat hyo-

dyntdvinsd ongelmatilanteissa myds muiden tyontekijéiden osaamista.

” Mut sit meilld on yks tyontekijd, joka on IT-alan ammatiltaan aikaisem-
malta, niin sille md yleensd, ettd viittitko tulla kattoon.” (H9)

” Sitd joutuu odottamaan aika kauan. Ei oo mitenkddn harvinaista, ettd 20-
30 minuuttia md jonotan puhelimessa, ettd md saan yhteyden johonkin hen-
kiléon kysydkseni, voiko hdn auttaa tdssd asiassa. Heilld on oma verkko-
palvelu, joka on ihan ndppdrd, siind ei oo mitddn vikaa. Mut useimmiten
md haluaisin sen tapahtuvan nyt eikd niin, ettd md siirrdn sit omia toitdni.
Suunnittelen sitd omaa pdivddni sen vuoksi ihan uudestaan, ettd joku oh-
jelma ei toimi tai joku juttu: on joku bugi tai klikki miks md en pddse tdssd
eteenpdin...” (H6)

Liahijohtajien tyoskentelyd kuvasti kiire ja useat péaéllekkaiset tehtdvét. Heidén paivittdi-
sen ty0skentelynsd suunnittelua tuntui haittaavan my0s nopeasti muuttuvat tilanteet, joka
saattoivat muuttaa koko péivin suunnitelmaa. Lahijohtajat kokivat tirkedksi olla henki-
l6kunnan saatavilla, mutta samalla sen koettiin aiheuttavan keskeytyksid muuhun tyos-
kentelyyn. Aivokuorman méérd nousi useammassa haastateltavan kokemuksissa esiin ja
siitd selvitdkseen useampia tyopOytid koristivat post-it-laput ja hyddynnettiin to-do-lis-

toja. Vain muutama ldhijohtajista kertoi osaavansa hyodyntai tietokoneen muistikirjaa.

"' md oon hyédyntdinyt sitd, ettd kun mulla tulee niitd asioita mieleen pitkin
matkaa, niin md kirjoitan ne jollekin lapulle ylés. Niin ne jdd samantien
sille lapulle, eikd mun tarvi muistaa niitd sit sen jdlkeen. Kun mulla on se
lappu mukana toissd niin md saan sit niitd asioita suoraan eteenpdin, mun
ei tarvi endd muistella mitd ne oli.” (H1)

” niin tulee ja mulla on niinku to do-paperilistoja siind ei oo digi. Niinku
paperi on parempi. Poyddssd on keltaisia lappuja, ettd tee tdn pdivin ai-
kana ndd ja unohtelen, mut se on suoraan verrannollinen, miten sekainen
viikko tai pdivd on.” (H2)

Liahijohtajat kokivat, ettd digitalisaation myo6td informaatiokanavien méaéra oli lisdéntynyt
ja yhteyden ottaminen oli luotu helpoksi. He nékivit siind omat hyotynsd, mutta kokivat
myo0s sen helposti lisddvin kuormitusta, kun yhteydenottoja tulee monista eri suunnista

ja kanavista samanaikaisesti.
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?Vililld huomaa, ettd asioita unohtuu, tulee semmoinen ai niin joo, mitd piti
tehdd. Siitd huomaa sen, ettd kuormitus on korkealla, juoksevia asioita tulee
niin paljon, ettd se on. Nditd foorumeita on niin paljon, mistd sitd viestid
tulee ja pyyntdjd ja tehtdvid ja se on helppo laittaa, ettd voit sd tehdd tin
tai loytyyko teiltd, onko tietoo? Semmosta kuormitusta on.” (H6)

Liahijohtajat kertoivat pyrkivdnséd paperittomaan maailmaan, mutta ohjelmien toimimat-
tomuus loi haasteensa. Koettiin, ettd tietoa oli hankala hakea ja saada. Ldhijohtajat kuva-
sivat valitsevansa ty0skentelyssé perinteisid helpompia keinoja ja muun muassa tulosta-
vansa edelleen papereita. Lahijohtajat haluaisivat hyddyntédé teknologiaa, mutta sen kan-
keuden ja toimimattomuuden vuoksi he eivdt halunneet tuhlata aikaa ja energiaa sen
kanssa taistelemiseen. TyOskentelyn tehostamisen he kokivat nédkyvén erilaisten tilastojen
lisddntymisend. Ajatuksena oli, ettd nditd tilastoja saisi l&hes automaattisesti, mutta toisin
oli koettu kaytdnndssi. Jotkut heistd kokivat jopa nopeammaksi ja helpommaksi tehdi
itse tilastot kdsin, kuin alkaa etsimdin tietokoneelta mahdollista reittid oikeanlaisiin tilas-

toihin.

“Joo voisin pitddkin ne laskut sdhkéisind, mutta se on niin epdvarma ja
epdmddrdinen, sieltd on hirveen hankala hakea. Sitten jos md tarviin no-
peesti jonkun tiedon, niin se on parempi, ettd se on mulla paperisena, koska
se tekniikka on huono. ettd ihan sen takia.” (HS)

” Kylld se jonkun verran on lisdnnyt semmoista, ettd halutaan paljon enem-
mdn tilastoja ja tietoja digitaalisesti, ettd joku voi sitten verrata niitd ja
sdilod. Ja semmoisiin niin kun kysymyksiin vastaaminen vie enemmdn ai-
kaa. Jotkut tilastot on vaikeita saada, ettd joutuu ihan kyndn ja paperin ihan
laskemaan manuaalisesti. Niitd ei saa, vaikka meilld on raportointijdrjes-
telmid, ne ei vdlttamdittd toimi niin hyvin tai ei osaa kdyttdd niitd niin hyvin,
kéyttojdrjestelmd on niin hankala, joutuu sitten pitddn semmoista kynd pa-
perilla tukkimiehenkirjanpitoa asioista ja sitten laittaan ne sdhkoiseen, ettd
saadaan sitten pilvipalveluun koko tiedosto.” (H6)

Sahkoposti koettiin yhtend suurena tyohyvinvoinnin haasteena. Léhijohtajat kokivat sen
kuormittavan tydskentelya paljon. Osa heistd mainitsi myods ongelmaksi sen, etteivit ih-
miset osanneet kdyttda sitd oikein. Sdhkdpostin kuormittavuutta koettiin lisdédvan esimer-
kiksi turhat vastausviestit, joita lahetettiin kaikille sahkopostiketjussa oleville sen sijaan,
ettd se menisi vain vastausta odottavalle henkildlle. Lihijohtajat kuvasivat myos sédhko-
postin kautta tulevan monia erilaisia heritteitd samasta ohjelmasta. He kokivat myos tér-
keiden viestien 10ytdmisen lukemattomien viestien suuresta madréstd tyollistivina ja ai-

kaa vievdnd. Osalla 14dhijohtajista lukemattomia viestejd oli paljon ja varsinkin lomien
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jilkeen he kokivat tdiméan purkamattoman postin madrdn valtavaksi. Vaihtoehtona oli
kayttdd vapaa-aikaa tai loma-aikaa siihen, ettd luki ja tyhjensi sdhkopostia, mutta suurin

osa haastateltavista halusi pitdd lomansa erilldén tydasioista.

“Jos md mietin sdhkoposteja, joka on meilld vanhin, niin kylld md mietin,
ettd se myos kuormittaa ihan dlyttomdsti; eihdn se oo mikddn uutinen.
Mutta jos md mietin, ettd mun pitdd tulla lomalta tGihin, niin mua ei rassaa
se, ettd pitdd tulla toihin, koska tdd on hirveen kiva tyépaikka. Mua rassaa
se, ettd kun md paina tuon napin ja avaan sen sdhkopostin. Md mietin sitd
nimittdin edellisend pdivdnd, ettd montakohan viestid sinne on tullut. Koska
sitten se, ettd sitd tulvaa on liikaa ja sit sellasta...sitd on liikaa vaan. Se
sdhkoposti on mun mielestd vihelidinen...” (H2)

” Sitten kun niitd tulee niin paljon, niin endd ei pysty erottamaan siitd, mikd
on oleellista. On tullut sdhkoposti ja tunnin pddstd on tullut sdhképosti
missd on kumottu se edellinen sdhkopostin sisdlto ja sitten on sellasia voi
tulla paljon, ettd mikd on sitten niin ku se asia mikd sieltd pitdis. Ja se ai-
heuttaa taas sen, ettd sen tiedottaminen henkilokunnalle on aivan mahdo-
tonta. Ettd jos itsekddn ei ymmdrrd sitd asiaa mikd on téirkeetd ja tiedota se
asia ja siitd tulee vield vartin pddstd tiedote, joka on kumonnut sen ohjeen
niin tuota se oli...mut se on nyt rauhottunut huomattavasti. Mutta silloin kun
on joku tdmmoinen isompi toiminnan muutos, niin silloin sitd tulee paljon
enemmdn.”” (H3)

Liahijohtajat kokivat tydskentelyn laatua kuvastavan myd0s tietynlaisen hitauden isosta or-
ganisaatiosta johtuen: asiat eivdt edenneet nopeasti, mikd lisdsi keskenerdisten toiden
madrdd. He kokivat my0s, etti asioita ja tehtévid oli useita padllekkéin, sekd niitd jéi roik-

kumaan itsesti riippumattomista syistd. Osa ldhijohtajista koki ne stressitekijoina.

" Tdssd tulee varmaan niin monta asiaa ja sitten vihdn multitaskaat, monta
asiaa on kesken ja jonkun asian haluais saattaa loppuun, mut se ei 0o susta
riippuvainen silld hetkelld ja sitten on 4 ihmisen vapaapdiviit ja yhden ih-
misen sairaspdivd ja sit sd katsot sitd taulukkoo ja muistat vaikka illalla: ei
md en muistanut tdtd yhtd kirjata. Ettd koen, ettd on aivokuormaa ja siitd
on vaikea palautua siitd aivokuormasta.” (H7)

Tyonteko ei myoskéin kaikilla loppunut tydajan padtyttyd, vaan osa ldhijohtajista proses-
soi tyotd ehkd jopa vdhédn tiedostamattaankin kotona ja osa my0s jatkoi ihan tietoisesti
tyoskentelyd tydajan jalkeen. Digitalisaation my6té osa heistd koki tydajan médrittimisen

hamairtyneen ja osa koki tydskentelyn olevan aina lasna.
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” Meneehdn ne kotiin, mut oikeestaan se on semmoista, ettd md pohdin jo-
tain asiaa, md pohdin sitd sielld niin kun rauhassa.” (H9)

”...ettd kylld ne tunkee sinne sitten ja se stressi alkaa ndikyd semmosena
aamuydéherdilynd. Sit kun huomaa, ettei se ookkaan ihan hallinnassa. Hel-
posti tdd imasee tdd tyo.” (H4)

" Ehkd se, ettd se tyo on aina ldsnd. Jos kotona alkaa mietityttddn ja sd
avaat koneen niin se tyo on taas siind. Ennen maailmaa siitd pdds helpom-
min eroon.” (HT)

Léhijohtajat kokivat my0s tietoteknisen tydskentelyn vililla niin addiktoivaksi, ettd ajan
kuluminen yksinkertaisesti himartyi. He kokivat ennen pitkdi taukojen puutteen heiken-
tdvan tyohyvinvointia. Tyotehonkin koettiin laskevan, ellei vélilld aivot saaneet tuuletusta
ja keho ravintoa seki liikettd. Toiseksi ongelmaksi he nostivat jatkuvat keskeytykset,

jotka héiritsivét tyontekoa ja keskittymisté.

7 Sit kun md alan jotain tekeen, niin md tahdon tehdd sitd sitten. Mut tietysti
tdalld keskeytyy se tyo tosi usein, ettd se ehkd tauottaa sitd. Mut tietysti siind
on myos se, ettd pddsee takaisin siihen jutun juoneen. Mut kun md alan te-
keen, niin md innostun niin ettd. Eilen, kun oltiin ylihoitajan luona ja toisen
osaston henkilokuntaa rupesin niin kun suunnittelemaan, niin ai kello on
noin paljon meiddn piti mennd X kanssa syomdcdn ja md oon myéhdssd jo,
ettd sitten md jotenkin uppoudun niin...” (H9)

Osa ldhijohtajista kuvasi suunnitelmallisuuden puuttumisen hankaloittavan tyoskentelya.
Talla he tarkoittivat tydymparistédan, joka rajoittaa tulevaisuuden suunnittelua hallinnol-
listen pidempien tavoitteiden puuttumisella ja tyopdivien ennustamattomuudella. Osaa
lahijohtajista tdmé suunnitelmallisuuden puuttuminen ei héirinnyt, mutta osalle se taas

tuntui aiheuttavan omanlaisensa haasteet ja stressitekijét.

”Tuolla on tuo vuosikello paperisena. Se on vaikeeta, koska on Idihiesimie-
hend hierarkian alimmalla portaalla johtamiseen nihden, niin meilld muut-
tuu niin paljon ...koska néd vaihtuu koko ajan, ni se oman tyon organisointi
on semmosta, niin kun vdihdn summittaisempaa niin, ettd siind ei voi hyo-
dyntdd vaikka vois, mutta ei voi se turhauttais vaan hirveesti.” (HS)

Léhijohtajat kokivat tyoskentelyn tahdin muuttuneen myds digitalisaation myotd, kun toi-
mintoja pyrittiin tehostamaan. He kuvasivat tyokuorman lisdédntyneen, kun toisten am-
mattiryhmien tyotd siirtyi toisille ja osa tdistd automatisoitui. Myds yksikodiden yhdista-

misen ja johdettavien maddrdn lisdéntymisen ldhijohtajilla koettiin kuormittavan
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ldhijohtajia. Edelld mainittuihin syihin perustuen he kuvasivat, kuinka digitalisaatio ei

parantanut heidin tyonhallintaansa.

” Pointtihan on se, ettd se on kaksiterdinen miekka. kun on digitalisoitu
kaikki, niin pystyy tekemddn enemmdn kuin muut ja koska aikaa on, toitd on
niin paljon, kuitenkin ollaan rdstissd. Ettd kylld md katon, ettd isossa ku-
vassa meistd on tullut meiddn omia sihteereitd... Tosi asia kun nditd ohjel-
mia on tullut, saadaan revittyd enemmdn tehoja, mikd on hyvd asia, mutta
kuitenkin se tyonhallinta ei oo parantunut hirveesti.” (H8)

” Siind tulee se, ettd jos kasvatetaan yksikoitd niin siind se johtajuus kdrsii.
Mut sit siind md vditdn et kdrsii se tyohyvinvointi monesti, jos kasvatetaan
ihan dlyttémdsti.” (H2)

Yhdeksi stressitekijiksi 1dhijohtajat kuvasivat myos oman tydskentelynsd suunnitelmal-
lisuuden puuttumista seké liiallista tdiden kasaamista yhdelle péiville. Osa heistd kuvasi
tatd stressitilannetta fyysisind oireina, kuten paénsarkyni tai korvien suhinana. Tdma toi
esille ldhijohtajien oman tyonhallinnan osaamisen tirkeyden ja sen, ettd joillain se oli

vield kehitysasteella.

”..kylld siind huomaa sen, pdivissd huomaa sen eron, jos on kasannut lii-
kaa yhdelle pdivdlle tietokoneasioita esimerkiksi sddstdd, ettd md teen yh-
tend pdivind nuo kolme muistiota ja yhtend teen ndmd henkilostohallinta-
asiat ja pistan nuo lomajutut, niin se pdivd on kylld hirvittivd. Et sitten
huomaa iltapdivdlld, ettd on pddnsdrkyd ja voi tulla niin ku korvissa suhi-
see.” (H3)

Lihijohtajat kuvasivat tyoskentelyédén kiireiseksi ja usein asioita oli monta paillekkéin.
He haluaisivat tehdd enemmaén kuin pystyvat. Moni haastateltavista koki, ettd oli liian
vihin aikaa esimerkiksi kehittdimiseen. Ty6ajan koettiin menevdn muuhun kuin miten he
itse haluaisivat sitd kayttdd. He kertoivat vain pyrkivinsé selvidméédn tyoméaarésta. Toi-
saalta he kuvasivat tyoskentelydén my0s jatkuvana saatavilla olona. Haastateltavat ker-
toivat, kuinka ty0skentelyn aikana sdhkdpostiin kerddntyi uusia viesteja luettavaksi ja uu-
sia tehtdvid odottamaan. Téastd koettiin syntyvén ikéén kuin oravanpyori, joka pyorii lo-
puttomasti. Tyokuormien koettiin kasvaneen, kun keskeneriiset tyot kuormittavat uusien
tulevien tdiden lisdksi. Osa haastateltavista koki ndmi tyokuormat vililld jopa ylitse-

pddsemattoman raskaina.
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“koko ajan semmoinen fiilis, ettd asioita ei ehdi tehdd koko ajan fiilis, ettd
tddkin pitdis tehdd ja tddkin... Mutta se on semmonen jatkuva aikapula,
mikd ei oo pelkdstddn mun oma kokemus, md oon jutellut muidenkin osas-
tonhoitajien kanssa, mutta kukaan ei halua oikein yksityiskohtaisesti kertoa
kuinka paljon asiat on rdstissd. Yks osa on sitd, ettd vahtii paperikoneita ja
tietokoneita. Siihen tyon kehittdmiseen jdd aivan liian vihdn aikaa ja miet-
timiseen.” (H8)

” paljon meneillddn projekteja ja koko ajan tulee uutta tietoa eikd viilttd-
mdttd ehdi lukea kaikkea ihan riittdvdn hyvin. Monesta asiasta olis hyotyd,
mutta ei vaan ehdi perehtymddn riittdvasti.” (H9)

Ympiristotekijoisti ja itsestii aiheutuvat haasteet

Liahijohtajat kuvasivat tyoskentelevdansd ylemman johdon ja tyontekijéiden valissd. Suu-
ressa organisaatiossa isommat paitokset koetiin tulevan ylhaalta toteutettavaksi ja 14hi-
johtajan tehtdvéni oli esittdd ne tyontekijoille kuitenkin omaa asennettaan nédyttdmatta.
Liahijohtajat kuvasivat, kuinka he joutuvat tunteettomasti toimimaan tuodessaan uudis-
tuksia kentdlle ja kannustamaan tyontekijoitd. He kertoivat kuinka eivét voineet ndyttda
omaa innostustaan eivitkd mydskdin negatiivista asennettaan, vaan heidén oli pidettiva

kaikki sisdlladn. Tdman koettiin vélilld vaikuttavan myds omaan henkiseen hyvinvointiin.

” Psyykkinen kuormahan on se juttu, et miten se menttaalipuolelle vaikuttaa
et sd ootkin motivaattori, aktivoija ja sillei niin kun milld tavalla, et sd et
voi niin kun miten tahansa tuolla puhua asioista. Vaikka sun asenne ois
negatiivinen, niin sun pitdd olla positiivinen. Jos sd pddset sen oman nega-
titvisuuden yli tai sen oman positiivisuuden yli, mutta kun sd et voi tietdd
mitd se ympdristo tuottaa ja sun tehtdvd on kuitenkin viedd se. Mullakin on
moniammatillinen lauma, jonka kaikkien esimieskddn mdd en oo, mun pitdd
sen kaiken yli mennd, ettd tdd on ihan hyvd juttu...etsitddn ne virheet ja
korjataan. Esimiehend en tiedd onko ennen ollut tdllaista, kun ne on pakko
ottaa kdyttéon, endd sd et voi kieltdytyd. Jokaisen kognitiot tulee vastaa, on
niin tdynnd, ettei jaksa, ei pysty ottaan vastaan. Oon md itekin ollut, ettd
md en haluu ndhdd endd yhtddn, yhtddn muutosta ndis hommissa. Md ha-
luan olla vaan kiitos.” (HS)

Léhijohtajat toivat esille myds yhtend tyohyvinvointia heikentdvéna tekijdnd ihmisten ha-
luttomuuden oppia uutta ja kokeilla rohkeasti. Osa heistd hyddynsi ohjelmien eri mahdol-
lisuuksia ja osa ei, jolloin toimittiin eri tavoilla ja kaikkia ohjelmien tuomia hy6tyjé ei
ndin saatu mydskddn kayttoon. Digitalisaation koettiin luovan keinoja tehostaa tydsken-

telyd, mutta samalla sen toisaalta koettiin myos lisddvan kuormitusta. He kokivat jatkuvan



60

negatiivisen asenteen myds tarttuvan ja sen koettiin heikentdvin koko tyoyhteisonkin il-

mapiirid.

” Minua kylld helpottais, jos kaikki muutkin kdyttdis. Esim. tdin skypen kdyt-
tdminen niin kun se lisddntyis ja olis semmoista sddnnollistd, ihmiset har-
Jjoittelis sen kdyttod, niin kun ei olis esim. ainut tyyliin jossain tyoryhmdssd,
Jjoka on tottunut kdyttimddn. Et se tavallaan lisdis, jos kaikki ottais sem-
moisen asenteen.” (H3)

”Se toinen ikdvd ilmio meilld tddlld on, ettd meilld X ja Y. Ne ei oo mun
alaisia ja molemmat vastustaa nditd koneita ja haukkuu niitd koko ajan.
Mun on tosi vaikee siind sitten, kun md en voi sanoa, tai miks en vois sanoa,
ettd dld viitti. Mut yleensd md meen vaan sillei, ettd no en md itekddn aina
niin ettd hehkuttelen tossa, mut jatkuva negatiivinen ilmapiiri siind. ~ (HS)

Empatiakyvyn puutteen voisi nostaa yhdeksi asenteellisista ongelmista. Lahijohtajat ko-
kivat toisten tukemisen ja tuen saamisen merkitykselliseksi ja sen puutteen koettiin vai-
kuttavan negatiivisesti tyohyvinvointiin ja jaksamiseen. Lihijohtajat olivat kokeneet yk-
sikdiden keskindisid kilpailuasetelmia, joissa pyrittiin oman yksikdn hyvinvointiin vlit-
taméttd siitd, kuinka muilla meni, eli hyvin egoistisesti. Heiddn kokemuksistaan nousi
kuitenkin vahvasti esiin se, kuinka kollektiivisuudella ja kollegiaalisuudella saataisiin

paljon enemmain hyvéa aikaiseksi.

7 Jos md alan puhuun jotain, niin md saan tosi nopeesti semmosta, kun et

jos md sanon et on niinku vaikeita tapauksia, ettd henkilokunta on tosi ko-
villa, niin se tulee takaisin kovin nopeesti: “niin meilldkin”. Tulee se vas-
takkain asettelu. Siind tulee semmosta kummallista, ettd ei pddstd ilmidihin
tai asioihin vaan tulee se, ettd "dld sind siind valita mitddn, kun ei meilld
muillakaan oo sen paremmin”. Mut sillai md oon yksin siind mielessd. ”
(H5)

Léhijohtajan toimivalta padtoksenteon suhteen koettiin melko rajattua. Osa koki, ettd pa-
tokset tulivat tdysin sanelupolitiikalla ylhaéltd, eikd asioihin annettu mitdin mahdolli-
suutta vaikuttaa. Toiset taas kokivat, ettd tdima oli vaan suuren organisaation johtamistapa.
Naenndisesti pddtintdvaltaa koettiin saatavan, mutta toisaalta koettiin, ettd melkein kaikki
piti hyviksyttdd ylempand. Tdm4 ei toisaalta aiheuta suurta kyvyttomyyden tunnetta tai
viheksyntdd ldhijohtajilla, enemmén heitd mietitytti se, miten he pystyivit asioihin vai-
kuttamaan. Toisaalta ldhijohtajat kokivat tilanteensa hyviksi ja pystyivdt enimméakseen

kommunikoimaan avoimesti. He kokivat myds pystyvdnsd ilmaisemaan omat
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mielipiteensa asioihin. Heiltd 16ytyi myos kokemuksia siitd, kuinka johtaminen tapahtui
pelaamalla ja hyvin kaukana avoimesta toiminnasta. Piddtoksentekoon liittyvin pelailun

koettiin my0s vievén aikaa muulta tydnteolta aivan turhaan.

”No osastonhoitajan tyo on aika kuormittunutta ja paineistettua ja se pe-
rinteinen ongelma siind, ettd on paljon vastuuta, mutta ei kuitenkaan valtaa
siind pddttdd asioista, vaan tdytyy koko ajan varmistaa ja kysyd voidaanko
tehdd ndin ja voidaanko tehdd ndin. Se aiheuttaa semmoista ristiriitaa ja
paineen tunnetta. Ja asiat tuntuu kertyvdn, kun ei voi sanoa, ettd minun
mielestd timd pitdisi tehdd ndin, mutta pitid varmistaa voidaanko tehdd
ndin.” (H6)

7 kyl md luulen, kun sielld pystyy perustelemaan kantansa, niin kylld md
tuun kuulluksi ja oon saanu kylld lipi semmosia ihan uudistuksia tddlld,
ettd aika hyvin. Mut tietenkin tuolta ihan ylemmdltd tasolta tulee, et ne vaan
pitdd viedd kdytdntoon, et ei sit auta mikddn sana... vililld sit must tuntuu,
et lddkdritaso et sieltd tulee pddtoksid, mitd ei oo kylld keskusteltu hoitolin-
Jjan kanssa. Sit on vaan ai-jaa, ettd olis ollu kivaa olla mukana puhumassa
Ja pddttimdssd tdstd. Koska tddlld on kuitenkin suuri henkilosté osaston-
hoitajilla ja tdd kdytdnnénhomma pyorii kylld tosi paljon sairaanhoitajien
varassa. Ettd vililld vois olla ldpindkyvdimpdd.” (H4)

Osa ldhijohtajista koki, ettei pddtoksenteossa huomioitu riittdvéasti erilaista osaamista,
jonka koettiin kostautuvan muun muassa digitalisaation eteenpdin viemisessa. He kuva-
sivat esimerkiksi, kuinka erilaisten ohjelmien kdyttdjakokemus oli darimmaéisen tirkedssa
osassa niiden soveltuvuutta ja kehittdmistd mietittdessd. Tamén kdytdnnon osaamisen ko-

ettiin olevan edelleen liian vdhdn hyddynnettya.

... se mitd organisaation johdolle markkinoidaan, ettd mitd jollain jdrjes-
telmdlld voidaan tehdd, niin se on varsin kaukana siitd todellisuudesta mitd
oikeesti silld voidaan tehdd. Et myyntipuheet on myyntipuheita ja sit se to-
dellisuus on todellisuutta ja siind on sit tavallaan, ylemmdlld johdolla ei oo
sitd ymmdrrystd, et sit kun lihiesimies tulee ja sanoo, ettd ei se nyt kuulosta
kauheen realistiselta tai tarpeenmukaisena, niin ei sitd kuunnella, eikd
kuulla. Ndin se vaan menee.” (HS)

Pitkédén paikallaan istumisen ja tietoteknisen tyon ei koettu olevan hyvéksi fyysiselle ter-
veydelle. Lihijohtajat toivat esille, kuinka tydympéristoon pyritddn vaikuttamaan ja or-
ganisaation toimesta etsimain erilaisia fyysistd tydhyvinvointia tukevia ratkaisuja. Mo-
nesti sairaalaymparistot ovat kuitenkin vanhoja, eikd vanhojen tilojen muuttaminen ole

aina niin helppoa, vaan vaaditaan ehkd enemméin sopeutumista. Joissain paikoissa
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lahijohtaja kokivat, etteivit saa ergonomiaa tukevia laitteita niiden suurien kustannusten

vuoksi.

” Niin kylldhdn se on tdtd istumista koneen vieressd, ettd kylld toisenlainen-
kin kanssakdyminen vois olla joskus vaihtelua.” (H9)

” No ei me tdhdn niin kuin rakennukseen, valaistukseen tai tilat on riittd-
mdttomdt. Tammoisiin asioihin me ei voida vaikuttaa, meiddn pitdd vaan
sopeutua. Kaikkien tdytyy vaan mahtua siihen yhteen huoneeseen ja konei-
den kanssa, vaan jdrjestelld sitd tilaa parhaaks, kun osataan ja pystytddn.
Kylld meilld on sitten tyoterveyshuollosta tyofysioterapeutti kdy tyoer-
gonomiaa katsomassa, miten sitd voitais parantaa. Sekin sitten oikeesti taas
kaatuu ndihin budjettikysymyksiin. Sdhkopoytid ei saa samalla tavalla ja
uusia toimistotuoleja ei saa, ndd on tadmmoisid budjettiasioita.” (H6)

Léhijohtajat kokivat tiedon ajantasaisuuden aiheuttavan ongelmia ja lisdévian tyotd, kun
uusinta ajantasaista tietoa joudutaan etsimiin. Haastatteluissa nousi esiin, kuinka paljon
vanhentunutta tietoa tulee vastaan. Mappikaappeja oli joskus pakko siivota ja tyhjentés,
mutta tietotekniikka mahdollistaa tiedon sdilomisen suurina miirind. Léhijohtajat tuovat
esille tietoarkistojen siivoamisen ongelmallisuuden ja siten myos oman tiedonhallintansa
ongelmallisuuden. He kokivat, ettei sithen yksinkertaisesti ole aikaa. Oli hieman episel-
vad, kenen tehtdvind oli organisaatiotasolla siivota tiedostoja ja pitdd ne jarjestyksessa.
Moni haastateltavista kuvaakin, ettd jos 10ysi esimerkiksi intranetistd jonkun ohjeen, oli
se helpompi tallentaa itselleen, kuin yrittdd 16ytia se sieltd uudelleen. Intranetin toiminta
koettiin hakutoimintojen suhteen huonosti toimivaksi. Lahijohtajat kokivat toiminnan
epaloogisuuden kuluttuvan tydaikaa turhaan ja hidastavan myds muiden tehtdvien etene-

mistd ja siten lisddvin kuormitusta.

” Kukaan ei siivoa sielld eli tammdosiin pitdis kiinnittdd huomioita eli kuka
siivoaa? Kuka ylldpitid? ...Ja siind meni vuosi, ennen kuin tiedot saatiin
korjattua. Ja nyt sielld pitdis taas korjata, md en endd jaksa mennd sano-
maan. Ndd on niin kankeita ndd prosessit, sen pitdis olla jouhevaa, selkeetd,
vildpitoa, siivoomista, dialogisuutta, mitd kdyttdjit antaa palautetta ja
helppoo, selkeitd kuvioita... Sd et voi olla varma onko tieto pdivitetty.” (HS)

Liahijohtajat kuvasivat tietotulvaa myos psyykkisesti kuormittavaksi. He kokivat saa-
vansa digitaalisten kanavien kautta myos paljon tietoa, jota eivit voi tiedottaa eteenpéin
ennen kuin saa luvan. Digitaaliset kanavat tekevit tiedon avoimuuden mydta helposti tun-

teen, ettd tieto on kaikille avointa, mutta 1&hijohtajien pitdé itse huolehtia oikeanlaisesta
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tiedon jakamisesta. Osa heistd kokikin jatkuvan varomisen tiedon jakamisen suhteen

henkisesti kuormittavana.

" tavallaan se tiedon saanti, sd saat sitd tietoa paljon ja oot siind tiedossa
jo mukana ja se voi olla jotain ei niin julkista. Et sit sd ehkd vihdn unohdat,
ettd sd oot ainut, joka tietdd, ettd nuo 35 ei tiedd sitd asiaa vield. Sit kun
sitd ruvetaan puhuun, niin sd vdhdn turhaudut et miks te nyt, kun sd oot itse
vaikka monta kk kdsitellyt sitd. Sd nddt sen, mut muut ei ndd. ~ (H7)

Yksi huolestuttava digitalisaation seikka kohdistui saatavan tiedon kayttoon. Léhijohtajat
kokivat tietoa olevan paljon saatavilla. Toisinaan he kokivat osalta kdyttdjistd puuttuvan
ymmarryksen siitd, ettd mité tietoa voi kdyttdd ja mihin sitd voi kayttdd. Esimerkkind tista
nousi henkilokunnan tybajanseuranta, jota tulisi tehdd siithen soveltuvien ohjelmien avulla
ja kuormitukset huomioiden, mutta joissain yksikdissé tietoa hyddynnettiin védristd oh-
jelmista. Jos tyomaéérid lisdttiin vadriin tietoihin perustein, oli silld riskind heikentéa tyo-
hyvinvointia. Ohjelmista saatavan tiedon véérinkdyton koettiin haastavan ldhijohtajan

eettisyyttd ja siten aiheuttavan myds psyykkisté pahoinvointia.

7 Ja se ettd mun mielestd tdmmdisten jdrjestelmien vidrinkdytto...meilld
tota kdytetddn potilastietojdrjestelmdd siihen, ettd paljonko tyontekijd tekee
potilastyotd ja mun mielestd se on vddrdd kdyttod, se ei oo tarkoitettu sii-
hen. Mutta sitd kdytetddn. Se ei oo musta ihan reilua et md nddn tdllaisia.
Siind joutuu niin kuin ite eettisiin kysymyksiin. Eettisyys tulee vastaan hyvin
vahvasti ja sitd vihemmdn puhutaan tulee esiin... Se on epdeettistd, ettd
potilastietojdrjestelmdd kdytetddn tydaikaseurannan vdlineend. Ndin jos
md oikein sanon sen, niin sehdn oli vihdn no “so not”, ettd nyt vaan jatke-
taan ja sitd, ettd jos on esim. suoritepalkka, meilld perustuu potilastietojdr-
Jjestelmddn ja se ei kerro tyon laadusta mitddn vaan se mitd tyontekiji on
naputtanut aikoja sinne, et niinku totta kai tyontekijoihin luottaa, mutta
meilld on esimerkiksi alakanttiin ihmiset pistiny ajan kdyttod ja muuta ja
onko se nyt sit reilua, mitd se nyt sit kertoo? Taas tdd klassinen, sitd saa
mitd mitataan...” (HS5)

Liahijohtajat kokivat digitalisaation mahdollistavan nopean viestinnén, mutta negatiivi-
sena puolena sen koettiin tuovan suuren vaaran myos ymmartda viestit vaérin. Talla voi-
tiin aiheuttaa turhaa mielipahaa ja lisata psyykkisen hyvinvoinnin kuormitusta. Osa heisti
koki jopa, ettd perinteinen kasvotusten viestiminen olisi selvempédd. Kirjallisen viestinnin
merkitys korostui huomattavasti ldhijohtajien kokemuksissa. Pidettiin tirkeédnd, ettei lu-

kijan tarvitse kdyttd4 aikaa siithen, ettd yrittdd ymmartdd, mitd kirjoittaja on tarkoittanut.
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’

" ...edelleen mikd on hassua, niin erilaisissa asemissa olevat henkilot sah-
kopostiviestintd ja md oon aina, ettd apua onko tdd virallinen viesti. Ettd
tavallaan se semmoinen viestintdkoulutus ja mitkd on nykytavat, niin on
jddty aika kauas ja ne on niitd asioita mitd me seurataan: miten viestitddn
asiakkaalle. Ei voi olla isot ja pienet kirjaimet sekaisin tai miten tuotetaan
Jjoku ohje. Sinne kirjoitetaan kdsin, vaikka olis helppo tehdd sdhkoisesti ja
ldhettdd se kaikille.” (H7)

7 Sdhkoisessd viestinndssd on aina se, ettd voidaan tulkita tai ymmdrtdd se
viesti eri tavalla, kuin mitd md oon ehkd tarkoittanut. Jos md en oo osannut
riittdvdn hyvin laittaa sitd, voi tulla negatiivisempi sdvykin siitd, kuin mitd
on tarkoitettu.” (H6)

Kehityksessia mukana pysyminen

Moni ldhijohtajista kertoi opetelleensa uusia ohjelmia omatoimisesti. Koulutuksia koet-
tiin kylld olevan saatavilla, mutta osa niistd koettiin huonoiksi tai jopa tiedollisesti van-
hentuneiksi. Koulutusten pdivittdmista kaivattaisiin siind samassa, kun ohjelmiakin pii-
vitetdén. Eniten ldhijohtajien kokemuksista nousi henkilokohtaisemman ohjauksen tarve
tiettyjen ohjelmien toimintojen suhteen. He kokivat, ettd osa ohjelmista oli toiminnoiltaan
niin epdloogisia, ettei niitd koulutuksista huolimatta osannut kayttda. Lahijohtajat kokivat
myos tarvitsevansa syvéllisempaa tietoa, ettd ymmartdisivat paremmin esimerkiksi ohjel-
mien toimintoja. He kuvasivat kuinka ohjelmiin liittyvét koulutukset keskittyvét pelkas-
tddn tekniseen puoleen eiké heille kerrottu muuta kuin esimerkiksi sen, misti nappulasta

painaa. Heididn kokemuksiaan kuvasti kdyttdjien osittainen aliarvioiminen.

" Toki md olin, ettd jos on harjaantunut minkddn jdrjestelmdn kdyttdjd, niin

pystyy loogisesti pddttelemdcdn, ettd mitd mistdikin tapahtuu. Mut ndd hen-
kiléstohallinnan jdrjestelmdit erityisesti uuden tyontekijin rekrytointi, jossa
tapahtuu rekrytointijdrjestelmdn kautta, on niinku todella monimutkaisia
systeemeitd. Vastikddn oltiin koulutuksessa siitd, ettd mut edelleenkin jdi
semmonen mielikuva, ettd pitiko tdd, miks tdn pitdd olla ndin monimutkai-
nen systeemi.” (H3)

” Ei tarjota ihan hirveesti koulutusta. Sitd saa kylld pyydettéiessd... ja on
olemassa niinku kdyttoohjeet, et oletetaan et jokainen kdy ne itse ldapi ja
perehtyy ohjeisiin, mutta md kylld ainakin ite oon sellanen, ettd md vaadin
Jja tarviin niinku myods sitd, ettd joku mulle ndyttdid ja opastaa, koska md
niinku sitd kautta ehkd paremmin opin sen ja pddsen niinku siihen kdsiks ja
samalla md voin kysyd ja kyseenalaistaa. Kun se, ettd md en halua oppia,
vaan et md painan oikeeta nappia. Vaan md tieddn, ettd mitd sielld muuta
tapahtuu ja mitd sielld taustalla on.” (H1)
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Yhteenveto digitalisaatiosta tyohyvinvoinnin vaatimuksina

Digitalisaatiota tyohyvinvoinnin vaatimuksina voitiin kuvata tydskentelya rasittavina te-
kijoind, ymparistotekijoistd ja itsestd aiheutuvina haasteina sekd kehityksessd mukana py-
symisend. Rasittavina tekijoind korostuivat ldhijohtajien kokema tyon kuormittavuus ja
tyon tietynlainen luonne. He kokivat, ettei tyoskentely ole endi aikaan tai paikkaan sidot-
tua, vaan vastauksia odotetaan monesta eri suunnasta yhté aikaa. S&hkoposti koettiin vies-
tintdvdlineend kuormittavana. He kokivat myos tyon luonteen hyvin addiktoivaksi ja sa-
malla tydajan ikddn kuin hdmértyvin. Asioita ei mydskéddn pystytty hoitamaan kerralla
loppuun, vaan tyot kasaantuivat ja koettiin jatkuvaa kiireen tunnetta. Tdma korostui var-
sinkin isossa organisaatiossa, jonka muutokseen mukautuminen oli tietyiltd osin vield hi-
dasta. Digitalisaation my6td toimintojen tehostaminen nékyi ldhijohtajan tyOssa tiettyjen
ammattiryhmien hdvidmisend ja tydtehtdvien siirtymisend muille. Lahijohtajien tyon
kuormittavuutta koettiin lisdédvédn ohjelmien ja teknologian toimimattomuus seké digita-
lisaation muutoksessa eldminen. Ohjelmien toimimattomuus ja kankeus johtivat siihen,
ettd osa toistd tehtiin kaksinkertaisena sekd paperille ettd tietoteknologiaa hyodyntien.
Kehityksen koettiin menevén niin hurjaa vauhtia eteenpdin, ettd toisinaan mukana pysy-

minen oli haastavaa.

Sairaalamaailman ympériston koettiin aiheuttavan myds omia ongelmia tydskentelyyn ja
tyohyvinvointiin. Sairaalarakennukset olivat vanhoja ja eivétkd ymparistot olleet tdysin
muokattavissa timin pdivin mukaiseen toimintaan. Lahijohtajat kokivat tdiméan aiheutta-
van muun muassa ergonomisia haasteita, joihin oli sopeuduttava. Myds omasta tyoer-
gonomiasta huolehtimisen koettiin aiheuttavan haasteita, kun ei ty6té tehtykdin enédd valt-
tdmattd omassa tyOpisteessd. Sairaalamaailmassa digitalisaation avoimuus ja osallistumi-
nen eivit olleet ndhtdvissd kovinkaan vahvasti, vaan paatoksenteon koettiin ldhijohtajilla
olevan hyvin rajattua. Lahijohtajat kokivat asenteella olevan myos suuri vaikutus niin
digitalisaation eteenpdin viemiseen kuin tyShyvinvointiinkin. Yhdenkin tydyhteison ji-
senen koettiin voivan negatiivisuudellaan vaikuttaa koko tydyhteison ilmapiiriin ja tyo-
hyvinvointiin. Myoskdin osaamista ei laaja-alaisesti hyodynneté vieldkéddn paatoksente-

ossa ja timékin koettiin osittain hidastavan digitalisaation eteenpdin viemista.

Digitalisaation koettiin mahdollistavan ajantasaisen tiedon saannin ja sen hyddyntdmisen

johtamisessa. Tiedon vadrinkdyttd asetti ldhijohtajia eettisen pohdinnan eteen ja siten
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atheutti myos psyykkistd pahoinvointia. Lahijohtajilta vaadittiin kuitenkin itse aktiivi-
suutta etsid titéd tietoa ja ymmadrrysté tiedon kayttdon liittyen. Heiltd vaadittiin myos ky-
kyd suodattaa tietoa eli mité voi jakaa eteenpdin ja kenelle. Tiedonhallinnan osaamisen
koettiin helpottavan myds omaa tyonhallintaa ja omasta osaamisesta tulisikin huolehtia.
Liahijohtajat nostivat kokemuksissaan my0s digitaalisen roskan siivoamisen ja omien tie-
donhallintajarjestelmien ajan tasalla pitdmisen merkityksen. Tdménkin koettiin vaativan
aikaa, jota tuntui olevan liian vdhén. Tiedonhallinnassa koettiin olevan ongelmia myos
tietojen ajantasaisuuteen ja tiedonhallinnan kompelyyteen liittyen. Viestintdosaaminen
koettiin tarkedksi teknologistuvassa tydympaéristossa. Lahijohtajat kuvasivat, kuinka vaa-
ditaan nopeaa viestintdé, mutta siitd huolimatta kirjallisen ulosannin tulisi olla huolellista

ja selkedd. Tidssa koettiin olevan vililld suuria puutteita.

Liahijohtajat kokivatkin, ettd heiltd vaaditaan kehityksessd mukana pysymisté ja jatkuvaa
osaamisen ylldpitoa. Moni kertoi kuitenkin itse joutuneensa opettelemaan ohjelmia. Kou-
lutuksia oli saatavilla, mutta osa niistd koettiin huonoiksi tai tiedollisesti vanhentuneiksi.
He kokivat my®ds, ettd ohjelmat olivat toiminnoiltaan niin epéloogisia, etteivit koulutuk-
setkaan auttaneet. Toisinaan he kokivat kdyttdjina tulevansa osaamisensa suhteen aliarvi-

oiduiksi.

5.4 Lahijohtajien keinot vaikuttaa tyohyvinvointiinsa digitalisoituvassa sairaala-

maailmassa

Tyoskentelyi tukevat keinot

Léhijohtajat kokivat aivokuorman stressié lisddvana tekijand tyoskentelyssddn. Paéllek-
kaisten tehtdvien maardé tuskin pystyl muuttamaan, kuten ei myoskéén tyon ékillisid péi-
vittdisid muutoksia. Lihijohtajat kokivat kuitenkin tirkednd, ettd saisi tyoskennelld rau-
hassa ja jdisi palautusaikoja. Tietotekninen tydskentely koettiin niin addiktoivana, ettei
ajankulua huomannut. Jokaisen koetaan pystyvén itse vaikuttamaan omaan tauottami-

seensa, miké onkin asia, johon jatkossa tulisi kiinnittdd enemmén huomiota.
7 ...Ettd jos saa tehdd rauhassa ja jdd pienid palautusaikoja, eikd tuu sitd
semmosta niin ku apua.” (H2)

" Se on ehkd enemmdnkin niin sitten ettd kun on tehnyt oikein intensiivisesti
toitd niin ei oo aivokuormaa, onko aivokaan?? Eli tid on hyvin



67

intensiivistd. Keskittymisen kanssa ei oo ongelmia, jos md isken perseeni
penkkiin, niin pystyn istuun siind vaikka 8h, mutta sitten sen jdilkeen on
puuh. Kapasiteetti tulee kéytettyd toissd ihan riittdvdan hyvin.” (HS)

Liahijohtajien on tirkeda kiinnittdd huomiota aivokuormasta toipumiseen, miten yleensa
kayttda erilaisia digilaitteita; meneekd vapaa-aikakin niiden parissa vai onko jotain muuta
keinoa niin sanotusti nollata tilanne. Osa heistd kertoikin rajoittavansa tietoteknisten lait-
teiden kdyttod vapaa-aikana. Osa heisté taas teki selkeén rajan tyon ja vapaa-ajan suhteen
siten, ettd esimerkiksi tyopuhelin meni kiinni tydajan jélkeen. Léhijohtajien stressin syn-
tymisen estdmiseen tulee kiinnittdd huomioita kaikin keinoin. He pystyvit itse huolehti-

maan lepohetkien rauhallisuudesta ja yhtédjaksoisuudesta, jotta niissé ehtii palautumaan.

7 Yritdn ettd en katso sitd tyopuhelinta, ettd ehdottomasti laitan sen kiinni

Ja yritdn vapaa aikana keksid kivaa tekemistd, yritdn pitdd kiinni niistd, ettd
jos on ylitoitd, niin otan pankkivapaita tai ldhden aikaisemmin vaikka pe.
Piddn kiinni siitd, jos md oon vaikka illalla sopinut tekevdini jotain. Vililld
on, ettd ei md en millddn jakais, mut sit kun ldhtee niin huomaa, ettd on tosi
virkistynyt. Yritdn nukkua hyvd younet ja sillei sddnndéllisesti, etten stres-
sais, yritdan kaikkia mielihuolipurkkeja kéyttdd, jos illalla tulee jotain, ettd
md en voi tdlle asialle mitddn tai niin kun jdrkeistdd sen, ettd mitddn ei
mene pieleen tdmdn asian takia. Ettd tavallaan yélld se nousee sfidreihin
se asia.” (HT)

...Stressi on se ensimmdinen homma ja sen vihentdminen. Se vaikuttaa
aineenvaihduntaa ja siten myos jaksamiseen. Ja toinen asia on miten pa-
lautua et siis se, on kaikkein olennaisinta...” (H8)

Osa ldhijohtajista kertoi liikkkuvansa tydomatkan pyoréillen tai kdvellen, jolloin he voivat
siind samalla ikdén kuin tyhjentdd ajatukset tydasioista. Térkeintd olisi 16ytdd vapaa-ai-
kaan jotain vastapainoa ty6lle. Kaikille haastateltavista vastapaino ei myoskédan ollut lii-
kunta, vaan osa heistd haki myos opiskelusta vastapainoa. Yleisesti heiddn kokemuksis-
taan nousi esiin se, ettd itsestd ja omasta terveydestd huolehtiminen auttaa jaksamaan.
Léhijohtajien tulee pystyd mairittiméén asioiden térkeysjirjestys omassa arvomaailmas-
saan. Osalle heisté ty0 voi olla numero yksi, mutta moni nostaa perheen tai muun eldmén
etusijalle ja ty0 tulee hyvéni kakkosena. Térkeintd on, ettd he itse tiedostavat ja tunnista-
vat tilanteensa sekd toimivat sen mukaisesti.

1

" ...opiskelu mikd ruokkii tdtd innostusta tdssd koko ajan ja toki ihan niin
ku tdd litkkuminen ulkoilu koiran kanssa ja ihan sanotaan niin ku tdillainen,
ettd pddsee rauhoittumaan kotiin ni se on niin ku sellanen tdrked. Mut myés
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se vihdn niinku fyysisesti tehdd jotain muutakin: kdvelld metsdssd ndin niin
sehdn tukee sitd omaa tyohyvinvointia. Pyrkii niin kun syomdcdn terveelli-
sesti ja pitdmdcdn huolta itsestddn ja nukkumaan hyvin. Et mun mielestd joku
sanoikin, ettd tota nimenomaan, kun sd nukut hyvin, syot hyvin, niin tota sd
Jjaksat hyvin et siin on niin ku ne peruselementit.” (H1)

” Mulla on koira, se on aika hyvd. Mun mielestd md hoidan mun terveyttd
aika hyvin ja sitd md oon ajatellut aina, niin ettd tuota kaikki muu tulee
ensin ja sitten tulee tyo vaikka md oon tyéorientoitunut. Silloin kun md oon
tdalld, mut se tyé on aina vihintddn kakkonen se ei oo ikind ykkonen” (H2)

Jokainen l&hijohtajista voi itse vaikuttaa hyvéén tydasentoon ja -paikkaan. Organisaation
koettiin tukevan fyysistd tydhyvinvointia tarjoamalla apuvélineitd, mutta heidén tarvitse-
miensa tyOskentelyd tukevien vilineiden tai huonekalujen saamisen koettiin olevan

enemman ldhijohtajien omasta aktiivisuudesta kiinni.

” On mulla sihkopoytd... Tietty ite voi vaikuttaa silld, ettd vililld seisoo ja
vdlilld istuu.” (H7)

7 Md pystyn yleensd seisomaan aika paljon ja sitten puhelimella samalla
katsomaan ne asiat.” (H6)

Léhijohtajat kokivat, etteivét tdysin pysty itse suunnittelemaan tydtaan. Heidédn olisi tér-
kedd kiinnittdd huomiota oman tyonsé rytmitykseen sen tyon kohdalla mité he pystyivit
suunnittelemaan. Tdssd auttaisi esimerkiksi suunnittelu niin, ettei tietokoneella tai dlylait-
teilla tehtdvad tyotd kasaantuisi litan suuriksi méériksi samoille péiville. Jos mahdollista
niin ldhijohtajat voisivat hyddyntéda viikkotasolla tapahtuvaa alustavaa suunnitelmaa teh-
tavistd toistd, jota osa heistd jo hyddynsikin. Yleensdkin heidén olisi tdrkeédd luoda itselle
sopivat tyoskentelyn reunaehdot, joissa voi tietenkin olla yksilollisid eroja. Toisin sanoen

lahijohtaja voi itsekin vaikuttaa omaan tyOoskentelyynsa ja siten tybhyvinvointiinsa.

“Luon nditd rajaehtoja sille, ettd kuinka sitd toimintaa tai miten md itse
vastaan niihin sdhkoposteihin, milloin md teen niitd pddtoksid. Et md ndki-
sin, et mun pitdd enemmdn niin ku standardoida sitd omaa tyétdni sen suh-
teen, ettd miten md niin ku rakennan sen pdivin. Et md en tee kaikkee koko
ajan yhtd aikaa monesta tuutista, vaan se et md keskityn tiettyihin asioihin.
Vaikka aamupdivdstd md teen tietyt pddtokset, vaikka tiistaina. Md teen kes-
kiviikkona kokouksiin liittyvdt asiat. Mun tdytyy johtaa se oma tyoni silld
tavalla, ettd md tieddn missd vaiheessa me ollaan menossa ja jotenkin ryt-
mittdd se sen mukaan. Jotenkin nii ku rytmitdn, niinku yritin jakaa sen tyon
Jja jdrjestelld sen tyon niin, ettd sitd ei oo niinku koko ajan kaikkee, joka
tuutista.” (H1)
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" nyt ihmiset on l6ytdnyt sen ajatuksen, ettd hei me voidaan oikeesti paran-
taa nditd meiddn tiloja tai tyéaikoja tai muuta ja oon md muun muassa it-
sekin oman tyéaikani vaihtanut.” (H3)

Léhijohtajat voivat myds tehtdvitasolla kiinnittdd huomiota oman tydnsé organisointiin
eli tehdi kaiken sen pois mitd pystyy, etteivit tyot padse kasaantumaan. Toisaalta tyo ei
tekemailldkddn aina lopu, eli heidédn tulee myos pystyd katkaisemaan tyonteko. Tehtdvia
tulee voida jérjestelld mahdollisesti digitalisaation tarjoamien vélineiden avulla. Jokainen

lahijohtaja voi itse vaikuttaa omaan tyoskentelyynsd ja sen rytmittdmiseen.

7 .sitten jdrjestelemddn sitd sdhkopostia kansioihin tai teen sitten merkin-
t0jd sinne, niin kun tehtdvid itselleni tai asetan tdrkeysjdrjestystd itselleni,
saan sitd organisoitua, pysyn jotenkin kartalla mitd mun tdytyy tehdd.”
(H6)

” No kylld tissd aika paljon kaikkee on ja sit tavallaan ne asiat tulee niin

pddllekkdin monta kertaa, ettd nyt pitdis tehdd sitd ja nyt pitdis tehdd tota.
Ettd kylld md ihan tyotd olen keksinyt, et varmaan sitd pitdis osata ite jo-
tenkin selkiyttdd just sitd tyotd.” (H9)

Omaa toimintaa ohjaavat tekijit

Liahijohtajien tulee 10ytd4 my0s tapa erottaa tydaika ja vapaa-aika. Haasteltavista osa koki
osaavansa selkedsti rajata ty0ajan pédittymisen, mutta osalla taas oli hankaluuksia kat-
kaista tyonteko. Osa heistd kuvasi jatkavansa toitd monesti pidempédn, jopa vield kotona
illalla tai viikonloppuna tydajan ulkopuolella. Toisaalta osa koki jatkavansa tditd kotona
siksi, ettd pystyi rauhassa keskittymidn asioihin, eikd kokenut samanlaisia keskeytyksia

tai hairiotekijoitd kuin normaalin tyOpaivén aikana.

” Ja sit silloin md pddtin, et ikind se tyo ei saa endd tulla ykkoseksi. Niin
tuota se on hyvdi semmoinen, milld pysyy kunnossa, ettd kun laittaa tuon
oven kiinni, niin mind en oo se, joka lukee niitd sdhkoposteja. Siis tdlld kar-
vahattutasolla niitd sdhkoposteja ei kannata vapaa-aikana lueskella.” (H2)

7 Joo suljen puhelimen ja kylld md joskus sitten katon jotain sdhkoposteja
kotona, mutta md yritin vihentdd ehkd sitd, ettd vaikee ehkd irrottautua
kun jdd lomalle niin siitd. Oon kiinnittdnyt sithen huomiota.” (H4)

Digitalisaatio mahdollistaa tydskentelyn aikaan ja paikkaan sitoutumattomasti. Lahijoh-

tajien tulisikin 10ytdd digitalisaation tuomat positiiviset hyddyt, kuten erilaisten
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etdyhteyksien ottaminen ja siten oman ajan sddstiminen. Turhan kiireen tunnetta voisi

helpottaa vélilld esimerkiksi juuri etdtyon tai etdyhteyksien hyodyntdamisell.

”Se on sdhkoiset kalenterit auttaa siind, ettd pystyy nyt helposti laittamaan.
Se muistuttaa milloin pitdd olla missdkin ja se auttaa siind tyon rytmittdmi-
sessd.” (H3)

" Md kdytin myés kdinnykkdd ja kirjaan sinne mun tehtdvilistalle elikkd
mulla on sielld sdhkoisessd kalenterissa se mun tehtdvilista, niin md hyo-
dynndn sitd ja nykyddn vield voin sanoa ndin kun kysyt, niin vield enene-
vdssd mddrin” (H1)

Omaan asenteeseensa voi jokainen ldhijohtaja vaikuttaa itse ja siten helpottaa omaa hy-
vinvointiaan. Jatkuvan negatiivisuuden koettiin vahingoittavan niin omaa tyéhyvinvoin-
tia kuin koko tydyhteison hyvinvointia. Digitaalisuuteen liittyen ldhijohtajat kokivat
heiltd vaadittavan uskallusta kokeilla ja opetella uusia asioita, sekéd ennen kaikkea rohke-
asti pystyd muuttamaan vanhoja tyoskentelytapoja uusiin. Asiat eiviat muutu hetkessi ja
lahijohtajilta vaaditaan sitoutumista muutoksen lépiviemiseen. Léhijohtajilta vaaditaan
asennetta, jolla he pystyvit eldmdan muuttuvan maailman mukana. Kun ldhijohtajat ym-

martdvit itse oman asenteensa, on heiddn helpompi vaikuttaa muiden asenteisiin.

“Maailma muttuu, ettd oikeesti jos halutaan pysyd siind ammattitaidossa
niin me ei voida sithen kynddn ja paperiin laskea vaan oikeesti meilld on
sdhkoiset jarjestelmdt.” (HT)

"Tddhdn on hirveesti kiinni siitd, otatko sdd sen vastaan niin ku sillei ham-
paat irvessd vai otatko sd sen vastaan okei, ettd tdd on nyt tdtd pdivdd ja
nyt md yritin hyodyntdd tdistd, ottaa hyodyn irti.” (H2)

” Asennevaikuttamisella ja jos ajatellaan, niin sitd kauttahan se tulee, ettd
voi vihdn hymdhdelld itse sillei suopeesti: no tdd on tietotekniikkaa, mutta
sielld on ihmiset takana ja sit se, miten md voin vaikuttaa, niin tosiaan ym-
mdrtamdlld, ettd mistd se tieto sinne tulee ja mitd tietoo se on, ettd sitd
kautta myos vaikuttaa niihin asenteisiin ja kaikkiin. Ymmdrtamdlld vihdn,
ettd mikd tdd homman nimi on” (HS)

Léhijohtajien oma asenne vaikuttaa myds halukkuuteen kehittda itsedén, hakeutua koulu-
tuksiin, opetella uusia asioita, sekd halukkuuteen kéyttdd uusia teknologian tarjoamia
apuja. Heiltd vaaditaankin itseaktiivisuutta etsid tarvitsemiaan koulutuksia ja hakeutua

nithin.
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“saa koulutusta ...ettd se on ihan omasta viitselidisyydestd kiinni.” (H3)

” Koulutukset, ne on omasta aktiivisuudesta kiinni tartteeko vai ei.” (H8)

Lihijohtajien toimintaa ohjaavia tekijoitd ovat heiddn asenteensa, arvonsa ja sen myota
myo6s oma kaytos. Jokainen ldhijohtaja voi tarkastella ja muuttaa omia arvojaan ja asen-
teitaan niin, ettd ymmaértdd vapaa-ajan sekd tydajan eron ja niiden merkityksen hyvin-
voinnilleen. Léhijohtajat kokivat positiivisen asenteen ja digitalisaation tydkalujen tuke-
van tyohyvinvointia. Heiltd vaaditaankin uskallusta kokeilla ja muuttaa vanhoja tyotapoja

uusiksi. He kokivat asenteensa vaikuttavan myos halukkuuteen kehittia itsedén.

Muutosmyonteisyys ja yhteisosti voimaa

Vaikka toisaalta digitalisaatiota kuvastaa tyoskentely itsendisesti, niin suurena apuna ja
tukena ldhijohtajien tulisikin hyodyntda erilaisia verkostoja. Haastateltavat kokivat ole-
vansa vililld aika yksin. Organisaatiokin voisi antaa tissd enemmén tukea tarjoamalla
lahijohtajille esimerkiksi heidén toivomaansa tydnohjausta tai yhteisid foorumeita, joissa
voisi kdyda l4pi mieltd askarruttavia kysymyksid esimerkiksi tyonhallintaan liittyen. Di-
gitalisaatio mahdollistaa esimerkiksi monenlaiset keskustelualustat, joissa voisi verkos-
toitua ja saada sitd kautta tukea muilta samassa tilanteessa olevilta. Osa ldhijohtajista oli
hy6dyntinyt verkostoja organisaation ulkopuolelta. Titd voisi myds hyddyntdé laajem-

minkin.

i3

o0s on jotain henkiléstéasioita, tiidtko ne on musta jotenkin kuormittavim-
pia, vaikka md tykkddn henkilostojohtamisesta ja se on tdilld tasolla se ld-
hijohtajan suurin kapitteli. Mut sitten, jos on niin ku haasteellisia tilanteita
ja ne saattaa hetken vield olla tuolla kotona, mut niistikin md oon pyrkinyt,
et md en pysty nyt nditd hoitamaan, ettd md jatkan taas huomenna. Ja sit
sithen auttaa, kun on se oma esimies, jolle voi sitten tarvittaessa vield ottaa
vhteyttd, ettd hei nyt mua painaa tdd ettd...verkostojen hyodyntiminen aut-
taa.” (H2)

7 Tdd on ikuisuuskysymys, minkd takia osastonhoitajille ei jdrjestetd ryh-
mdtyoohjausta et se on tavallaan. Siitd puhutaan, mut se on jotenkin ih-
mejuttu. Onko ajateltu, ettd osastonhoitajat on itse riittdvdn aktiivisia vai
mikd siind on, mutta sitd pitdis erikseen kysyd. Se pointti on siind myéskin,
ettd onko tdd aina tdllaista? Kun osastonhoitajan vastuualueet kasvaa koko
ajan... Siis se, kun tyétd on paljon, niin sitd ei hirveesti varmaan kdydd
ldvitse, ettd jeesataan, mutta kuinka stressaavaa se on. Tarvittais joku luot-
tamuksellinen foorumi, koska osastonhoitajat jeesaa ja neuvoo toisiaan
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paljon. Jos joku asia on voi soittaa kylld, mutta tdmmdéinen tyoajan hal-
linta.” (H8)

Léhijohtajan tyd koetiin tyoyhteison motivaattoriksi. Heidén olisikin tirkedd innostaa
tyontekijoitd tekemién asioita itse, eikd esimerkiksi oikaista ja tehdé asioita heidén puo-
lestaan. Toisin sanoen tydyhteisoa tulisi opettaa uusiin tyoskentelytapoihin, vilineisiin ja

myos sithen, ettei 1dhijohtajana voi aina olla saatavilla.

” ehkd sit vihdn rajata, ettei tarvi olla kaikkeen niinku valmis. Md oon sitd
niin ku opetellut tdtid omantyon rajaamista, ettei heti joka huutoon ala vas-
taamaan. Eikd tee alaisten puolesta, vaan neuvoo vaik tyontekijdd, ettd sit
se osaa ens kerralla ite.” (H4)

’

” ldhdettdis niin kun yhdessd enemmdn siihen digitalisaatioon mukaan.’
(H7)

" Liikun tosi paljon, mdhdn oon yrittinyt vaikka en itse oo toistaiseksi hir-
veesti kdyttinyt sitd etdkokousta niin mdhdn aina rummutan, ettd miks me
ei pidetd etikokouksia, miks me ei pidetd, et harjotellaan. En ymmdrrd miks
meilld ei oo kdytossd vield... md oon valmis sen opettelemaan, koska sekddn
ei 00 kiva, ettd sd aloitat aamun vaikka jostain kokouksesta ajat taksilla
Jjonnekin. Kdyt vihdnaikaa oleen tddlld ja ldhdet taksilla, siind ei oo mitddn
Jérkee.” (H2)

Viestinndn osaamisen tirkeys digitalisoituvassa sairaalamaailmassa nousi ldhijohtajien
tydhyvinvoinnin kokemuksista. Ei ole samantekevdd minkilaisia viestejd kirjoittelee.
Viestin sanoma voi saada aivan vddrdnlaisen merkityksen muutamien sanojen avulla.
Vaikka niin voi kdydé, ettd kirjoittaja on tahattomasti tai huolimattomasti kirjoittanut
viestin paneutumatta siithen tarkemmin. Jokainen l&hijohtaja voisikin kiinnittdd huomiota

omaan viestintdosaamiseen ja tarvittaessa kehittdd osaamistaan sen suhteen.

” Mut pahoinvointia siind mielessd, ettd tota et sitd saattaa tulla varsinkin
jos on itelld huono pdivd ja sieltd tulee joku toks-viesti, niin siitd saattaa
ihan loukkaantua ja tulee semmoisia loukkantumisia ja vddrinymmdrryksid

helposti, et just sen takia ettd pitdiskin opetella sitd viestin kirjoittamista.”
(H5)

Léhijohtajat kokivat, ettd heiltd vaaditaan muutosmyonteisyyttd ja motivaatiota, jotta he
voivat itse motivoida tyontekijoitd muutokseen. Heiltd vaaditaan laaja-alaista verkostojen
hyodyntdmistd tyoskentelysséd, mutta verkostoista he voivat saada myds tukea. Verkosto-

tyoskentely, kuten tydskentely digitalisoidussa ympéristdssd yleensdkin, vaatii hyvii
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viestintiosaamista. Muutosmyonteisyydelldédn ja yhteisostd saatavalla voimalla 14hijoh-

taja voi tukea niin omaa kuin muidenkin ty6hyvinvointia.

Omien kasvu- ja kehityskohteiden tunnistaminen ja niiden eteen tyoskentely

Liahijohtajien kokemuksistakin nousi esille digitalisaation altistaminen jatkuvalle oppi-
miselle. Heidén tulisikin aktiivisesti itse huolehtia osaamisensa ylldpidosta ja omien ke-
hityskohteiden tunnistamisesta. Léhijohtajien kokemuksista nousi myds esille, kuinka he
oppivat eri tahdissa ja eri tavoilla asioita. Osa heistd koki tarvitsevansa enemmén aikaa
uusien asioiden oppimiseen. Yksi ldhijohtajista kuvasi kuinka uuden asian eteen joutuu
tyoskentelemédn vihdn enemmin, mutta se on tuonut konkreettista hydtyd omaan osaa-
miseen ja sen myoOtd omaan tydskentelyyn ja tydhyvinvointiin. Oppimiseen tulisikin re-
sursoida riittdvisti aikaa apukeinoja ja aikaa muilta t6iltd. Osa léhijohtajista koki tarvit-
sevansa selkedmpid pikaoppaita uusien ohjelmien kohdalla, joista asiat voisi ndhda sel-
kedsti ja nopeasti. Toisaalta 1dhijohtajat kokivat tarvitsevansa keinoja digitalisaatioon ne-

gatiivisesti asennoituneiden motivoimiseen.

" Tiedonhallinta ei se sindnsd helppoa ole, sen kanssa on tehtdvd téitd, mut
se teknisesti toteuttaminen on helppoa.” (H6)

” Joo niitd on kylld tarjolla ihan vaikka kuinka paljon, kun vaan olis aikaa
mennd opettelemaan.” (H4)

" Tdd on niin ku todella iso koulutusorganisaatio on tdnne rakennettu,
mutta jos ajatellaan esimiehid niin kylldhdn se on siitd omasta viitselidisyy-
destddn, et sitten jos on vastustaa kaikkea tdmmoistd digitaaliseen maail-
maan liittyvid juttuja tai on vaikka uransa ehtoopuolella ja ei oo. Se on ollut
se lankapuhelin, missd kddnnetddn numeroita, niin on ollut se puhelin mitd
on tottunut kdyttimddn aikuisikddn asti, niin kylldhdn se voi olla hankala
siirtyd tihdn. Se voi tuntua niin vieraalta, ettei haluakaan, mutta sitten ettd
miten sitten tdn tyyppiset ihmiset jotenkin saataisiin innostumaan siitd, niin
niin se on sitten taas se.” (H3)

Léhijohtajat kokivat osaamisen ylldpitamisen tdrkednd digitalisoituvassa sairaalamaail-
massa. Ldhijohtajat kuvasivat, ettd aina oma aktiivisuuskaan koulutuksiin hakeutumi-
sessa ei riitd, vaan joskus koulutukset myoOs peruuntuvat tai niithin ei ole mahdollista
paéstid. Léhijohtajien tulisi saada tukea ja pédsté tarvitsemiinsa koulutuksiin. Lihijohtajat
kokivat itsensd kehittdimiseen ja uuteen tietoon perehtymiseen olevan liian vdhén aikaa.

Tamin ajan eteen jokainen ldhijohtaja voi tydskennelld itse aiemmin kuvatulla oman
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tyonhallinnan osaamisella ja sen kehittimiselld. Tahdn vaaditaan resursointia myos orga-

nisaatiotasolta.

" meilld on yks semmonen mihin mun piti pddstd... mut sinne ei koskaan
tullut riittdvdsti osallistujia niin sitd ei pidetty.” (H4)

” Tutkimustieto, ei oo aikaa lukea ainakaan minulla. Materiaalia on saata-
villa, mut ei aikaa. ” (H8)

Léhijohtajat toivat esille sen, kuinka heidén roolissaan pitdd my0s ymmaértaa tiedon ja sen
jakamisen merkitys. Koska tietoa on paljon saatavilla, pitdé ldhijohtajien oppia etsimédén
itselle ja toiminnalle oleellisinta tietoa. Jokaisen ldhijohtajan tuleekin huolehtia tiedon-
hallinnan ja -kéyton taidoistaan ja tarvittaessa kehittdd osaamistaan. Lahijohtajat voivat
vaikuttaa omaan tyohyvinvointiinsa huolehtimalla tydyhteison tyShyvinvoinnissa esi-
merkiksi juuri silld, etteivdt turhaan itse lisdd muiden aivokuormaa turhalla informaati-

olla.

”intranetti on sellanen tietokanava, et sieltihdn tulee sitd tietoa ja esimie-
hillehdn tulee niitd tiedotteita, ettd mitd jos tulee kéyttokatko, jos tulee uutta
mitd kaikkee mutta tota kyl se silti on omilla harteilla se et miten sd sen
tiedon hyodynndt ja ootko sen miten niin kun sisdistdnyt... Meille tulee pal-
Jjon sitd informaatiota, mut tietysti se, ettd mitd md sitten osastonhoitajana
Jjaan eteenpdin niin mul tdytyy olla tietty suodatin, koska kaikkee md en voi
Jjakaa ja kaikkee ei oo tarpeellista jakaa.” (H1)

Jotta 1dhijohtajat pystyvit kehittimdin itseddn, on heiddn tunnistettava omat kehitysti
vaativat osa-alueensa. Heiddn oppimiseensa tulisi resursoida riittdvésti aikaa ja apukei-
noja. Lahijohtajat ndkivét digitalisaation positiivisena helpotuksena, mutta sen taydelli-
sen hyodyntdmisen osaaminen vaatii jokaiselta opettelua. Huolehtimalla myos tyoyhtei-

son hyvinvoinnista pystyvét ldhijohtajat vaikuttamaan myds omaan tyohyvinvointiinsa.

Yhteenveto lihijohtajien keinoista vaikuttaa itse tyohyvinvointiinsa

Lihijohtajien keinot, joilla he voivat vaikuttaa tydhyvinvointiinsa digitalisoituvassa sai-
raalamaailmassa koostuivat tyoskentelyd tukevista keinoista, omaa toimintaa ohjaavista
tekijoistd, muutosmyonteisyydestd sekd yhteisOstd saatavasta voimasta ja omien kasvu-
ja kehityskohteiden tunnistamisesta sekd niiden eteen tydskentelystd. Tyoskentelya tuke-

vat keinot koostuivat aivokuorman hallinnasta eli riittivin levon ja tauotuksen



75

merkityksestd, sekd omasta tyon- ja tiedonhallinnan osaamisesta. Ldhijohtajat kokivat di-
gityon hyvin addiktoivana. Omasta tauotuksesta sekd tydskentelyajoista jokaisen tulisi
huolehtia itse. Lahijohtajien tydskentelyn staattisuuden vastapainona vapaa-ajalta tulisi
16ytyd litkunnallista vastapainoa. Tyodskentelyn suunnitelmallisuuden ja erilaisten raa-
mien luomisen koettiin helpottavan myds ylikuormituksen valttdmistd. Léhijohtajien itse
omasta tydergonomiastaan huolehtiminen tukee heidén tyokykynsi ylldpitoa sekd siten

myo0s tyohyvinvointia.

Omaa toimintaa ohjaavat tekijit koostuivat ldhijohtajan omasta asenteesta tyontekoon
sekd muutoksiin, jotka puolestaan vaikuttavat kdyttdytymiseen. Omalla asenteella koet-
tiin olevan vaikutusta myds muiden asenteisiin ja koko tydyhteisén hyvinvointiin. Digi-
talisaatio on muutos, joka ei tapahdu hetkessd. Asennoitumalla siithen positiivisesti ja op-
pivaisella mielelld, voivat ldhijohtajat keventdd psyykkistd kuormaa. Heiltd vaaditaan

my0s uskallusta kokeilla uusia asioita avoimin mielen, voidakseen oppia uusia tydsken-

telytapoja.

Muutosmyonteisyys ja yhteisOstd saatava voima olivat myos l&hijohtajien keinoja vaikut-
taa tyohyvinvointiinsa. Digitalisaatio koettiin yhteiseksi asia, jossa verkostoista saatava
tuki oli erityisen tarkedssd asemassa. Jotta lahijohtaja pystyy toimimaan tydyhteisén mo-
tivaattorina, olisi hdnenkin saatava tukea jostain. Verkostojen toiminta vaatii taas hyvaa
ja vahvaa viestintdosaamista. Jokaisen ldhijohtajan olisi huolehdittava omasta viestinta-
osaamisestaan. Ldhijohtajilta vaaditaan motivaatiota, ettd pystyy motivoimaan myds
muita muutokseen. Jotta ldhijohtajana voi kehittyd, pitdd tunnistaa omat kasvu- ja kehi-
tyskohteet seké tyoskennelld niiden eteen. Digitalisaatio altistaa kaikki jatkuvalle oppi-
miselle ja 1dhijohtajien onkin itse huolehdittava riittdvéstd osaamistasosta ja sen yllépité-
misestd. Lahijohtajilta vaaditaan aikaa asioihin perehtymiseen ja uusien tyotapojen omak-
sumiseen. Téhén vaadittavan ajan tarve koettiin hyvin yksildllinen, joka tulisi myos huo-

mioida yksildllisesti.
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6 POHDINTA JA JOHTOPAATOKSET

6.1 Eettisyys ja luotettavuus

Eettisyys on pohdintaa omien ja yhteisjen arvojen kautta siitd, mikd toiminnassa on oi-
kein tai vadrin (Kuula 2006, 21). Eettisyys on huomioitava koko tutkimuksen ajan ja en-
simmadinen eettinen tarkastelu ldhtee jo tutkimusaiheen valinnasta edeten tutkimuksen
suunnittelusta, toteutukseen ja raportointiin (Hirsjarvi ym. 2001, 20; Kuula 2006, 35-36;
Pohjola 2007, 11-13). Olen tutkinut ajankohtaista aihetta, jota ei juurikaan ole tutkittu.
Koen tésté tutkimuksesta saatavalla tiedolla olevan hyotya ldhijohtajien tyohyvinvoinnin
tukemisessa. Tutkijana jokainen tekeméni valinta tutkimuksen edetessé on eettisesti mer-
kityksellinen ja on tehty vain tutkimustiedon saamiseksi (Kuula 2006, 25-26; Pohjola
2007, 17-19).

Tuomen ja Sarajérven (2009, 127) mukaisesti eettinen sitoutuneisuus ohjaa hyvii tutki-
musta. Tutkimus voidaan jakaa eettisesti kahteen osaan: tiedonhankinnan eettisyyteen ja
tutkittavien eettiseen suojaamiseen (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006). Tiedon
hankinnan eettisyyteen perustuen tutkimukseen valittavat henkil6t olivat vapaaehtoisia ja
heilld oli oikeus kieltdytyé tutkimuksesta. Tutkijana kunnioitan tutkittavien perusoikeuk-
sia ja thmisoikeuksia (Kuula 2006, 86). Kerroin haastateltaville tutkimuksen tarkoituk-
sen, aineistonkeruutavan, luottamuksellisuuden ja tietojen kayttdtavan (Kuula 2006, 62).
My0s perustuslakiin (731/1999) nojaten, jokaisella tutkittavalla on oikeus koskematto-
muuteen ja yksityisyyden suojaan. Tutkimuksen eettiseen suojaamiseen perustuen turva-
sin haastateltavien anonymiteetin tutkimuksen jokaisessa vaiheessa (Saaranen-Kauppi-
nen & Puusniekka 2006). Litteroinnissa koodasin haastateltavat ja anonymisoinnin jél-
keen tuhosin tunnistetiedot aineistosta. Tunnistetiedoilla tarkoitan kaikkia suoria ja epé-
suoria tunnisteita aineistossa, jotka on anonymisoitaessa poistettava tai muutettava

(Kuula 2006, 112).

Tietosuojalain (1050/2018) 31§:n mukaisesti huolehdin tutkijana aineiston asianmukai-
sesta sdilytyksestd ja tutkittavien tietosuojasta. Tietosuojalla tarkoitan tutkittavien yksi-
tyisyyden kunnioittamista ja henkilGtietojen suojaamista, etteivit ne paady viériin késiin.
Sdhkoisen aineiston tallensin vain omalle tietokoneelleni, jonne oli muilta padsy estetty
salasanalla (Kuula 2006, 114). Manuaalisen aineiston sdilytin lukollisessa kaapissa. Ai-

neistoa sdilytdn puoli vuotta tutkimuksen jilkeen ja huolehdin sen asianmukaisesta
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tuhoamisesta. (Mikinen 2006, 87-88, 93—95.) Ihmisiin kohdistuvassa tutkimuksessa eet-
tisyys ndyttaytyy luottamuksellisuutena ja yksityisyyden séilyttimisend seka tutkittaville
aiheutuvien mahdollisten jatkoseurausten estamisend (Hirsjérvi ym. 2001, 20). Pyrin ra-
portoimaan tutkimuksen avoimesti, mutta kuitenkin niin, etteivit haastateltavat tai koh-
deorganisaatio ole tunnistettavissa (Kuula 2006, 204). Pro gradu- tutkimus on julkaistava

ty0, joten myoOs siind mielessé tieteellinen avoimuus toteutuu (Mékinen 2006, 121).

Kylma ja Juvakka (2014, 127-129) jakavat laadullisen tutkimuksen luotettavuuden tar-
kastelun uskottavuuteen, vahvistettavuuteen, refleksiivisyyteen ja siirrettivyyteen. Us-
kottavuuden ydin perustuu siihen, ettd tutkimus vastaa tutkimuskysymyksiin (Hirsjarvi &
Hurme 2001, 187). Téssé tutkimuksessa olen rajannut tutkimusalueen kuvaamaan asiaa
tutkimuksen tarkoituksen mukaisesti tutkimuskysymyksiin nojaten. Laadullisessa tutki-
muksessa osallistujat on valittu tarkoituksenmukaisesti, jotta saadaan oikeanlaista tietoa
ilmiostd (Heikkild 2014, 15; Kylmi & Juvakka 2014, 26). Tdmi myds vahvistaa tutki-
muksen luotettavuutta. Téssd tutkimuksessa osallistujat olivat rajattu osastonhoitajiin,
jotka osallistuivat vapaaehtoisesti tutkimukseen. Tutkimustuloksiin voi vaikuttaa osallis-
tujien vapaaehtoisuuteen perustuva rekrytointi. Voi olla, ettd haastatteluihin osallistumi-
nen kiinnostaa vain aihepiiristd kiinnostuneita henkildité, enké néin tavoita monipuolista
ndkokulmaa. Tiedostan kuitenkin tutkijana haastateltavien vapaaehtoisuuden tuoman po-
sititvisuuden tutkimusaiheeseen liittyen. Toisaalta koen, ettd jokainen kokemus on ainut-

laatuinen ja oikeutettu.

Laadullisessa tutkimuksessa tutkijan rooli on keskeinen ja tutkijan on tunnistettava omat
lahtokohtansa tutkimuksen tekijand sekd arvioitava omaa vaikutustaan tutkimukseen.
Myo6s omat valinnat tutkimusta tehdessd ovat refleksiivisyyttd kuvaava tekija (Kylmad &
Juvakka 2014, 129). Tutkijana olen vasta-alkaja, mutta olen noudattanut tutkimusta teh-
dessdni hyvéaa tieteellistd kdytdntod (TENK 2012). Tiedon luotettavuus perustuu tutki-
musaineistojen keruun, késittelyn ja arkistoinnin asianmukaisuuteen ja tarkistettavuuteen
(Kuula 2006, 24). Tutkimukseni avoimuus ja luotettavuus perustuu sen eri vaiheiden ku-
vaamiseen mahdollisimman hyvin. Olen tehnyt tutkimukseni hyvéa tieteellistid kdytantoa
noudattaen: rehellisesti, huolellisesti ja tarkasti niin tulosten tallentamisessa, kuin niiden
késittelyssd ja analysoinnissakin. Hyvéén tieteelliseen kdytantdon perustuva tutkimus on

luotettava ja uskottava (Tuomi & Sarajarvi 2009,132—-133; Kuula 2006, 34; TENK 2012).
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Olen hankkinut tutkimusluvat asianmukaisesti ennen tutkimuksen suorittamista niin koh-
deorganisaatiosta, kuin itse tutkittavilta henkil6iltd. Myds henkil6tietolaki (532/1999)

edellyttdd, ettd tutkittavilta on saatava suostumus, mieluiten kirjallisena.

Teemahaastattelu tutkimusmuotona vaatii tutkijalta jonkinlaista ennakkokasitystd ilmi-
Ostd (Kananen 2017, 96). Ennakkokisitykseeni vaikuttaa oma kokemukseni sairaalamaa-
ilman tyontekijéni sekd tutkimusaiheeseen liittyva teoriatieto, johon olen perehtynyt teo-
riaosaa luodessani. Teoriatietoon pohjautuen rakensin teemahaastattelurungon. Aineis-
tonkeruumuotona haastattelu on vuorovaikutustilanne haastateltavan ja haastattelijan vi-
lilla (Hirsjarvi & Hurme 2001, 189). Tutkijana tiedostankin oman asemani ja sen mah-
dolliset vaikutukset tutkittavan vastauksiin. Tutkijan tulee haastattelutilanteessa pysyé
asiassa ja antaa haastateltavan puhua (Hirsjarvi & Hurme 2001, 72). Olen haastattelijana
pyrkinyt luomaan rennon vuorovaikutustilanteen, jossa haastateltavat ovat saaneet omin
sanoin kuvata kokemuksiaan. TyOskentelen itse tutkimuskohdeorganisaatiossa, mutta
tdysin eri toimialueella, joten haastateltavat eivit ole tuttujani. Tdtd tutkimusta tein tutki-
jan roolissa, enkd omassa roolissani kyseisessd organisaatiossa. Asemani kohdeorgani-
saatiossa on ldhijohtoa alempana, joten tiedostan tdman mahdollisesti vaikuttavan kuva-
tessani lahijohtajan ty6td. Tietoni ldahijohtajan tyostd pohjautuu myds lyhyeen ldhijohta-

miskokemukseeni, haastateltavilta saatuihin tietoihin seka teoriatietoon.

Tulosten siirrettdvyyteen vaikuttaa toimintaympéristd (Kylmid & Juvakka 2014, 129).
Olen kuvaillut haastateltavia seké toimintaympéristdd niin empiiriseen kuin teoriatietoon
nojaten, jotta lukijan on mahdollista arvioida timén tutkimuksen tulosten siirrettdavyytta.
Tama tutkimus tehtiin kahdelle eri toimialueelle. Tiedostan my0s ndistd johtuen tutki-
muksessa mahdollisesti esiintyvid toimialakohtaisia eroavaisuuksia, jotka ovat voineet
vaikuttaa haastateltavien kokemuksiin. Toimialoja en kuitenkaan tietoisesti anonymitee-
tin suojaamiseksi tuo tdssd tutkimuksessa esille. Tadmé tutkimus olisi menetelméllisesti
toistettavissa ja siirrettdvissd mihin tahansa yksikk6on, mutta tirkedd on ymmartéé hen-
kiloiden kokemusten olevan yksil6llisid sekd vahvasti sidoksissa toimintaymparistoon.
Tasté johtuen timédn saman tutkimuksen tekeminen eri ymparistdissa ja eri henkildille voi

vaikuttaa tutkimustuloksiin ja siten tutkimuksen siirrettavyyteen.
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Laadullisen tutkimuksen uskottavuudesta puhuttaessa tarkoitetaan tiedon oikeana pysy-
mistd (Kylmi & Juvakka 2014, 128—-129). Litteroinnissa olen noudattanut huolellisuutta,
jotta tieto siirtyy myos eteenpdin asiasisdlloltddn samanlaisena. Tutkimustuloksia esitta-
essdni olen esittdnyt otteita haastateltavien kokemuksista heiddn sanomanaan, vahvis-
taakseni niin tutkimuksen uskottavuutta kuin myos vahvistettavuutta. Haastateltavilta
saatua aineistoa olen hyddyntdnyt myos koko laajuudessaan. Tutkimuksen vahvistetta-
vuus ja uskottavuus syntyy myos siitd, ettd tietoa on haettu eri lihteisti ja verrattu niitd
keskendidn (Kananen 2017, 177). Teoriaosaan tietoa on haettu kotimaisista ja ulkomaisista
tieteellisistd lahteistd sekd empiirisen osan tieto koostuu haastateltavien kokemuksista.
Néitd on peilattu toisiinsa tutkimustulosten tarkastelussa ja johtopddtoksissd toisiinsa.
Kun tutkijan tulkinnoille 10ytyy perustelut, lisdd se myds tdmin tutkimuksen uskotta-

vuutta (Hirsjarvi & Hurme 2001, 189).

Tutkimukseni heikkoutena voidaan pitdd systemaattisen tiedonhaun kuvauksen puutetta
raportissani. Tiedonhakua vaikeutti my0s varsinaisen tutkimusasetelman mukaisen aiem-
man tutkimuksen véhdisyys. Tutkimuksen aihepiireind oli my0s kaksi hyvin laajaa ja
kompleksista kédsitettd digitalisaatio ja tydhyvinvointi. Tein tiedonhakua monessa eri vai-
heessa tutkimusta vahvistaakseni teoriatietoa. Olen tehnyt tiedonhakua my6s muiden ai-

hepiiriéni koskettavien tieteellisten tutkimusartikkeleiden ldhdeluetteloja hyodyntien.

Tutkimuksen arvioitavuuteen ja siten luotettavuuteen pyrin riittdvélla dokumentoinnilla
(Kananen 2017, 178). Kylmai ja Juvakka (2014, 129) kuvaavat tutkimusprosessin tarkalla
kirjaamisella tutkimuksen vahvistettavuutta. Tutkimuksessa olen pyrkinyt kirjoittamaan
tekemini ratkaisut perustellen ja niin, ettd lukijan on mahdollista seurata, miten olen paéas-
syt analysoinnissani lopputulokseen. Olen hyodyntinyt myds kuvioita perustelujeni tu-
kena, mahdollistaakseni lukijan pystyvéin seuraamaan pdittelydni sekd arvioimaan sitd.
Tulkinnan ristiriidattomuus on my6s yksi luotettavuuden kriteeri (Kananen 2017, 179).
Téssd olen tutkijana yksin, joten en voi péddstd samaan lopputulokseen toisen tutkijan
kanssa. Opiskelijakollegat ja tutkimuksen ohjaajat ovat prosessin edetessd arvioineet tut-
kimustani, sekd antaneet palautetta sen ristiriidattomuudesta, ymmaérrettdvyydesté ja siten
vahvistettavuudesta. Vahvistettavuuteen voi myds vaikuttaa kokemattomuuteni tutki-

muksen tekijéna.
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Asetin tisséd tutkimuksessa alkuperdiseksi tavoitteeksi kymmenen haastateltavaa, mutta
sain yhdeksén vapaaehtoista. Kyse oli opinndytetyostd, joten vaikuttavina tekijoind olivat
myo0s kéytettdvissd olevat tutkimusresurssit, kuten aika. Laadullisessa tutkimuksessa
haastateltavien mééréd ei ole olennainen, vaan enemmaén vaikuttaa se minkélaista tietoa
heiltd saadaan. Pienestékin haastateltavien miirdstd voi saada hyvin rikkaan aineiston.
(Tuomi & Sarajarvi 2009, 85.) Koin saaneeni tdlld haastateltavien méérilla hyvin ja rik-

kaan aineiston.

6.2 Tutkimustulosten tarkastelu

Digitalisaatio ldhijohtajien tydssd ndkyy sen keskenerdisyytend, jonka vuoksi koetaan,
ettei kaikkea sen hydtyd tyohyvinvoinnin kannalta saada vield esille. Lahijohtajat kuvaa-
vat digitalisaatiota ty0sséddn tieto- ja viestintdteknologian lisddntyneend kéyttond ja toi-
minnanprosessien tehostamisena. Niiden vaikutukset koetaan seka tyoskentelyn helppou-
tena, ettd toisaalta my0s lisddntyneend tyokuormana. [lmarinen ja Koskela (2015, 22-23)
toivat esille, kuinka digitalisaatio on myds prosessien tehostamista. Tétd prosessien te-
hostamista ldhijohtajat kuvasivat muun muassa Lean- johtamismallin hyddyntdmisena.
Osalla haastateltavista timdn hyddyntdminen oli enemmén kiytossa ja osalla vasta suun-

nitteluasteella.

Petrakaki kollegoineenkin (2016, 206) kuvasi digitalisaation aiheuttavan tehtdvien uudel-
leen jakoa ja tyon standardointia. Sairaalamaailmassa tdma tuli esille 1dhijohtajien koke-
muksissa yksikdiden yhdistdmisend, ldhijohtajien méérdan vihentdmisend ja eri ammatti-
ryhmien téiden uudelleen jakautumisena. Sihteerien ty6td kuvattiin siirtyneen osastohoi-
tajille (ks. myds Valta 2013; Zitting ym. 2018). Tdmaén koettiin vaikuttaneen ldhijohtajien
tyokuorman lisddntymiseen. Osa ldhijohtajista koki, etteivdt he saa riittdvisti tukea tyo-
kuorman kanssa. Digitaalisuuden lisddntymisen myota suhde kollegoihin muuttuu (Ragu-

Nathan ym. 2008). Tama voi osaltaan vaikuttaa kollegoilta saatavan tuen puutteeseen.

Tulevaisuuden tydskentelyd kuvataan tietotyoksi, jossa korostuvat tyontekijan kyky ym-
martdd ja késitelld tietoa (Franssila ym. 2014). Lihijohtajat kuvasivatkin tyotdén hallin-
nolliseksi tietotydksi, jossa johtaminen oli muuttunut tavoitteellisemmaksi tiedon hyo-
dyntdmiseksi johtamisessa. Myds Rity kollegoineen (2014, 13) toi esille tiedonhallinnan

ja tietojarjestelmien kdyton merkittdvan osan tydskentelyssd. Léhijohtajilla oli kdytdssd
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vield useita tietojirjestelmid ja ohjelmien toimivuuksien kanssa oli haasteita (ks. my0s

Vehko ym. 2018).

Koivunen kollegoineen (2008) havaitsivat, ettd nuoret hallitsevat tietotekniikan kédyton ja
ovat ehkd myds siksi sen innokkaampia kayttdjid. Tasséd tutkimuksessa haastateltavat oli-
vat eri ikdisid ja siitd huolimatta kaikki olivat innokkaita teknologian kéyttdjia. Haastel-
tavista kukaan ei kuvannut tietoteknistid osaamistaan huonoksi. Tulos oli yhtenevé Vallan
(2013, 91) tulosten kanssa. Teknologian kdyton lisddntymisen myotd osa ldhijohtajista
koki yhteisen kielen ja ymmarryksen ongelmina eri sukupolvien kohdalla. Témadn myos
Salojdrvi (2018, 9) nosti yhdeksi haasteeksi tulevaisuuden digitydskentelyssd. Digitali-
saation vélivaiheisuutta ldhijohtajat kuvasivat perinteisten menetelmien pédllekkdisend
kayttond sdhkoisten jarjestelmien kanssa ikdén kuin vanhasta tottumuksesta ja varmis-
tukseksi. Ongelmia koettiin tuottavan my®os, ettei tarjolla olevaa teknologiaa osata hyo-

dyntda. Ei olla vield tdysin mukauduttu uuteen sdhkdiseen toimintakulttuuriin.

Digitalisaatio vaatii johtajilta sitoutumista, muutosmyonteisyyttd, jatkuvaa uudistumista
ja hyvin laaja-alaista yhteistyotd (STM 2016, 35). Myds haastateltavien kokemuksissa
asenteen merkitys oli suuri; niin itse 1dhijohtajien kuin koko organisaationkin asenne. Di-
gitalisaation suhtauduttiin positiivisesti. Digitalisaation ollessa selkedsti toiminnan
apuna, koettiin se hyvéksi. Yksi digitalisaation positiiviseksi koettu asia oli inhimillisten
virheiden viheneminen, kuten myds Vihékainu ja Neittaanméki (2018, 18—20) kuvasivat.
Muutostilanteissa verkostojen tuella on todella tirked merkitys niin johtajalle itselleen
kuin koko organisaatiolle (Méki ym. 2014, 18). Résédsen (2013, 57) kuvaamaa verkosto-
jen hyotyd ei moniammatillisessa digitalisoituvassa tydympaéristossd osattu joka yksi-
kosséd vield hyddyntdd ja joissain paikoin se muodostui jopa kuormittavaksi tekijéksi.
Haastateltavat kokivat verkostoista saatavan avun hyodyllisend, mutta heilld oli myos
hankaluuksia verkostoitua ja siten jakaa osaamista sekd kokemuksia. Organisaatioltakin
olisi kaivattu tukea verkostoituminen mahdollistumiseen, joita voi olla esimerkiksi erilai-
set suljetut verkostoitumisen mahdollistavat keskustelualustat 14hijohtajille. Viitanen ja
Lehto (2005) nostivat my0s esille suurissa sairaaloissa ldhijohtajien kokevan olevansa

yksin odotusten ja vaatimusten vélissa.
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Liahijohtajien digitalisoituvassa tydymparistdssa korostuivat oma asenne sekd kyky joh-
taa itse itseddn. Salmela-Aron ja Upadayan (2018) tutkimuksessa tyontekijén eldmén- ja
uran vaihe seké henkilokohtaiset resurssit vaikuttavat koettuun tyohyvinvointiin. Koettu
tyohyvinvointi oli paljon myos persoonasidonnaista eli toinen nauttii tyonteosta ja jatkaa
sitd vield vapaa-ajallakin kokematta sitd kuormittavana, kun taas toinen tyoskentelee vain
ja ainoastaan madiriteltynd tydaikana. Toiset haastateltavista olivat ehkd enemmén uraih-
misid, mutta tirkedd heiddnkin kohdallaan on itsestd huolehtiminen siten, ettei tyonteko
muutu liian kuormittavaksi. Molino kollegoineen (2016) oli nostanut esille, kuinka tyo-
holismilla on yhteyttd myoskin uupumiseen. Yksikkdjen kokemassa tyohyvinvoinnissa
oli my0s eroja. Tydilmapiiri koettiin hyvéksi, mutta joissain yksikdissé 1dhijohtamiseen
oltiin tyytymattomid. Digitalisaatio muokkaa tydskentelytapoja: pyritddn eroon hierark-
kisuudesta ja johtamisen pyritdén olevan avointa (STM 2016, 31-32). Téassi koettiin ole-
van vield puutteita avoimuuden suhteen, ison sairaalaorganisaation hierarkkisuuden ko-
ettiin olevan vield vahvasti ldsni. Osa haastateltavista kylld koki johtamisen myos avoi-

meksi, eli henkilokohtaiset erot nousivat myds haastateltavien kokemuksista.

Tarkasteltaessa digitalisaatiota 1dhijohtajien tyon voimavaroina, niitd lisddvid tekijoitd
olivat tyoskentelyé tukevat keinot ja tydskentelyn mielekkyytté lisddvat tekijat. Tydsken-
telyd tukevia keinoja kuvasti tyonhallinta, joka piti sisdlldén tyoskentelyd ja omaa osaa-
mista tukevia tekijoitd. Teknologian koettiin tarjoavan ldhijohtajille erilaisia apukeinoja,
joilla heidén oli mahdollista vaikuttaa omaan tyonhallintaansa. Mahdollisuuden vaikuttaa
omaan tyoskentelyyn on tutkittu voimaannuttavan tyontekijoitd (Tim ym. 2013, 236;
Ninaus ym. 2015, 8). Léhijohtajat kokivatkin tietoteknologian tuomien apujen hallitsemi-
sen ja hyddyntdmisen helpottavan tydskentelyd ja vihentdvian muun muassa muistin va-

rassa tyoskentelyd.

Hanna (2016, 12) korosti digitalisaation muutosprosessina vaativan johtamisosaamista,
teknisten taitojen hyvié hallintaa ja oikeanlaisia verkostoja. Haastateltavat nostivatkin
teknisten taitojen osaamisen tirkedksi asiaksi ja ennen kaikkea koettiin hyvan perehdy-
tyksen saaminen uusiin ohjelmiin l&hes valttiméattoméksi. Haastateltavat toivat myos
esille laaja-alaisen osaamistarpeensa kuvatessaan tyotidn ”joka paikan hoyldnd”. Osaa-
mistarpeiden laaja-alaisuus oli tunnistettu myds Zittingin ja kollegoiden (2018) sekéd

Trembleyn (2017, 249) tutkimuksissa. Trembley (2017) ja Salojirvi (2018) korostivat
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vuorovaikutusosaamisen merkitystd tulevaisuuden johtamisessa ja johtajan roolin muu-
tosta sen mydtd enemman tyontekijoitd tukevaan suuntaan. Haastateltavien kokemuksissa
nousi esille johtamisen muuttuneen enemman valmentajamaiseksi ja henkilokunnan mu-
kaan ottamisen paidtoksentekoon lisddntyneen. Méki kollegoineen (2014, 7) toi esille,
kuinka l&hijohtaja voi omalla avoimuudellaan ja toiminnallaan vaikuttaa koko tydyhtei-
son hyvinvointiin. Samoin haastateltavat kuvasivat omaa hyvinvointiaan peilaten tyoyh-

teisonséd hyvinvointiin.

Yhteistyokykyd vaaditaan my0s verkostoituvassa ja moniammatillisessa toiminnassa, jol-
laiseksi 1dhijohtajat kuvasivat tyoskentelyddn. Rasdsen (2013, 57) kuvaama terveyden-
huollon moniammatillinen yhteistyd mahdollistaa oikein toimiessaan yhteistyon tuoman
voimavarojen kasvun. Verkostojen hyotyd voidaan tulevaisuudessa hyodyntdd laajem-
min. Haastattelussa nousikin esiin, kuinka tukea ja osaamista voidaan hyodyntdd myos

tydympériston ulkopuolisistakin verkostoista.

Tyon mielekkyyttd lisddviksi tekijoiksi tutkimuksessa nousivat tyon luonne, asenne ja
motivoivat tekijat. Teknologian mahdollistamat etdyhteydet vahentivét matkustamista
paikasta toiseen ja helpottavat siten kiireen tunnetta. Goldenin (2009, 242) mukaan eté-
tyoskentelyn uskotaan lisddvan tydssd viihtymistd sekd vihentdvin samalla my6s organi-
saation kustannuksia. Haastateltavat kokivat etdyhteydet hyodyllisiksi ja aikaa sdéstd-
viksi. Varsinaista etdtyoskentelyd kuitenkin hyddynsi vain harva haastateltavista, mutta
he kokivat sen omaa tyohyvinvointiaan tukevaksi. Automatisoitujen prosessien nihdéén
vihentdvin tyoméérdi ja vapauttavan aikaa muille tehtéville (Véhdkainu & Neittaanméki
2018, 18-20). Samoin myds haastateltavat toivat esille, kuinka prosessien automatisointi
viahentdd konkreettisesti tehtdvin tyon midrdd. Taman osa ldhijohtajista koki tyokuormi-

tusta keventévina ja toimintaa selkiyttdvéina tekijana.

Haastateltavat nostivat digitalisaation motivoiviksi tekijoiksi juuri tydskentelyn helppou-
den ja ajan seki askeleiden sddston, seké sitd kautta myos tyonhallinnan lisddntymisen.
Otalan (2011, 82) mukaan motivaatio on se, joka saa meidét keskittyméén asiaan, moti-
vaatiolla voidaan edistdd myds uuden oppimista. Digitalisaatio kuitenkin altistaa meidat
jatkuvalle uuden oppimiselle, jolloin motivoivat tekijit ovat merkityksellisid asioita. Jo-

kaisen ldhijohtajan kohdalla koettiin vaikuttavan my&s ne omat henkilokohtaiset
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voimavarat ja se mistd ne muodostuvat. Niiden koettiin muodostuvan tyokyvyn yllapi-
dosta, omasta asenteesta ja verkostoista saatavasta tuesta. Haastateltavat kuvasivat tapoja
huolehtia omasta hyvinvoinnistaan jollain tydskentelyn vastapainolla, kuten liikunnalla,

perheen yhteiselld ajalla, normaaleilla arkikuvioilla tai jopa opiskelujen avulla.

Tutkimustuloksissa digitalisaatio tydn vaatimuksina koostui tyoskentelyé rasittavista te-
kijoistd, ymparistostd ja itsestd aiheutuvista haasteista seké kehityksessd mukana pysymi-
sestd. Kehityksessd mukana pysymistd kuvattiin osaamisena ja sen ylldpitona. Tieto- ja
viestintiteknologia tarjoaa jatkuvasti uusia sovelluksia, toimintoja ja tydskentelymalleja,
jotka tyontekijoiden tulisi hallita (Ragu-Nathan ym. 2008). My0s haastateltavat kuvasivat
nédiden osaamista ja osaamisen ylldpitoa jatkuvaksi. Valta (2013, 100) totesi tutkimukses-
saan, ettei terveydenhuollon tietojirjestelmien itseopetteluun ollut riittdvésti materiaalia
eikd resursoitu aikaa. Monet haastateltavista kuvasivatkin, kuinka ovat joutuneet itse
opettelemaan ohjelmien kdyttdd ja toivoivat enemmaén selkedmpié ohjeita. Osaamista tu-
lisikin yllépitdd jatkuvasti, mutta siihen ei tarjota myoskain riittdvasti aikaa (ks. myds
Résdnen 2013). Toisin sanoen ldhijohtajat haluaisivat kehittdd itseddn, mutta sithen ei

valttdmattd ole aikaa tai sopivia koulutuksia.

Tyoskentelya rasittaviksi tekijoiksi koettiin tyon luonne ja kuormittavuus, jotka vaikeut-
tavat tyonhallintaa. Digitalisaatioon liittyvdd negatiivista informaation ja kommunikaa-
tion yliannostusta kuvataan tutkimuksissa myds teknostressind (ks. esim. Ragu-Nathan
ym. 2008; Tarafdar ym. 2011; Ninaus ym. 2015). Digitalisaation my&td yhteydenottoka-
navia on useita. Haastateltavista osa kuvasi yhtend eettisyytti ja siten psyykkistd kuormi-
tusta lisddvina tekijand tiedon vaarinkdyton mahdollisuuden. Tietoa on niin paljon saata-
villa, ettd jaa kayttdjan vastuulle ymmartid mité tietoa voi kayttdd mihin. Vaaditaan laajaa
osaamista sekd ymmarrysti asiasta. Pitdd my0s ymmaértdd erottaa kaikesta tietotulvasta
uusin ja ajantasaisin tieto. Kivisen (2008, 135) mukaan suurin osa johtajista koki tarvit-
sevansa ohjausta omassa tiedonhallinnassa (ks. myds Rasdnen 2013, 59). Osa haastatel-
tavista koki myos, ettd omassa tiedonhallinnassaan olisi kehitettdvaa, vaikka kokivatkin
taitonsa melko hyviksi. Riittdvélld osaamisella voidaan estdd myos teknostressin synty-

minen (Ragu-Nathan ym. 2008; Tarafdar ym. 2011; Fuglseth & Serebe 2014).
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Franssila kollegoineen (2014) toi esille digityon kuormittavuuden, joka nékyy tydskente-
lyn nopeina muutoksina vaikuttaen tyon suunnittelemiseen, tyon pirstaleisuuteen ja tyon
kasautumiseen. Haastateltavien kokemukset vahvistivat titd edelld kuvattua digityon
luonteenpiirretti. Teknologian mahdollistama vapaus koettiin kuormittavana. Tydskente-
lyn tahdin koettiin digitalisaation my6td muuttuneen myds kiivaammaksi. Nauerwerck
kollegoineen (2017) toi esille, kuinka tietotyon tyypillisimpid tydterveysongelmien ai-
heuttajia on juuri tydskentelyn luoma paine. Kuormittavana tekijéné koettiin mydskin oh-
jelmien toimimattomuus ja kdmpelyys. Terveydenhuollon ohjelmiin liittyvid ongelmia
on todettu useassa tutkimuksessa jo aiemmin (ks. esim. Kivinen ym. 2010; Kivinen ym.
2012; Vehko ym. 2018). Myds avunsaanti teknologisiin ongelmiin koettiin hitaaksi. Apua
oli hyvin saatavilla, mutta koettiin, ettd sitd joutui odottamaan liian pitkdén, joka taas

invalidisoi koko sen pédivén tyoskentelya.

Tyon luonteeseen voitiin liittdd myos tydajan himartyminen ja tydskentelyn lopettamisen
vaikeus. My0s Ninaus kollegoineen (2015) toi esille tydajan hamértymisen yhtené stres-
sitekijdnd. Kaikki eivit sitd kokeneet stressaavana tekijana, mutta joukosta 16ytyi myos
niitd, joilla oli vaikeuksia irtautua toistd kotiin ldhtiessé ja tyot saattoivat seurata mukana
vihintddn ajatustasolla. Osan tyoskentely oli jopa niin intensiivistd, ettd oma tauotus
unohtui, joka ilmeni tybhyvinvoinnin heikentymisend. Myds Molino kollegoineen (2016)

toi esille tydholismin yhteyden uupumiseen ja siten my0ds tyohon sitoutumiseen.

Ymparistostd ja itsestd aiheutuviin haasteisiin tutkimuksessa lukeutui asenne ja tydympé-
ristostd johtuvat seikat pddtoksentekoon liittyen sekd tydergonomiasta huolehtiminen.
Péitoksentekoon liittyvid stressaavia tekijoitd olivat muun muassa avoimuuden puute ja
rajattu pddtosvalta. Haastateltavat toivat myos esille sen, ettei pddtoksenteossa valttamattad
hyodynnetd riittdvésti saatavaa tietoa. Téssd Trembleyn (2017) kuvaama johtamisen
muuttuminen digitalisaation myoti avoimemmaksi, rohkaisevaksi ja tukevaksi ei toteudu.
Léhijohtajien pédétoksenteko koetaan rajatuksi ja suurin osa pédatoksistd tuntuu tulevan
sanelupolitiikkana. Myoskin Ilmarisen ja Koskelan (2015) kuvaama sairaalamaailman

hierarkkisuudesta johtuva pddtoksenteon hitaus tulee esille haastateltavien kokemuksissa.

TyOoympiristoon liittyvd sosiaalisen tuen puute voitiin kokea tydhyvinvointia heikenté-

vana tekijani. Haastateltavat kuvasivat osastonhoitajan kovin yksindiseksi ja vertaistuki
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koettiin todella tarkedksi. Myos Nauwerck kumppaneineen (2017, 345) toi esiin yhdeksi
tyypilliseksi tydterveysongelmien aiheuttajaksi sosiaalisen tuen puutteen. Lahijohtajien
tyoskentelyalueet olivat haastateltavien mukaan muuttuneet suuremmiksi ja yhteisten ko-
kousten, joissa aiemmin pystyi ndkemidn kollegoita ja jakamaan kokemuksia, maarian
koettiin vahentyneen. Nyt verkostoituminen oli omasta aktiivisuudesta ja vuorovaikutus-
osaamisesta kiinni. Vuorovaikutusosaaminen ja ennen kaikkea viestinndn osaaminen oli
myo0s hyvin suuressa roolissa digitalisoituvassa ty0ymparistossd. Digitalisaation koettiin
mahdollistavan viestinndn nopeuden ja helppouden. Samalla koettiin nopeasti kirjoitettu-
jen viestien lisddntyvian. Ndméd voivat huonosti muotoiltuna aiheuttaa turhia véarinym-
marryksid. Varhelahti ja Mikkild-Erdmann (2016) toivat esille asiantuntijatydssé tekno-
logiavilitteisen viestinndn riittimattomén osaamistason. Myos haastateltavat kokivat, ettd
viestintiosaaminen oli yksi tarked kehityksen kohde. Samoin Zitting kollegoineen (2018,
55) toi esille viestintiosaamisen merkityksen ja sen, ettd on ymmarrettivd myods oman

roolin merkitys viestimisessé.

Oman asenteen ja omasta hyvinvoinnista huolehtimisen koettiin vaikuttavat myos tyon
kuormittavuuden kokemiseen ja stressin syntymiseen. Haastateltavat kuvasivat kuinka
lahijohtajan tydssd omia tunteita ei saa tuoda esille liian voimakkaasti ei negatiivisia eikd
positiivisia. Toiset kokivat timén tunteiden tukahduttamisen raskaana my6s oman henki-
sen hyvinvoinnin kannalta. Psyykkinen ja kognitiivinen kuormittavuus koetaankin digi-
talisoituvassa tydympaéristossé stressitekijiksi (STM 2015, 29-30). Pitkddn paikallaan is-
tumisen haastateltavat toivat esille rasitteena fyysiselle tyohyvinvoinnilleen. Fyysisen
tydhyvinvoinnin ongelmat néyttdytyvatkin tuki- ja liikuntaelinten ongelmina seka liha-
vuuden lisddntymisend. (STM 2015, 29-30.) Tydoympdristot olivat myoskin vanhoja ja
haastateltavat kuvasivat, kuinka niissa tiloissa oli vain pystyttivé tyoskentelemdin; vaa-

dittiin sopeutumista.

Yksi haastateltavista kuvasi digitalisaatiota kaksiterdiseksi miekaksi, jota se pitkélti haas-
tateltavien kokemusta perusteella tuntui olevan. Voikin sanoa, ettd moni tyShyvinvointia
lisddva tekijd on samalla my0s tyohyvinvointia heikentiva tekija. Aivan kuten tyon voi-
mavarojen ja vaatimustenkin mallissa, kyseessd on kaksiosainen polku ja eteneminen

riippuu voimavarojen ja vaatimusten suhteesta (Schafeli ym. 2004; Hakanen 2011).
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Tutkimustuloksissa itsensd johtamisen keinoja tyohyvinvoinnin tukemiseen tarkasteltiin
Sydédnmaanlakan (2014, 145) jasennyksen mukaisesti. Fyysinen ja psyykkinen kunto yh-
distettiin tutkimuksessa tyoskentelya tukeviksi keinoiksi. Sosiaalista kuntoa tarkasteltiin
muutosmyonteisyyden ja yhteisdstd saatavien voimavarojen kautta. Henkinen kunto taas
ndhtiin omaa toimintaa ohjaavana tekijand. Ammatillinen kunto taas oli omien kasvu- ja
kehityskohteiden tunnistamista ja niiden eteen tydskentelyné. Itsensd johtamisen keinot
tydhyvinvoinnin tukemisen pohjautuvat vahvasti jo aiemmin kuvattuihin tydn voimava-

rojen tukemiseen ja tyon vaatimusten vihentdminen.

Tarkasteltaessa tyoskentelyd tukevia keinoja, korostui itsestd huolehtiminen. Jokainen
voi huolehtia omasta kehostaan kiinnittden huomiota tydskentelyergonomiaan, sekd huo-
lehtimalla myos litkunnasta, riittdvasté levosta ja tyoskentelyn tauotuksesta. Néitd keinoja
haastateltavat toteuttivatkin, suurimmalla osalla oli vastapainona liikuntaa, lemmikkeja,
perhe ja osa sai tdtd vastapainoa my0s opiskelusta. Heidin vastauksistaan nousi esille
my0s riittivan unen merkitys. Ninaus kollegoineen (2015, 8) toi esille, kuinka teknologia
voi voimaannuttaa oman tyonteon balansointimahdollisuudella. Toisaalta digitalisaation
mahdollistama etdtyoskentely aiheutti tydskentelyn siirtymisen pois perinteisistd tyopis-
teistd ja siind ergonomiaan kohdistuvatkin aivan uudenlaiset haasteet. Tydergonomiasta
huolehtiminen jéékin hyvin vahvasti tyontekijan itsensé huolehdittavaksi. Erilaisia apu-
keinoja hyvin tydergonomian ylldpitoon koettiin olevan tarjolla organisaation puolesta,
mutta niiden hankkimiseen vaaditaan itse aktiivisuutta. Rauhallisesta tyoympéristosta

huolehtimisen koettiin lisddvdan my0s tyohyvinvointia.

Psyykkinen kunto kuvasti mielenhallintaa, siséltden muistista ja oppimisesta huolehtimi-
sen. Ldhijohtajat kokivat digitalisaation altistavan kognitiiviselle kuormitukselle (ks.
my6s STM 2015, 29-30). Riittavilla mielen levolla voidaan torjua kognitiivista kuormi-
tusta. Teknologiasta vapaasta ajasta tulee huolehtia, jotta aivot saavat levétd. Osa ldhijoh-
tajista kuvasi keinoikseen myos mielenhallintaa esimerkiksi mielihuolipurkkeja kdyttéden.
Haastateltavat kuvasivat ty6tddn intensiiviseksi ja tauotuksen unohtuvan. Tyon tauotta-
misesta jokaisen on mahdollista huolehtia itse. Osa haastateltavista kertoi vapaa-aikana
kayttdvansd vihemmain laitteita vastapainona digitydlle. Fyysinen ja psyykkinen kunto
kuvastavat tyokyvyn ylldpitdmistd ja siten ndyttdytyvit tyoskentelyd tukevana keinona,

joista jokaisen on mahdollista itsendisesti huolehtia.
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Sosiaalinen kunto oli muutosmyonteisyyttd ja muilta saatavaa tukea eli sitd voisi kuvata
yhteison voimaksi. Digitalisaation myoté johtajilta vaaditaan sitoutumista, muutosmyon-
teisyyttd, jatkuvaa uudistumista ja hyvin laaja-alaista yhteisty6td (STM 2016, 35). Ver-
kostojen merkitys ja sen lisdksi my0s vuorovaikutusosaaminen korostuivat (ks. Maki ym.
2014, 18). Verkostojen hyodyntdminen entistd laajemmin tukee myds ty6hyvinvointia ja
ndin jokainen 1dhijohtaja voi vaikuttaa tydhyvinvointiinsa. Teknologia mahdollistaa laajat
etdyhteydet, mutta tdssd verkostoitumisen tukemiseen vaaditaan myos tukea organisaa-

tion suunnalta.

Henkista tyohyvinvointia voi kuvata toimintaa ohjaavaksi tekijaksi, joka koostuu omasta
asenteesta, arvoista ja kdytoksestd. Kuten Manka kollegoineen (2007, 5-9) totesi, omalla
asenteellaan ja kdytoksellddn voi vaikuttaa koko tyOyhteison asenteisiin ja tydhyvinvoin-
tiin. Omat arvot madrittdvit myos sen, miten suhtautuu tydskentelyyn. Haastateltavat ku-
vasivat arvoja, kuten tyo ei koskaan saa mennd ykkoseksi eldmaissa, eli on opittava rajaa-
maan vapaa-aika ja tydaika. Omat arvot ovat myos toiminnan perusta. Digitalisaatio vaa-
tii johtajilta sitoutumista, muutosmyonteisyyttd ja jatkuvaa uudistumista. (STM 2016,
35). Asenteen merkitys nousee esiin hyvin vahvana tekijand. Léhijohtajien suhtautuminen
muutokseen vaikutti my0s heidén kéyttdytymiseensi. Haastateltavien vastauksista nousi
esille, kuinka positiivisuus auttaa eteenpdin. Positiivinen asenteen tirkeys korostuu digi-
talisaation vilivaiheisuudessa, jossa ongelmia koettiin esimerkiksi teknologian toimimat-
tomuutena. Positiivinen asenne kannustaa kokeilemaan ja kehittdméén, vastoinkdymisista
huolimatta. Toisin sanoen positiivisuudella ja omia arvojaan kunnioittaen jokainen voi
vaikuttaa omaan kdytokseensd, omaan henkiseen hyvinvointinsa ja siten myds koko tyo-

yhteison tyohyvinvointiin.

Ammatillinen tyohyvinvointi kuvastaa omasta osaamisesta huolehtimista, reflektointiky-
kyd ja siten kykyd kehittyd. Tutkimuksessa tdma kiteytettiin omien kasvu- ja kehityskoh-
teiden tunnistamiseksi ja niiden eteen tydskentelemiseksi. Digitalisaation myoti vuoro-
vaikutusosaamista vaaditaan tulevaisuuden johtajilta entistd enemmaén ja johtamista voisi
kuvata myds valmentajamaiseksi tukemiseksi (Trembley 2017, 249). Viestintiosaamisen
merkitys on myds haastateltavien kokemuksen perusteella erittdin suuressa roolissa.

Omasta osaamisesta tulee huolehtia. On tunnistettava omat kehityskohteet ja
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tyoskenneltidva niiden saavuttamiseksi. Haasteltavat toivat esiin myos itseaktiivisuuden
koulutuksiin hakeutumisessa. Digitalisaatio muuttaa oppimiskulttuuria jatkuvaksi ela-
ménmittaiseksi oppimiseksi, korostaen yksildiden omaa aktiivisuutta ja itseoppimista
(Hanna 2016, 20). Tulee 16ytda ne itsed palvelevat teknologian tarjoamat avut, joilla voi
keventdd omaa tyOkuormaansa. Itsensd kehittimiseen on resursoitava enemmain aikaa.
Résidsen (2013) tutkimuksessakin juuri sithen resursoidun ajan vdhyys nousi esille. Sa-
moin Valta (2013,100) toi esille kuinka ei mydskéén itseopiskelulle varattu riittdvésti ai-

kaa eikd materiaaleja.

Kaikki ndmai edelld mainitut tydhyvinvoinnin osa-alueet vaikuttavat uudistumiskykyyn.
Naéiden liséksi vaaditaan hyvéa itseluottamusta, itsetuntemusta seka reflektiotaitoa. (Sy-
ddnmaanlakka 2009, 152—156; Syddnmaanlakka 2014, 141-143). Itsesditely ohjaa omaa
motivaatiota sekd tiedonkasittelyd (Otala 2011, 82). Motivaatio taas mahdollistaa uuden
oppimisen (Otala 2011, 82). Vahvalla itseluottamuksella ja itsetuntemuksella sekd ky-
vylla reflektoida omaa toimintaa, osaamista ja tarpeita, mahdollistetaan tavoitteiden
luonti. Itsensd johtaminen onkin itsenséd innostamista, tavoitteiden luomista ja omien &lyl-

listen resurssien hyddyntdmistd parhaalla mahdollisella tavalla (Otala 2001, 187).

6.3 Johtopiitokset ja jatkotutkimusehdotukset

Digitalisaatio ndkyi l&hijohtajien tydssi tieto- ja viestintiteknologian lisdéintyneend kiyt-
tond ja toimintaprosessien tehostamisena. TyOskentelyn muutos koettiin osittain tyokuor-
man lisddntymisend ja my0s tuen puutteena. Digitalisaation koettiin olevan keskeneréi-
nen toimintojen suhteen, eiki siksi vield kaikkea sen hyotydkadn ollut néhtivilld. Léhi-

johtajat kuvasivat asennettaan positiiviseksi ja odottavaiseksi tulevaisuuden suhteen.

Liahijohtajat kokivat digitalisaation tyohyvinvoinnin tekijand, mutta myos selviytymis-
keinona. Teknologian tarjoamien vélineiden ja ohjelmien koettiin helpottavan tydskente-
lyé ja sddstdvén aikaa. Toisaalta ohjelmien toimimattomuus ja niiden aiheuttamat ongel-
mat lisdsivit tyotd sekd veivit aikaa. Verkostoista saatava tuki koettiin tarpeelliseksi,
mutta osalla haastateltavista oli vaikeuksia verkostojen luomisessa. Toimiminen verkos-
toista vaatii ldhijohtajalta vahvaa vuorovaikutus- ja viestintdosaamista sekd yhteistyoky-
kyd. Léhijohtajat kokivat tiedon saannin helpottuvan digitalisaation my6td. Vastakohtana

sille koettiin informaatiotulvan, tyon monitehtdvéisyyden ja taukojen puutteen altistavan



90

teknostressin syntyyn. TyOskentelyn helppous koetiin motivoivana tekijdné, mutta niin
omalla kuin koko tydympiriston asenteella digitalisaatioon koettiin olevan suuri merkitys
tyon mielekkaiksi kokemiseen. Lahijohtajat kokivat, ettd yksikin negatiivinen asenne voi

vahingoittaa koko ty0yhteison tyohyvinvointia.

Léhijohtajat kokivat osaamisen yhtend voimavaratekijoisté ja sen puutteen vaatimuksena
tyohyvinvointiinsa. Digitalisaation kehityksessd mukana pysyminen vaatii 1dhijohtajilta
laaja-alaista osaamista ja osaamisen ylldpitdmistd. Digitalisaation muokkaama toimin-
taympérist0 vaatii jatkuvaa itsensd kehittimistd, mutta my0s aikaa oppimiselle. Osaami-
nen ei késitd pelkédstdin tietoteknisid taitoja, vaan vaaditaan hyvin laaja-alaista osaamista
ja koko johtamisosaamisen uudistamista. Sairaalamaailman tulee myds mukautua muu-
tokseen, jotta digitalisaatiosta saadaan kdyttoon enemmaén sen tyohyvinvointia tukevia

hydtyjd. Lahijohtajat kokivat tarpeen koko tydskentelykulttuurin muutokselle.

Jokaisen koettiin voivan vaikuttaa tydhyvinvointiinsa itsensd johtamisella. Téarkeintd oli
16ytdd hyva tasapaino tyon voimavarojen ja vaatimusten suhteen. Itsensd johtaminen on
tyohyvinvoinnin nuorallatanssia, jossa hyvén tyon tasapainon sekd mielen ja kehon hal-
linnan avulla selvitdén voittajina kuilujen ylitse. Lahijohtajien kokemuksissa korostui,
kuinka “digitalisaatio on kuin kaksiterdinen miekka”. Kayttdjan paatettdvaksi jai, kum-
manko terdn hén valitsee. Ldhijohtajien kokemuksissa digitalisaation vaikutuksista tyo-
hyvinvointiin korostuu vahvasti oma asenne: johtaako itse itseddn vai heittdytyykod sen

johdettavaksi. Erdéin haastateltavan sanoin: ’Digitalisaatio on hyvi renki”.

Tein laadullisen tutkimuksen pienelle joukolle, jolloin kaikkia mahdollisia kokemuksia
digitalisaation vaikutuksista tyShyvinvointiin ei voitu saada esiin. Haastatellut 1dhijohta-
jat kuitenkin kokivat digitalisaation vaikuttavan heidén tydhyvinvointiinsa. Mielenkiin-
toni herési tutkia laajemmin nditd ilmenneitd digitalisaation vaikutuksia l&hijohtajien tyo-
hyvinvointiin ja jopa niiden yleistettdvyyttd. Vastaavasti tutkimusta voisi my0ds laajentaa
koskemaan kaikkia johdon eri tasoja. Tdssa tutkimuksessa johtajien digitalisaatioasenteen
koettiin vaikuttavan heiddn tyohyvinvointiinsa. Olisi mielenkiintoista tutkia johtajien
asenteiden merkitystéd teknostressin syntyyn. Téhén tutkimukseen vapaaehtoisesti osal-

listuneet henkil6t olivat kaikki digitalisaatiosta kiinnostuneita ja osa jopa innostuneita.
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Olisi my0s mielenkiintoista padstd kuulemaan negatiivisesti asennoituneiden kokemuk-

sia.

Digitalisaatio muovaa ty0ympdristod, kuten Trembleyn (2017) kuvasi: tsunamin tavoin
nopeasti ja totaalisesti. Koska ldhijohtajat kuvasivat digitalisaatiota keskenerdiseksi ja
uutta teknologiaa ollaan parhaillaan ottamassa kéyttoon, voisi timdn saman tutkimuksen
toteuttaminen myohemmin uudelleen tuoda mielenkiintoista tietoa. Tuloksia olisi mah-
dollista verrata nyt saatuihin tuloksiin eli miten digitalisaatio on muuttanut 1dhijohtajien

tyotd ja heiddn kokemaansa tyohyvinvointia.
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TEEMAHAASTATTELURUNKO

1. Yleistilanne:
Johtamiskokemus
Muutos tyoskentelyssa
Kaytossé olevat digitaaliset tyokalut/prosessit
Yksikon/oma tyohyvinvointi

Oma suhtautuminen digitaalisuuteen

2. Lahijohtajan kokemukset digitalisaatiosta ja sen vaikutuksista tydhyvinvoin-

tiin

3. Digitalisaation tuomat ldhijohtajan tyStyytyvdisyyttd/ tyShyvinvointia lisdavit

voimavarat

4. Digitalisaation aiheuttamat l&hijohtajan tyotyytymattomyyttéd/stressid lisdavat

vaatimukset
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Tutkittavien tiedote ja suostumus

e

UNIVERSITY OF
EASTERN FINLAND

Sosiaali- ja terveysjohtamisen laitos

Arvoisa vastaanottaja,

Kutsun Teidit osallistumaan tutkimushaastatteluun, jossa kerddn tutkimusaineistoa Itd-
Suomen yliopiston Sosiaali- ja terveysjohtamisen laitokselle tekemaani pro gradu -tutki-
mukseen. Tutkimuksen aiheena on ”Lihijohtajien tydhyvinvointi digitalisoituvassa sai-
raalamaailmassa”. Tutkimusta ohjaavat professori Johanna Lammintakanen ja yliopis-
tonlehtori Virpi Jylha.

Tutkimuksen tavoite:

Tutkimuksen tarkoituksena on ymmartdd digitalisaation vaikutusta ldhijohtajien tyohy-
vinvointiin sekd keinoja, joilla he voisivat itse vaikuttaa hyvinvointiinsa. Tavoitteena on
tuottaa tietoa siitd, minkélaisia kokemuksia ldhijohtajilla on digitalisaation vaikutuksesta
heiddn tyohyvinvointiinsa ja miten he voisivat itse vaikuttaa siihen digitalisoituvassa sai-
raalamaailmassa. Tyohyvinvointia tarkastellaan terveydenhuollossa tydskentelevien 14hi-
johtajien kokemana sairaalaympéristdssi ja itsensd johtamisen nidkokulmasta. Tésté tut-
kimuksesta saatavaa tietoa voidaan hyodyntdad 14dhijohtajien tydhyvinvoinnin tukemiseen
digitalisoituvassa toimintaympéristossé ja siten vaikuttaa myds organisaation menestyk-
seen.

Tutkimusmenetelmiét:

Kerddn tutkimusaineiston yksilollisind teemahaastatteluina _
- toimialan osastonhoitajilta syksyn 2018- kevdan 2019 aikana. Haastattelut nauhoite-
taan ja tallennetaan tiedostoiksi, jotka litteroin ja anonymisoin itse. Haastattelussa ei ky-
sytd tutkimukseen osallistuvien henkildiden yksilointi- eiké yksikkdtietoja. Haastatte-
lussa Teille esitetddn kysymyksii ja Teitd pyydetddn kertomaan ja kuvaamaan kokemuk-
sianne ja ajatuksianne digitalisaatioon ja tydhyvinvointiin liittyvisti asioista. Haastattelu-
aineistoa késittelee ainoastaan tutkimuksen tekijé, eivitka tutkimukseen osallistuvien tie-
dot tai tyoyksikot tule missddn vaiheessa julkisuuteen.

Haastattelutilanteen alussa esittelen Teille lyhyesti aineiston késittelyn sekd raportoinnin.
Haastatteluun osallistuminen vie aikaa noin 30- 60 minuuttia. Jokaisen haastatteluun
osallistuvan kokemukset ja kuvaukset ovat erittiin tirkeiti, jotta ymmarrys digitali-
saation vaikutuksista Idhijohtajien tydhyvinvointiin lisddntyy.

Kieltiytyminen tutkimuksesta:
Tutkimukseen osallistuminen on tdysin vapaachtoista, ja tutkimukseen osallistumisen
voitte  keskeyttdd missd tahansa sen  vaiheessa. Jos  haluatte  perua
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suostumuksenne osallistua tutkimukseen, Teitd koskeva ei anonyymissd muodossa oleva
tutkimusmateriaali havitetdén.

Luottamuksellisuus:

Tutkimuksessa noudatetaan tieteelliselle tutkimukselle asetettuja eettisid periaatteita sekd
Itd-Suomen yliopiston ohjeistoa tutkimuksen etiikasta ja tutkimusaineiston kasittelysta.
Lupa tutkimuksen suorittamiselle on saatu Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiiristd
(HUS). Tutkimussuunnitelman ovat hyviksyneet tutkimuksen ohjaajat professori Jo-
hanna Lammintakanen ja yliopistolehtori Virpi Jylhi, Itd-Suomen yliopiston Sosiaali- ja
terveysjohtamisen laitokselta. Haastateltavien anonymiteetti turvataan ja tutkija huolehtii
aineiston oikeanmukaisesta sdilytyksestd. Tutkija sdilyttdd anonymisoitua aineistoa puoli
vuotta tutkimuksen valmistumisen jélkeen. Tutkimusaineistoa kisittelee ainoastaan tut-
kimuksen tekijd, ja tutkimuksen ohjaajilla on paisy aineistoon vain niiltd osin, kuin se on
tutkimuksen ohjauksen kannalta valttiméatonta.

Allekirjoittamalla timén tiedotteen annatte suostumuksenne osallistua haastattelutut-
kimukseen, sen nauhoittamiseen ja kiayttimiseen pro gradu -tutkimuksessa.

Suostun osallistumaan tutkimukseen:

Aika ja paikka  Allekirjoitus ja nimenselvennys
Syntymaiaika

Osoite

Suostumuksen vastaanottajan allekirjoitus ja nimenselvennys

Lisétietoja tutkimuksesta antaa pro gradu- tutkimuksen tekijd, sosiaali- ja terveyshallin-
totieteen maisteriopiskelija Mari Manninen.

Yhteistyosta kiittéden,

Mari Manninen Johanna Lammintakanen, professori, FT
Sosiaali- ja terveyshallitontotieteen maisteriopiskelija Pro gradu -tutkimuksen ohjaaja
marijm@uef.fi johanna.lammintakanen@uef.fi

puh. 050-3097647 puh. 040-3552685

Virpi Jylhé, yliopistolehtori, FT
Pro gradu -tutkimuksen ohjaaja
virpi.jylha@uef.fi
puh. 050-3583269

Suostumus tehdédn kahtena, saman sisiltdisend kappaleena ja molemmille osapuolille jaa 1 sopimuskappale.
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Otteita sisdllonanalyysisti

TYON VOIMAVARAT
ALKUPERAINEN |LMAUS PELKISTETTY ILMAUS ALALUOKKA [YLALUOKKA [YHDISTAVA
" e _ N o ) L m Osaaminen helpottaa
No tota mitd enemman osaa niin sen paremmin t@ai nopeemminhan ne tydt hoituu.” {H9) tyoskentelya
OSAAMINEN
[~ se perehdyttamisen osuus on hyvin tarkea ja se ettd mikali sa et saa kunnon perehdytysta sehan on sit3, etta
sa sen erehdysten ja virheiden, kokeilujen kautta p33dyt sithen oikeeseen toimintatapaan jollain tapaa tai oletat | Perehdytys helpottaa
ettd se on oikea toimintatapa. Niin se perehdytyksen tirkeys niin sitd ma haluisin korostaa, koska ite saetwoi  |osaamista
sita jarjestelmas oppia niin ku ihan tosta noin vaan.” {H1)
DIGITALISAATION TYOSKENTELYA
TYONHALLINTA JATYONHALLINTAA TUKEVAT
KEINOT
" Siind mielessa tietokoneista on jotain hydtyakin, ettd varsinkin kun meikalaisen kywlla, niin kaikkien Tietokoneet helpottaa
dokumenttien kasittely. Niin ma en periaattessa tulosta mitaan.” {H8) tyaskentelyd/tyonhallintaa
DIGITALISAATION
, L VALNEIDEN HYGTY
[~ Sahkoisesta tulee vaan ne muistutteet mika on ihan hyva.” {(H2) —ru. ::::n:: v
tydskentelya

[~ Valilla on jotain, joita ei i hawittad, kam niifla voi turvata myo: fustan. Se on turve. Selusta pitaa .

ﬂﬁi: joita ei vaan voi voi myds oman se on tuna. pitaa Dokumentista turwaa
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TYON VOIMAVARAT

” Se vapauttaa tekemddn sitd tydtd my6s niin kun M voin ehkd h)
tyossd sitd aikaa, ettd md kéyn sielld henkiléston luona, mé olen IGhelld henkiléstéd
koska alue on laaja, niin pystyn liikkumaan silld alueella. Md pystyn niin ku tekemddn niitd toimistotéitd niissd
toisissa tyopisteissd. Md en vdlttdmdttd oo sidottu siihen tiettyyn toimistoon. Sitd kautta vapauttahan se luo ja
i myos sitd yhteistyo ta lisdd.” (H1)

Ajan sdastdd, nikee
henkilsstéa, ei paikkaan
sidottua, lisaa
yhteistydmahdollisuuksi

KEVENEMINEN

” Tyénmddrd on helpottunut, ettd kun néd on kaikki sihkéisend” (H4)

Vahentaa tyomaaraa

” Varmaankin se, ettd se tota, ettd asioita voi hoitaa ilman, ettd pitdd varata aikaa ihmisiltd vaan, ettd sd voit
lhoitaa asymmetrisesti niitd asioita, musta se on niin kun hyvd ja se parantaa sitd tyéhyvinvointia sitd kautta,
ettd se asia on, md olen nyt siirtdnyt jollekin ja toivon reagointia. Silld tavalla mé ajattelen, ettd se vaikuttaa
lhyvin siihen hyvinvointiin ja sit tietysti se, ettd sitd myéten kun tdd teknistyy.” (H5)

Tyoskentelyd reaaliajassa
ilman ajanvarauksia ja
valikdsia

[TYOSKENTELYN TEHOKKUUS

TYON LUONNE

Alkuperdinen ilmaus Pelkistetty ilmaus Alaluokka Yldluokka Yhdistava
” No kyl md nédn ihan selkeesti sen, ettd se niin ku selkeyttdd sitd mun tyGtd ja mun ei tarvi pldrdtd niitd
|papereita kdsin mistddn hakea etsid. Mun ei vilttamdttd tarvi kdyttdd sihteerid, muita henkil siihen, ettd md TP )
P . g PR N o L . Selkiyttad tyotd, ei tarvita
tarviin jotkut tietyt paperit tai lomakkeet vaan md voin sihkéisessd jérjestelmdssd tehdd tietty; ) PP
. . M ; . . P . muita apuhenkil6itd, voi
lhyviksyntdpyyntdjd, viedd niitd sitd kautta eteenpdin, laittaa niitd eteenpdin hyvéksyttaviksi. et kyl se niin ku tehds it
helpotraa Ja selkeyttdd sitd toimintaa ja tosiaan niin ku se, ettd sen paperin mddrd sielld toimistossa ja sellasen ehda itse
a pyorittely niin se jid kokonaan pois.” (H1)
TYOSKENTELYN
JOUSTAVUUS, HELPPOUS,
TEHOKKUUS JA

” No kyl se motivointi on, ettd asiat on helpompia séhkéisesti toteuttaa kuin se ettd s kopiot sen, leimaat sen
‘axaat sen jonnekin ja odotat, ettd mahtaakohan se mennd ja soitat vield perddn tuliko se? Ja mitd tdlle kuuluu.
SG vaan kirjoitat ja klikkkat sen. Jos sun pitdd johonkin viestittdd sd pystyt kahdella klikkauksella linkittémadn sen
muualle, ettd kylldhdn se nopeuttaa asioita tosi paljon. Ja sitd kautta helpottaa, mutta niitd ohjelmia pitdd osata

muuten se on tosi hankalla.” (H6)

Sahkoinen tyoskentely
helpompaa ja nopeampaa,
vaatii vaan osaamista

HELPPOUS JA NOPEUS
MOTIVOI

“Aika on varmaankin se, ettd se on aika hyvd motivaattori varmaankin musta. Et ehkd joku sit sanoo, et siind
sddstetddn, niin tehdddn myés rahaa. Mut kyl se niinku tavallaan yksilén kannalta se, ettd niin ku sd saat
kalenteria vihdn raivattua, sun ei tarvi olla niin ku pala kurkussa koko ajan et karmee pdivd et, jos sd pystyt
etdnd hoitaan niin siitd jdd sitten pieni tauko niin sehdn on ihanaa ja silloin tavallaan sen tyon hallittavuus
|sdilyy.” (H2)

[Ajan sddsto ja siten tyon
keveneminen motivoi, tydsta
tulee hallitumpaa

AJAN SAASTO JA TYON
KEVENEMINEN MOTIVOI

” motivoi, ettd sielld on niitd ohjelmia, jotka tukee mua siind tydssd. Ne auttaa niin kun tavallaan, niin ku
|selviytymddn siitd tyostd ja myds se, ettd se antaa tietyn vapauden tehdd sitd tyotd. Et sd et oo niin sidottu
niihin kokouksiin tai toimistoihin ...md voin ottaa myds etdyhteyden sinne, ettd jos en pddse ihan paikan pddlle,
koska i iset alueet niin ja vili) on kuitenkin lagjat.” (H1)

(Ohjelmat tukee tyosketelya
ja mahdollistaa vapaamman
tyoskentelyn

VAPAAMPI TYOSKENTELY
MOTIVOI

” Et se ajan sddstdminen, et se jotenkin on nopeempaa ja nopeuttaa nditd prosesseja. Ihmisten ehkd
tavotettavuus ja tiedon siirtdminen ja semmonen...” (H4)

Aika sadstyy, tydskentely
nopeampaa ja ihmisia
helpompi tavoittaa sekd
tiedon siirto helpompaa

AJAN SAASTO JA TYON
HELPPOUS MOTIVOI

MOTIVOIVAT TEKIJAT

TYOSKENTELYN MIELEKKYYTTA
LISAAVAT TEKUAT

mlla on niinku jotain Kolleegoita, jotka on niin ku pro. Et ne on niinku tosi hyvid ja md ihailen niita. Tiidtké ne on niin
ku, miten ne on téin sahkoi: niin kun: ne tekee excell taulukoita ja tilastoja ja ne ottaa sielté
ja ne kédintéid ja vidntdd ja se on musta ihanaa. Mut mé en oo ihan sellanen, mut se on myss ihanaa. Ne niinku nuoren
[polven osastonhoitajia ja se on musta huippua, ettd tulee niinku sité osaamista. Ja se on musta ihanaa kuunnella kun ne
kertoo, ettd ne on niin ku. Siitd mulle tulee et se on kylld siis, ei meiddn pidd unohtaa sitd, ettd meiddn pitdd kuljettaa
sitdi tassa mukana, et se on niin ku oivallinen viline.” (H2)

Osaavia kollegoita, joita
ihailee. Nuorilla osaamista.
Pitdisi muistaa kaikkein
hyédyntas digitalisaatiota,
josta apua.

POSITIIVINEN IHAILEVA,
KOKEILUMYONTEINEN
ASENNE

[OMA JA JOHDON ASENNE
SEKA TUKI

”Juhro tukee paljon digitalisoimista ja he kannustaa kylld, ettd ei tarvitse anoa esim kovin monisanaisesti rahaa
Jos me tarvitaan joku tai b-ke tai jotain d tai, ne on aina totta kai jos te
tarviitte.” (H6)

Johto tukee ja rahoittaa
digitalisaatioon liittyvia
hankintoja

JOHDON TUKI

7 Jos ei tarvi tulostaa, niin en tulosta mitddn. Yritin tehdd hyvin paljon sihkoisend..” (H7)

Sahkaisten tyovalineiden

kayttaminen padsaantoisesti

[OMA POSITIIVINEN ASENNE
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ettd se ehka tauottaa sita. Mut tietysti siind on myds se, etta paasee takaisin siihen jutun juoneen. Mut kun ma
alan tekeen, niin ma innostun niin etta. Eilen, kun oltiin ylihoitajan luona ja toisen osaston henkilokuntaa rupesin

niin kun suunnittelemaan, niin ai kello on noin paljon meidan piti menna X kanssa sydomaan ja ma oon mybhassa)
ljo, etta sitten ma jotenkin uppoudun niin..” {H9)

Tydskente lyn intensiivisyys ja
tauot unohtuu

HUOLEHTIMINEN HEIKENTYY

TYON VAATIMUKSET

| Alkuperiinen imaus |Pekkistetty ilmaus | Alaluckka [Yiahukka [Yhdistava
[~ ma oon hybdyntanyt sitd, ettd kun mulla tulee niita asioita mieleen pitkin matkaa niin ma kirjoitan ne jollekin
lapulle yl6s. Niin ne j&a samantien sille lapulle, eikd mun tarvi muistaa niita sit sen jalkeen. Kun mulla on se Muistilaput muistin tueksi,
lappu mukana t&issa niin ma saan sit niita asioita suoraan eteenpdin, mun ei tarvi enad muistella mita ne oli.” |etta muistaa tehda asiat
(H1) AIVOKUORMA
™ niin tulee ja mulla on niinku to do-paperilistoja siina ei oo digi, niin ku paperi on parempi poydassa on keltaisia| Muistilappuja muistin tukena
lappuja, etta tee tan paivan aikana naa ja unohtelen, mut se on suoraan verrannollinen miten sekainen viikko tai|ettei unohtele. Viikon
paiva on.” {H2) Kireisyys vaikuttaa KUORMTTAVUUS
"valilla huomaa, ettd asioita unohtuu, tulee semmoinen ai niin joo mita piti tehda. Siita huomaa sen, etid]Asioita unohtuu vallla, kun
kuormitus on korkealla, juoksevia asioita tulee niin paljon, etta se on. Naita foorumeita on niin paljon mista sita| paljon juoksevia asioita ja [TIETOTULVA JA SAATAVILLA
viestia tulee ja pyyntoja ja tehtavia ja se on helppo laittaa, etta voit s tehd3d tin tai |oytyykd teilta, onko tietoo? jmonta foorumia josta tulee  JOLO
[Semmosta kuormitusta on.” {H6) viestia
” Tassa tulee varmaan niin monta asiaa ja sitten vahan multitaskaat, monta asiaa on kesken ja jonkun asian|Monta paallekkaista tehtavaa
haluais saattaa loppuun, mut se ei oo susta riippuvainen silla hetkella ja sitten on 4 ihmisen vapaapaivat ja|kuormittaa ja valttamatia ei HTAVIEN PAALLEKKAISYYS
lyhden ihmisen sairaspaiva ja sit sa katsot sité taulukkoo ja muistat vaikia illalla: ei ma en muistanut tita yhiti|saa hoidettua loppuun itsesta|JA KESKENERAISYYS
kirjata. Etta koen, etta on aivokuormaa ja siita on vaikea palautua siita aivokuormasta.” {H7) riippumattomista seikoista.
" Ehka se, etta se tyd on aina lasna. Jos kotona alkaa miefityttaan ja sa avaat koneen niin se tyb on taas siina.] _ _ T o s

T aem o " - Tyd on aina lasna [TYOAIAN HARMARTYMINEN
Ennen maailmaa siitd paas helpommin eroon.” {H7)
" Kun her3a niin ajattelee, etta mita mun taytyy tehda t5issa ensin. Taa pitda muistaa. Semmonen, etta sital . _ . -

. N A o " . ol o _[|Tyo ajatuksissa vapaa-
stressia huomaa, etta on. Ennen kuin paasee tybpaikalle, niin suunnitielee jo sita tyop3ivaa: 133 ja taa asian ma ajallakin
hoidan ensin, vastaan siihen mailiin ja teen tilaston tai 153 asia pitaa hoitaa—" {Hb) TYOSTA IRTAANTUMINEN
yoasi i 5 vollaki VAIKEAA

”_ettd kylla ne tunkee sinne sitten ja se stressi alkaa ndkya semmosena aamuybherailyna. Sit kun huomaa, ettei ﬂ | e iu__mx_:..

= . < e = = imaiseen mukaansa ja JATKUVAA
se ookaan ihan hallinnassa. Hel posti taa imasee a3 tyo.” {H4) N _ . -

alheuttaa stressia TYOSKENTELYA,
" nyt kay usein niin, ettd ma saatan havahtua hei hetkinen apua pitaisko kayda sydmassa tai juomassa _.o.wm:!u_ _ . TAUKOJEN VAHYYS L
(1) Taukojen unohtuminen TYOISSA JAKSAMISTA RASITTAVAT
SEIKAT

" Sit kun ma alan jotain tekeen, niin ma tahdon tehd3 sita sitten. Mut tietysti t33ll3 keskeytyy se tyd tosi usein,| OMASTA JAKSAMISESTA

"Tuolla on tuo vuosikello paperisena. Se on vaikeeta, koska on lahiesimiehena hierarkian alimmalla portaalla
liohtamiseen nahden, niin meillda muuttuu niin paljon _koska naa vaihtuu koko ajan, ni se oman tyon organisointi

Tyd muuttuu koko ajan ei voi
hyodyntaa suunnittelun

[TYON ORGANISOINTI

TYONHALLINTA

[Yks 0sa on sit, ettad wahtii paperikoneita ja tietokoneita. Siihen tydon kehittimiseen jaa aivan lilan vahan aikaa ja|
miettimiseen.” {HB)

vahan aikaa.

lon semmosta, niin kun vahdn summittaisempaa niin, ettd siind ei woi hybdyntaa vaikka wois, mutta ei voi se = e (ONGELMALLISTA
N . - apuvalineita

turhauttais vaan hirveesti.” {H5)
[~ S5 et ikind tieda, kun sa tuut aamulla t5ihin, etta mika se pSiva on, miten se lahtee vaikka sa olisit suunnitel lut]
mitd. Et kun m3 tuun toihin, niin sit ihmiset alkaa soittelemaan, ettd ne on pois toista. Sit pitda ruveta kattoon, | Ei wvoi etukateen tietas TYOSKENTELY
ettd kuka tekee mitakin ja woi tulla vaikka mita yllattavas ja se on yleensa mina sitten, jolle tullaan sanomaan.|mink3lainen paiva tulee. [MUUTOSHERKKAA
M3 sit rupeen jarkkaamaan, et ei se 00 aina kovin hallittavaa_" {H4)
”_kylla siind huomaa sen, paivissa huomaa sen eron, jos on kasannut liikaa yhdelle paivalle tietokoneasioita
lesimerkiksi sa3staa, ettda ma teen yhtena pdivana nuo kolme muistiota ja yhtena teen nama henkilostohallinta- | Tyd kasaantuu liikaa yhdelle -

i eerm R . - . - E =S = R e iz oo (OMAN TYON SUUNNITTELU
asiat ja pistdn nuo lomajutut, niin se paiva on kylld hirvittiva. Et sitten huomaa iltapaivalla, ettd on paansarkya|paivalle, fyysisia oireita
ja voi tulla niin ku korvissa suhisee.” {H3)
"koko ajan sermoinen fiilis, etta asioita ei ehdi tehda koko ajan fiilis, etta taakin pitais tehda ja taakin— Mutta
se on semmonen jatkuva aikapula, mikd ei oo pelkastddn mun oma kokemus, ma oon jutellut muidenkin|Ei ehdi tekemaan kaikkea,
osastonhoitajien kanssa, mutta kukaan ei halua oikein yksityiskohtaisesti kertoa kuinka paljon asiat on rastissa.|aikapula. Kehittimiseen liian [LIAN VAHAN AIKAA

" paljon meneilladn projekteja ja koko ajan tulee uutta tietoa eika valttamatta ehdi lukea kaikkea ihan riittavan
hyvin. Monesta asiasta olis hydtya, mutta ei vaan ehdi perehtymaan riittavasti.” {H9)

Paljon pasllekkaisia tehtavia.
Haluaisi perehtya asioihin
hyvin, mutta ei aikaa.

El AIKAA PERETYA ASIOIHIN

[~ Sit tietysti, jos on jotain kokouksia niin sen aikaa kun s3 oot pois niin sind aikana jo kertyy tosi paljon kaikkee_"
(HO)

Tehtavien paallekkdisyys
lisaa tehtavien keraantymista

AIKATAULUTUSONGELMAT
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