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Kehittamistyon tavoitteena oli selvittdd WAU ry:n henkilostolle teetetyn kyselytutkimuksen
ja ryhméhaastattelujen avulla liikkuvan tyén tydhyvinvointia lisdavia kehityskohteita seka
likkuvan tyon johtamiseen liittyvia haasteita. Tata tietoa hyodyntamalla koottiin kehityseh-
dotukset, erityisen paljon liikkuvaa tyota tekevien WAU ry:n tyontekijoiden tydhyvinvoinnin
lisaamiseksi ja listaus liikkkuvan tyon johtamisen haasteista. Lisaksi haluttiin selvittaa,
kuinka WAU ry:n tuntiohjaajat kokevat olevansa osa WAU ry:td. Tama tehtiin saman kyse-
lytutkimuksen avulla, johon oli siséllytetty tuntiohjaajille kohdennettuja kysymyksia.

Kehittamisty® kaynnistettiin syksylla 2017. Kysely ja ryhmahaastattelut toteutettiin touko-
kuussa 2018. Kehitysehdotukset tydhyvinvoinnin lisddmiseksi ja listaus liikkuvan tydn joh-
tamisen haasteista valmistuivat maaliskuussa 2019. Kehittamistyd tehtiin yhteistydssa
WAU ry:n tiiminvetdjan ja koordinaattorin kanssa. Ennen jokaista kehittamistyonvaihetta
heihin oltiin yhteydessa, jotta saataisiin organisaation mielipide mukaan kehittdmistyohon.
Kehittamistyon tutkimusmenetelmaksi valittiin kvantitatiivinen tutkimus ja tiedonkeruumene-
telmaksi kyselytutkimus. Taman lisaksi haluttiin lisétietoa kyselyn tueksi, joten WAU ry:n
koordinaattoreille teetettiin kaksi ryhméahaastattelua.

Kyselyn ja ryhmahaastattelujen tuloksien perusteella nayttaisi silta, ettd WAU ry:n tyonteki-
joiden mielesta yhteisollisyyden lisaamisella voitaisiin kehittaa tydntekijéiden tyéhyvinvoin-
tia. Taman takia paadyttiin tekemaan kehitysehdotukset yhteisollisyytta lisaavista toimenpi-
teista. TAmanlaisia toimenpiteité voisi mahdollisesti olla tydhyvinvoinnin ja yhteisollisyyden
lisaaminen yhdistyksen strategiaan ja viestinnan strategian tekeminen seka aineettomaan
palkitsemiseen keskittyminen, kasvokkain tapahtuvien tapaamisien mahdollistaminen ja
koulutuksien jarjestamiseen keskittyminen. Tuloksien pohjalta tehtiin myds listaus liikkuvan
tydn johtamisen haasteista, esille nousi muun muassa aikataulutukseen, yhteiséllisyyteen
ja viestintaan liittyvid haasteita. Tutkimuksesta selvisi mygs, etta suurin osa WAU ry:n tun-
tiohjaajista ei koe olevansa osa WAU ry:ta.

Liikkuvan tyon tekeminen on hyvin itsenaista tydskentelya, joten luultavasti tama on yksi
syy siihen miksi WAU ry:n tyontekijat kaipaavat yhteisollisyytta ja kasvokkain tapahtuvia
tapaamisia. Tama saattaa olla myds syy siihen, miksi tuntiohjaajat eivat koe olevansa osa
WAU ry:ta. Kun viestinté tapahtuu muilla tavoilla kuin kasvotusten, on viestinnan selkey-
teen kiinnitettdva huomiota. Arjen kiireen keskella tama voi olla haastavaa. Mahdollisesti
taman takia viestinta koetaan haasteelliseksi. WAU ry:ssa tullaan jatkamaan tyohyvinvoin-
tikyselyjen teettdmistd henkilostolla. Tata tyota tullaan kayttamaan naiden kyselyiden poh-
jana. Tyon tuloksia saatetaan kayttdd myos WAU ry:ssa tyohyvinvointiin liittyvan hankkeen
rahoituksen hakemiseen.
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1 Johdanto

Ty6hyvinvointi on organisaation tuottavan toiminnan kannalta térke& asia, johon tulisi kiin-
nittda huomiota, koska hyvinvoivat tyontekijat ovat organisaation kantava voimavara. Yh-
teiskunnallisestikin on tarkead, etté organisaatioissa pidetaan huolta tyontekijoista, koska
sairaspoissaolon kustannuksien on laskettu olevan erittdin suuria. Organisaatioita velvoi-
tetaan tyohyvinvoinnin yllapitamiseen ja kehittamiseen lain saadoksilla, joten tAmankin ta-
kia tyontekijoiden tydhyvinvointi tulisi huomioida. Tyoterveyslaitoksen mukaan tyohyvin-
voinnilla tarkoitetaan turvallista, terveellista ja tuottavaa tyota, jota ammattitaitoiset tyonte-
kijat ja tyoyhteisot tekevat hyvin johdetussa organisaatiossa (Tyoterveyslaitos 2018). Tyo-
hyvinvointi on myds jokaista tydntekijaé kiinnostava asia, koska me kaikki haluamme olla
onnellisia. Taman takia tydelamassa olevat haluavat viihtya tyésséén ja olla energisia niin

tydpdivan aikana kuin vapaa-ajalla. (Virolainen 2012, 9-11; Tarkkonen 2012, 22-23.)

Vaikka tyon tekeminen ja toimeentulo nahd&an tarkeénd, tyon tekemiseen kaivataan ny-
kyaan enemman joustavuutta, koska tyontekijat tarvitsevat enemman vapaa-aikaa omiin

harrastuksiinsa. Etatyd on tyon ja vapaa-ajan yhdistdmiseen hyva toimintatapa.

Etatydsta on noussut organisaatioille tdaman hetkisessa tydelamassa rekrytointivaltti. Ny-
kypaivana tydnantajan houkuttelevuutta liséa se, kuinka tyontekija pystyy sovittamaan yh-
teen tydn ja vapaa-ajan. (Heinonen & Saarimaa 2009, 14-15; Hussain Shah 2014, 10;
Johnson, Robertson & Cooper 2018, 99.) Etéatyolla tarkoitetaan palkkaty6td, joka tehdaan
tydnantajan kanssa sovittuna varsinaisen tydpaikan ulkopuolella, esimerkiksi kotona tai
junassa matkustaessa. Etaty6hon liittyy yleensa tietotekniikan kayttda ja tyd on sellaista,
jota voisi luonteensa puolesta tehda tydpaikalla. Olennaista etatyolle on ajasta ja paikasta

riippumaton tyon tekeminen. (Tilastokeskus 2019; Hussain Shah 2014, 10-11.)

Tama kehittamistyo tehtiin yhdessa WAU ry:n kanssa, joka jarjestaa valtakunnallisesti ma-
talan kynnyksen liikkuntakerhoja lapsille. Koska WAU ry:n koordinaattoreiden ty6 edellyttaa
likkumista paikasta toiseen, tassa tydssa puhutaan etatydsta ja kehittdmishankkeessa

koordinaattorin ty6sta puhuttaessa kaytetaan liikkuvan tyon maaritelmaa.

Liikkuvalla tydlla tarkoitetaan ty6td, jossa tyo tehdaan tyén luonteen takia monessa eri pai-
kassa. Liikkuva ty6 ei ole etaty6td, koska tyo edellyttdd poistumista toimipisteesta, esimer-
kiksi poliisit ja huoltomiehet tekevét liikkuvaa tyota. (Vilkman 2016, 14.) Koska liikkuvan
tydn johtaminen vaatii esimieheltéd etdjohtamisen taitoja, tassa tydssa kaydaan lapi myos

etdjohtamisessa tarvittavia johtamisen taitoja.



Tyo6n tavoitetta suunniteltaessa otettiin huomioon, ettd WAU ry oli teettanyt Efekti-tydyhtei-
sokyselyn vuoden 2016 lopulla koordinaattoreille. Taman kyselyn tulokset olivat paasaéan-
toisesti vertailuaineistoon nahden myonteisempia. Kyselyn tuloksien pohjalta lahdettiin
miettimaan nakokulmaa kehittamishankkeelle ja otettiin WAU ry:n liikkuvan tyon erityis-

ominaisuus nakokulmaksi tydhyvinvoinnin kehittamiseen.

Taman tyon tavoitteena oli [6ytaa WAU ry:n tyontekijéiden liikkuvan tyén tydhyvinvointia
lisdavia kehityskohteita ja liikkuvan tyon johtamisen haasteita seka selvittdd kuinka WAU

ry:n tuntiohjaajat kokevat olevansa osa WAU ry:n henkilost6a.



2 TyoOhyvinvointi

Tyohyvinvointia tulisi tarkastella kokonaisvaltaisesti, koska se pitaa sisallaan fyysisen,
psyykkisen ja sosiaalisen seké& henkisen tyohyvinvoinnin. Nama kaikki osa-alueet liittyvat
ja vaikuttavat toisiinsa. Tama on yksi syy sille, etta tyohyvinvointia tulee tarkastella koko-
naisvaltaisesti. (Virolainen 2012, 9-11; Tarkkonen 2012, 22-23.) Ensimmaisissa tyotyyty-
vaisyystutkimuksissa tutkijat havaitsivat, etté vaihtelevissa toissa oltiin paljon tyytyvaisem-
pia, kun taas yksitoikkoiset tyot aiheuttivat tyontekijoille tyytymattdmyyden tunnetta. Tyo-
hon sitoutuminen on yksi tyotyytyvaisyyden vanhimpia myonteisen tybasenteen kuvaajia.
Tydsitoutuneisuudella tarkoitetaan yksilon samaistumista tydhonsa, jolloin tydroolista on
kehittynyt tyontekijalle keskeinen osa tyontekijan minékasitystéa ja elaméé. Tarkeinta tyo-
rooliin samaistumisella on se, miten hyvin ty6 tyydyttaa tyontekijan tydhén kohdistamia
tarpeita. Mitd enemman tyontekijalld on mahdollisuus tyydyttaa tarpeitaan tydssa, sita
enemman han sitoutuu ja omistautuu tydhonsa. (Makikangas, Feldt & Kinnunen 2005, 59-
64.)

Ty6hyvinvoinnin laiminlyémisen on arvioitu maksavan n. 24 miljardia euroa vuodessa.
Tama vastaa lahes puolta Suomen valtion budjetista. Arvioon on sisallytetty mm. ennenai-
kainen elakoityminen, ammattitaudit, sairauspoissaolot, sairaana ty6ssa olemisen kustan-
nukset ja terveyshoitokulut. Stressin hintaakin on erikseen laskettu. Etenkin stressin ter-
veyden heikentdmisestéd aiheutuneet kulut ovat isoja. Tydyhteisdssa resursseja haaska-
taan huonolla johtamisella ja huonoilla tydyhteisétaidoilla. Stressin syyna on usein epavar-
muus, tydpaikkakiusaaminen, esimiehen ja tyokavereiden tuen puute seka roolien epasel-
vyys. Naiden tydyhteison epakohtien poistamisella saataisiin aikaan innokkuutta ty6ta
kohtaan, jolloin tyontekijat saavat enemman aikaan, eiké siihen innokkuuteen tarvittaisi

edes rahallisia resursseja. (Manka & Manka 2016, 7.)

Nykyaan keskitytaan paremmin tyontekijoiden tyokyvyn yllapitdmiseen. Tavoitteena on,
ettd tydn eri osa-alueita kehittdmalla ja yksildiden hyvinvointia lisaamalla voidaan saada
tydntekijat pysymaan pidempaan mukana tybelamassa. Tyokykya ylla pitava toiminta on
parhaimmillaan osa organisaation normaalia toimintaa, jossa kehitetdan tuottavuutta ja
henkildstdn hyvinvointia. Ty6hyvinvoinnin esteet liittyvat usein tydyhteisén kulttuuriin, ar-
voihin ja tyontekijoiden toimintamotiiveihin. Terveytté ja turvallisuutta ei aina ole helppo
saada tyOyhteisdssa tarkeysjarjestyksessa ensimmaisten joukkoon. Naiden hyvaksi joutuu
yleenséa tekemdaan kovasti toitd. Kun tyéntekijat ymmartavat, etta hyvd ammattitaito ja tyo-
kyky luovat pohjan sekéa fyysiselle ettd henkiselle hyvinvoinnille, voidaan osalta myds pa-
rantaa elaman laatua. (Kauhanen 2006, 195.) Ty6elaman uudet sukupolvet eivat ole ko-

keneet niukkuutta samalla tavalla kuin sodan jalkeen syntyneet suuret ikaluokat. 1980-



1990- valilla syntyneet nousevat suurimmaksi tydssa olevaksi ikaluokaksi vuonna 2020,
joka koostuu alle 40-vuotiaista tyontekijoista. Vaikka nuorten mielesta tyo on tarkeaa ja
erityisesti tyon sisélto, heille sitakin tarkeampaéa on vapaa-aika. Tyolta on jaatava aikaa
perheelle, kavereille ja harrastuksille. Palkan taytyy myds riittaa kattamaan elamaa ja va-
paa-ajan aktiviteetit. (Manka & Manka 2016, 13.)

Tyo6hyvinvoinnin johtamisen hyva johtaminen edellyttdd kykya arvioida tydhyvinvoinnista
saatavien hyotyjen merkitysta tydpaikan menestymiselle. Tydhyvinvoinnin kehittdmiseksi
tarvitaan selked padmaara seka kyky tehda tyéhyvinvointiin johtavia, oikein mitoitettuja
paatdksia ja toimenpiteitad. Jotta tydhyvinvointia tukevia toimia pidettaisiin entista tarkeam-
pind, tydbhyvinvoinnin johtaminen on sidottava yrityksen strategiaan ja ymmarrettava tyo-
hyvinvoinnin merkitys yrityksen toimintaan. (Ravantti, Paakkonen, Rasénen & Hanhela
2012, 68-71.) Tybhyvinvointia ohjaavat arvot, etiikka, yhteiskuntavastuu, tydelamaan liitty-
vat tutkimukset ja suositukset seka tydelaménlainsaadanto ja tydehtosopimukset. Tyohy-
vinvoinnin kehittdmisen tulee pohjautua tydelamaan liittyvaén lainsaadantoon, sopimuk-
siin, tieteellisiin tutkimuksiin ja eettisiin periaatteisiin. Liséksi on hyvé selvittdé jo olemassa
olevia hyvia kaytantéja. (Rauramon 2012, 17-18.)

Tyohyvinvoinnin ja inhimillisen paaoman kytkeminen yhteen tarjoaa tydelaméaa ja tuotta-
vuutta tukevan perustan organisaation johtamiselle. Henkiloston tydhyvinvointi on strategi-
nen menestystekija ja sitd kannattaa johtaa suunnitelmallisesti, asettaa tavoitteet ja suun-
nitella toimenpiteet niiden saavuttamiseksi. Tythyvinvoinnin perustan (Kuvio 1.) muodos-
tavat organisaation kulttuuri ja toimintatavat. Tydn sisalto ja vaikutusmahdollisuudet liitty-
vat rakennetekijoihin. Tydn tulisi olla monipuolista ja tyontekijan pitdisi voida oppia ja pi-
taisi myos voida vaikuttaa tydn tavoitteisiin ja pelisaantdihin. Nama rakennetekijat muo-
dostavat organisaation rakennepaaoman. Yhteison henkiseen tilaan, eli sosiaaliseen paa-
omaan vaikuttavat johtamisen laatu ja tydilmapiiri eli se, miten tytkavereiden kanssa tul-
laan toimeen. Jokainen tyontekija tulkitsee tydyhteista omien asenteiden lavitse. Vaikka
kaikki hyvinvoinnin osatekijat olisivat kunnossa, tyontekijalla itsellaan saattaa olla huono
olo. Asenteiden lisaksi psykologinen pddoma, oma henkinen kunto seka terveys ja fyysi-
nen kunto tuovat oman lisansa tydhyvinvoinnin kokemukseen. (Manka & Manka 2016, 75-
77))



— -
d ™,
{1 Organisaatio Y

- Tavoitreellisuus

- Joustava rakenne
-latkuva kehittyminen
- Toimiva ymparistd

=Rakennepddoms

— -

ASENTEET

5. Mind itse . _
2. Johtaminen 3. Tydyhteiso
- Poykologinen . .
- Ozzllistava ja kannustava pasioms - Avoin vugrovaikutus
johtaminen “ T -
- Terveys jz fyysinen “ Tydyhteisttaidot
= Sosizzlinen padoma kunto = Sosizslinen pasoms

- / - /

L]

4 N

4. Tydn hallinta
- Waikuttzmismahdallisuudst

Kannustearvo: oppiminen ja
maonipuclisuus

= Rakennepifoma

N y,

Kuvio 1. Ty6hyvinvointiin vaikuttavat tekijat (Mukaillen Manka & Manka 2016.)

Ihmisen psyykkisen ja fyysisen hyvinvoinnin ymmartamiseksi hallinnan tunne on yksi
avainsanoista. Tyontekijan huoli tai uhka vaistyy, kun hén saa tilanteen hallintaan. Tallgin
stressireaktio heikkenee ja sammuu. Elaméanhallinta koostuu tyon ja vapaa-ajan hallin-
nasta. Tama hallinnan tunne ihmisessa syntyy jarjestyksestd, suunnitelmallisuudesta ja
ennustettavuudesta. Vastakohtana hallinnalle on kaaos, joka on taysin jarjestaytymaton ja
ennustamaton olotila. Jos tyontekijalla on tytssa jatkuva kaaos tai koko elamé sekasortoi-
sessa tilassa se saattaa vaarantaa tyontekijan psyykkisen sietokyvyn ja mielenterveyden.

(Jarvinen 2008, 38-39.)

Paasaantoisesti tyontekijoilla on korkea kynnys tuoda esille tyépaikan epékohtia. Kun

tyontekijat ilmaisevat tyytymattomyydestaan tavalla tai toisella, siihen on varmasti syynsa.



Ty6nantajan velvollisuus on ainakin kuunnella tyytyméatonta tyontekijad. Mikali pahoin-
vointi johtuu tyéntekijan henkilokohtaisesta elamasta, ei tydnantajan tarvitse ryhtya tera-
peutiksi, mutta han voi tehda tyojarjestelyja, joilla tydntekija voi selviytya yksityiselamas-
taan. Usein kuitenkin tyytymattdmyyden lahteet 16ytyvét tydpaikalta. Fyysista turvallisuutta
ja terveytta koskevia riskeja kartoitetaan systemaattisesti ja pyritdan ennalta ehkéaiseviin
toimenpiteisiin. Fyysisiin haittatekijoihin suhtaudutaan paljon vakavammin kuin henkisiin
tekijéihin. Henkista hyvinvointia koskeviin riskeihin puututaan vahemman, mika on mielen-
kiintoista, koska nuorissa sukupolvissa tana paivana yleisin tyokyvyttomyyselakkeelle jaa-

misen syy on masennus. (Kehusmaa 2011, 33-34.)

2.1 Tyo6hon liittyvia keskeisia sdadoksia

Lainsaadannon velvoitteiden tayttdminen on térked osa tydnantajan toimintaa. TyShyvin-
voinnin kehittaminen pohjautuu tyénantajan velvollisuuksiin. Yhteiskuntavastuu on strate-
gisesti tarkea ja silla on kasvava merkitys organisaatioissa. Tyoterveys ja -turvallisuus,
laatu- ja ymparistokysymykset sek& henkiloston kokonaisvaltainen hyvinvointi ovat osa or-
ganisaation yhteiskuntavastuuta. T&até lisdamalla organisaation imago kiinnostavana tyo-

paikkana ja yhteistydkumppanina paranee. (Rauramo 2012, 18-19.)

Tyosopimuslaki (26.1.2001/55) on tydelaman peruslaki. Lakia sovelletaan tyén laadusta
riippumatta lahes kaikissa tyosuhteissa. Tyosopimuslaki velvoittaa tyénantajan noudatta-
maan tyoturvallisuuslakia. Tydntekijan vastuulla on noudattaa tydssaan varovaisuutta ja
huolellisuutta. (Rasanen 2018, 19.) Ty6turvallisuuslain (23.8.2002/732) tarkoituksena on
parantaa tyoympadristda ja tydolosuhteita tyontekijoiden tyokyvyn turvaamiseksi ja yllapita-
miseksi seka ennalta ehkaista ja torjua tydtapaturmia, ammattitauteja ja muita tyosta ja
tydymparistdsta johtuvia tydntekijdiden fyysisen ja henkisen terveyden haittoja. Vuonna
2003 alussa voimaan astunut tyoturvallisuuslaki keskitti huomiota tyontekijdiden fyysiseen
ja psyykkiseen tydsuojeluun. Taméan lain mukaan esimiehen on puututtava tietoon tullei-

siin laiminlyonteihin, esimerkiksi tydpaikkakiusaamiseen. (Kauhanen 2006, 192.)

Tyoterveyshuoltolaissa (21.12.2001/1383) saadetdén tyonantajan velvollisuudet jarjestaa
tyoterveyshuolto seka tydterveyshuollon sisallésta ja toteuttamisesta. Lain tarkoituksena
on tydnantajan, tyontekijan ja tyodterveyshuollon yhteistoiminnan edistaminen. Taman lain
tarkoituksena on myds ennaltaehkaista tyohon liittyvia sairauksia ja tapaturmia, lisata tyon
ja tydympariston terveellisyytta ja turvallisuutta seka edistaa tyontekijoiden terveytta ja

tyo- ja toimintakykya seka edistaa tydyhteison toimintaa. (Rasanen 2018, 20.)



Rauramo (2012, 18.) listaa tyohon liittyvia keskeisia saadoksia:

- Laki nuorista tydntekijoista

- Laki toimenpiteista tupakoinnin véhentamiselle
- Laki tydsuojelun valvonnasta ja tydsuojelun yhteistoiminnasta
- Laki yhteistoiminnasta yrityksissa

- Opintovapaalaki

- Oppisopimuslaki

- Tasa-arvolaki

- Tyobaikalaki

- Ty6sopimuslaki

- Tyontekijoiden elakelaki

- Ty6turvallisuuslaki

- Tyoéterveyshuoltolaki

- Vuosilomalaki, Vuorotteluvapaa laki

- Yhdenvertaisuuslaki

- Yksityisyyden suoja tydsuhteessa

2.2 Tydstressi, motivaatio ja palkitseminen

Kiire ja epavarmuus aiheuttavat stressid. Stressi on tiettyyn rajaan asti positiivista ja vai-
kuttaa myonteisesti tydskentelyyn. Ylikuormitusrajan ylittymisen seurauksena syntyy kyy-
nisyytta, unihairidita, masentuneisuutta, sairastamista ja ammatillisen itsetunnon heikke-
nemista. Vakavimmillaan tdma pitkakestoinen stressi voi johtaa tyduupumukseen. Tyéba-
rometri 2015 -tutkimuksen mukaan suurimmaksi stressin aiheuttajaksi on mainittu epavar-
muus ja tydn kuormittavuus seka tyontekijdiden epasopiva kaytés on myoés nostettu esille.
(Manka & Manka 2016, 32-33.)

Tydstressi on ollut pitkaan kiinnostuksen kohteena tyd- ja organisaatiopsykologiassa. Kiin-
nostuksen kohteina ovat myos tydstressin aiheuttamat hyvinvointi- ja terveysongelmat,
jotka aiheuttavat taloudellista menetystad organisaatiolle. Tydstressi on yhteydessa tyén
suorittamiseen ja siten organisaation tuloksellisuuteen. Usein lainsaadanto edellyttaa
tydnantajalta tydympariston olevan fyysista ja psyykkista terveytta tukeva seka turvallinen.
(Kinnunen & Feldt 2005, 13.) Pitkadkestoisen stressin ja terveyden valilla on 16ydetty yh-
teyksia. Pitkdkestoinen stressi nostaa 20 prosenttia kohonneen sydéantautivaaran ja lisda
riskid sairastua aikuisian diabetekseen, erityisesti riskiryhmalla. Pitkaaikainen stressi ei ai-
heuta sydpaéa, mutta voi laukaista kroonisen tulehduksen, mika edesauttaa syévan kehit-
tymista. Pitkakestoinen stressi lyhentaa elinik&dd, aiheuttaa muisti- ja unihairiditd seka syn-
nyttdd masennusta. (Manka & Manka 2016, 34.)

Hiltunen (2015, 144.) kertoo, ettd "Amerikkalaisen Rochesterin yliopiston tutkijat Edward
Deci ja Richard Ryan ovat tutkimuksissaan loytaneet kolme psykologista perustarvetta,

jotka ovat ratkaisevia ihmisten hyvinvoinnille, motivaatiolle ja henkiselle kasvulle: omaeh-



toisuus, kyvykkyys ja yhteisollisyys”. Omaehtoisuudella tarkoitetaan tyontekijan koke-
musta siitd, ettd h&n on vapaa paattamaan itse omasta tekemisestdan. Tyontekija kokee,
ettd toiminta tydssa lahtee hdnen omasta halustaan ja etta tyontekijalla on mahdollisuus
vaikuttaa tyon sisaltéon ja olosuhteisiin. Tyontekija ei noudata kaskyja siksi, ettd on pakko
vaan siksi, etta han haluaa tehda niin ja kokee sen tarkeaksi. Tyontekija nauttii sellaisesta
tydstd, jossa on mahdollisuus osoittaa kyvykkyytensa ja vahvistaa sita. Tyontekija tarvit-
see tyostaan nauttimiseen riittavasti haastetta tydsta, jolla saadaan aikaan osaamisen
tunnetta. Parhaimmillaan kykenemisen kokeminen johtaa "flow-tilaan”, jossa tekeminen
sujuu itsestaén ja silloin tydntekija on tuottavimmillaan. Jos tyonteko tuntuu vaikealta ja
tydsta saa jatkuvasti negatiivista palautetta, motivaatio laskee. Tyon helppous aiheuttaa
tyontekijalle tylsistymista ja liian vaativa tyd taas ahdistusta, joka laskee tydmotivaatiota.
Yhteisollisyys perustuu tarpeeseen olla tekemisissd muiden kanssa. Tydomotivaatio perus-
tuu suurilta osin kokemukseen muista tyoyhteison jasenista ja erityisesti esimiehesté. Jos
tydyhteisO koetaan kannustavaksi ja turvalliseksi, se lisda energiaa ja ty0stéa innostumista.
Yhteisollisyyden kokemukseen liittyy myos halu néhda oma ty6 merkityksellisen&d muiden
ihmisten auttamisessa. Tyontekija kokee mielihyvaa, jos voi tuntea oman toimintansa hyo-
dyttdvan muita ihmisia. (Hiltunen 2015, 144-145.)

Myonteisen motivaation on havaittu lisd&véan tydsta suoriutumista ja tyon positiivisia tulok-
sia. Tydstaan innostuneet tyontekijat ovat sitoutuneempia tyén tekemiseen ja toimivat
oma-aloitteisemmin. Motivaatio antaa my6s voimia kohdata tydssa ongelmatilanteet ja
vastoinkdymiset. Sisdisesti motivoituneet tyontekijat ovat kiinnostuneita ja innostuneita
tydstadn. He pystyvit luottamaan itseensa ja toimivat oma-aloitteisemmin kuin ei motivoi-
tuneet tyontekijat. (Vilkman 2016, 72.) Tydntekija on motivoitunut silloin, kun hén saa
tehda sita ty6ta, niin paljon ja silla tavalla kuin haluaa. Johdon ja tyéyhteisén on luotava
olosuhteet, jotka tayttavat nama kriteerit, jos halutaan saada kaikki irti tyontekijasta. Mini-
missaan tama tarkoittaa sita, ettd tyontekija voi suunnitella tydnsa itse, eli maaritella tyoai-
kansa ja tyo6tahdin tasavertaisesti yhteistydssa tydyhteison ja johdon kanssa. (Kevétsalo,
Puntari & Roos 2006, 116.) Tydmotivaatiota lisdd myos se, etté tyontekija kokee teke-
vansa vaikuttavaa tyota, hanella on valinnan mahdollisuus tydhon liittyvissa asioissa, han
saa onnistumisen kokemuksia seka kokee saavansa aikaan ja tuntee kehittyneensa. (Vilk-
man 2016, 72.)

Vilkman (2016, 73) kertoo ettd joidenkin tutkimusten mukaan esimiehen suora vaikutus
motivaatioon on 10-20 prosentin luokkaa, mutta todennakdgisesti se on suurempikin. Jos

esimies on syysta tai toisesta onnistunut laskemaan tyontekijoiden motivaatiota, on suora



vaikutus motivaatioon paljon suurempi. Esimiehen on kyettdva luomaan ty6ssé onnistumi-
sen mahdollisuudet tydntekijdille, talldin siséisesti motivoitunut tydntekija ei enda kaipaa
motivointia. (Vilkman 2016, 73.)

Yrityksissa on taipumus yhdistaa motivaatio ja rahapalkitseminen. Motivaatio ei kuiten-
kaan synny pelkastaan rahasta. Jos raha tai palkitseminen olisi ensisijainen motivaatio
tydn tekemiselle, ei olisi lahjakkaita pienipalkkaisia tyontekijéitd. Monissa ammateissa toi-
mii ihmisia, jotka ovat tehneet valinnan itselleen tarkean tyon ja tulojen maksimoimisen
valilla. Talldin tydn antoisuus ja kutsumus on voittanut. Tydn sisaltd, tydkaverit ja esimies
ovat monelle tarke&a motivaation lahde. Taman takia naihin pitdad myds panostaa. Hyvan
suorituksen huomioiminen julkisesti tai symbolinen palkitseminen on usein vahintaan yhta
tehokasta kuin rahapalkitseminen. Luontevalla huomioimisella on paljon isompi sitouttava
arvo kuin rahalla, koska huomioimisella ihminen sitoutuu toiseen ihmiseen eri tasolla kuin
silloin, kun vain rahaa saadaan jostain tilille ilman kommentoimista. (Hiltunen 2015, 148-
149.) Palkitsemisen kokonaisuudessa olisi hyva huomioida tydntekijat yksilollisesti. Nain
saataisiin palkitsemisesta tehokkaampi tapa lisata hyvinvointia. Usein organisaatiossa
keskitytaan aineellisen palkitsemisen kokonaisuuden kehittdmiseen ja aineeton palkitse-
minen jaa vahemmalle huomiolle. Aineettoman palkitsemisen merkitys on kuitenkin yllatta-
van suuri. Vetovoimainen sairaala — aineeton palkitseminen osa tyohyvinvointia -tutkimuk-
sen mukaan aineeton palkitseminen on tarked osa hyvaa organisaatiota. Tamanlaisiin tu-
loksiin oli paadytty muutamissa muissakin samantapaisissa tutkimuksissa. (Kehusmaa
2011, 199-203.) Aineettoman palkitsemisen elementteja on listattu oheisessa kuvassa
(Kuvio 2.). Naista monet tekijat ovat sellaisia, joihin esimies itse pystyy vaikuttamaan

omalla kaytdksellaédn organisaation johtamismallin rajoissa. (Kehusmaa 2011, 203.)



Vaikutusmahdollisuudet

-Tiedon saanti

-Osallistumismahdollisuudet Tydsuhteen

tavoiteasetantaan, Pysyvyys TyGajan jarjestelyt
kehittamiseen ja
paatoksentekoon

Palaute tyosta Tyon kautta saatu arvostus

-Mydnteinen palaute -Tyon arvostus

-Kielteinen palaute -Yksilon arvostus

Kehittymis- ja
etenemismahdollisuudet Aineeton Tyén merkityksellisyyden
-TyoGssa oppiminen . y kokemus
palkitseminen
-Koulutus -Tydn merkitys

-Urakehitys -Tyon tuotoksen merkitys

-Urasuunnittelu

Kuvio 2. Aineeton palkitseminen (mukaillen Kehusmaa 2011.)

Tyo ja terveys Suomi -tutkimuksen mukaan palkansaajista 90 prosenttia kokee tyén imua
viikoittain ja 40 prosenttia paivittain. Tyon imulla tarkoitetaan tyontekijan tunne- ja moti-
vaatiotayttymyksen tilaa, johon liittyy kolme osa-aluetta: tarmokkuus, omistautuminen ja
uppoutuminen. Tyon imu on ollut vasta vuosikymmenen ajan osa tyéelaman tutkimusta,
mutta se on osoittautunut yhdeksi lupaavimmista kasitteista ja ilmidista. (Hakanen & Sep-
pald 2012, 118.) Tyon imu on myénteinen motivaatio ja tunnetila. Kun tyontekija kokee
tydn imua tydssaan, héan on tydssaan tarmokas, omistautunut ja tydhdnsa uppoutunut.
Tarmokkuudella tarkoitetaan energisyyttd, halua panostaa tydohon, sinnikkyytté ja halua
selvittaa vastoinkaymiset. Tyontekija kokee, ettd useimmiten aamulla on mukava menna
téihin. Omistautuneena tyontekija kokee tyonsa tarkeéaksi, tyd innostaa seka aiheuttaa yl-
peyden tunnetta, mutta tyd on myds tarpeeksi haasteellista. Tyohon uppoutumisella tar-
koitetaan syvaa keskittyneisyyden tilaa, jossa paneudutaan tython ja tyontekija kokee
tasta nautintoa. Tama seurauksena aika kuluu huomaamatta ja irrottautuminen voi tuntua
vaikealta. (Rauramo 2008, 16-17.) Tyon imulla on huomattu olevan vaikutusta tydpaikan
taloudelliseen menestykseen, tython sitoutumiseen ja vahaisempiin elakoitymisajatuksiin.
Taman takia tyopaikoilla pitéisi keskittya tyon ohella tyon imun lisdamiseen, eli luomaan
mahdollisuuksia tydntekijdiden aidon innostuksen synnyttamiseen. Tahan keskittyminen
maksaa itsensa takaisin, kun tyontekijat ovat tyytyvaisyyden lisdksi myds energisia ja te-
hokkaita. (Manka & Manka 2016, 41.)
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2.3 Yhteisollisyys tydyhteistssa

Tyoyhteistn sosiaalinen pddoma on aineeton menestystekija, jota tarkastellessa voidaan
maaritella toimiva yhteis6. Sosiaalisella paaomalla tarkoitetaan esimerkiksi yhteisia arvoja,
normeja, luottamusta seka arvostusta toimijoiden valilla. Sosiaalinen pagoma syntyy yh-
dessa tekemalla ja yhteisistd kokemuksista. (Manka & Larjovuori 2013, 6.) Tydyhteison
vahainen sosiaalinen padoma lisaa tyontekijan sairastumisen riskia 1,3-kertaiseksi keski-
maaraiseen verrattuna. Masennuksen riski tydyhteistéssa kasvaa 30-50 prosenttia, joten
yhteiséllisyyden maara ja laatu vaikuttavat tyontekijdiden terveyteen. Nain todettuna hyva
yhteisollisyys tydyhteisdssa on hyodyllista tydtnantajalle ja tyontekijalle. (llmarinen 2015;
Manka & Larjovuori 2013, 8-9.)

Hyva tydyhteisd on tuottava ja viihtyisa, jonne tyotekijan on mukava tulla. Hyvan tyoyhtei-
sOn tunnistaa siita, etta tyontekijat ovat sitoutuneita organisaatioon ja tyytyvaisia tyéhon.
Talloin tydyhteisdssa sairaudet, poissaolot ja vaihtuvuus ovat alle kansallisen keskitason.
(Kehusmaa 2011, 23.) Luottamus, toimivat vuorovaikutussuhteet, yhteenkuuluvuuden
tunne ja salliva ilmapiiri liittyvat yhteiséllisyyteen. Yhteisollisyys maaritellaén yleensa yh-
dessa tekemiseksi ja toimimiseksi, mikéa mahdollistaa yhteisen tavoitteen saavuttamisen.
Yhteisollisyys on tydyhteisdossa merkittdva voimavara. llman yhteiséllisyytta on vaikea
muuttaa toimintatapoja ja kehittda tydyhteisén kaytantoja toimivimmiksi. Yhteisollisyyden
edistaminen on kaikkien tyéntekijoiden vastuulla ja koskettaa kaikenlaisia tydyhteiséja ja
organisaatioita. (Polkki, 2015.) Yhteisdllisyyden avulla luodaan hyva yhteishenki. Talla ta-
voin saadaan tyydytettya tyontekijoiden tarve kuulua joukkoon, koska meilla kaikilla on
tarve tuntea kuuluvansa joukkoon ja olla osa arvostamaansa ryhmaa. (Vilkman 2016, 41,
Aro 2011,53.) Yhteisdllisyyden puuttuminen aiheuttaa sitoutumattomuutta organisaatioon
seka vahentéaa tiimin yhteishenkeé ja vuorovaikutusta (Vilkman 2016, 41). Nykypaivan ke-
hitys on johtanut yksil6llisyyden lisaantymiseen. Yleinen johtopaétos tasta on ollut, ettd yk-
sil6llisyyden lisaantymisen seurauksena yhteisoéllisyys heikkenee. lhmisilla on yksil6lliset
elaméntavat, eivatkd he halua sopeutua yhteisdéllisen elaman yhdenmukaisuuden vaati-
muksiin. Yhteis6t ja niiden tarjoama yhteenkuuluvuuden tunne on kuitenkin tarkeaa myos
tana paivana. (Aro 2011, 52-53.)

Yhteistyokykyisessa tyoyhteistssa tyontekijat kykenevat tuloksekkaampaan tyohon. Sosi-
aalinen tuki on yksi niista tekijoista, jotka lieventavat elamassa esiintyvia paineita. Hyva ja
toimiva tyoyhteiso, jossa yhteisollisyys kasvaa, rakentuu luottamuksen varaan. Luottamus
mahdollistaa avoimuuden, mik& nakyy vuorovaikutuksen maéarassa ja laadussa etenkin

yhteisissa kokouksissa. Sosiaalinen padoma kertyy tydyhteis66n avoimen vuorovaikutuk-
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sen kautta, mika lisda yhteison jasenten valista luottamusta ja yhteison tiiviytta. Sosiaali-
nen paaoma ei synny normaalissa ohjatussa hierarkkisessa tydyhteisossa vaan edellyt-
taa, etta tydyhteison kaikki jasenet ovat aktiivisia ja tuovat omat mielipiteensa julki. Sosi-
aalisen padoman tarkeimmat elementit luottamus ja vuorovaikutus edistavat informaation
kulkua tyontekijalta toiselle ja tekevat tydntekijoiden valisen yhteydenpidon helpommaksi.
(Rauramo 2012, 104-111.)

Yhteisollisyyden kehittdmisessa yksildiden tunteet ovat tarkeassa asemassa. Tunteet pal-
jastavat usein parhaiten tydyhteison todellisen ilmapiirin ja sen kuka tyéyhteisé6n on ter-
vetullut. Tyontekijalle on tarkeaa tuntea itsensa tarpeelliseksi, hyvaksytyksi ja arvokkaaksi.
(Palkki, 2015.) Myonteiset tunteet laajentavat havaintokykya ja siten mahdollistavat uudet
ajatukset, teot ja suhteet. Myonteiset tunteet lisddvat myds henkilokohtaisia resursseja ku-
ten yhteisollisyyttd, elaméanhallinnan tunnetta ja jopa terveytta ja onnellisuutta. (Manka &
Larjovuori 2013, 4.)

Yhteydenpidon mé&éara ja laatu ovat tarkeitéa yhteiséllisyyden rakentamisen ja yllapitamisen
kannalta. Yhteisollisyyden rakentamisen nakdkulmasta kasvokkain tapahtuvat tapaamiset
ovat tarkeitd. Yhteisollisyys perustuu vuorovaikutukseen ja toisten tuntemiseen, joten eta-
tyon tekeminenkin sujuu paremmin kuin tydntekijat tuntevat toisiaan paremmin. Digitaali-
suuden aikakaudella moni kertoo kasvokkain tapahtuvien kohtaamisien merkityksen kas-
vaneen. Virtuaalisessa tiimissa on mahdollista kasvattaa ja yllapitda yhteenkuuluvuuden
tunnetta. Tama kuitenkin edellyttaa esimiehelta ja tyontekijéiltd hyvaa tyévalineiden hallin-
taa, halua ja kykya hyvaan vuorovaikutukseen. Esimiehelta vaaditaan myds taitoa raken-
taa tiimihenki virtuaalisten tyovalineiden avulla, mikd on huomattavasta haastavampaa.
(Vilkman 2016, 42-44.)
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3 Etatyo

Etatyo nahtiin aluksi negatiivisena eli kiinteén tydpaikan ja ajan kieltdmisena, kun haluttiin
tehda tyd oman kiintean tyopaikan ulkopuolella. Taman ajattelutavan vaistymisen jalkeen
etatydsta on ajateltu, ettéd etatyd on ajasta ja paikasta riippumaton tyotapa. Tietoverkkojen
kehittyminen ja virtuaaliset ty6tilat ovat mahdollistaneet tydoskentelyn internetin maail-
massa. (Pekkola 2002, 1.) Etatyo tarvitsee toimiakseen uudenlaisia tydskentely- ja johta-
mistapoja, koska esimies ei nde etatyontekijoita paivittain tai ehkéa ei edes viikoittain. Voi
olla, ettd esimies ja tyontekija nakevat kasvokkain muutaman kerran vuodessa. Taman ta-
kia etdjohtaminen edellyttda hyvia ihmisen johtamisen taitoja ja kykya hyoddyntaa viestinta-
ja tietoteknologiaa monipuolisesti. Siita huolimatta vain harvoissa yrityksissa on méaaritelty,
minkéalaista osaamista etajohtaja tarvitsee. Etajohtamisessa enemman painoarvoa on
tydntekijoiden motivoimisella, sitouttamisella ja yhteisen tavoitteen luomisella kuin kontrol-
lilla ja asioiden johtamisella (Vilkman 2016, 14-22.) Sydanmaanlakan (2016, 57.) mielesta
ihmisten johtaminen virtuaalisesti vaatii monipuolisempia johtamistaitoja kuin kasvokkain

tapahtuva yhteistyo.

Usein pohditaan miten tyontekija saa tyonsa tehtya kotona, kun siella on erilaisia hairiote-
kijaita kuten televisio tai tekemattémat kotity6t. Vastaus tuohon kysymykseen on yksinker-
taisesti se, etta tydntekija saa helposti tydnsa tehtya, koska tyontekija on vastuullinen ai-
kuinen ja hanella on t6ita tehtavana. (Fried & Hansson 2014, 59.) Etatydn tekeminen ker-
too tydntekijasta sen, mika on aina ollut tiedossa, mutta sita ei ole valttdmatta huomattu.
Etatyontekijat ovat yksinkertaisesti hyvia tyontekijoitd, he ovat fiksuja ja aikaansaavia.
(Fried & Hansson 2014, 164.) Etatyota tekevien itsendisyys lisdéntyy, joten tydntekijalla
on mahdollisuus ottaa lisda vastuuta. Useissa motivaatiota tarkastelevissa tutkimuksissa
on havaittu, ettd tyontekijdiden itsenaisyyden lisd&ntyminen on hyva asia. Tyéntekijoissa
on kuitenkin suuria yksilllisia eroja siin&, miten he haluavat ottaa vastuuta ja tehda itse-
naisesti tyota. Toiset haluavat tehda tyon itsendisesti, kun taas toiset kaipaavat enemman
ohjausta. Tyontekijoiden itsendisyyden lisdantymisen takia esimiehen taytyy kuitenkin py-
sya osana tydyhteisda. (Vilkman 2016, 51; Hussain Shah 2014, 20.) Tyontekijat, joilla on
mahdollisuus etatydhon pysyvét 60 prosenttia suuremmalla todennakoisyydelld yrityk-

sessd verrattuina niihin, joilla ei ole etatyémahdollisuutta (Vilkman 2016, 17).

Tyon tekiminen vaatii keskeyttdmatonta aikaa, jotta tytt saadaan tehdyksi. Toimistossa
tehtavassa tydssa on vaikea saada tarkeita toita tehdyksi, koska tydpaiva on rikkonainen
esimerkiksi palavereiden ja puhelimeen vastaamisen tai tytkaverin keskeyttamisen takia.
TyoOpaivasta on vaikea |0ytaa tyonteon vaatimia pitkid keskeyttamattomia hetkia. Kun

tyontekijalla on mahdollisuus olla rauhassa ajatuksiensa kanssa, tyontekija voi keskittya

13



omaan tuottavuuteensa. Nain etatyontekija voi saada sellaisen tyon tehdyksi, joka ei ollut

mahdollista toimistolla tyoskenneltdessa. (Frien & Hansson 2014, 16.)

Organisaatiossa voi olla tarpeen rikkoa vanhoja jo tarpeettomiksi muodostuneita kirjoitta-
mattomia saantdja. Kaytéssa oleviin kirjoittamattomiin saantoihin ja toimintatapoihin liittyy
paljon uskomuksia, jotka nykypéaivan tytskentelytavoissa ja tydelamassa ovat vanhentu-
neita. Esimerkiksi kasitys siita, etta tiimity6 vaatii fyysista lasnaoloa, on vanhentunut toi-
mintatapa. Tana paivana loytyy useita esimerkkeja yrityksista, jotka ovat menestyneet,
vaikka tyontekijat ovat fyysisesti eripaikoissa. Tarvitaan vain uskallusta kyseenalaistaa toi-
mintaa ja kokeilla uusia tydskentelytapoja. (Vilkman 2016, 58.) Etatyd vaatii uudenlaisia
jarjestelyja ja toimintatapoja organisaatiossa seka uudenlaista johtamista. Etatydn johta-
minen vaati esimieheltd enemman luottamusta tyontekijdihin ja luopumista tavanomai-
sesta kontrolloivasta johtamisesta. Etatyon johtamiseen liittyy valmennusta ja tydntekijoi-
den motivoimisen vastuuta. (Hussain Shah 2014, 20.) Etatyéssa yhteisollisyyden tunne
vaatii enemman huomiota, koska yhteisollisyys syntyy hitaammin. Yhteisollisyyden yllapi-
taminen on myds haastavampaa etajohtamisessa, koska vuorovaikutus on vahaista. (Vilk-
man 2016, 41; Settle-Murphy 2013, 2.)

3.1 Etatydn haasteita

Etatyon tekeminen voi aluksi tuntua helpottavalta, kun ei tarvitse nahda tytkavereita joka
paiva. Tama saattaa kuitenkin alkaa tuntua menetykselta. Valiaikaistakin etatytta tehneet
tyontekijat ovat kertoneet, ettd on hetkid, jolloin ei mikaan voita sitd, etté voi jutella kasvo-
tusten esimiehen kanssa tai istua yhdessa tyokavereiden kanssa ja pitaa kunnon ideapa-
laveria. (Fried & Hansson 2014, 45.)

Tyontekijbille etatyon tekemisessa on monia haasteita. Nama haasteet on hyva tunnistaa,
jotta voidaan ennakolta valttaa mahdolliset vaikeudet. Etatyon haasteiksi on listattu asi-
oita, jotka on hyva huomioida etatytta tehdessa. Tydskennellessa kotona perheenjasenet
saattavat hairitd tydskentelya ja kotona tydskentely saattaa olla myds hyvin yksinaista.
Kotona tytskennellessa tydteho saattaa laskea, kun on vaikea keskittya tydéhon yhtajak-
soisesti. Osalle etatydntekijoistd oma koti soveltuu huonosti etatydhon, kotona saattaa olla
likaa metelid tai huonot tilat, jossa ei ole huomioitu ergonomiaa. Organisaation muut tyén-
tekijat voivat unohtaa etatyontekijan ja etatyontekijan urakehitys saattaa olla vaikeampaa.
Riskind on my6s syrjaytya, talloin tyontekija ei saa tarvittavaa tukea ja informaatiota, joka
saattaa my0s aiheuttaa syrjaytymisen urakierrosta. Etatyota tehdessa tyo ja vapaa-aika
sekoittuvat helposti, jolloin tyasiat ovat jatkuvasti mielessa. Tydssé jaksamisen kannalta

kriittisimpi& haasteita ovat tyon ja vapaa-ajan sekoittuminen. TyOpdivat voivat venya nor-
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maalia pidemmiksi. Silloin sosiaalinen elama karsii ja pahimmassa tapauksessa seurauk-
sena on tyOperainen uupumus. Etatyota tekevaan perheenjaseneen saattaa kohdistua
muiden perheenjasenten taholta odotuksia, ettd kotona etéatydta tekeva ottaisi kotona ol-
lessaan paavastuun myos arkiaskareiden hoidosta esimerkiksi ruoanvalmistuksesta, pyy-
kinpesusta ja siivouksesta. Tamanlainen asenne on hyvin ristiriitainen etatyén tekemisen
kannalta. Etatyon haasteiden kanssa tarvitaan valppautta ja sdanndllisin véliajoin tehtavaa

arviointia seka tyontekijan etta tydnantajan puolelta. (Heinonen & Saarimaa 2009, 33-34.)

Etatyota pidempaan kotona tehdessa, on huolehdittava ergonomian perusasioista. Tama
tarkoittaa sita, etta taytyy hankkia sdadettava poyta, kunnon tuoli ja nayttd. Nama voivat
tuntua kalliilta hankinnoilta, mutta ne kannattavat, kun estetaan pilaamasta selkaé, nakda
tai tekeméasta mitéa tahansa haittaa tyontekijan keholle. (Fried & Hansson 2014, 124.) Er-
gonomiasta tulee huolehtia tydpaikalla, kotona ja muissa etatytpaikoissa. Kotona tai
muussa etatydpaikassa olevista ty6évalineistd, kuten poydasté tuolista ja valaisimista, paa-
saantoisesti vastaa tyontekija. Ergonomian kannalta tydvalineitd tarkedmpéé on se, etta
tyontekija ei tee staattista tyota kovin pitkdan samassa asennossa, koska taméa kuormittaa
suuresti. Tyontekijan tulee huolehtia siita, etté tydasentoa vaihdetaan useamman kerran
paivassa. (Vilkkman 2016. 182.)
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4 Etatyon johtaminen

Esimiehet tarvitsevat nykypaivana yha useammin etdjohtamisen taitoja. Etdjohtamisen tai-
don voidaan sanoa olevan johtamisen ydinosaamista, jota esimiehen tulee tulevaisuu-
dessa hallita. Organisaatioiden menestyksen saattaa maarittaa se, kuinka hyvin esimiehet
osaavat johtaa tydryhmansa virtuaalista ty6ta. Etdjohtamisen onnistuminen koetaan maa-
ilmalla erittéin isoksi kilpailukykytekijaksi organisaation menestymisen nakokulmasta,
koska etdjohtaminen mahdollistaa tyéryhman kokoamisen parhaista tyontekijoista riippu-
matta heidan fyysisesta sijainnista. Etatyonjohtajan on hyva osata antaa tyontekijoille so-
siaalista tukea, jota ovat henkinen tuki, arvostus, valittaminen, luottamus, kuuntelu seka
palautteen, neuvojen ja ohjeiden antaminen. Talla tavoin saadaan lisattya tyontekijoiden
voimavaroja ja ehkaistdén tyduupumusta, stressia ja tyytymattomyyden tunnetta epévar-
moissa tilanteissa. (Vilkman 2016, 19-21.) Hyva johtaminen perustuu esimiehen ja tyonte-
kijan véliseen suhteeseen, jossa molemminpuolinen luottamus, kunnioitus ja vastavuoroi-
suus ovat tarkedssa roolissa. Naiden asioiden ollessa kunnossa tyontekijat saavat tyonsa
tekemiseen esimiehen tukea ja ohjausta tarvittaessa, mutta toisaalta voivat vaikuttaa
omaan tydhonsa ja tehda sita itsendisesti. (Manka & Larjovuori 2013, 14.) Etajohtami-
sessa esimiehen yksi tarkeimmista tehtavista on innostaa tydntekijoita ja saada heidat
tydskentelemaan yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi (Vilkman 2016, 72). Sydanmaanla-
kan (2016, 7) mukaan "Hyva johtaminen ei yleensa jaa kiinni puuttuvasta tiedosta vaan

toimeenpanosta”.

Onnistunut etatydn johtaminen vie aikaa. Tarkeinta on, etta etatyon johtaja arvioi omaa
johtamistaan ja kysyy mielipiteitd myos tyontekijoilta siihen, kuinka he tarvitsevat tukea
tydhdnsa. Etatydn johtajan kannattaa valita muutama tavoite mihin keskittya oman johta-
misen kehittdmisessa ja jakaa ndma tavoitteet tiimin kesken ja tdman jalkeen muistaa

myds arvioida kuinka tavoitteet on saavutettu. (Settle-Murphy 2013, 8-9.)

Johtaminen on vuorovaikutuksellista ty6ta, joka kehittyy vahitellen (Juuti 2010, 33). Johta-
misella vaikutetaan toiseen tai toisiin henkil6ihin. Johtaminen on monimutkaista ja haasta-
vaa. Kun hallitaan johtamisen ytimesta l0ytyvat perusasiat, saatetaan onnistua olemaan
hyva johtaja. Johtaminen on loppujen lopuksi hyvin arkista ja konkreettista tekemista. Joh-
tajan tulisi hallita itsensa, yksildiden, tiimin, virtuaalitimin, organisaation, verkoston ja
ekosysteemin johtaminen, jotta pystyisi toimimaan johtajana tehokkaasti. Johtaminen on
prosessi, jossa johtaja vaikuttaa yksiloon tai ryhmaan, jotta yhteinen tavoite saavutettaisiin

mahdollisimman tehokkaasti. Johtajan on osattava hallita vuorovaikutusprosessi yksiloi-
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den kanssa. TAma on erityisen haastavaa varsinkin siksi, etté jokainen alainen on erilai-
nen ja erilaisuus on huomioitava johtamisessa. Alaisten tehtdvakohtainen valmiustaso voi
vaihdella suuresti. Valmiustaso maaritellaan arvioimalla alaisen motivaatiota, osaamista,
itsendisyytta ja sitoutumista. Riippuen alaisesta johtajan on osattava kayttaa erilaisia joh-
tamistyyleja: ohjaavaa, valmentavaa, osallistuvaa ja delegoivaa johtamistyylid. (Sydan-
maanlakka 2016, 7-34.)

Etatyon johtamisessa esimiehen tavoittamisen tarkeys korostuu, jos tyontekija ei saa kai-
paamiaan vastauksia ty6asioihin jarkevan ajan puitteissa, alkaa tydntekija turhautua tyo-
hdnsa ja motivaatio laskee. Etdisyys voi myds vaikuttaa yhteydenpidon laatuun. Eri pai-
kassa tyoskentelevalle esimiehelle voi tuntua hankalalta ottaa puheeksi vaikeita asioita ja
puhelimessa keskusteltaessa keskustelu helposti pysyy muodollisempana kuin kasvotus-
ten keskusteltaessa. Esimiehen onkin hyva kiinnittda huomiota siihen, ettd han on helposti
l[Ahestyttava. Tahan auttaa se, ettéd esimiehen ja tyontekijan valilla on myds epadmuodol-
lista viestintaa tydasioihin keskittymisen liséksi. (Vilkman 2016, 54-55.) Sydanmaanlakan
(2016, 58.) mukaan etatyon johtamisessa on hyva keskittya johtajan lasn&oloon ja naky-
vyyteen. Johtajan on tarkeé luoda jatkuvaa etdlasnaoloa seka yhteista visiota ja arvoja on
tarked pitaa esilla. Etajohtamisessa aktiivinen tiedon jakaminen on tarkeda ja yhteisten
toimintatapojen kayttéénotto saattaa olla hyvin hankalaa. Etdjohtajan taytyy hallita eri tek-
niikat ja kayttaa niita. Johtajan tulee olla ongelmatilanteille herkka ja pyrkia nopeasti ratko-
maan ongelmat. Systemaattisen luottamisen rakentaminen on tarke&a ja sen osoittaminen
viela tarkeampaa, vain luottamuksen kautta syntyy avoimuus ja tiedon jakaminen. Selkea
kommunikointi on myds etdjohtamisessa tarkeaa ja viestin oikein ymmartamisen varmista-
miseen tulee kiinnittdad huomiota. Etajohtajan on hyva tehda konkreettiset tavoitteet ja

seuraa niiden toteutumista. (Sydanmaanlakka 2016, 58.)

Etatyontekijoiden eli hajautetun tiimin johtaminen on haastavampaa kuin perinteisen tiimin
johtaminen, koska se tuo monia uusia haasteita perinteiseen tiimiin verrattuna. Hajaute-
tulla tiimilla tarkoitetaan pienta joukkoa ihmisia, jotka tydskentelevét yhteisen tavoitteen
saavuttamiseksi eripaikoissa. Hajautetun tiimin johtamisen mahdollistaa virtuaalijohtami-
nen, jonka avulla johtajan on osattava luoda etélasnéoloa. Tall6in tiimin henkiliden valilla
vuorovaikutuksessa apuna kaytetddn padasiassa tieto- ja viestintateknologiaa. (Sydan-
maanlakka 2016, 53-54.)

Tybelama on taynna tunteita ja tunteet vaikuttavat meihin koko ajan. Esimiehen ja tyonte-

kijan valilla tunteet ovat keskeisesti lasnd. Onnellisuus ja innostus ovat sellaisia tunteita,

jotka ovat miellyttavia ja taynna energiaa, kun taas vasymys ja alakuloisuus ovat epamiel-
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lyttévid ja energiaa kuluttavia. Kun tunteet ovat negatiivisia, tyontekija on jatkuvasti valp-
paustilassa puolustamassa itsedan ja on stressaantunut. (Juuti 2010, 27.) Ihmisille tunteet
ja tunteiden ilmaisu ovat luonnollisia asioita. Tyontekij6illa tulisi olla mahdollisuus kokea ja
ilmaista tunteita tyopaikalla. Talla ei tarkoiteta sita, etté suuttuessaan asiakaspalvelutehta-
vassa tyontekija saa raivota asiakkaalle vaan sita, etta tyontekija voi vapaasti kertoa tun-
teistaan ja ilmaista mielipiteensa kollegoilleen seké esimiehelleen. (Virolainen 2012, 19.)
Kun tybkavereita ja esimiesta nahdaan harvoin, tunteiden ilmaisuun on kiinnitettava eri-
tyista huomiota, koska tunteiden aistiminen on vaikeaa. Tunteiden ilmaisulla ja aistimisella
vahvistetaan inhimillista ja ihmislaheistéa ilmapiiria. Inhimillisella ja ihmislaheiselld ilmapii-
rilld rakennetaan hyvaa pohjaa yhteistyélle ja luottamukselle. Taman takia tulisi tyoyhtei-
s6ssé olla mahdollista ilmaista tunteita, aikomuksia ja mielipiteita asiapohjaisen tiedon li-
saksi. (Vilkman 2016, 65-66.) Jos tunteiden ilmaisu ei ole mahdollista tyéyhteisdssa, tu-
kahduttaa tyontekija tunteita sisdé&npain ja tAma aiheuttaa ahdistuneisuutta ja tydpahoin-
vointia. (Virolainen 2012, 19.) Tunteet tarttuvat helposti ja tydyhteistssa tunnetilat levidvéat
hyvin nopeasti. Kielteiset tunteet siirtyvat tyontekijasta toiseen helpommin kuin myonteiset
tunteet. Myonteiset tunteet tydyhteisdssa lisdavat tyontekijoiden suoritustasoa. Myodntei-
sesti tydohonsa suhtautuvat tyontekijat saavat muita parempia arviointeja suorituksistaan ja
heitd pidetdan tuottavina ja tehokkaina. Mydnteiset tunteet ovat monimutkaisten organi-
saatioiden toiminnan voimavara ja menestyksen edellytys. Taman takia tunteita on osat-
tava johtaa. (Juuti 2010, 27-28.)

Arvioitaessa johtamista hyvaksi tai huonoksi pitéisi ensin maaritella mika on hyvaa tai
huonoa johtamista. Onko hyvan johtamisen merkki hyva tulos vai tyytyvaiset alaiset vai
peréati molempia. Nain pystytaan maarittelemaan, onko johtaminen hyvaa vai huonoa, kun
on maaritelty odotukset hyvasta johtamisesta. Johtamisen odotukset vaihtelevat paljon
henkildittain, kulttuureittain, yrityksittain tai jopa tydryhmittain. Taman takia on selvitettava,
minkalaisia odotuksia tydyhteisdsta 16ytyy johtamiselle. Hyvan johtajan pitéisikin kysya
seka tydryhmalta etta jokaiselta alaiselta erikseen, mitd he odottavat johtamiselta ja johta-
jalta. (Hiltunen 2015, 96.)

Maailmassa on useita tyontekijoitd, jotka ovat vaaranlaisissa johtamistehtavissa. Osa-
syyna tahan on, etta heiltd puuttuu kyvyt selviytya tydstaan. Ihmiset motivoituvat eri asi-
oista ja tama saattaa saada heidat toimimaan peruskayttaytymismallinsa vastaisesti eri
tilanteissa. (Erikson 2017, 227.) Johtajana on opittava tuntemaan omat rajansa, taytyy
aina pitda ensin huolta omasta hyvinvoinnista, niin silloin pystyy huolehtimaan myds
muista. Jos ajaa itsensa uuvuksiin, ei voi olla tehokas esimiehena. (Sydanmaanlakka
2016, 34.)
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Asioiden johtamisella tarkoitetaan johtamistyylia, jossa tyontekija on alisteisessa ase-
massa ja johtaminen on yksisuuntaista viestintda esimiehelta tyontekijalle (Juuti 2010,
33). Asioiden johtaminen ei ole nykyisissa organisaatioissa paras johtamistapa, koska ta-
manlaisessa johtamistavassa uudistumisen nakékulma on toimintojen nopeuttamisessa ja
tehostamisessa. Asioiden johtaminen ei ole tasapainossa yhteiskuntamme demokraattis-
ten ihanteiden kanssa. Eiké asioiden johtaminen sovellu tAman paivan muuttuvaan yhteis-

kuntaan, joka vaatii muutosjohtamisen keinojen soveltamista. (Juuti 2010, 25-26.)

Ihmisten johtamisessa muokataan tydntekijéiden tunteita ja uskomuksia. lhmiset haluavat
kuulua mieluummin yhteisdon, jossa pyritddn parantamaan heidén tydolojaan. Ihmisten
johtajat paasevat tahan tavoitteeseen kannustamalla tyontekijoitd keskustelemaan ja jaka-
maan ajatuksiaan. (Juuti 2010, 27.) Ihmisten johtamisesta tarkeimpié kohtia ovat: tavoittei-
den asettaminen, ohjaaminen ja tukeminen, palautteen antaminen, osaamisen kehittami-
nen, tehokas kommunikointi, motivointi ja omalla esimerkilléa johtaminen. Nama listatut
asiat ovat hyvin yksinkertaisia ja konkreettisia asioita, jotka saattavat unohtua kiireen kes-
kella. Jokaisella tyontekijalla on oikeus hyvaan johtamiseen, jota johtajan on pystyttava
tarjoamaan. Johtajalla on oltavat hyvat kommunikointitaidot, koska johtaminen on vuoro-
vaikutusta ja johtajan on oltava vuorovaikutuksen taitaja monella tasolla. Taytyy muistaa,
etta kommunikointi on sek& puhumista etta aktiivista kuuntelua. (Syddnmaanlakka 2016,
35-36.)

Tyo6yhteistt ovat monimutkaistuneet, koska yksildiden osaaminen tiimissa on enemman
hajautunutta. Tama tarkoittaa sita, etta johtajallakin on hallussa vain pieni osa koko tiimin
osaamisesta. Tama on johtanut siihen, etta on siirrytty enemman yksildkeskeisesta johta-
misesta tiimikeskeiseen johtamiseen. Tiimeista on tullut organisaation tarkein osaamisyk-
sikkd. Tiimi tarvitsee virallisen johtajan, mutta vastuu johtamisesta on jaettu koko tiimille.
Tiimitydskentelyn peruskulmakivia ovat tarkoitus, sitoutuminen, kurinalaisuus, yhteenkuu-
luvuus, energisyys ja motivaatio, innovatiivisuus ja erilaisuus. Tiimin tarkoituksella tarkoi-
tetaan sita, etta tiimille on tehty selkeat tavoitteet ja tiimin jasenten roolit ovat kaikkien tie-
dossa. Perusasioiden on oltava selvilla tiimityoskentelyssa ja jokainen tiimin jasen on si-
toutunut yhteisiin tavoitteisiin. Tavoitteisiin sitoutumista helpottaa, jos tiiminjasenet ovat
paasseet osallistumaan tavoitteiden asetteluun. Kurinalaisuudella pyritd&n tehokkaaseen
tydskentelyyn, jossa ongelmat ratkaistaan nopeasti. Yhteenkuuluvuus tiimitydskentelyssa
lisda tuen antamista ja saamista, kun ilmapiiri on avoin ja rakentava seké yksiloita kunnioi-
tetaan ja oikeudenmukaisuus toteutuu tiimissa hyvin, tiimilla on hyvat lahtékohdat toimia ja
saavuttaa tavoitteet. Yhteisollisessa tiimissa motivaatio on hyva ja jokainen on innostunut

tehtavasta. Tyon teko talléin on hauskaa ja se nakyy tyontuloksissa. Innovatiivisuus on jat-
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kuvaa ja uudistuminen hyvaa seka luovuutta ja innovatiivisuutta kehitetdén systemaatti-
sesti. Erilaisuutta tamanlaisessa tiimissa arvostetaan ja hyodynnetaan riittavasti seka eri-

laisuus néahdééan voimavarana. (Sydanmaanlakka 2016, 45-49.)

4.1 Vuorovaikutus ja viestinta

Paras tapa aloittaa etatydskentely ryhman sisalla on aloittaa kasvotusten tapaamisella,
minka jalkeen yhteistyon tekeminen on helpompaa. Kasvokkain nakemisen aikana on
hyva sopia kommunikointivalineista ja -tavoista. (Settle-Murphy 2013, 53.) Vuorovaikutuk-
sessa on kyse vahintdan kahden ihmisen vélisesta toiminnasta, jossa jaetaan ajatuksia,
tietoa, kokemuksia ja tunteita (Vilkman 2016, 40). Riittava viestinta on useiden tydyhteiso-
jen haaste. Tiedonkulku on yleensa organisaation vastuulla, mutta esimiehella on iso rooli
tiedon jakamisessa. (Vilkman 2016, 110.)

Vuorovaikutuksesta on tarkeaa huomioida se, etta ymmarramme viestien sisaltoja eri ta-
voilla. Yksinkertaisiakin sanoja tulkitaan eri tavalla, koska ihmiset antavat niille erilaisia
merkityksia. Hyva yhteisty0 voi tarkoittaa tyontekijoille eri asioita. Yhdelle tyontekijalle
hyva yhteistyd on innovatiivista ajatusten vaihtoa, toiselle jarjestelmallista ja systemaat-
tista tyoskentelya ja kolmannelle kokemusten vaihtoa hyvassa hengessa muiden kanssa.
Tamanlaiset eri tulkinnat aiheuttavat sen, ettd emme valilla ymmarré toisiamme etenkaan
tilanteissa, joissa suurin osa viestinnasta kaydaan sahkopostin tai pikaviestimien avulla.
Kun viestinnasta jatetdén pois ilmeet, eleet ja 4anenpaino on vaarinymmarryksen mahdol-
lisuus vield suurempi. Johtajan on tarkeaa tunnistaa tyontekijoiden viestinnalliset erot, sil-
loin on helpompi viestia tyontekijoiden kanssa ja saa tuotua asiansa esille niin, etta tyonte-
kijat ymmartavat asian johtajan haluamalla tavalla. Taitava viestija sopeuttaa omaa vuoro-
vaikutustyylidan toisen osapuolen tyyliin ja tilanteeseen sopivaksi. Kaikissa vuorovaikutus
tilanteissa nain ei tarvitse toimia, mutta siitd on paljon hyotya tarkean asian ollessa ky-

seessd ja jos haluaa varmistaa viestin perillemenon. (Vilkman 2016, 69.)

Esimiehen& kannattaa kiinnittd& huomiota vuorovaikutukseen. Esimiehena kannattaa olla
kiinnostunut tyontekijoistasi itsestaan seka heidan tekemastaan tyosta. Mitd paremmin
esimies tuntee alaisensa, sit helpompi heitd on johtaa. Olemme tyéssdmme usein vain
tyoroolissa, mutta kokonaisuuden ymmartaminen on tarkeda, koska se mita olemme va-
paa-ajalla vaikuttaa tyorooliimme. Vaikka tutustuminen on tarkeaa vapaa-ajalla, tama tay-
tyy tehda tyontekijoiden ehdoilla, koska toiset tydntekijat eivat halua tuoda itsestaén esille
muita puolia. Tydyhteisdssa avoimen palautekulttuurin luominen on tarkead, koska jokai-
sella tyontekijalla pitdé olla mahdollisuus antaa palautetta muille tytkavereille ja esimie-

helle. Esimiehen& kannattaa opetella kuuntelemaan alaisia, koska siten voidaan saada
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pienia tiedonmurusia johtamisen tueksi. Keskittym&&n kuunteleminen osoittaa myos ar-
vostusta toista kohtaan. (Vilkman 2016, 99-103.)

Tyontekijat tarvitsevat saanndllisesti kontaktia toisiin ihmisiin, koska ihminen on luonnos-

taan sosiaalinen. Ty®ssé, jossa ollaan etdalla toisista tyontekijoista, on huolehdittava, etta
sosiaalisuus tulee jollain tavalla huomioitua. Etatytssa julkisen sosiaalisen median kana-

vat, esimerkiksi Twitter ja Facebook, voivat mahdollistaa vapaamuotoisemman keskuste-

lun ja tata kautta luoda sosiaalisia kontakteja tyépaivan aikana toisiin tyokavereihin,

vaikka tyontekija tydskentelisi omassa kodissa. (Vilkman 2016, 161.)

4.2 Etatyon johtamisen haasteita

Kasvokkain tyontekijat paivittain nakevan johtamisen ja etdjohtamisen valilla on paljon
eroja. Eniten etatydn johtamisen hallintaan vaikuttaa se, etta johtamisen taytyy olla moni-
muotoisempaa ja tyossa taytyy keskittyd tydn yhtenaistamiseen. Eika etatydn johtami-
sessa saa eparoida tiedon jakamisen kanssa, jonka edistamiseen tarvitaan enemman
viestinta- ja yhteistyotekniikkaa. (Martinelli, Waddell & Rahschulte 2017, 10.)

Etajohtamisen yksi haasteista on yhteisollisyyden yllapitaminen, koska vuorovaikutus
tyontekijoiden valilla on vahaisté ja luontainen vuorovaikutus véahenee. Yhteistllisyyden
puuttuminen taas vahentaa vuorovaikutusta, heikentda tydntekijéiden moraalia, sitoutu-
mista organisaatioon ja vahentad myos tiimin yhtenaisyytta. Mikali vuorovaikutuksen maa-
raan, laatuun ja yhteishenkeen ei kiinniteta huomiota, alkaa kierre, joka heikentaa tyohy-
vinvointia. Avoimuus liittyy vahvasti vuorovaikutukseen ja sen laatuun. llman avoimuutta
myds yhteisollisyys karsii ja tydntekijdiden sitoutuminen organisaatioon vahenee. Avoi-
muuden puute hankaloittaa tyon tekemista ja heikentaa onnistumisen kokemuksia tyossa.

Tama vahentaa tydssa viihtymista ja ndin motivaatio laskee. (Vilkman 2016, 33-41.)

Etajohtamisessa on vaikeampi havaita pinnan alla tapahtuvia ongelmia, koska esimies ei
ole jatkuvasti lasna. Tybyhteistssa ongelmia aiheuttavat sellaiset seikat kuten kateus,
henkildiden valille syntyneet ristiriidat, kiusaaminen, huhujen aiheuttamat reaktiot tyonteki-
joissd, epailykset siita kohdellaanko ty6ntekijoita tasapuolisesti, motivaation lasku ja kyl-
l&styminen nykyisiin tehtaviin. Tamanlaiset ongelmat voivat nopeastikin nousta tyénteki-
joité kuormittaviksi tekijoiksi. (Vilkman 2016, 55-56.)

Kun tyéskennellaan eri paikoissa, kommunikaatio tapahtuu paasaantdisesti sahkoisesti.

Tiedon jakaminen on ndin hankalampaa, kun on vaikeaa varmistaa, etta viesti on ymmar-
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retty samalla tavalla joka paikassa. (Sydanmaanlakka 2016, 53-54.) TyOyhteison tyGsken-
nellessé virtuaalisesti on mahdollista, ettd se heikentdd esimiehen ja tyontekijan valista
viestintad. Esimiestydssa yhteydenpito tydntekijoihin vie enemmaén aikaa, joten yhteyden-
pitoa tulee suunnitella ja aikatauluttaa. Taméan takia viestintaéan ja vuorovaikutukseen on
Kiinnitettava erityista huomiota. (Vilkman 2016, 59.) Saanndllinen ja aikataulutettu kahden
keskeinen virtuaalipalaveri johtajan ja tydontekijan valilla on hyva ratkaisu etélasnéolon
mahdollistamiseen (Syddnmaanlakka 2016, 55). Etalasnaololla tarkoitetaan tydskentelya
virtuaalitilassa, jossa koemme olevamme lasna, vaikka emme ole fyysisesti lasna sa-

massa tilassa (Sydanmaanlakka 2016, 57).

Etatytssa ei ole helppo luoda ja ylla pitda yhteista visiota ja arvoja. Johtajan on pystyttava
tunnistamaan nopeasti ongelmatilanteet ja kuunneltava heikkoja signaaleja eri puolilta or-
ganisaatiota. Hajautetun tiimin johtamisessa on erittéain tarkeda tehda konkreettiset tavoit-
teet, joiden toteutumista seurataan aktiivisesti. Etaty6n johtamista helpottaa huomattavasti
selkeét ja ajantasaiset seurantajarjestelmat. On tarkeaa saada tyontekijat sitoutumaan
tiukkoihin seurantajarjestelmiin ja raportoimaan oma-aloitteisesti tydssa vastaan tulleista
ongelmista. Johtaja ei pysty seuraamaan tydntekoa joka hetki, joten molemmin puoleinen
luottamus johtajan ja tydntekijan valilla on tarked. (Sydanmaanlakka 2016, 54.)

Etajohtajan on vaikea arvioida tyontekijan tydn maaréé ja ndhda kuinka stressaantuneita
he ovat. Taman takia johtaja helposti tekee vaaria paatoksia jakaessaan tydtehtavia tiimin

jasenille ja taméan takia tyon tekemisen tuottavuus voi laskea. (Vilkman 2016, 52.)

4.3 Etatyodn johtajan osaamisalueet

Etatyon johtamisen tarkeiksi osaamisalueiksi on listattu yhdekséan asia, jotka nakyvat kuvi-
ossa 4. Sosiaalisella taitavuudella tarkoitetaan esimiehen tarvittavia hyvia vuorovaikutus-
taitoja, naméa korostuvat etdjohtamisessa, koska perinteiset vuorovaikutustavat eivat riita.
Esimiehen on kyettdva luomaan henkildkohtaisia suhteita valimatkasta huolimatta ja yh-
teyden pitoon on varattava aikaa. Merkitykselliseen johtamiseen on todettu kuuluvan
saannollinen palautteen antaminen seké luottamuksen ja yhteishengen rakentamisen tu-
keminen. Avoimen vuorovaikutuksen luominen on virtuaalitimin johtamisen edellytys.
Vuorovaikutuksessa on kyettava tasapuolisuuteen ja vietava viesti kaikille tyontekijoille sa-
manlaisena. Esimiehen on kyettdva luomaan tahan yhteiset toimintamallit. Hyvét dele-
gointitaidot ovat tarkeat, koska virtuaalijohtamisessa tehtdvanannot tulee antaa selkeasti,
jotta ty0 tulee tehtya tarkoituksenmukaisella tavalla ja oikeaan aikaan. Etdjohtaja tarvitsee

kykya innostaa ja motivoida tyontekijoita. Yhteisista tavoitteista innostuminen ohjaa tyon-
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tekijoiden tekemista. Proaktiivisuus on yksi hyvan etéjohtajan ominaisuus, jolloin et&joh-
taja omaa avoimen, positiivisen ja ratkaisukeskeisen asenteen. Proaktiivisuudella tarkoi-
tettaan aktiivista ja aloitteellista toimintaa, jossa tyontekija ottaa vastuun tekemisistaan.
Ty6ssa ei pelkastaan keskityta ongelmien ratkaisuun vaan yritetdan puutua asioihin en-
nen kuin niista tulee ongelma. Paatdksentekokykya vaaditaan etdjohtajalta hyvin paljon,
silla jahkailu paatoksien tekemisen kanssa hidastaa tyonedistymista, eika tyontekijét voi
suunnitella ja hoitaa tydétaan kunnolla. Etdjohtaja tarvitsee jaméakkaa johtamista ja maara-
tietoisuutta, mutta myds kykya joustaa uusien asioiden ilmaannuttua ja valmiutta tehda
uusi paatds. Etdjohtajalta vaaditaan myds hyvat suunnittelu- ja organisointitaidot seka
joustavuutta. Selkea johtamistyyli luo tyontekijalle turvallisuutta ja suunnittelu- seké orga-
nisointikyvysta on hyétyd oman tehtavan hoitamisessa seka tiimitydn toiminnan koordinoi-
misessa ja tehtavien jakamisessa. Tavoitekeskeisyys on tarkedssé asemassa etgjohtami-
sessa, esimiehen kyky maaritella yhdessa tydntekijan kanssa selkedat tavoitteet ja tavoit-
teiden toteutumisen seuraaminen mahdollistaa etdjohtamisen onnistumisen. Selkeét ta-
voitteet ohjaavat tyontekijoita tekema&én oikeita asioita ja priorisoimaan tyotaan jarkevasti.
(Vilkman 2016, 139-145.)

Etdjohtajan

osaamisalueet

Kuvio 3. Etajohtajan osaamisalueet (mukaillen Vilkman 2016.)

4.4 Itsenséjohtaminen

Etatyota tekevélle itsensé johtamisen taidot ovat erittéin tarkeat, koska osa johtamisen
haasteita siirtyy tyontekijalle itselleen. Tyontekijan taytyy miettia miten tydskennelld, mita
vaatimuksia itselle asettaa, miten seurata tyon edistymista ja tavoitteiden saavuttamista.

(Vilkman 2016, 51.) Itsensé johtaminen on jatkuva oppimisprosessi, jossa tyontekija oppii
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tuntemaan itsedén syvallisemmin. TA&ma on systemaattista itsensa tuntemisen kehitty-
mistd, jossa omaa tietoisuuttamme kehittamalla pyrimme ottamaan itsemme paremmin
haltuun ja ohjaamaan omia tunteitamme, ajatuksiamme ja tekojamme. (Sydanmaanlakka
2016, 24.) Tietoinen lasnaolo on yksi tarkeista tavoitteita, joka pitaisi saavuttaa itsensa
johtamisessa. Tietoisella lasnéololla tarkoitetaan kykyéa uudistua, valppautta ja tehokasta
tydotetta. (Juuti 2010, 28.)

Itsensé johtamisessa on kiinnitettava huomiota kokonaisvaltaisesti omaan hyvinvointiin el
kehoon, mieleen, tunteisiin, arvoihin ja tydhon. Lisaksi on myds panostettava itsensa ke-
hittamiseen. Keho on meille tarkein, koska se hoitaa fyysisia toimintoja esimerkiksi syomi-
nen, likkuminen ja lepaaminen ovat naita toimintoja. Vaikka tieddmme, etta kehosta tulisi
pitaa huolta, emme kuitenkaan usein toimin niin. Tietdminen ei ole viela tekemista. Johta-
misessakaan ei riité pelkka tietdminen, vaan tieto pitda vieda kaytantéon. Mielen toimin-
toja ovat esimerkiksi havaitseminen, ajatteleminen, muistaminen ja oppiminen. Mielenhal-
linta vaatii harjoitusta. Hallitsemalla mielemme pystymme olemaan paremmin l&asna tassa
hetkessa. Mielenhallinta tarkoittaa mielenrauhan loytamista eli pystyy hallitsemaan ja oh-
jaamaan ajatuksiaan eivatka ajatukset harhaile menneessa ja tulevassa. Itsensa johtami-
sessa tunteiden hallinta ja tunneédlykkyys ovat tarkeita asioita. Tunnealykkyys on kykya
tulla toimeen itsensa ja muiden kanssa hallitsemalla paremmin omia tunteita. Se on myos
kykya tunnistaa ja tulkita omia sek& muiden tunteita ja kayttaa tata tietoa hyvaksi omassa
ajattelussaan, toiminnassaan ja vuorovaikutuksessa muiden kanssa. Positiivisuus ja ne-
gatiivisuus ohjaavat toimintaamme hyvin vahvasti. Kuvittelemme, ettd teemme paatokset
jarjelld, mutta tosiasiassa tunteet ohjaavat merkittavasti toimintaamme. Taman takia tun-
nealykkyytta on harjoiteltava saannoéllisesti ja vahvistettava positiivisia tunteita. Kiteytet-
tyna itsensa johtaminen on huolehtimista omasta hyvinvoinnista, uudistumisesta ja tehok-
kuudesta. Silla haetaan tasapainoa tyén ja muun elaman valilla. (Sydanmaanlakka 2016,
25-28.)
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5 WAUTry

WAU ry on valtakunnallinen voittoa tavoittelematon kotimainen hyvinvointijarjesto, jonka
missiona on edistaé lasten ja nuorten terveytta ja sosiaalista hyvinvointia liikunnan avulla.
WAU ry perustettiin syksylla 2008 ja rekisterditiin alkuvuodesta 2009. WAU ry hyvaksyttiin
Lastensuojelun Keskusliiton jaseneksi 15.12.2009 ja yhdistykselle on myonnetty FSI Arets
ldé 2010 (5.2.2011). (WAU ry 2018.a) WAU ry liikuttaa noin 10 000 lasta viikoittain ja

vuonna 2018 miljoonan liikutetun tunnin raja ylittyi (Raséanen 2018).

WAU ry:n paaasiallisena toimintana on jarjestdaa maksuttomia lilkkunnallisia matalan kyn-
nyksen WAU-kerhoja, joissa lapset paasevat itse vaikuttamaan kerhojen sisaltoon. Kerhot
jarjestetaan paasaantoisesti lasten omilla kouluilla. WAU ry:n erityisena kohderyhmana on
haasteellisessa tilanteessa elavat lapset ja perheet, kuten maahanmuuttajat, heikenty-
neen terveydentilan vuoksi karsivat lapset, ilman sosiaalista harrastusta olevat lapset ja
vahavaraiset perheet. WAU-kerho toimintaa levitetd&n resurssien mukaan myaos sellaisille
alueille ja kouluille, joilla toiminnan tarve on erityisen suuri. (WAU ry 2018.a) Kerhojen li-
saksi WAU ry jarjestaa lasten paivaleireja ja on mukana vaikuttamistyossa. WAU ry tekee
vaikuttamistyota erilaisilla kerhotoimintaan kuuluvilla kampanjoilla, vanhemmille |&hetetta-
valla kuukausikirjeella ja osallistumalla erilaisiin tapahtumiin ja seminaareihin seka néky-

malla sosiaalisessa mediassa. (WAU ry 2018.b)

5.1 WAU ry:n organisaatio

WAU ry:n organisaatiokaavio (Kuvio 4.) kuvaa WAU ry:n organisaation rakennetta. WAU
ry:n organisaatioon kuuluu hallitus, joka paattaa tarkeimmista asioista ja hoitaa yhdistyk-
sen hallinnollista puolta yhdessa toiminnanjohtajan kanssa. Hallitukseen kuuluu puheen-

johtaja ja viisi hallituksen jasenta. (WAU ry 2018.c).

Toiminnanjohtaja vastaa tyontekijoiden toiminnasta ja on kaikkien tydntekijoiden esimies,
mutta han toimii Iahiesimiehend markkinointipaallikolle ja kolmelle timinvetajalle seka kol-
melle koordinaattorille. Tiiminvet&jat toimivat lahiesimiehin& koordinaattoreille, jotka toimi-
vat lahiesimiehend likunnanohjaajille ja oman paikkakunnan tuntiohjaajille. Kuusi henki-
sen hallituksen lisdksi WAU ry:n toiminta py0rii toiminnanjohtajan, markkinointip&allikén
kolmen tiiminvetdjan, 16 koordinaattorin, kahden liikunnanohjaajan ja noin 120 tuntiohjaa-

jan voimin.
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. . .
) WAU ry organisaatiokaavio 2018
WAU ry WAU ry:n hallitus
Toiminnanjohtaja
Hy Markkinointipaallikko Tiiminvetaja Tiiminvetaja Tiiminvetdja TJ
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4 hlo 4 hlo 5 hlo 3hlo
Liikunnanohjaaja Liikunnanohjaaja

noin 120 tuntiohjaajaa

Kuvio 4. WAU ry:n organisaatiokaavio 2018

5.2 Koordinaattorin tyd WAU ry:ssa

WAU ry:sséa koordinaattorin tyé on hyvin itsendista tydskentelya. Tyotehtaviin kuuluu
WAU-kerhojen ja muun toiminnan jarjestaminen ja organisointi. Organisointiin sisaltyy oh-
jaajien rekrytointi ja perehdyttdminen, sijaisten hankkiminen, jarjesto ja seurayhteistyo, lei-
ritoiminnan suunnittelu ja toteutus, yritys- ja aikuislikunnan markkinointi ja ohjaus. Liséksi
tyotehtaviin kuuluu raportointi, budjetointi sekéd WAU-kerhojen ohjaus. Tyonkuva vaihtelee
kausiluontoisesti ja koordinaattorilla on mahdollisuus vaikuttaa omaan tyonkuvaan. (Rasa-
nen 2018.)

Koordinaattorin ty6 vaatii itsensa johtamisen taitoja eli kykya organisoida omaa tyota seka
kykya tydskennelld itsendisesti ja oma-aloitteisesti. Tybajat ovat joustavia tydn luonteen
takia ja tyo edellyttdd oman auton kayttdd. Koordinaattorit ovat koulutukseltaan liikkunnan-
ohjaajia, liikuntaneuvojia, yhteisbpedagogeja tai vastaava nuoriso-, kasvatus-, terveys- tai
sosiaalialan tutkinnon suorittaneita tai tyontekijalla on kokemusta vastaavanlaisista tehta-
vista. Suurin osa tyontekijoista tekee suunnittelu- ja kirjalliset tydt omassa kodissa. WAU-
kerhon ohjaukset tapahtuvat lasten omilla kouluilla aamuisin ennen koulun alkamista, kou-
lupaivan aikana tai iltapdivisin heti koulupaivan jalkeen. Koordinaattorin ty® on kausiluon-
toista ja kiireisinta tydaikaa on seka syksylla ennen WAU-kerhojen aloitusta, jolloin WAU-
kerhojen aloituksen organisointi vie paljon aikaa, ettd kevaisin ennen koulujen loppumista,
koska silloin suunnitellaan jo seuraavaa syksya. Koulujen loma-aikoina jarjestetdan WAU-

leireja, joita koordinaattorit organisoivat kokonaisuudessaan. (Rasanen 2018.)
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6 Kehittamistyon tavoite ja tutkimusongelmat

WAU ry teetti Efekti-tydyhteisokyselyn vuoden 2016 lopulla koordinaattoreille. Kysely la-
hetettiin 18 koordinaattorille ja kyselyyn vastasi 14 koordinaattoria. Kyselyssa kiinnitettiin
huomiota johtamiseen, osaamiseen, tyd ja tydymparistoon seka terveyteen. Taméan kyse-
lyn tulokset olivat paasaantoisesti vertailuaineistoon nahden myonteisempié. Kehittdamisen
kohteeksi nousi tydssé kaytettavien tietokoneiden, laitteiden ja muiden ty6valineiden toimi-
vuus. Vastaajien stressin kokeminen tyéssa vertailuaineistoon nahden oli korkeampi.
Avoimissa palautteissa yhteisollisyyden lisaaminen nousi esille ja tydhyvinvoinnin haas-
teena koettiin sosiaalisuuden puute ja kaivattiin tydhon pient& kannustinta. Vastaajilta ky-
syttaessa kuinka merkityksellista tyota koet tekevasi asteikolla 4-10, vastaajien keskiar-
voksi saatiin 9,4. (Lehtinen 2016, 2-8.) Taman tiedon pohjalta lahdettiin miettimaan kehit-
tamistyon tavoitetta ja otettiin WAU ry:n liikkuvan ty6n erityisominaisuus nakdkulmaksi
tydhyvinvoinnin kehittdmiseen, koska Efekti-tydhyvinvointikysellyssa tata ominaisuutta

koordinaattoreiden tydnkuvasta ei oltu otettu huomioon.

Kehittamistytn tavoitteena oli selvittaa WAU ry:n henkildstoélle teetetyn kyselytutkimuksen
ja ryhméhaastattelujen avulla liikkuvan tyén tydhyvinvointia lisdavia kehityskohteita seka
likkuvan tydn johtamiseen liittyvid haasteita. Tata tietoa hyodyntamalla koottiin kehityseh-
dotukset, erityisen paljon liikkkuvaa tyota tekevien WAU ry:n tydntekijdiden tyéhyvinvoinnin
lisdamiseksi ja listaus liikkkuvan tyon johtamisen haasteista. Lisaksi haluttiin selvittaa,
kuinka WAU ry:n tuntiohjaajat kokevat olevansa osa WAU ry:td. Tama tehtiin saman kyse-
lytutkimuksen avulla, johon oli siséllytetty tuntiohjaajille kohdennettuja kysymyksia.

Taman kehittamistyon tutkimusongelmiksi rakentui yhteensa seitseman tutkimusongelmaa
kolmeen eri kategoriaan. Tydhyvinvoinnista haluttiin selvittdd, mika kuormittaa WAU ry:n
tydntekijaa tytssaéan eniten ja miten WAU ry:n tydntekijoiden mielesta tydhyvinvointia voisi
edistaa seka minkalaiset johtamisjarjestelyt voisivat edistaa tyéhyvinvointia WAU ry:n
tyontekijoiden mielesta. Liikkuvan tydn johtamisesta halutiin selvittdd, mihin likkuvan tyon
johtamisessa tulee kiinnittaa huomiota WAU ry:n tydntekijoiden mielesta ja minkalaista tu-
kea WAU ry:n tyontekijat kokevat tarvitsevansa tyohonsa seka kuinka liikkuvan tydn johta-
jan tulisi jakaa tietoa kuormittamatta liikaa tyontekij6ita. Tuntiohjaajilta haluttiin selvittaa,

kuinka he kokevat olevansa osa WAU ry:ta.
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6.1 Tutkimusongelmat

Tyo6hyvinvointi

1. Mikéa kuormittaa WAU ry:n tyontekijaa tydssaan eniten?

2. Miten WAU ry:n tyontekijoiden mielesté tyohyvinvointia voisi edistaa?

3. Minkalaiset johtamisjarjestelyt voisivat edistaa tydhyvinvointia WAU ry:n tyonteki-
jéiden mielesta?

Liikkuvan tydn johtaminen

1. Mihin liikkuvan tydn johtamisessa tulee kiinnittd& huomiota WAU ry:n tyontekijoi-
den mielesta?

2. Minkalaista tukea WAU ry:n tyontekijat kokevat tarvitsevansa tyéhonsa?

3. Kuinka liikkuvan tyon johtajan tulisi jakaa tietoa kuormittamatta liikaa tyontekijoita?

Tuntiohjaajat
1. Kuinka tuntiohjaajat kokevat olevansa osa WAU ry:ta?
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7 Kehittdmistyon vaiheet ja tutkimusmenetelmat

Kehittamisty0 aloitettiin syksylla 2017, jolloin oltiin yhteydessé WAU ry:n toiminnanjohta-
jaan ja tiedusteltiin mahdollisuutta tehda yhteistydssa projekti, joka toimisi opiskelujeni ke-
hittamistyona eli opinndytetydné. Tahan tuli myontava vastaus, jonka jalkeen lahdettiin
suunnittelemaan toiminnanjohtajan ja yhteyshenkiloksi annetun tiiminvetajan kanssa
oman kiinnostukseni ja WAU ry:n tarpeen mukaan, mihin aihealueeseen kehittdmishanke
liittyisi. Joulukuussa 2017 kehittdmishanke sai suunnan ja paadyttiin kiinnittdm&an huo-
miota ty6hyvinvointiin ja etatyon johtamiseen liikkkuvan tyon ndkokulmasta. Aihealueen va-
linnan jalkeen tuli viela pyynto, etté selvitettaisiin lisaksi, kuinka WAU ry:n tuntiohjaajat ko-
kevat olevansa osa WAU ry:ta. Kehittamistyon tutkimusmenetelmaksi valittiin kvantitatiivi-
nen tutkimus ja tiedonkeruumenetelmaksi kyselytutkimus. Kyselytutkimusta tukemaan ke-

rattiin lisatietoa WAU ry:n koordinaattoreilta ryhmahaastattelujen avulla.

Tammikuussa 2018 aloitettiin kehittelemaan kyselylomaketta (Liite 1.). Kyselylomake saa-
tiin julkaisumuotoon toukokuun alussa 2018, jolloin se lahetettiin sahkdpostilla kaikille
WAU ry:n tyontekijoille, yhteensa 168 henkildlle. Kyselylomakkeen julkaisun jalkeen alet-
tiin suunnittelemaan ryhméhaastattelun ajankohtaa ja teemoja haastattelulle. Ryhmahaas-

tattelut toteutettiin toukokuussa 2018 WAU ry:n kehityspaivilla Pajulahdessa.

Kyselytutkimuksen sulkeutumisen ja ryhmé&haastattelujen litteroinnin jalkeen aloitettiin tu-
loksien tarkastelu kesakuussa 2018. Tuloksien pohjalta lahdettiin tekem&én ehdotelmaa
likkuvan tyon tyohyvinvoinnin lisddmiselle ja listausta likkuvan tyon johtamisen haas-
teista. Nama valmistuivat helmikuussa 2019, jonka jalkeen ne esiteltiin timinvetgjalle ja

koordinaattorille oppaan muodossa.

Kehittamishankkeen aikana WAU ry:n tiiminvetdjaan ja koordinaattoriin on pidetty yhteytta
sahkopostilla ja puhelimitse seké jokaista kehittdmishankkeen vaihetta ennen on pidetty
palaveri aiheesta, jotta saadaan tyontekijoiden mielipide ja ndkdkulma mukaan kehittdmis-

hankkeeseen.
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aiheen valinta WAU ry:n Ryhmellit&gerlgitggtelmen tuloksien analysointi ja
kanssa tarkastelu
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Kehittamiskohteen valinta
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tekeminen
L A L A A
4 N ' '
Kyselyn lahettaminen Ryhméhaastattelun _ .
WAU ry:n tyontekijoille suunnittelu Tuloksien esittely
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*Ennen jokaista vaihetta pidettiin palaveri WAU ry:n tiiminvetjan ja koordinaattorin kanssa
seké pidettiin yhteytta sahkdpostin ja puhelimen valityksella.

Kuvio 5. Kehittdmistytn vaiheet.

7.1 Kyselytutkimus

Kyselylomake lahetettiin toukokuun 2018 alussa kaikille WAU ry:n tydntekijoille, yhteensa
168 henkildlle. Viikon kuluttua ensimmaisesta lahetyksestd, kyselysta lahetettiin ensim-
mainen muistutus kyselyyn vastaamisesta niille tydntekijdille, jotka eivét olleet siihen men-
nessa kyselyyn vastanneet. Kahden viikon jalkeen kyselyn ensimmaisesté lahettamisesta
l[&hetettiin vield toinen muistutusviesti tyontekijdille, jotka eivét olleet kyselyyn viela vastan-
neet. Toiminnanjohtaja kannusti myos tyontekijoita vastaamaan kyselyyn omassa viestis-

saan, joka lahti kaikille tydntekijoille.

Kyselyyn vastasi 168 WAU ry:n tyontekijasta, 63 tydntekijaa, joten kyselyn vastausprosen-
tiksi muodostui 37,5%. Kyselyyn vastasi 40 (63,5%) tuntiohjaajaa, 17 (27%) koordinaatto-
ria ja 6 (9,5%) tiiminvetdjad/muuta tyontekijad. Vastanneista suurin osa tydskenteli Etela-
Suomen alueella 36 (57,1%) henkil6&. Toiseksi eniten vastanneista tydskenteli maan
lansi- ja keskiosan alueella 17 (27%) ja vahiten vastauksia tuli maan ita- ja pohjoisosassa
tydskenteleviltd tyéntekijoiltd 10 (15,9%). Yli puolet vastaajista (37 vastaajaa eli 58,7 %)
oli ialtaan yli 28-vuotiaita ja loput vastaajista (26 vastaajaa eli 41,3 %) oli alle 28-vuotiaita.
Sosiaali- ja terveysalan tai liikunta-alan koulutus (likuntaneuvoja, likunnanohjaaja (AMK),
nuoriso- ja vapaa-ajanohjaaja, fysioterapeutti, lastenhoitaja, lastentarhanopettaja, luokan

opettaja yms.) oli 41 (65%) vastaajalla pohjakoulutuksena. Vastanneista naisia oli 38
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(60,3%) ja miehid 25 (39,7%). Suurin osa vastaajista oli tydskennellyt WAU ry:ssé 0-3
vuotta 46 (73%) ja loput 17 (27%) vastanneista oli tydskennellyt WAU ry:ssa 4-8 vuotta tai

enemman.

Kvantitatiivisen eli maarallisen tutkimuksen perustana on mittaus. Asioiden tutkiminen ti-
lastollisesti edellyttad, etta tietoja voidaan mitata erilaisilla mittareilla. Kyselytutkimuksen
mittareita ovat esimerkiksi kysymykset ja vaittamat. Mittaus tapahtuu kyselylomakkeella,
joka sisaltda kokoelman mittareita ja yksittaisia kysymyksid. Mittausvaiheeseen kannattaa
panostaa, koska siina tehtyja virheita ei voi korjata. (Vehkalahti 2014, 17; Alasuutari 1999,
34-38.) Kysymysten muotoilussa tulee olla huolellinen, silla kysymykset luovat perustan
tutkimuksen onnistumiselle. Kysymysten muoto aiheuttaa eniten virheita tutkimustuloksiin.
Jos vastaaja ei ajattele samalla tavalla kuin tutkija yrittaa tarkoittaa, tulokset vaaristyvat.
Kysymykset eivat saa johdatella vastaajaa, joten kysymysten taytyy olla yksiselitteisia. Ky-
symyksia lahdetaén rakentamaan tutkimuksen tavoitteiden ja tutkimusongelmien mukai-
sesti. Kun tutkimusongelmat ovat tdAsmentyneet, on syyté lahtea keraamaan aineistoa,
koska tiedetdan mita tietoa aineistonkeraamisella pyritdan Ioytamaan. Nain valtytaan
myds turhilta kysymyksilta ja pystytaan keskittymaan olennaiseen. (Valli 2007, 102-103.)
Laadullisessa analyysissa eli kvalitatiivisessa tutkimuksessa aineistoa tarkastellaan usein
kokonaisuutena ja toteutetaan esimerkiksi haastatteluna tai havainnointina (Alasuutari
1999,34-38). Tutkimuksen mittauksen luotettavuutta kuvataan validiteetilla ja reliabilitee-
tilla. Validiteetti kertoo sen, etta mitataanko sita asiaa, mitd on suunniteltu mitattavan ja
reliabiliteetti kertoo sen, miten tarkasti on mitattu tutkittavaa asiaa. (Vehkalainen 2014, 40-
41.)

Kyselylomake tehtiin Webropol-ohjelmalla. Ennen kyselylomakkeen julkaisemista ja k&an-
tamista ruotsinkielelle kyselylomake lahetettiin testattavaksi WAU ry:n tiiminvetajille, toi-
minnanjohtajalle ja osalle koordinaattoreista myéts kaksi WAU ry:n ulkopuoleista henkilta
testasi kyselylomaketta. Heilta saatujen palautteiden avulla viela muokattiin kyselyloma-
ketta. Kyselylomakkeesta tehtiin ensin valmis suomenkielinen versio, jonka jalkeen WAU
ry:n koordinaattori kaéansi kyselylomakkeen kaikki tekstit ruotsin kielelle. Ruotsinkielinen
kyselylomake tehtiin, koska osa WAU ry:n tyontekijoéista on ruotsinkielisid. Ruotsinkielinen
versio kyselylomakkeesta tehtiin linkitettynéa kopiona Webropol-ohjelmalla eli otettiin kopio
suomenkielisesta versiosta ja vaihdettiin kaikki kyselylomakkeen tekstit, kysymykset ja
vastausvaihtoehto kohdat ruotsinkielelle. Suomenkielinen versio kyselylomakkeesta lahe-
tettiin suurimmalle osalle vastaajista ja ruotsinkielinen versio l&hetettiin niille tyontekijoille,

joiden tiedettiin kayttavan aidinkielenaan ruotsin kielta.
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Kyselylomaketta rakentaessa tutkija saattaa joutua tilanteeseen, jossa kaikki asiat eivat
ole mitattavissa olevassa muodossa eika saatavilla ole aiemmin testattuja mittareita. Ta-
manlaisessa tilanteessa tutkija joutuu muuttamaan kayttamansa kasitteet mittareiksi. Mit-
tarin rakentamiseen tulisi kayttaa teoriaa eli tutkija tutustuu mitattavaan ilmiéén aiempien
tutkimusten pohjalta eli on tarke&a aina perehtyé teoriaan ennen mittaamista. (Valli 2007,
103.) Lomaketta rakentaessa usein aloitetaan taustakysymyksilld, esimerkiksi kysymalla
ikaa ja koulutusta. Nama ovat samalla lammittelykysymyksia tulevaan aiheeseen. Tausta-
kysymykset toimivat yleensa selvittavind muuttujina eli tutkittavaa asiaa tarkastellaan nii-
den suhteen. Esimerkiksi voidaan verrata eri koulutustaustaisten vastaajien vastauksia
keskenaan. Taustakysymysten jalkeen tulee helpot kysymykset, jossa johdatellaan arkoi-
hin kysymyksiin. Tamaén jalkeen sijoitetaan arat ja vaikeat kysymykset. Lopuksi tulee jaah-
dyttelyvaiheen kysymykset, jossa on muutama helposti vastattava kysymys. Kyselylomak-
keen pituutta kannattaa miettia, koska lilan pitka lomake saa vastaajan luopumaan vas-
taamisesta jo ennen kuin on tutustunut lomakkeeseen tarkemmin. Kyselylomakkeen teke-
misessa myos kaytetty kieli on merkityksellista kyselyn onnistumisen kannalta. Miellytta-
vaa kieltd on mukava lukea, kun taas huonot sanavalinnat saattavat aiheuttaa tuskastu-
mista. Kysymykset ja vastausvaihtoehdot on aina hyva muuttaa vastaajalle henkilékohtai-
seen muotoon, koska silloin vastaaminen tuntuu luonnollisemmalta ja henkilokohtaisem-
malta. (Valli 2007, 103-105.) Nykyisin kyselyt tehdaan tietokoneen valityksella verkossa
paperisen lomakkeen sijaan. Tdman tavan yhtena etuna on tutkimuksen taloudellisuus.
Liséaksi sahkoinen vastaus on kaannettavissa suoraan tiedostoksi tutkijan kayttéon, joten

aineiston syottdminen koneelle jaa pois kyselyn analysointivaiheista. (Valli 2007, 111.)

Kyselylomakkeen taustakysymyksiksi valittiin tydtehtava, tydskentelyalue, ika, koulutus,
sukupuoli ja tydskentelyaika. Kyselylomakkeen johtamiseen liittyvien matriisikysymyksien
pohjana on kaytetty apuna Sydanmaanlakan Alykésjohtaminen 7,0 teoksesta seitseméan
kohdan muistilistaa hyvasta yksildiden johtamisesta. (Sydanmaanlakka 2016, 35). Liikku-
vaan tyohon liittyvissa matriisikysymyksisséa on kaytetty pohjana Heinosen ja Saarimaan
Tybelaman laadulla parempaa jaksamista — Kuinka etéty® voi auttaa? -tutkimusta, koska
tutkimuksessa oli tullut ilmi etatyohon liittyvia kompastuskivia (Heinonen & Saarimaa
2009).

Kyselylomakkeen avoimet kysymykset laadittiin matriisikysymyksien pohjalta tukemaan
matriisikysymyksia. Avoimilla kysymyksilla tarkoitetaan kysymysta, johon vastaaja vastaa
omilla sanoailla kirjoittamalla tai puheella. Avoimia kysymyksia voidaan analysoida tilastolli-
sin menetelmin. Talldin vastaukset luokitellaan ryhmiin. Avoimia kysymyksia voi lahted
myds tarkkailemaan laadullisesti, jolloin turvaudutaan teemoittelu menetelmaan. Avointen

kysymysten etuna on, ettd vastausten joukosta voi I6ytya hyvia ideoita ja on mahdollisuus
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saada vastaajan mielipide selville perusteellisesti. Avointen kysymysten huono puoli on
siing, ettd usein ne jatetdén vastaamatta tai vastaus on epatarkka. Avointen kysymysten
analysointi on ty6lasta ja vie enemman aikaa kuin valmiiden vaihtoehtojen tulkinta. (Valli
2007, 124.)

Kyselylomakkeeseen liséttiin viestintakohta, koska jokaisessa etatyota kasittelevassa ai-
neistossa viestinnan merkitys nousi esille yhtena tarkeana aiheena, johon kannattaa kiin-
nittdd huomiota. Kyselylomakkeeseen tehtiin myds tuntiohjaajille suunnattuja kysymyksia,
koska haluttiin selvittaa, kuinka tuntiohjaajat kokevat olevansa osa WAU ry:n henkilokun-
taa. Kysymykset nakyvat kyselylomakkeessa pelkastaan tuntiohjaajille. Nama tuntiohjaa-
jille suunnatut kysymykset ovat kiinnitettyna tuntiohjaajan tyétehtavan alle. Kun tuntiohjaa-
jat ovat valinneet tyotehtavakseen taustakysymyksisté tuntiohjaajan, heidan kyselylomak-
keeseen tulee ndma tuntiohjaajille suunnatut kysymykset. Muille tydntekijoille ndma kysy-
mykset eivat nay, jotta kysymykset eivat sekoita toisia tyontekijoitd vastaamaan kysymyk-
siin, jotka eivat ole heille tarkoitettu.

Kyselyn aineisto siirrettiin Webropol -ohjelmasta Excel -ohjelmaan. Taman jalkeen matrii-
sikysymyksisté tehtiin tulosten havainnoinnin helpottamiseksi kuviot Excel-ohjelmalla. Ex-
cel-ohjelmalla suodatettiin matriisikysymyksista vastaus numero 6 pois, eli kohta "en osaa

sanoa”. Nain saatiin tuloksia hairitsevat arvot pois ja keskiarvot nakyvét oikeina.

7.2 Ryhmahaastattelu

Ryhmahaastattelu on joustava, nopea ja paljon tietoa antava menetelma (P6tsdnen & Va-

limaa 1998, 3), joten se sopi tahan tutkimukseen hyvin tiedonkeruumenetelmaksi.

Haastattelijan ja haastateltavan kohtaamisen ensihetket ovat tarkeita, koska siind luodaan
haastattelulle tunnelma ja keskinainen luottamus (Hyvarinen 2017). Ryhmahaastattelun
tilanne on suunniteltava miellyttavaksi ja rauhalliseksi (Moilanen 1995, 58). Eika haastat-
telua kannata tehda liian muodollisessa ja virallisessa tilassa, jossa haastateltava kokee
olonsa epavarmaksi. Haastattelun alussa kannattaa luoda rentoutunutta tunnelmaa, jolloin
haastateltavan on mukavampi kdyda keskustelua. Haastattelut kannattaa nauhoittaa kah-
della nauhurilla, jotta tutkittava materiaali saadaan varmasti talteen. (Eskola & Vastamaki,
2007, 28-40; Potsbnen & Valimaa 1998, 9.)

Ryhmahaastattelu toteutettiin WAU ry:n kehityspaivilla toukokuussa 2018 Pajulahdessa

WAU ry:n koordinaattoreille. Ryhmé&haastattelut pidettiin kahdeksalle koordinaattorille kah-
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dessa ryhmdssa ja molempiin ryhmiin osallistui nelja koordinaattoria. Ryhméahaastatteluti-
lana kaytettiin ryhmahaastattelulle varattua luokkahuonetta, jossa oli sékkituoleja ja jump-
papalloja. Haastateltavat ottivat itselleen mukavan istuma-asennon naille valineille ja is-
tuimme ympyramuodostelmassa. Haastattelija istui lattialla, nauhurit olivat piirin keskella
lattialla ja haastattelija kirjoitti keskustelun edetessa ylos esille tulleita asioita hauhurin tu-
eksi. Molemmat haastattelut kestivat noin 45 minuuttia. Ryhméhaastattelussa kaytetyt tee-
mat tulivat tutkimusongelmista. Teemoina oli tydhyvinvointi, johtaminen ja liikkuvatyo.
Teemojen pohjalta keskusteltiin aiheista ja aiheita tukemaan oli vield annettu kysymyksia
(liite 4). Naméa teemat ja kysymykset oli hyvaksytetty WAU ry:n koordinaattorilla ennen

haastattelun toteuttamista.

Ryhmahaastattelu on yksinkertainen tapa saada tietoa, kun halutaan tietaa, mita joku ajat-
telee jostakin asiasta. Kaikkein yksinkertaisin ja tehokkain tapa on kysya sita hanelta itsel-
taan. Haastattelu on erdanlainen keskustelu, joka tapahtuu tutkijan aloitteesta, mutta tut-
kija pyrkii haastattelussa saamaan vuorovaikutuksessa selville haastateltavilta tutkijoita
kiinnostavat asiat, jotka kuuluvat tutkimuksen aihepiiriin. Ryhméahaastattelussa haastatte-
lun aihepiirit on etukateen maaritelty, mutta menetelmasta puuttuu kysymysten tarkka jar-
jestys ja muoto. Haastattelija varmistaa, ettd kaikki aihealueet kaydaan lapi haastattelun
aikana, mutta vastausten laajuus vaihtelevat haastattelusta toiseen. (Eskola & Vasta-
maki, 2007, 25-28.) Ryhmahaastattelumenetelma on kehittynyt ja monipuolistunut tieteel-
liseksi tutkimusvalineeksi ja ryhmahaastattelu voidaan toteuttaa monella eri tavalla. Ryh-
mahaastattelu voi olla erittdin strukturoitu, jolloin haastattelija kysyy saman kysymyksen
jokaiselta erikseen. Toisaalta taas ryhmahaastattelu voi olla ryhmassa tapahtuvaa keskus-
telua, joka on enemman tai vihemman ohjattua. Ohjattu keskustelu on ryhméssa tapah-
tuva teemahaastattelu, jossa haastattelija ohjaa ryhmaa keskustelemaan valituista tee-
moista. Ryhmahaastattelu on menetelmana erittain kayttdkelpoinen, kun ollaan kiinnostu-
neita haastateltavien mielipiteistd. Ryhméahaastattelu on paljon tietoa antava tiedonkeruu-
menetelma, joka on myos joustava ja nopea, eikd vaadi suuria resursseja. Sen toteuttami-
nen vaatii tutkijalta rynméanhallinta- ja vuorovaikutustaitoja, jotta haastattelu on sujuvaa.
Pienessa ryhmassa haastateltavat voivat ilmaista spontaanisti omia tunteitaan ja mielipi-
teitdan keskusteltavasta asiasta. Ryhmassa haastateltavat voivat tuntea olonsa turval-
liseksi ja varmaksi seka pystytdaan myds hyddyntamaan synergiaa eli toinen voi jatkaa

siitd mihin toinen jai. (P6tsbénen & Valimaa 1998, 1-4.)
Ryhmassa voi kuitenkin yksilollisyys kadota ja vahemmiston mielipiteet ja nékdkulmat voi-

vat jaada liian vahalle huomiolle. Taman liséaksi myds ryhman jasenet vaikuttavat toisiinsa,

silla ryhman jasenet kontrolloivat aina jonkin verran toisiaan. Viel& on muistettava, etta
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ryhmahaastattelussa voidaan tutkia vain sellaisia henkil6ita, jotka ovat halukkaita kerto-

maan mielipiteitdan. (Potsbnen & Valimaa 1998, 4.)

Ryhmahaastattelussakin on tarkeda selvittaa tutkimusongelmat. On pohdittava, mita tietoa
tarvitaan ja miksi tietoa tarvitaan. Ryhmahaastattelussa kaytetdan perustana haastattelu-
runkoa, joka sisaltaa valitut teemat. Haastateltavan ryhman koko tulisi pitda mahdollisim-
man pienena 4-10 henkilda on sopiva ryhma, jotta kaikki saisivat &dnensa kuuluviin. Ryh-
mahaastattelun voi yhdistaa tutkimuksessa toisen tutkimusmenetelman kanssa. Eri tutki-
mustavoilla keratty aineistolla voidaan vahvistaa tulosten paikkansa pitavyytta ja saada
moniulotteisemman kuvan kuin yhdella tutkimusmenetelmalla tehtyna. (P6tsénen & Véli-
maa 1998, 5-9.)

Ennen haastattelua nauhurin (Olympus VN-541PC) toimivuus testattiin erillisessa palave-
rissa kehittdmishankkeen ulkopuolisessa ymparistossa. Kokeilutilanteessa nauhuri oli kes-
kella poytaé ja poydan ymparilla oli noin 10 henkilda. Huoneen ikkuna oli auki ja ulkoa
kuului talonrakennuksesta aiheutuvaa metelid. Nauhuri nauhoitti puhedaanen hyvin ja taus-
tameteli ei nayttéanyt hairitsevan kauheasti nauhoituséénta. Nauhuri todettiin hyvaksi ja
otettiin kayttoon oikeaa tarkoitusta varten. Haastattelutilanteet nauhoitettiin varmuuden
vuoksi kahdella nauhurilla (Olympus VN-541PC ja LG G3 alypuhelimen nauhoitus sovel-
lus), jotta saataisiin varmasti tallennettua haastattelut, vaikka toinen nauhuri menisi epa-

kuntoon.

Haastattelujen jalkeen haastattelut Kirjoitetaan auki eli litteroidaan, miké& on erittdin tyolas
vaihe. Taman jalkeen aineistoa on helppo analysoida ja jarjestad esimerkiksi teemojen
mukaiseen jarjestykseen. (Eskola & Vastamaki 2007, 41-42; Moilanen 1995, 66.) Litteroin-
nin tarkkuustason maarittaa tutkimuksen tarkoitus. Kun tutkitaan esimerkiksi sita, miten
tydntekijat puhuvat oman tydnsa tekemisesta, kiinnitetddn huomiota puheen sisaltéon, ei
niinkaan tapaan, jolla tyéntekija taman asian kertoo. Talldin ei ole tarpeen litteroida tau-
koja, huokauksia tai aanenpainoja. (Ruusuvuori & Nikander 2017.) Litteroinnin aikana ai-
neisto anonymisoidaan eli muutetaan kaikki ne tiedot, joiden perusteella haastateltava on
mahdollista tunnistaa. Kaytannodssa vaihdetaan muun muassa ihmisten nimet. (Ruusu-
vuori & Nikander 2017.)

Haastattelun jalkeen haastattelut litteroitiin kahden seuraavan paivan aikana haastatte-
luista. Litteroinnissa kirjoitettiin kaikki puhe ylos. Hymahdykset ja 4adnnahdykset jatettiin
litteroinnista pois, koska haastattelussa oli téarkeinta saada tietoa koordinaattoreiden koke-

muksista tyéhyvinvoinnista, johtamisesta ja liikkuvasta tyosta WAU ry:ssa, ei niink&an
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tyontekijoiden vélisesta vuorovaikutuksesta. Litteroinnin aikana aineisto myds anonymisoi-

tiin eli aineisto muutettiin sellaiseen muotoon, jotta tydntekijoita ei tunnistettaisi.

7.3 Kyselytutkimuksen ja ryhmé&haastattelun tulokset

7.3.1 Tyohyvinvointi

Isoimmaksi tydn kuormitusta aiheuttavaksi tekijaksi nousi vastauksia tarkasteltaessa tyon
maara ja téiden kasaantuminen syksylle ja kevaalle. Tydn maarén liséksi eras tyontekija
mainitsee, ettd "Kun on monessa tydjutussa mukana, pitaisi osata tehda kaikkea, mitadan
ei pysty tekemaan taydellisesti”. Tydssa nopeasti vaihtuvat tilanteet, on myés yksi esille
tulleista ty6ta kuormittavista tekijoista. Kyselyn tuloksien mukaan tyontekijéiden tavoitetta-
vuus ja osaamisalueen ulkopuoliset ty6tehtavat nayttaisivat aiheuttavat lisaavasti tyén
kuormittavuutta (Kuvio 6.). Kodin héairidtekijat nousivat myos esille yhdeksi ty6ta kuormitta-
vaksi tekijaksi. Avoimessa kysymyksessa tyon kuormituksesta kysyttdessa esille nousi,
ettd melkein jokaisella 32 vastaajasta oli oma ty6n kuormitusta aiheuttava tekija. Ainoa
asia, mista vastaajilta tuli useampia vastauksia tyon kuormittaviin tekijoihin, oli haastavat
kerholaiset. Esimiehen tavoitettavuus ja tyovalineet nayttaisivat olevan kunnossa kyselyn
tuloksien mukaan.
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Kuvio 6. Tyontekijoiden arviot liikkuvaa ty6ta kuormittavista tekijoista. (N=62)
Nayttaisi siltd, ettd WAU ry:n tyontekijoiden mielesté tybhyvinvointia voisi edistdé yhteisol-

lisyyden lisaamiseen keskittymalla ja kasvokkain tapahtuvien tapaamisien mahdollistami-

sella (Kuvio 7.). Tyontekijat kaipasivat my0ds tasapuolisempaa kohtelua, mika tulisi ottaa
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huomioon ty6hyvinvointia edistavilla johtamisjarjestelyilla. Osaamisen kehittaminen, pa-
lautteen saaminen tyosta ja henkildston johtaminen ovat myds asioita, joihin tydntekijoi-
den mielesta tulisi kiinnittdad huomiota. Avoimessa kysymyksessé, johon vastasi 23 tytnte-
kijaa, esille nousi yhteiséllisyyden lisaaminen kaikkein eniten tydhyvinvointia lisaavaksi
asiaksi ja tahan asiaan liittyvat yhteiset palaverit mainittiin muutamassa vastauksessa.

Vastaajat toivoivat my6s harrastusmahdollisuuksien tarjoamista.

Ryhmahaastatteluissa koordinaattoreiden kanssa pohdittaessa, miten ja milla muutoksilla
tydntekijoiden tydhyvinvointia voisi parantaa, tyontekijat kokivat kasvokkain tapahtuvat ta-
paamiset tarkeiksi ja tydhyvinvointia nostavaksi asiaksi. Tyontekijat pitivat Hangout-pala-
vereita hyvana kehityksend, mutta kaipaisivat myds tiiminvetdjan kanssa kahdenkeskista
ajatusten vaihtoa. Muutama tyontekija koki myds, etté tydsséa on turhia tyotehtavia, joita
voisi karsia pois tydnmaaran vahentamiseksi. Téllaisina tyotehtavina koettiin erilaisten ti-
lastotaulukoiden taytot. Muutamissa eri kysymyksissa ergonomia nousi esille asiana, jo-

hon kaivattiin huomiota tydhyvinvoinnin lisdamiseksi.

Kyselyssé nousi esille, etta tybaikojen joustavuuteen ja tyoturvallisuuteen tyontekijat nayt-
taisivat olevan tyytyvaisempia (Kuvio 7.).
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Kuvio 7. Tyodntekijoiden arviot eri tydhyvinvoinnin tekijéiden tarkeydesta. (N=63)

7.3.2 Liikkuvan tydn johtaminen

Ryhmahaastattelussa liikkuvasta tydsta keskusteltaessa esille nousi haasteeksi se, etta

paikasta toiseen siirtymiseen menee paljon aikaa ja muiden tydtehtavien tekemiseen jaa
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talléin vAhemman aikaa. Myds koettiin rankaksi se, ettd jos on paljon kerhoja, itsestd huo-
lehtiminen, syéminen ja taukojen pitaminen ja&a hyvin vahaiseksi. Erittain tarkeéksi liilkku-
vassa tyossa koettiin tydvalineiden toimivuus ja tyontekijat olivat mielissaan siita, etta oli-
vat saaneet uudet toimivat puhelimet. Koordinaattorit totesivat myds, etta valilla tyo ja va-
paa-aika sekoittuvat ja usein tulee viela illalla katsottua tytésahkopostia. Muina asioina liik-
kuvasta tyosta mainittiin, etta tydt katkeavat, kun taytyy lahtea esimerkiksi ohjaamaan ker-
hoa ja toivottiin, etta olisi koordinaattorilla vilkossa sellainen paiva, jolloin voisi tehdé vain
tietokoneella téita lahtematta minnekaan. Liikkuvasta tydsta todettiin myos, etta se antaa
kivan tasapainon tyopdaiviin. Ryhmahaastatteluissa johtamisesta ja tyohyvinvoinnista pu-
huttaessa tyontekijat kokivat tarkeaksi esimiehelta palautteen saamisen tyosta. Tarkedna
pidettiin myos sita, etta tyontekijoilla on vapaus tehda tyota itsendisesti. Tyontekijat kuiten-
kin kaipasivat myds hieman jamakampaéa ohjausta esimiehiltd. Henkildston johtamisessa
tyontekijat kaipasivat tasapuolista kohtelua ja samoja lahtokohtia kaikille tyontekijoille.
Tyontekijat kaipasivat myos esimiehen tietotaidon lisdamista ja ymmarrysta siitd, etta
tyontekijoiden tydskentelyalueet ovat erilaiset, minka takia asioita ei voi tehda samalla ta-
valla kaikilla paikkakunnilla.

Liikkuvan tyon johtamisessa tulisi kiinnittdé& huomiota palautteen antamiseen. Nayttaisi
siltd, ettd perehdytys on tyontekijoiden mielesta tarkeda johtamisessa. Tiedon saaminen
ja esimiehen tuki koettiin myds tarkeéksi. Jokainen johtamiseen liittyva perusasia on saa-
nut keskiarvon yli kolme, joten kaikkia johtamiseen liittyvia asioita voisi pitda tydntekijoiden

mielesta jokseenkin tarkeana (Kuvio 8.).

Avoimessa kysymyksessa esille nousi, etta liikkkuvan tydn johtamisessa tulisi kiinnittaa
huomiota vastaajien (N=32) mielesta esimiehen saavutettavuuteen seka tukeen. Palaut-
teen saaminen esimiehelta koettiin myos tarkeaksi asiaksi. Tasapuolinen kohtelu, esimie-
hen esimerkilla johtaminen ja tiedon jakaminen olivat myds asioita, jotka nousivat esille ja

joihin tulisi kiinnittd& huomiota liikkuvan tyén johtamisessa.

38



Arviointi asteikko 1-5
o = N w H
[ e

Qo QO Q > J SN
e e e QO D e
& RN X . N Q - )
N N N N e \Y N
o~ S & S S N ) °6° S 0&
& P & & e Q° S & A
b* & O Q '\* L &
X ®) BN "b\ 2 > O
I & & N g X
Q ,\\Q/ X 60
N3 & /z,o N
& > x&
& ] &
K

Kuvio 8. Tydntekijoiden arviot johtamiseen liittyvien perusasioiden tarkeydesta. (N=63)

Kyselytutkimuksen tuloksien perusteella koordinaattorit ja muut tyontekijat nayttaisivat tar-
vitsevan tukea osaamisalueensa ulkopuolisiin tehtaviin, esimiestyéhon ja tydn kehittami-
seen (Kuvio 9.). Heilla kerho-ohjauksessa tarvittava tuki nayttaisi olevan vahaisempéaa.
Tuntiohjaajat nayttaisivat tarvitsevan tukea osaamisalueensa ulkopuolisiin tehtaviin. Haas-
tavat kerholaiset ja tyon kehittaminen nayttaisivat olevan myds asioita, johon kaivattaisiin
tukea. Tyovalineiden kayttoon tuntiohjaajat eivat niinkaan tarvitse tukea (Kuvio 10.).

Avoimessa kysymyksessa esille nousi, ettd tyontekijat kokivat tarvitsevansa tukea eniten
lasten kanssa tulleiden vaikeiden tilanteiden ja haastavien kerholaisten kanssa (N=32).

Viestintaan kaivattiin myods tukea. Kerho-ohjaukseen pyydettiin myos leikki-ideoita ja kai-
vattiin leikkipankkia. Tassa yhteydessa keskustelu, kuuntelu ja ajatusten vaihto nousivat

myds esille asiana, joita kaivattiin tydskentelyyn.

WAU ry:n koordinaattorit nayttaisivat olevan ryhméahaastattelujen perusteella sitd mielta,
ettd he saavat talla hetkella esimiehelta tukea tarvittaessa. Tassa yhteydessa tyontekijoi-
den palkitseminen nousi my@s esille. Tuen tarvetta |6ytyi myds oman paikkakunnan raha-
asioiden selvittamiseen esimerkiksi tukien hakemiseen. Ehdotettiin myos vapaampaa ta-

paamista tyoporukalla syksylle ja kevaalle ennen kiireista aikaa tai sen jalkeen.
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Kuvio 9. Koordinaattoreiden ja tiiminvetajien/muiden tyontekijdiden arviot tuen tarpeesta
tydssa. (N=23)
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Kuvio 10. Tuntiohjaajien arviot tuen tarpeesta tydssa. (N=40)

Tiedon jakaminen ilman tyontekijan kuormittamista nayttaisi tapahtuvan WAU ry:n tyonte-
kijoiden mielesta sahkopostilla, WhatsAppilla ja kasvokkain tapaamisilla. Kyselyn tulok-
sien mukaan nayttaisi silta, etté tyontekijat pitavat tarkeimpana viestintéavalineena sahko-
postia (Kuvio 11.). Toiseksi tarkeimpana pidettiin WAU ry:n kehityspaivia ja WhatsAppin
kayttd nahtiin myos tarkeéna tydvalineend. Tekstiviestin [Ahettdmista ei néhty tarkeana.
Kasvotusten tapaaminen nayttaisi olevan tarkedmpaa kuin Skypen/Hangoutin kautta na-
keminen.

40



Avoimessa kysymyksessa esille nousi viestinnasta (N=25.), ettéd sahkopostin kayttaminen
on hyva viestinnan valine. Vastaajien mielesta nopeiden asioiden valittdminen tyontekijalle
soittamalla tai viestilla oli paras tapa lahestya. Viestinnassa nostettiin esille myds se, etta
olisi hyva lisata puhumisella tapahtuvaa viestintdd. Kasvokkain tapahtuva viestinté nousi
myds esille muutaman kerran.

Ryhmahaastatteluissa viestinnan kuormittavuudesta puhuttaessa esiin nousi kasvokkain
nakeminen, joka koordinaattoreiden mielesta on vahiten kuormittavaa. Koordinaattorit
ovat myds huomanneet, etté tuntiohjaajilta saa enemman tietoa kasvokkain tapaamisella
kuin soittamalla tai WhatsApp-viesteilla. Sahkdpostilla viestiminen ei kuormita koordinaat-
toria viikoittaisella tiedotteen lahettamisella. Talldin viestin vastaanottajalla on vastuu
asian ymmartamisestd. Koordinaattorit ovat huomanneet, etta WhatsApp-viesteillda nopea
ja pikainen viestina on ollut toimivaa.
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Kuvio 11. Tydntekijoiden arviot eri viestintdkanavien tarkeydesta. (N=63)

7.3.3 Tuntiohjaajat

Tuntiohjaajista suurin osa ei koe olevansa osa WAU ry:td. Parhaina asioina WAU ry:ssa
tydskentelyssa tuntiohjaajien mielesta nousi useasti esiin kohtalainen palkka ja vapaat ka-
det tehd& ohjaajan ty6ta. Osa tuntiohjaajista koki, ettd saa vaikuttaa tarpeeksi omaan tyo-
honsa.

Tuntiohjaajista 11 eli 27,5% kokee tekevansa tarkeaa tyttéa lasten ja nuorten parissa (Ku-
vio 12.). Tuntiohjaajista vain 2 eli 5% ei koe olevansa tyosuhteessa vaan pitaa WAU -
kerho ohjaamista harrastuksena. Tuntiohjaajista 2 eli 5% tuntee kuuluvansa isompaan or-

ganisaatioon. Tuntiohjaajista 27 noin 73% kertoo, etta ei lainkaan, vahan tai jonkin verran
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kokee kuuluvansa WAU ry:n henkildstoon (Kuvio 13.). Tuntiohjaajista 9 noin 24% vastasi
kokevansa olevansa melko paljon tai erittiin paljon osa WAU ry:n henkilostoa.

Tuntiohjaajille tarkoitetussa avoimessa kysymyksessa nousi esille parhaina asioina WAU
ry:ssa tyoskentelyssa lasten kanssa tydskentely. Esille nousi mygs, etta tuntiohjaajat ovat
tyytyvaisia palkkaan ja itsendisen tydskentelyn mahdollisuuteen. Muutama tuntiohjaaja
mainitsi myds koordinaattoreiden tavoitettavuuden hyvaksi (N=24). Toisessa avoimessa
kysymyksessa nousi myos esille, etta tuntiohjaajat kokevat saavansa vaikuttaa tarpeeksi
omaan tydhonsa. Muutama tuntiohjaaja kaipasi lisda ohjattavia tunteja, kasvotusten ta-

pahtuvia tapaamisia ja ehdottivat osallistumista kehityspaiville (N=13).

En koe olevani tydsuhteessa, tdmé
on minulle enemman harrastus

Kéayn ohjaamassa WAU-kerhon ja
saan siité palkkaa

Pidan lapsista ja heidén kanssa on
kiva toimia, ohjaaminen on
vastuullinen ty®

WAU kerhot ovat yksi osa
moipuolista tyétani likunnan parissa

Koen tekevani tarkeéa tyota lasten
ja nuorten parissa

Olen tydssa josta olen ylpea ja
haluan kehittya tyossani

Tunnen kuuluvani isompaan
organisaatioon ja edistan
yhteiskunnallista hyvinvointia

Kuvio 12. Tuntiohjaajien arviot tydésuhteesta WAU ry:ssa. (N=40)
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2 Vahan

3 Jonkin verran

4 Melko paljon

5 Erittain paljon

En osaa sanoa

Kuvio 13. Tuntiohjaajien arviot WAU ry:n henkiléstdon kuulumisesta. (N= 40)

Ryhmé&haastattelussa keskusteltiin koordinaattoreiden kanssa omasta esimiestydsta tun-
tiohjaajien kanssa, keskustelu kaytiin hyvin pitkalle siité, kuinka vaikeaa viestinta tuntioh-
jaajien kanssa on ollut. Koordinaattorit kokivat, etta jos on paljon tuntiohjaajia, on vaikea
pitéda heihin yhteytta, koska yhteydenpito koetaan aikaa vievaksi. Taman takia tuntiohjaa-
jille soittaminen tai kasvotusten tapaaminen on melkein mahdotonta. WhatsApp-ryhmat
ovat joillain paikkakunnilla toimineet hyvin ja toisilla paikkakunnilla taas ei niin hyvin. Koor-
dinaattoreiden kiireet vaikuttavat myos siihen, etta tuntiohjaajat voivat jaada vahalle huo-
miolle ja tukea ei pysty antamaan. Koordinaattorit miettivat myds yhteisten tapaamisten
mielenkiintoiseksi saamista, koska jarjestettyihin yhteisiin tapaamisiin ei ole saatu haluttua

maaraa tuntiohjaajia.
7.4 Tutkimustuloksien jatkokasittely

Kyselytutkimuksen avoimet kysymykset analysoitiin Affinity Diagram -menetelmaéa kéayt-
téen eli jokainen vastaus kirjoitettiin omalle lapulleen ja néita lappuja lahdettiin luokittele-
maan jonoihin teemojen mukaan. Teemojen pohjalta saatiin nimettya teemoille paaotsi-
koita, joiden avulla aineistosta l16ytéda helposti paékohdat (Liite 2). N&ain avointen kysymyk-

sien vastaukset saatiin ymmarrettdvaan muotoon jatkotydstoa varten.

Affinity Diagramin luovassa prosessissa keréatty aineisto analysoidaan jarjestelemalla ai-
neistoa erilaisiin aineistosta esiin nousseihin teemoihin. Teemoille nimetaan valiotsikot ja
naille teemoille viela paaotsikot. Padotsikoista tulee asiat, joihin kiinnitetd&n huomiota,
jotta paastaan kehitettavissa olevaan tavoitteeseen. (Moritz, 203.) Affinity Diagram pro-
sessissa keratysta aineistosta jokainen esille tullut asia kirjoitetaan omalle lapulle. Naita
lappuja jarjestetdaéan omiin kategorioihin kiinnittamalla lappuja seindlle kategorioiden mu-
kaan omiin jonoihin. Kun aineisto on saatu luokiteltua jokaiselle, omalle luokittelulle keksi-

taan naita asioita yhdistava valiotsikko. Valiotsikoiden luomisen jalkeen naita valiotsikoita
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tarkastellaan vield, jotta saataisiin yhdistettya valiotsikoilla nimettyj& kategorioita ja néiden
yhdistamisen jalkeen nimetdan valiotsikoita yhdistavét paaotsikot. Padotsikoiden muodos-
tuttua tehdaan viela sama prosessi uusiksi aivan alusta alkaen, jolloin asioita yritetaan tar-
kastella viela eri nakdkulmasta. Paéotsikoista valitaan ne tarkeimmat asiat, joihin halutaan
keskittya uuden asian kehittdamisessa. Talla tavoin pystytdan analysoimaan isojakin ai-
neistoja ja Idydetaan ne tarkeimmat asiat, joihin keskitytddn uuden asian kehittamisessa.
(Weprin, 2016.)

Ryhmahaastattelujen aineiston litteroinnin jalkeen aineisto jasennettiin sisallonanalyysi
menetelmaa kayttden kysymyksittain teemoihin, josta tehtiin havainnollistamisen helpotta-
miseksi kuvio (Liite 3.). Talla kuviolla saatiin havainnollistettua, haastatteluissa tarkeimmat

esille nousseet asiat.

Haastattelusta saatu aineisto analysoidaan sisallénanalyysin avulla eli pyritdan jarjesta-
maan aineisto tiiviiseen ja selkeddn muotoon kadottamatta sen sisaltdmaa tietoa. Sisal-
Idnanalyysin ensimmaisessa vaiheessa aineistosta karsitaan tutkimukselle ep&olennainen
pois. Taman vaiheen jalkeen aineistosta etsitddn samankaltaisuuksia ja/tai eroavaisuuksia
kuvaavia kasitteitd. Kasitteet ryhmitelldén ja nimetaan luokiksi. Ryhmittelyn jalkeen ai-
neisto kasitellaan, jolloin erotellaan tutkimuksen kannalta olennainen tieto. Aineistolahtoi-
sessa sisallénanalyysissa yhdistellaan kasitteita ja ndin saadaan vastaus tutkittavaan ai-

heeseen. (Tuomi & Sarajarvi 2018.)

Tuloksien tarkastelun aikana pidettiin palaveri elokuussa 2018 tiiminvetgjan ja koordinaat-
torin kanssa siitd, mihin kiinnitetd&n huomiota tyohyvinvoinnin kehittamisen kannalta. Tu-
loksien pohjalta tyontekijoiden mielesta yhteisollisyyteen tulisi kiinnittd& huomiota, joten
paadyimme keskittya yhteisollisyyden lisddmiseen liittyvien kehitysehdotuksien kokoami-
seen. Tapaamisen aikana heittelimme ideoita, miten yhteisollisyytta voisi mahdollisesti li-
sata WAU ry:n tyontekijoiden valilla. Nama asiat kirjattiin ylos ja lisattiin kehitysehdotuk-
siin. Taman tapaamisen jalkeen kehittamishankkeen tekija etsi teoria tietoa ja muiden kay-
tanndn kokemuksia yhteiséllisyyden kehittamisesta. Tapaamisessa syntyneiden ideoiden
ja yhteisollisyyden lisdamisesta l6ytyneiden teorioiden pohjalta muodostui kehitysehdotuk-
set yhteisollisyytta lisdavista toimenpiteista. Tuloksien pohjalta tehtiin myos listaus esille
nousseista liikkuvan tyon johtamisen haasteista. Nama valmistuivat helmikuussa 2019,
jonka jalkeen ne esiteltiin tiiminvetajalle ja koordinaattorille oppaan muodossa, joka sisal-
téaa pienen kirjakatsauksen tydhyvinvoinnista, etétyosta ja etatyonjohtamisesta. T&han op-
paaseen lisattiin myo6s selvitys siitd, kuinka tuntiohjaajat kokevat olevansa osa WAU ry:ta
ja avattiin hieman tarkemmin tuntiohjaajien vastauksia, josta saattaa olla hyotya koordi-

naattoreiden esimiestytn helpottamiseksi.
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8 Tyobn tulos

Ehdotelma yhteisdllisyytta lisdavista toimenpiteista WAU ry:ssa ja listaus liikkuvan tyén
johtamisen haasteista on tehty kyselytutkimuksen tuloksien, ryhnméhaastatteluissa esille
nousseiden asioiden ja etsityn tiedon pohjalta.

8.1 Ehdotelma yhteisollisyytta lisaavista toimenpiteistéa

Yhteisollisyytta tyoyhteisossa lisdavat muun muassa luottamus, toimivat vuorovaikutus-
suhteet ja yhteenkuuluvuuden tunne. Tyodyhteisdssa yhteisollisyys on merkittéava voima-
vara, johon kannattaa kiinnittda huomiota. Yhteisollisyyden edistaminen tydyhteisfssa on
kaikkien vastuulla, joten tydhyvinvoinnin ja yhteiséllisyyden lisddminen organisaation stra-
tegiaan voisi mahdollisesti edesauttaa sitd ymmarrysta, etta kaikkien tulisi tehda taman
eteen toita (Polkki, 2015.).

Vuorovaikutus ja toisten tunteminen on yksi yhteiséllisyyden perusasioista (Vilkman 2016,
42-44)). Taman takia viestintaan tulisi kiinnittdd huomiota. Viestintastrategian tekeminen
organisaatiolle ja sen kayttéonotto tydntekijdiden paivittdisessa tydssa voisi lisata viestin-
nan selkeytta ja yhtendisyytta. Viestintastrategia olisi hyva tydkalu koordinaattoreille vies-
tinnan helpottamiseksi, koska strategiaan on miettinyt valmiiksi mita viestintdkanavia WAU
ry:ssa kaytetaan ja sellaiset viestintdkanavat on rajattu pois, joista koetaan, etteivét ne ole
tarkeitd tAman organisaation viestinnan kannalta. Kaikissa sosiaalisen median kanavissa
ei tarvitse olla mukana, joten naista kannattaisi valita organisaation kohderyhmalle tar-
keimmat viestintdkanavat. YouTube on noussut nuorten ja nuorten aikuisten yhdeksi kay-
tetyimmaksi sosiaalisen median kanavaksi, joten tamén kayttd esimerkiksi tuntiohjaajien
huomioimisessa voisi olla hyva yhteiséllisyytta lisdava viestintakanava (Weissenfelt
2016.). Neljaksi tarkeimmaksi viestintdkanavaksi nousi esille sdhkdposti, kehityspaivat,
WhatsApp ja kasvotusten tapahtuvat palaverit. Naista neljasta kaksi oli kanavia, joissa
viestinta tapahtuu kasvotusten, joten tdmanlaisen viestinnan lisaamiseen tulisi kiinnittaa
huomiota. Yhteisollisyyden lisaaminen virtuaalisesti on mahdollista, mutta tama edellyttaa
kaikilta tyontekijoiltd hyvaa tyovalineiden kayttda ja halua hyvaan vuorovaikutukseen. Ta-
manlaisen asian miettiminen viestintastrategiaan olisi liikkuvan tyon johtamisen kannalta

tarkeaa.

Yhteisollisyyden lisaamisessé kasvokkain tapahtuvien tapaamisien lisaéaminen on tarkeaa,
koska yhteydenpidon maara ja laatu ovat tarkeitd yhteisollisyyden rakentamisessa (Vilk-
man 2016, 41.). Ryhméahaastattelussa tdma nousi mygs esille siten, ettd ne koordinaatto-
rit, joilla on viikoittainen kasvokkain tapahtuva palaveri pitavat tata "tydn henkireikana” el

erittain tarkedna. Taman takia kasvokkain tapahtuvien palaverien mahdollistaminen jollain
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tavalla kaikille koordinaattoreille olisi tarkeaa. Kasvokkain tapahtuvilla tapaamisilla voitai-
siin saada myd@s lisattya tuntiohjaajien WAU ry:n henkildst66n kuulumisen tunnetta. Ryh-
mahaastatteluissa keskusteltaessa siitd, minkalainen viestinta ei kuormita, nousi esille se,
ettd kasvokkain tapahtuva viestinté ei ole kuormittavaa. Télla tavalla tuntiohjaajat kertovat
myds helpommin omista WAU-kerhon ohjaamisen haasteista ja muista asioista kuin esi-

merkiksi WhatsApp viestilla.

Etatyoskentelyn aloittaminen kannattaa aloittaa kasvotusten tapaamisella ja taman tapaa-
misen aikana sovitaan yhteydenpitoon liittyvisté tavoista ja yhteydenpidossa kaytettavista
valineista (Settle-Murphy 2013, 53.). Taman takia tuntiohjaajien kanssa on tarkeaa pitaa
syksylla tapaaminen, johon tuntiohjaajat olisivat velvoitettuja osallistumaan, jotta he naki-
sivat kenen kanssa he tekevat t6ita ja saisivat samalla tiedon siitd mink&laisten tyontekijoi-
den kanssa he tulevat tekemaan t6ité kauden aikana. Koordinaattorit kokivat haasteel-
liseksi sijaisten l0ytdmisen kerhoihin. Jos tuntiohjaajien WAU ry:n henkilostoon kuulumi-
sen tunnetta saataisiin lisattyd, tama voisi osaltaan helpottaa sijaisten I6ytamista kerhoi-
hin. Tuntiohjaajat saattaisivat henkilostoon kuulumisen tunteen lisdannyttya kokea, etta
heillekin on tarkeda saada ohjaajan puuttumisen vuoksi vaarassa oleva WAU -kerho pi-

dettya ja nain lapset paésevat kokemaan liikunnan riemua kerhon perumisen sijaan.

Yhteisollisyyden tuntemisessa on tarkeada se, etté tyontekijat kokevat olevansa samanar-
voisia ja hyvaksyttyja tydyhteisdssa. Tyontekijat kaipasivat tydntekijoille tasapuolista koh-
telua. Tata edesauttaisi se, etté toiminta esimiesten ja tyontekijdiden valilla olisi kaikille

nakyvaa.

Tuntiohjaajien yhteisollisyyden tunteen lisddmiseksi voisi tuntiohjaajia linkittaa tyoskente-
lypareiksi, jotka voisivat yhdessa miettia kerhossa olevia ongelmia ja vaihtaa kuulumisia
siitd, miké& on ollut toimivaa ja mika ei ole toiminut kerhossa. Tuntiohjaajilta nousi esille
useasti leikki-ideoiden saamisen toive ja leikkipankin puuttuminen. WAU ry:n leikkipan-
kista tiedottaminen ja sen paivittaminen voisi hyvin olla jonkun tuntiohjaajan vastuulla.
Tama lisdisi tuntiohjaajien vastuuta ja samalla my6s yhteisollisyyttd, koska tuntiohjaaja

voisi kokea tyotehtavansa tarkedaksi ja tydnsa hyodyttdvan myds muita tyontekijoita.

Tyontekijdiden palkitsemisessa on hyva muistaa se, etta hyvan suorituksen huomioiminen
julkisesti ja symbolinen palkitseminen ovat yhta arvokkaita kuin rahapalkitseminen (Hiltu-
nen 2015, 148-149.). Yhteisdllisyyden yksi osa-alue on palautteen antaminen ja saami-
nen, joka aineettomassa palkitsemisessakin on otettu huomioon. Nayttaisi silta, ettda WAU
ry:n tyontekijoiden mielesta liikkuvan tyon johtamisessa tulisi kiinnittd& huomioita palaut-

teen antamiseen eli tydntekijat kaipaavat palautetta tydstaan. WAU ry:ssa voisi kehittaa
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aineettoman palkitsemisen jarjestelmad, jossa nostettaisiin esille hyvia saavutuksia ja li-
sattaisiin palautteen antamista tyontekijoille. Suuri osa aineettoman palkitsemisen ele-
menteista tayttyy jo erittdin hyvin WAU ry:ssd, koska vaihtuvuus koordinaattoreissa on va-
haista. WAU ry:ssa tydaikajarjestelyt ovat sovittavissa ja tyontekijat kokivat, etta he saavat
vaikuttaa tydbhonsa. Efekti-tydyhteisdkyselyn mukaan koordinaattorit kokivat tydonsa merki-
tykselliseksi, joten keskittymalla palautteen antamiseen ja saamiseen, viestintaan seka yk-
silon arvostuksen esille tuomisella voisi saada hyvia tuloksia aikaan yhteiséllisyyden ja

tybhyvinvoinnin kehittdmisessa.

Ty6hyvinvointiin ja aineettomaan palkitsemiseenkin kuului osaamisen kehittdminen. Nayt-
taisi silta, etta tyontekijdiden mielesta osaamisen kehittamiseen tulisi kiinnittda huomiota
WAU ry:ssé. Koulutuksien jarjestamiselld lisattaisiin kasvotusten tapahtuvia tapaamisia ja
saataisiin mahdollisesti nostettua tyontekijéiden arvostusta seké yhteiséllisyytta. Koulutuk-
set voitaisiin osittain jarjestaa yhteisina Skype-palavereina, jossa tapahtuman paapaikalla
on eniten tyontekijoita ja muut tulevat mukaan koulutukseen Skypen vélityksella. Nain
saataisiin ndkyvammaksi sitd, etté tyontekijoitd WAU ry:lla on ympéri Suomea. Tuntiohjaa-
jat kaipasivat tukea hankalien kerholaisten kanssa toimimiseen, mik& voisi olla yksi hyva
koulutuksen aihe. Osalla koordinaattoreista on erittdin pitkd kokemus lasten ja erityislas-
ten kanssa tyoskentelystd, joten koulutus onnistuisi varmasti hyvin ja tiedon jakamisella

saataisiin tuotua lisdarvoa tuntiohjaajille.

Ryhmahaastattelussa esille nousi, ettd Hangout-kahvitauot ovat koordinaattoreiden mie-
lesta hyva idea, mutta jos tama on joka viikko samaan aikaan ja jollain koordinaattorilla on
talléin WAU -kerho ohjattavana, silloin han ei voi koskaan osallistua kahvitauolle. Han-
gout-kahvitauolla tarkoitetaan yhteista taukoa, jolloin ollaan Hangout-sovelluksen valityk-

sella yhteydessa toisiin tydntekijoihin rennomman keskustelun merkeissa.

Tuntiohjaajille olisi hyva selkeyttdd koordinaattorin tyénkuvaa, jotta he tietaisivat mita asi-
oita heidan esimies tydssaan tekee. Taman tiedon lisddminen auttaisi tuntiohjaajia hah-
mottamaan myds oman tyonsa tarkeytta WAU-kerhojen ohjaajana, koska he ymmartaisi-

vat oman osansa koordinaattorin paikkakunnan WAU-kerhojen ohjaamisessa.
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jarjestaminen

Tydhyvinvoinnin ja

yhteisollisyyden Viestinta strategian

lisaaminen strategiaan tekeminen
Yhteisolli = Kasvokkain
elso |Syytta E
Koulutuksien tapahtuvien
lisaavia tapaamisien

mahdollistaminen

toimenpiteita
Tuntiohjaajien
Aineeton WAU ry-hyn
palkitseminen kuulumisen tunteen

lisaaminen

Kuvio 14. Yhteisollisyytta lisddvia toimenpiteita.

Kehittamisehdotuksia:

Kasvokkain ndkemisen lisdaminen mahdollisuuksien mukaan

Koordinaattoreille kehityskeskustelut kaksi kertaa vuodessa sijoitettuna kehitys-
paiviin nahden siten, etta jouluna ja kevaalla on kehityspaivat. Kehityskeskuste-
lut on sijoitettu ndiden véliin eli n. lokakuussa ja huhtikuussa, jolloin kasvokkain
tapahtuvaa tapaamista on tasaisesti ainakin nelja kertaa kaudessa.
Pienemmilla tiimeill& tapaaminen kerran kuukaudessa, vaikka valimatkat ovat
kohtalaisen pitki&, jotta kaikille mahdollistettaisiin kasvokkain tapahtuvaa koh-
taamista tyoyhteison jasenien kanssa.

Rennompi tapaaminen tytntekijoiden kesken kerran puolessa vuodessa.
Koordinaattori tai tiiminvetaja tai molemmat tapaavat tuntiohjaajat kerran vuo-
dessa kauden alussa alkuperehdytyksessa.

Jarjestetdaan perehdytyspdivid, johon kutsutaan mukaan tuntiohjaajat lahikun-
nista ja kaupungeista tapaamaan toisiaan ja vaihtamaan kuulumisia/kokemuk-
sia.

Otetaan tuntiohjaajia mukaan kehityspaiville.

Tuntiohjaajat

Nimet&én tuntiohjaajaparit, jotka yhdessa miettivat omille ryhmilleen leikki-ide-
oita ja vaihtavat kuulumisia.

Tydsopimukseen kirjoitetaan ja tuntiohjaajille teroitetaan, etté alkutapaaminen
on tarked ja siella tulee olla paikalla. Mahdollisesti osallistumisesta voisi maksaa
rahallisen korvauksen.

WAU leikkipankista saanndllinen tiedottaminen ja leikki-ideoiden pyytaminen
tuntiohjaajilta. Leikkipankkia voisi paivittda saanndllisesti tai mahdollisesti ava-
taan leikkipankki tuntiohjaajille muokattavaksi. Yhtena ajatuksena nimeta
joku/jotkut tuntiohjaaja(t) paivittaméaén leikkipankkia.
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Viestinta

- Hangout-puhelut tuntiohjaajille siten, ettd osa/kaikki tuntiohjaajista on samaan ai-
kaan mukana.

- Viestintastrategian tekeminen WAU ry:lle. Tama yhtendistaisi viestinnan kaytan-
téja. Strategiaan myds mukaan huomiot siité, miten lisattaisiin yhteiséllisyytta.

- Tuntiohjaajille omat Whatsapp-ryhmat.

- Tuntiohjaajille hypetysvideo WAU ry:sta.

- Tyontekijoille tervehdysvideo tiiminvetdjilté ja toiminnanjohtajalta.

- Tuntiohjaajien kuvat nettisivuille.

- Nettisivuille ndkyvalle paikalle kartta, jossa nakyy kaikki WAU-kerhot.

- Tuntiohjaajille tieto koordinaattorin tydsta.

Yhteisien koulutuksien jarjestaminen koordinaattoreille ja tuntiohjaajille

- Mahdollisuus EA-koulutukseen.
- WAU:n jarjestama — erityislapsien ohjaaminen -koulutus.

Aineeton palkitseminen

- Tuloksien nostaminen esille.
- Kauden koordinaattorin tai kuukauden tuntiohjaajan valinta.

Muut asiat

- Hangout-kahvitaukojen pitdmista koordinaattoreille jatketaan ja kehitetddn mahdol-
liseksi kaikille osallistua.
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8.2 Listaus liikkuvan tyén johtamisen haasteista

Aikataulutus nousi yhdeksi likkuvan tyon johtamisen haasteista. Nopeasti vaihtuvat tilan-

teet tayttavat koordinaattoreiden kirjallisille tdille suunnitellun ajan ja nain kirjallisten tdiden

tekeminen lykk&antyy. ltsestéa huolehtiminen on kiireisina paivina tyontekijoille vaikeaa ja

syominen saattaa jadda vahemmalle. Liikkuvan tyon johtamisen haasteiksi esille nousi

myds yhteisoéllisyyden tunteen ja henkilokohtaisen kontaktin vahaisyys. Viestinnasta nousi

myds muutama asia esille likkuvan tydn johtamisen haasteiksi.

Aikataulutus

Nopeasti vaihtuvat tilanteet, yllattavat menot tayttavat kirjallisille téille suunni-
teltuja aikoja.

Omien taukojen ja sydmisesta huolehtiminen koordinaattoreille vaikeaa kiirei-
siné paivina.

Autossa istumiseen ja liikkumiseen paikasta toiseen vie tydaikaa muusta, jol-
loin tyonteko katkeaa.

Ty0 ja kotihommien tasapainottaminen valilla vaikeaa.

Jos on kerhojen ohjausta koko paivan ei ehdi muita toita tehda.

Toiden kasaantuminen syksylle ja kevaalle.

Yhteisollisyys

Yhteisollisyyden tunne vahainen.
Henkilokohtaisen kontaktin vahyys.

Viestinta

Tyontekijan tavoitettavuus haastavaa. Yhteisen tapaamisaikojen loytdminen
haastavaa.
Palautteen antaminen tyontekijoille vaikeaa.
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9 Pohdinta

Tamaéan kehittamistyon aikaansaannoksena syntyi kehittdmisehdotukset yhteisollisyytta li-
saavista toimenpiteista, joilla voitaisiin lisatd WAU ry:n tyontekijoiden tyohyvinvointia. Li-
séksi tehtiin listaus liikkuvan tydn johtamisen haasteista ja saatiin myds tieto siita, etta
WAU ry:n tuntiohjaajat eivat koe olevansa osa WAU ry:n henkilstoa.

Yhteisollisyyden lisaaminen valittiin teemaksi, koska tamé asia nousi esille tutkimuksen
tuloksista useassa erikohdassa ja tuntiohjaajien WAU ry:n henkildstoon kuulumisen tun-
teen lisaaminen vaatii juuri yhteisollisyyteen keskittymista. Tydyhteisdssa yhteisollisyys on
merkittdva voimavara, johon kannattaa kiinnittdad huomiota. Yhteisollisyytta tyoyhteisossa
lisdd muun muassa luottamus, toimivat vuorovaikutussuhteet ja yhteenkuuluvuuden
tunne. Yhteisollisyyden edistaminen tydyhteistssa on kaikkien vastuulla, joten tyéhyvin-
voinnin ja yhteisollisyyden lisdéaminen organisaation strategiaan voisi mahdollisesti edes-
auttaa sita ymmarrysta, ettd kaikkien tulisi tehda taman eteen toita (Polkki, 2015.). Yhtei-
sollisyyden lisddmisessa kasvokkain tapahtuvien tapaamisien lisddminen on tarkeaa,
koska yhteydenpidon maara ja laatu ovat tarkeitd yhteisollisyyden rakentamisessa. Koska
ryhmahaastattelussa esille nousi se, ettd koordinaattorit pitavat kasvokkain tapahtuvia pa-
lavereita erittain tarkeana ja kyselyn tuloksista nousi esille, ettd WAU ry:n tydntekijoiden
mielesta kehityspaivat ja kasvotusten tapahtuvat palaverit ovat heille tarkeita, olisi hyva,
etta kasvokkain tapahtuvat palaverit mahdollistettaisiin jollain tavalla kaikille tydntekijoille.
Kasvokkain tapahtuvilla tapaamisilla voitaisiin saada my0s liséttya tuntiohjaajien WAU ry:n
henkildst66n kuulumisen tunnetta, koska yhteiséllisyys on vuorovaikutusta ja toisen tunte-
mista. (Vilkman 2016, 42-44) Ryhmé&haastatteluissa esille nousi se, ettd kasvokkain ta-
pahtuva viestintd on vahiten kuormittavaa. Talla tavalla tuntiohjaajat kertovat myods hel-
pommin omista WAU-kerhon ohjaamisen haasteista ja muista asioista kuin esimerkiksi
WhatsApp viestilla. Kasvokkain tapahtuvan viestinnan mahdollistamisella olisi positiivisia
vaikutuksia tyGyhteisossa. Taman toteuttaminen on iso haaste tyontekijoille, koska liikku-
vassa tydssa jokaisella tyontekijalla on omat rutiinit ja aikataulut, jotta WAU-kerhot saa-
daan ohjattua ja nain lapsille mahdollistetaan maksuton liikuntaharrastus. Yhteiséllisyyden
lisddminen virtuaalisesti on mahdollista, mutta tAma edellyttd kaikilta tyontekijoilta hyvaa
tyovalineiden kaytt6a ja halua hyvaan vuorovaikutukseen (Vilkman 2016, 42-44). Nakisin,
ettd lisAdmalla kasvokkain tapahtuvia tapaamisia ja keskittymalla muutamiin virtuaalisiin
viestintdkanaviin niin yhteisollisyyden tunnetta tyontekijdissa saataisiin lisattya jonkin ver-
ran.

Tuntiohjaajien saaminen ennen kerhokauden alku yhteiseen tapaamiseen olisi erittain tar-

ke&td, koska etatydskentelyn aloittaminen kannattaa aloittaa kasvotusten tapaamisella ja
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taman tapaamisen aikana sovitaan yhteydenpitoon liittyvista tavoista ja yhteydenpidossa
kaytettavista valineista (Settle-Murphy 2013, 53.). Taméan takia tuntiohjaajien kanssa olisi
tarkeaa pitaa syksylla tapaaminen, johon tuntiohjaajat olisivat velvoitettuja osallistumaan,
jotta he saisivat samalla tiedon siitd minkalaisten tyontekijéiden kanssa he tulevat teke-
maan tditd kauden aikana ja tapaamisessa pystyttaisiin sopimaan mita viestinnan valineita
kaytettaan. Itse olen sitd mielta, ettéa kun saa ihmiselle, jonka kanssa tydskentelen, kasvot
ja tietda edes vahan hanen kommunikointi tavoistaan, niin tydskentely on mukavampaa ja
asiat sujuvat helpommin. Koordinaattorit kokivat haasteelliseksi sijaisten I6ytdmisen ker-
hoihin. Jos tuntiohjaajien WAU ry:n henkil6st66n kuulumisen tunnetta saataisiin lisattya,
tama voisi osaltaan helpottaa sijaisten loytamista kerhoihin. Tuntiohjaajat saattaisivat hen-
kilostéon kuulumisen tunteen lisdannyttya kokea, etta heillekin on téarkeda saada ohjaajan
puuttumisen vuoksi vaarassa oleva WAU -kerho pidettya ja néin lapset paasevat koke-
maan liikkunnan riemua kerhon perumisen sijaan. Tuntiohjaajien linkittdminen tydskentely-
pareiksi voisi olla hyva idea, koska nain heille saataisiin lisattya vuorovaikutusta henkilén
kanssa, joka jakaa samanlaisia kokemuksia WAU-kerhon ohjauksessa ja on samassa ryt-
missa mukana, joten heidan valisessa kommunikoinnissa voi nousta esille asioita, joita
toinen tuntiohjaaja on saattanut unohtaa, mutta muistaa tamén asian hoitaa, kun tama
asia on noussut keskustelussa esille. Tamanlaisten parien muodostamisessa voisi olla
myds hyvaa se, etta tuntiohjaajat ovat yhdessa miettineet jotain WAU-kerhossa tapahtu-
vaa ongelmaa ja paattavat kysya tata asia koordinaattorilta. Koordinaattori saa tuntiohjaa-
jilta yhden puhelun asian selvittdmiseksi sen sijaan, etta han olisi keskustellut saman
asian molempien tuntiohjaajien kanssa erikseen. Tama saastaa koordinaattorin aikaa ja
tuntiohjaajat saavat tiedon asiasta samalla tavalla. Tietenkin tAmanlaisessa toiminnassa
henkildkohtaisen kontaktin vaheneminen on mahdollista, koska tuntiohjaajat tytstavat asi-
oita yhdessa, mutta kun tdman huomioi toiminnassa, niin siihen voi kiinnittda huomiota,

jos tulee tuntiohjaajilla tarvetta esimiehen kanssa kahden keskiseen yhteydenpitoon.

Tuntiohjaajien vastuun lisdéaminen erilaisilla WAU-kerho ohjauksen liséksi olevilla pienilla
tydtehtavilla voisi lisdisi samalla yhteisollisyytta, koska tuntiohjaaja voisivat kokea taman
tyotehtavan tarkeaksi ja tydonsa hyoddyttavan muita WAU ry:n tydntekijoitd. Tamanlaisia
tyotehtavia voisi olla WAU ry:n leikkipankin paivittdminen tai kausiluontoisten leikkien
muistuttaminen kaikille kerho-ohjaajille. Koska etatytn johtaminen vaati esimiehelta
enemman luottamusta tyontekijoihin ja luopumista tavanomaisesta kontrolloivasta johtami-
sesta (Hussain Shah 2014, 20). Niin olisi hyva toteuttaa tata ajattelua ja antaa tuntiohjaa-
jille lisda vastuuta. Tama olisi hyva toteuttaa pienilla askelilla, jotta koordinaattorit pystyisi-
vat varmistamaan, etta tyétehtava tulee hoidettua sovitulla tavalla. Tamanlaisen tydsken-
telyn voisi aluksi aloittaa esimerkiksi vain niiden tuntiohjaajien kanssa, jotka haluaisivat ta-

manlaista vastuuta.
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Tuntiohjaajille koordinaattorin tydnkuvan selvittdminen olisi hyva asia, koska esimerkiksi
tuntiohjaajan tydsopimuksessa esimieheksi on kirjattu WAU ry:n toiminnanjohtaja eika
koordinaattori, joka kuitenkin toimii tuntiohjaajan lahiesimiehena. Taman tiedon lisaaminen
saattaisi auttaisi tuntiohjaajia hahmottamaan myds oman tyénsa tarkeyttd WAU-kerhojen
ohjaajana, koska he ymmartaisivat oman osansa koordinaattorin paikkakunnan WAU-ker-

hojen ohjaamisessa.

Vuorovaikutus ja toisten tunteminen on yksi yhteiséllisyyden perusasioista (Vilkman 2016,
42). Taman takia viestintaan olisi hyva kiinnittaa huomiota. Viestintastrategia voisi liséta
viestinnan selkeytta ja yhtenaisyytta. Viestintastrategia olisi hyva tytkalu koordinaattoreille
viestinnan helpottamiseksi, koska strategiaan on miettinyt valmiiksi mita viestintdkanavia
WAU ry:sséa kaytetddn organisaatiossa ja sellaiset viestintdkanavat on rajattu pois, joista
koetaan, etteivat ne ole tarkeita tdman organisaation viestinnan kannalta. Kaikissa sosiaa-
lisen median kanavissa ei tarvitse olla mukana, joten kannattaisi valita organisaation koh-
deryhmalle tarkeimmat viestintdkanavat. Koska YouTube on noussut yhdeksi kaytetyim-
maksi sosiaalisen median kanavaksi, nakisin, ettéd taman kaytto tuntiohjaajien huomioimi-

sessa voisi olla hyva yhteisollisyytta lisdava viestintdkanava (Weissenfelt 2016.).

Koska nayttaisi silta, ettd WAU ry:n tyontekijoiden mielesta liikkkuvan tyon johtamisessa tu-
lisi kiinnittdd huomioita palautteen antamiseen. Palautteen antaminen on yhteiséllisyyden
lisaamisen yksi osa-alue, joka aineettomassa palkitsemisessakin on otettu huomioon (Ke-
husmaa 2011, 199-203). Tyontekijdiden palkitsemisesta esiin nousi se asia, etta hyvan
suorituksen huomioiminen julkisesti ja symbolinen palkitseminen ovat yhta arvokkaita kuin
rahapalkitseminen (Hiltunen 2015, 148-149.). WAU ry:ssa olisi hyva kehittaa aineettoman
palkitsemisen jarjestelmad, jossa nostettaisiin esille hyvia saavutuksia ja lisattaisiin palaut-
teen antamista tyontekijdille. Suuri osa aineettoman palkitsemisen elementeista tayttyy jo
erittdin hyvin WAU ry:ssé, koska vaihtuvuus koordinaattoreissa on vahaista. WAU ry:sséa
tybaikajarjestelyt ovat sovittavissa ja tyontekijat kokivat, etta he saavat vaikuttaa ty6-
honsa. Efekti-tydyhteisokyselyn mukaan koordinaattorit kokivat tydnsa merkitykselliseksi,
joten keskittymalla palautteen antamiseen ja saamiseen, viestintdan seka yksilon arvos-
tuksen esille tuomisella voisi saada hyvia tuloksia aikaan yhteisollisyyden ja tyéhyvinvoin-

nin kehittdmisessa.
Ty6hyvinvointiin ja aineettomaan palkitsemiseenkin kuului osaamisen kehittaminen (Ke-

husmaa 2011, 199-203.). Nayttaisi silta, etta tyontekijdéiden mielesta osaamisen kehittami-

seen tulisi kiinnittd& huomiota WAU ry:ssa. Koulutuksien jarjestamiselld lisattaisiin kasvo-
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tusten tapahtuvia tapaamisia ja saataisiin mahdollisesti nostettua tydntekijéiden arvos-
tusta seka yhteisollisyytta. Koulutuksien jarjestaminen osaksi Skype-palavereina, voitaisiin

saada nakyvammaksi sita, etta tyontekijoita WAU ry:lla on ympari Suomea.

WAU ry:ssa jarjestetyt Hangout-kahvitauot olivat koordinaattoreiden mielesta hyva idea
yhteiséllisyyden lisddmisessa, mutta jos tama on joka viikko samaan aikaan ja jollain koor-
dinaattorilla on talléin WAU -kerho ohjattavana, silloin han ei voi koskaan osallistua kahvi-
tauolle. Naita kahvitaukoja on lisatty heti tutkimustuloksien saamisen jalkeen, mutta koor-
dinaattoreiden viikoittaiseen toimintaan sita ei ole saatu lisattya. Tahan yksi syy voisi olla
se, etta koordinaattorin tydssa vaihtelevia tilanteita tulee todella paljon ja tamé on se en-

simmainen asia, josta voi luopua, jotta koordinaattori saa tydénsa hyvin tehdyksi.

Aikataulutus nousi yhdeksi likkuvan tyon johtamisen haasteeksi. Nopeasti vaihtuvat tilan-
teet tayttavat kirjallisille toille suunnitellun ajan ja nain kirjallisten téiden tekeminen lyk-
kaantyy. Yksi osa koordinaattorin ty6td on WAU-kerhojen toteutumisen varmistaminen.
Mitd enemman kerhoja koordinaattorin tyfalueella on, sitd useampi tuntiohjaaja on néaita
kerhoja ohjaamassa ja sitd isompi mahdollisuus on, etté joku naista tuntiohjaajista sairas-
tuu ja ei pysty ohjaamaan kyseista kerhoa. Tasta aiheutuu nopeasti vaihtuva tilanne,
jonka seurauksena koordinaattorin tyonkuormitus lisdantyy. Jos sijaisten hankkiminen on
koordinaattorin tyssé jatkuvaa ja nopeasti vaihtuvia tilanteita on useasti. TAma saattaa
lisata koordinaattoreiden tydn kuormitusta, koska koordinaattori voi kokea, ettei tydnteke-
minen ole hallinnassa. Tasta syysta tyontekijan psyykkinen sietokyky ja mielenterveys voi-
vat vaarantua (Jarvinen 2008, 38-39). Tyontekijat kokivat, etta itsestd huolehtiminen on
Kiireisina paivina vaikeaa ja sydminen jaa vahemmalle. Tama ei ole hyva asia, koska ter-
veys ja fyysinen kunto tuovat oman lisan tydntekijan tyéhyvinvoinnin kokemukseen
(Manka & Manka 2016, 75-77). Tahan on hyva kiinnittda huomiota niin, etta jo valmiiksi
tiedossa oleva kiireinen paiva ennakoidaan suunnittelemalla etukateen omat ruokailut ja
muistetaan juoda tarpeeksi nestetta, jotta oma tydkunto pysyisi hyvana. Tybn maaran kas-
vaessa liilan suureksi tyontekija voi kokea stressia, joka pitkittyessa voi aiheuttaa sairastu-
mista ja sairaspoissaoloja (Manka & Manka 2016, 32-33.). Jos halutaan organisaation toi-

mivan tehokkaasti, tulisi tyontekijoiden kuormittumista seurata.

Liikkuvan tyon johtamisen haasteiksi esille nousi myds yhteiséllisyyden tunteen ja henkilo-
kohtaisen kontaktin vahaisyys. Kun tehdaan yksin ty6ta paikassa, jossa ei ole muita hen-
kiloita, sosiaaliset kontaktit jaavat vahemmalle. Tama voi aiheuttaa tyontekijassa yksinai-
syyden ja ulkopuolelle jgdmisen tunnetta, joka voi pitkdén jatkuessaan aiheuttaa tydssa

viihtymiseen (Heinonen & Saarimaa 2009, 33-34).
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Tutkimustuloksien mukaan nayttaisi silta, ettéa tuntiohjaajien eivat koe olevansa osa WAU
ry:n henkildstb6a. Tama ei ole yllattava vastaus, koska tuntiohjaajat kayvéat ohjaamassa ha-
nelle sovitut WAU-kerhot eivatka he tapaa tassa tydssa esimiestadn tai muita tuntiohjaajia
kuin hyvin harvoin. Tuntiohjaajien vastauksissa nousi useamman kerran esille se, etta he
saavat hyvin vaikuttaa tydhonsa ja ovat tyytyvaisia siihen, etta heilla on vapaat kadet to-
teuttaa toimintaa. On erittéin hyva asia, etta tuntiohjaajat kokevat saavansa vaikuttaa tyo-
honsa, silla tama lisaa tydssa viihtymista. Tuntiohjaajat mainitsivat parhaiksi asioiksi WAU
ry:ssa tydskentelyssa lasten kanssa tyéskentelyn. Muutama tuntiohjaaja oli myos ihan tyy-
tyvdinen saamaansa ohjauskorvaukseen. On erittain positiivista kuulla, etta inmiset, jotka
tydskentelevét lasten kanssa pitavat myos heidéan kanssaan tydskentelysta. Toisaalta
mietin, kokevatko tuntiohjaajat, ettd heidan kuuluu sanoa tuo lasten kanssa tydskentely

mukavaksi, vaikka eivat valttamatta koe niin oikeasti.

9.1 Kehittamistydn vaiheet

Kehittamisty6 aloitettiin kehittdmalla tutkimusongelmat ja selvittdmalla tyén tavoitteet. Tut-
kimusmenetelmaksi valittiin kvantitatiivinen tutkimus ja tutkimus toteutettiin kyselytutki-
muksella. Kyselytutkimuksen tuloksia tukemaan keréattiin vield tietoa koordinaattoreille jar-
jestetyilld ryhmahaastatteluilla. Naiden tuloksien pohjalta koottiin kehitysehdotukset tyon-
tekijoiden tyohyvinvoinnin lisddmiseksi ja tehtiin listaus liikkuvan tyon johtamisen haas-
teista. Lisaksi selvitettiin kuinka WAU ry:n tuntiohjaajat kokevat olevansa osa WAU ry:ta.
Kyselytutkimus valittiin tutkimusmenetelmaksi, koska WAU ry:n tyontekijat tydskentelevat
valtakunnallisesti ympari Suomea. Kyselyn lahettaminen séahkdpostilla WAU ry:n tyonteki-
joille oli nopein, helpoin ja halvin tapa saavuttaa kaikki tyontekijat. Nain saatiin mahdollis-
tettua, etta kaikilla tyontekijéilla on mahdollisuus osallistua kehittamishankkeeseen vas-
taamalla kyselyyn. Kyselyn tueksi pidettiin ryhmahaastattelut koordinaattoreille, koska ha-

luttiin lisatietoa kehittamishankeen aineistoa varten.

Taman kehittamishankeen tutkimusongelmiksi rakentui yhteensa seitseman tutkimuson-
gelmaa kolmeen eri kategoriaan. Tydhyvinvoinnista halutiin selvittdd, mika kuormittaa
WAU ry:n tyontekijda tydsséén eniten ja miten WAU ry:n tyontekijoiden mielesta tyéhyvin-
vointia voisi edistdd seka minkélaiset johtamisjarjestelyt voisivat edistaa tythyvinvointia
WAU ry:n tyontekijoiden mielesta. Liikkuvan tyon johtamisesta halutiin selvitta&, mihin liik-
kuvan tyon johtamisessa tulee kiinnittdd huomiota, minkalaista tukea WAU ry:n tyontekijat
kokevat tarvitsevansa tyohonsa ja kuinka liikkkuvan tydn johtajan tulisi jakaa tietoa kuormit-
tamatta liikaa tyontekijoita. Tuntiohjaajilta haluttiin myds selvittda, kuinka tuntiohjaajat ko-

kevat olevansa osa WAU ry:ta. Talla tutkimusongelmien maarélla saatiin melko kattavasti
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tietoa WAU ry:n tyontekij6iltd heidan tydhyvinvoinnista ja liikkuvan tyon johtamisen haas-
teista. Vahemmalla tutkimusongelmien maaralla olisi pystynyt keskittymaan tarkemmin va-
littuihin tutkimusongelmiin, mutta tama tutkimusongelmien maara ei hairinnyt tyénteke-
mista ja jokainen tutkimusongelman aihe vaikutti tarkeéalta likkuvan tyén tydhyvinvoinnin
ja johtamisen haasteiden selvittamisessa. Isompaa maaraé tutkimusongelmia ei olisi kan-

nattanut olla, koska silloin tydsta olisi saattanut tulla liian laaja.

Kehittdmishankkeen aihetta |ahdettiin miettimaan niista nakokulmista, mika kiinnostaa eni-
ten kehittamishankkeen tekijaa ja mika olisi WAU ry:n tarve kehittamishankkeelle. Kehitta-
mishankkeen tekijaa kiinnosti tydhyvinvointiin ja johtamiseen liittyvat asiat seka se, etta
yhtena tutkimustapana haluttiin kayttaa kyselytutkimusta. Nama aiheet kiinnostivat, koska
pidan tyohyvinvointia erittain tarkeana asiana ja tyohyvinvointiin liittyy vahvasti myds hyvéa
johtaminen, joka aiheena on tarkea. Minua kiinnosti myos oppia kyselytutkimuksen teke-
minen. Efekti-tydyhteisokyselyn tutkimuksen mukaan WAU ry:n tyontekijat ovat keskiar-
voa paremmin hyvinvoivia tydssaéan, joten tyohyvinvoinnin ndkodkulmaan ei valttamatta
olisi tarvinnut keskittyd. Efekti-tydyhteiso tutkimuksessa ei oltu kuitenkaan otettu huomi-
oon tyontekijoiden tydn luonnetta, eli likkuvan tydn nakdkulmaa, joten haluttiin selvittaa,
miten liilkkuvan tyon nakokulmasta katsottuna tyohyvinvointia voisi kehitté8. Mielesténi
aihe on hyvin ajankohtainen, koska yha useampi tyéntekija tekee etatytta ja yhd useampi
esimies tarvitsee etgjohtamisen taitoja (Vilkkman 2016, 19-21). Aihe on mielenkiintoinen,
koska tyontekijdiden tyohyvinvoinnin tulisi olla jokaisessa tydpaikassa korkealla prioriteet-
tina ja jokaisen esimiehen tulisi osata arvioida omaa toimintaansa siitd naktkulmasta, ai-
heuttaako han itse tydyhteistssa kuormitusta vai luoko kannustavaa ilmapiirid, jossa tyon-

tekijoiden on hyva toimia (Settle-Murphy 2013, 8-9).

Kehittdmishankkeen prosessi eteni sujuvasti. Prosessin aikana tiedettiin koko ajan, mita
seuraavaksi prosessissa tulisi tehda. Nain tydn tekemiselle ei tullut timanlaisen tiedon
puutteen takia viivastymista. Prosessissa mukana olleet WAU ry:n tydntekijat tiiminvetaja
ja koordinaattori ovat olleet tavoitettavissa ja pyrkineet auttamaan mahdollisuuksien mu-
kaan tarvittaessa. Heihin oltiin yhteydessa kaikissa kehittamisprosessin vaiheissa joko ta-
paamisen, puhelun tai sahkopostin valityksella, jolloin vaihdeltiin mielipiteita ja heiteltiin
ideoita, kuinka seuraavaksi prosessissa voitaisiin edeta. Yhteisollisyytta lisdavien kehitta-
misehdotusten tekemisen vaiheessa oltaisiin voitu olla tiivimmin yhteydessa tiiminvetgjan
ja koordinaattorin kanssa, jotta he olisivat paasseet vielda enemman mukaan kehittamis-
hankkeen tuotoksen tekemiseen. Toteutuneessa tapaamisessa saatiin kuitenkin paljon
ideoita ja koin, etta niiden ajatusten pohjalta yhteisollisyytta lisaavat kehittamisehdotukset

voisivat olla toteutuskelpoisia.
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Tutkimuksen kyselyn julkaisemisesta vastauksien analysointiin ja tutkimustiedon rapor-
tointiin meni aikaa noin kahdeksan kuukautta. Huomasin, ettéa tama on liian pitka aika,
koska aineisto ei ole ollut liian iso kasiteltavaksi yhdelle henkildlle. Mielestani kehittami-
sessé pitaisi kuitenkin saada tuloksia aikaan hieman nopeammalla aikataululla, koska ti-
lanteet muuttuvat jatkuvasti ja mitd kauemmin tuloksien tarkastelussa menee aikaa sita
vahemman tutkimustulokset pitavat enda paikkaansa. Kehittdmishankkeen aikataulussa
pysyttiin hyvin, koska hankkeen tekeminen oli suunniteltu tehtavaksi tydaikojen ulkopuo-
lella kehittdmishankkeen tekijan vapaa-ajalla. Aikataulua olisi voinut hieman tiivistaa, jotta
kehittamishankkeen tulokset olisi saatu aikaisemmin kayttoon. Kuitenkin jo prosessin ai-
kana tulosten pohjalta on tehty pienia korjauksia toimintaan. Esimerkiksi koordinaattorei-
den Hangout-kahvitaukoja on lisatty useammalle paivalle, jotta useammalla koordinaatto-
rilla olisi mahdollisuus osallistua tahan toimintaan. Tutkimuksen tuloksia kaytiin lapi yh-
dessé koordinaattoreiden kanssa WAU ry:n kehityspaivilla syksylla 2018 tiiminvetajan toi-

mesta.

Taman kehittamistydn myoté olen perehtynyt tyéhyvinvointiin ja tydhyvinvoinnin liséami-
sen keinoihin tydyhteistssa, etatyohon ja etatydn tekemiseen seké etatyon johtamiseen.
Yhtena tavoitteena tata kehittamishanketta tehdessa oli oppia tutkimuksen tekemisen kay-
tantoja ja oppia analysoimaan tutkimuksen tuloksia. Olen pitéanyt tutkimuksen tekemista
vaivalloisena, varsinkin tuloksien tarkastelua ja raportointia haastavaksi. Kyselylomakkeen
tekeminen ja tutkimustuloksien analysointi onnistui kuitenkin varsin hyvin. Kyselomakkeen
tekemiseen meni kauan aikaa ja sen tekemiseen taytyi saada selkea tavoite, jotta kysely-
lomakkeesta saatiin muodostettua selked. Webropol-ohjelmaa en ollut koskaan kayttényt,
joten taméan sivuston kaytdn opettelu oli tarkea asia kyselytutkimuksen onnistumiselle.
Webropol-ohjelman kéayttd oli melko helppo oppia ja taman kayttéon sai apua tarvittaessa.
Mielestani olen taman kehittamishankkeen aikana oppinut tutkimuksen tekemisen kaytan-
toja niin kyselytutkimuksesta kuin ryhméhaastattelusta. Mielenkiintoista oli tutkia itselle
tarkeaa asiaa ja saada tietdd, mita toiset ajattelevat naista asioista. Erityisen tarkeaa ol
se, etta voi olla hytdyksi ja mahdollisesti avuksi toisille. Olen my6s joutunut opettelemaan
kehittamishankkeen aikana priorisointia ja kestdmaan sita, ettd kaikkia asioita ei pysty ja
ehdi tekemaan samanaikaisesti. Joidenkin asioiden tekoa joutui siirtAmaan, etta toiset teh-
tavat saatiin valmiiksi. Tietenkin toimivat tyovalineet ovat tekemisen tarkeimpid asioita.
Tyovalineiden rikkoutuminen kesken tekemisen vei aikaa ja siirsi kehittamistyon valmistu-
mista ja aiheutti minulle ylimaaraista stressid. Tama kehittdmishanke on opettanut tunte-
maan omia rajoja ja huomaamaan mihin itsella riittda voimat ja keskittymiskyky, joten olen
oppinut oman kehon ja mielen tuntemista. Kehittamistyon myota olen ymmartanyt, etta

muutoksen aikaan saaminen vie kestaa. Tutkimuksen suunnittelu, toteutus ja tutkimustu-
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loksien ymmartaminen, niista tarkeiden asioiden lI6ytdminen ja loppu paéatelmien tekemi-
nen vaativat aikaa. Kun tutkimus on saatu tehtya rauhassa, niin tutkimuksen tuloksiin voi

luottaa ja nain pystytadn kehittdmaan oikeasti toimintaa.

9.2 Validiteetti ja reliabiliteetti

Kyselyn vastausprosentiksi muodostui 37,5%, joten kyselyn tuloksia voidaan vastauspro-

sentin mukaan pitda melko luotettavina.

Kyselylomake lahetettiin toukokuussa WAU ry:n tyontekijoille. Taméa aika on koordinaatto-
reille hyvin kuormittavaa aikaa koska toita kasaantuu kevaalle. Tama on voinut vaikuttaa
vastauksissa kuormitusta lisddvana tekijana. Ja tyontekijat eivat valttamatta ole muista-

neet arvioida sita tavallista hetked, jota ty6 on kiireisimpien aikojen ulkopuolella.

Taman tyon validiteettia tarkastellessa voidaan todelta, ettd suurimpaan osaan asetettui-
hin tutkimusongelmiin saatiin vastaus kyselyn ja ryhmé&haastattelujen perusteella. Ainoana
tutkimusongelmana, johon ei saatu kyselyssa suoraa vastausta oli tutkimusongelma,
"Kuinka liikkuvan tyon johtajan tulisi jakaa tietoa kuormittamatta liikaa tyontekijoita”, koska
tata asiaa ei huomattu kysya kyselyssa tutkimusongelmaan asetetulla tavalla. Tutkimus-
ongelman aihetta kasiteltiin kuitenkin rynmahaastatteluissa ja kyselyssa kysyttiin, miten
tarkeana koet nama erilaiset viestintdkanavat tyéssasi WAU ry:ssd, joten rynméhaastatte-
lussa saadun tiedon ja kyselyn vastauksien avulla saatiin jonkinlainen vastaus myds tédhan
tutkimusongelmaan. Taysin luotettavaa vastausta tahan tutkimusongelmaan ei kuitenkaan
pystyta sanomaan. Osassa matriisikysymyksia on sellaisia kohtia, joihin tuntiohjaajien ei
olisi tarvinnut vastata ajatellen heidan tydnkuvaansa ja niita tyétehtavia WAU ry:ssé, joita
heilla taman tyonkuvan puitteissa on. Esimerkiksi kysymys "Tarvitsetko tukea esimiestyo-
hdn?”. Tuntiohjaajat eivat tassa tyonkuvassa tee esimiestyttd, joten heidan vastauksiaan
tassé asiassa ei tarvitse huomioida. Taman takia tuntiohjaajien vastaukset rajattiin pois

tassa kysymyksessa.

Kyselyssa johtamiseen liittyvisséa kysymyksissa termin "Tydntekijan tavoitettavuus” tun-
tiohjaajat ovat voineet ymmartaa esimiehensa eli koordinaattorin tavoitettavuutena, vaikka
tata asia kysytaan esimiehen tavoitettavuus -kohdassa, joten nama asiat ovat voineet se-

koittua ja hieman vaaristaa tuloksia.
Reliabiliteettia tarkastellessa voidaan sanoa, ettéa kyselyn vastausprosentti oli varsin hyva.

Vastanneiden jakauma tyOtehtavittain tarkasteltuna on verrattavissa WAU ry:n tydntekijoi-

den maariin. Tuntiohjaajia vastasi kyselyyn eniten ja tuntiohjaajia tytskentelee WAU
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ry:ssa eniten. Toiseksi isoin ryhma on koordinaattorit, joita kyselyyn vastasi toiseksi eniten

ja pienin ryhma on tiiminvetajat/muut tyontekijat ja tama ryhma vastasi kyselyyn véhiten.

Tyoskentelyalueittain vastaajia tarkastellessa voidaan todeta, ettd kun Etela-Suomen alu-
eella tydskentelee WAU ry:ssé isoin joukko tyontekijoita, kyselyyn vastanneista suurin osa
oli Etela-Suomen alueelta. Toiseksi eniten tydntekijoita tydskentelee maan lansi- ja keski-
osassa ja talta alueelta vastaajia kyselyssa oli toiseksi eniten. Maan ita- ja pohjoisosassa
tydskentelevia on WAU ry:ssa vahiten ja heitd myos vastasi kyselyyn vahiten. Tama tar-
koittaa sitd, etta vastaajien maarat suhteessa WAU ry:ssa tydskentelevien tydskentelyalu-

eiden tydntekijoiden maariin jakautuvat samankaltaisesti.

Ryhmahaastattelulle tehtiin teemat ja muutamia valmiita kysymyksia tutkimusongelmien
pohjalta. N&illa saatiin molemmat ryhmahaastattelut vietya I&pi niin, ettéa keskusteltiin sa-
moista asioista. Ryhméahaastattelutila oli mukava, koska haastateltavat saivat ottaa ren-
non asennon ja pystyimme asettumaan tilaan niin, etta jokainen naki toisensa. Haastattelu
tilanteet saatiin rennoiksi ja haastateltavien valista keskustelua tuli jonkin verran. Haastat-
telija oli tuttu osalle haastateltavista, koska han oli heidan entinen tyokaverinsa. Tama var-
masti osaltaan auttoi luottamuksen syntymista haastattelijan ja haastateltavien vélille.

Tassa tutkimuksessa kaytettiin yli kymmenen vuotta vanhoja lahteité tutkimukseen liitty-
vista aiheista. Tutkimusmenetelmat eivat vanhene, joten nama lahteet ovat varsin luotetta-
via. Huomasin kylla, ettd uudemmat lahteet tutkimusmenetelmista ja tulosten analysoin-
nista olivat helpompi lukuisempia kuin tatd vanhemmat lahteet, joten suosittelen kaytta-

maan tuoreempia lahteita tutkimukseen liittyvista aiheista tietoa etsiessa.

9.3 Kyselytutkimus ja ryhmé&haastattelut

Kyselylomakkeen kysymykset rakennettiin I16ydetyn tiedon pohjalta. Tama oli mielestéani
tyota helpottava asia, koska itse koko kysymyspatteriston tekeminen ja kaikkien siihen liit-
tyvien asioiden huomioiminen olisi ollut haastavaa ja kyselylomakkeessa ei olisi osattu ky-
sya oikeita aiheeseen liittyvia asioita. Sydanmaanlakan Alykasjohtaminen 7,0 -teoksen
seitseman kohdan muistilistaan hyvasta yksildiden johtamisesta oli mielestani kirjattu tar-
keimpid johtamiseen liittyvid perusasioita, jotka auttoivat jasentdmaan kyselylomaketta ja
antoivat teemat, joihin johtamisessa kannatti kiinnittd& huomiota (Sydédnmaanlakka 2016,
35). Liikkuvaan tyohon liittyvissa matriisikysymyksissa on kaytetty pohjana Heinosen ja
Saarimaan Tydelaman laadulla parempaa jaksamista — Kuinka etaty6 voi auttaa? -tutki-

musta, koska heidan tutkimuksessaan oli tullut ilmi etatyéhon liittyvid kompastuskivia (Hei-
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nonen & Saarimaa 2009). WAU ry:n kyselyn avulla haluttiin selvittda likkuvan tyon haas-
teita, joten tdméan tutkimuksen kayttd kyselylomakkeen pohjana antoi teemat liilkkuvan

tydn haasteiksi, joihin kiinnittda huomiota.

Kyselylomakkeen avoimet kysymykset laadittiin matriisikysymyksien pohjalta tukemaan
matriisikysymyksia. Avoimet kysymykset antavat hyvan mahdollisuuden vastaajalle kertoa
omia ajatuksiaan kysytysta asiasta (Valli 2007, 124.). Koska haluttiin kuulla tydntekijéiden
mielipiteita tutkittavasta asiasta, avointen kysymyksien kaytto oli erittain ratkaisu. Avoimilla
kysymyksilla saatiin tyontekij6ilta erittdin kattavasti tietoa ja kehitysehdotuksia seké pa-

lautetta, mutta vastausten analysointi oli aikaa vievaa.

Kyselylomakkeeseen liséttiin viestintaan liittyva kysymys, koska jokaisessa etétyota kasit-
televassa aineistossa viestinnan merkitys nousi yhtena tarkeana aiheena esille, johon tu-

lisi kiinnittdd huomiota etatydskentelyssa. Viestinta on useiden tydyhteiséjen haaste, joten
tama oli asia, jota ehdottomasti kannattaa kasitella etatyota tarkastellessa (Vilkman 2016,
110.).

Kyselylomakkeeseen tehtiin vain tuntiohjaajalle suunnattuja kysymyksia, koska haluttiin
selvittdd, kuinka tuntiohjaajat kokevat olevansa osa WAU ry:n henkilokuntaa. Naiden ky-
symyksien tekeminen oli hankalaa, koska kysymyksien tekemiseen ei kdytetty teoriapoh-
jaa vaan kysymykset yritettiin kohdentaa taysin WAU ry:n tuntiohjaajille ottaen huomion
heidan tyonsa luonteen. Kysymyksessa "Millaisena koet tydsuhteesi WAU ry:ssa”, vas-
taus vaihtoehdot olivat kirjallisessa muodossa, jotta saataisiin tietoa myds siitd, mita tun-
tiohjaajat ajattelevat omasta tuntiohjaajan tydstaan. Tassa olisi ollut parempi ensin kysya
mielipide tuntiohjaajalta asteikko 1-5 -kysymykselld ja taman lisaksi selvittaa asiaa talla
tehdylla kysymyksella seka vield avoimella kysymyksella. Nyt tassa kysymyksessa vas-
tausvaihtoehtojen aaripaat ovat selkeat ja toisistaan eroteltavissa ja naiden keskelle jaa-
neet vastausvaihtoehdot ovat hyvid, mutta vastauksista ei pysty arvottamaan, mika on
toista parempi tai huonompi vaihtoehto. Nama vastausvaihtoehdot antavat kuitenkin ku-

vaa siitd, mita tuntiohjaajat ajattelevat tyostaan.

Kyselylomakkeesta tehtiin seka suomenkielinen, etta ruotsinkielinen versio, koska osa
tyontekijoista on ruotsinkielisia. Nain varmistettiin se, etta kaikki tyontekijat ymmartavat ky-
selyn kysymykset ja osaavat vastata kysymyksiin tarkoituksenmukaisesti. Ennen kyselylo-
makkeen julkaisemista ja kyselylomakkeen ruotsinkielelle kdantamista kyselylomaketta
testattiin kaytanndssa. Saatujen palautteiden avulla kyselylomaketta muokattiin, jotta ky-

selylomakkeesta saatiin selked ja ymmarrettava. Kyselylomaketta oli mielestéani hyva tes-
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tata ennen lomakkeen julkaisemista, koska palautteiden avulla pystyttiin I6ytdm&an lo-
makkeesta ongelmakohdat ja ndin lomakkeesta saatiin selkedmpi ennen kyselylomak-

keen julkaisemista.

Kyselylomakkeen taustakysymyksiksi valittiin tydtehtava, tyéskentelyalue, ik&, koulutus,
sukupuoli ja tydskentelyaika. Tyotehtavalla saatiin rajattua tyéntekijdiden vastaukset tyo-
ryhmakohtaisesti tarkempaa tarkastelua varten. Tama oli mielestani hyva asia, koska
koordinaattoreita varmasti kiinnostaa, mita mielta tuntiohjaajat ovat tutkimuksessa kysy-
tyista kysymyksista. Tydskentelyalueella saatiin tietoon, miten vastaajat jakautuvat alueit-
tain ja nain pystytaan selvittamaan tutkimuksen luotettavuutta. Mielestani kyselyssa ei olisi
tarvinnut kysya tydntekijan sukupuolta, koska silla ei ole merkitysta tydhyvinvoinnin kan-
nalta onko tyontekija mies, nainen vai jokin muu, kun kysytd&n kokemuksia tyéhyvinvoin-
tiin liittyvista asioista. Eika tassa tydssa ollut tarkoitus verrata miesten ja naisten vastauk-
sia. Tietysti talla vertailulla olisi saanut erilaista tietoa. Nykypaivana tasa-arvon lisaa-
miseksi tallainen jaottelu voitaisiin jossain maarin jattaa pois, koska nain ei pystyttaisi lait-
tamaan sukupuolia eriarvoiseen asemaan, vaan keskityttaisiin selvittdmaan, mita tyonteki-
jat ovat mielté asioista. Toisaalta joskus on tarpeen saada tietoon mitd mielta naiset ja
miehet ovat, jotta saadaan kohdennettua kehitysta oikeisiin asioihin, jos tata asiaa ei ole

kartoitettu niin myéhemmin sen tekeminen ei enda onnistu.

Kyselylomake tehtiin Webropol-ohjelmalla. Taman ohjelman kayttamisen oppiminen oli
melko yksinkertaista ja ohjelmalla sai hyvin rakennettu kyselylomakkeen erilaisine kysy-
myspattereineen. Webropol-ohjelmalla pystyttiin seuraamaan, kuka tyontekijoista on vas-
tannut kyselyyn ja heille, jotka eivat olleet viela vastanneet kyselyyn pystyi erikseen lahet-
tamaan muistutusviestin kyselyyn vastaamisesta. Tama oli mielestani hyva asia, koska
nain pystyttiin kohdentamaan viesti juuri heille, jotka tata muistutusta tarvitsi ja ndin jo ky-
selyyn vastanneille ei mennyt turhaan viestia. Toiminnanjohtaja kannusti tyontekijoita vies-
tissaan kyselyyn vastaamisesta, joka oli hyva asia, koska néin saatiin tyontekijoille viesti-

tettya, etta kysely on tarkea ja vastaaminen kannattaa.

Kyselyn avoimien kysymyksien analysointi ei ollut helppoa, koska avoimia kysymyksia ky-
selyssé oli useita ja tietoa saatiin paljon. Avointen kysymyksien analysointiin kaytettiin Affi-
nity Diagram -menetelm&a. Tama menetelma auttoi I6ytdmaan aineistosta yhdistavat teki-
jat ja asiakokonaisuudet, joiden pohjalta oli helppo kirjoittaa avointen kysymyksien tulok-

sien havainnot kirjalliseen muotoon. WAU ry:n oppaaseen avointen kysymyksien vastaus-
ten luokitteluun jatettiin nakyville tydntekijoiden vastaukset, jotta tydntekijoiden &éni ja aja-

tukset saataisiin talla tavalla kuulluksi.
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Yhteisollisyyden lisaamisen lisaksi tutkimuksessa esille nousi asioita tyon kuormittavuutta
lisdavista tekijoistd. Tyontekijan tavoitettavuus ja osaamisalueen ulkopuoliset tehtavat li-
sasivat tyontekijdiden kuormitusta. Tyotehtavia jaettaessa kannattaa miettia, onko hyva
asia, etta tyontekijalta vaaditaan osaamisalueen ulkopuolisien tehtévien hoitamista. Tama
lisda tyontekijan kuormitusta ja tuen tarvetta, jolloin esimiehelté vaaditaan isompaan tyon-
ohjausta ja tdma taas kuormittaa esimiehen ty6ta. Antaako osaamisalueen ulkopuolisten
tehtavien teettaminen tydntekijoilla organisaatiolle sellaisen hyddyn, jolla kannattaa ris-
keerata tyontekijéiden tybhyvinvointia? Tama on mielestani hyva kysymys pohdittavaksi,
jos halutaan, ettd tyéntekijat voivat hyvin tydssaan. Toisaalta onhan tyontekijoita hyva va-
lilla haastaa pois omalta mukavuusalueelta, jotta tyontekijat oppisivat uusia asioita, mutta
taytyy osata l6ytaa se sopiva suhde tamanlaisien tyétehtavien teettamisessa, jotta suu-

rempaa kuormitusta tyontekijdille ei syntyisi.

Ryhméahaastattelutiedonkeruutapa valittiin osaksi tutkimusta, koska haluttiin lisatietoa,
joka mahdollisesti tukisi kyselytutkimusta. Ryhméahaastattelut toteutettiin WAU ry:n kehi-
tyspéivilld, jolloin kaikki koordinaattorit ympéri Suomea olivat samassa paikassa. Nain jo-
kaisella koordinaattorilla oli mahdollisuus osallistua ryhmé&haastatteluun. Haastatteluja pi-
dettiin kaksi, johon osallistui yhteensé kahdeksan koordinaattoria. Kaikkia koordinaatto-
reita ei ehditty haastatella ajan takia, mutta kaksi haastattelua vaikultti riittavalta, koska
molemmissa haastatteluissa nousi samoja asioita esille. Haastattelutila oli mukava, jossa
saatiin muodostettua helposti rentotunnelma. Haastattelija ja osa haastateltavista olivat
ennestaan tuttuja, joten haastattelutilanne muodostui myds tamén takia helposti rennoksi.
Haastattelutilanteissa haastateltavien valilla syntyi hyvaa keskustelua aiheen sisalla, joten
haastateltavat saivat varmasti jo haastattelutilanteessa vinkkeja omaan tydhoénsa. Toi-
saalta se, ettd haastattelija ja haastateltavat tunsivat toisensa jo ennestaan, saattoi olla
myds riski, koska haastateltavat olisivat voineet tehda haastattelutilanteesta leikkia ja kes-
kittyminen oikeisiin kysymyksiin ja tutkittavaan asiaan olisi jaanyt vihemmalle. Haastatte-
lija ei ollut koskaan pitanyt ryhmahaastattelua, joten valmistautuminen tilanteeseen oli erit-
tain suuressa roolissa haastattelujen onnistumiselle. Tilannetta haastattelijan nakokul-
masta helpotti se, ettd haastateltavat olivat ennestaan tuttuja ja oli mukava nédhda naita

henkil6ita pitkasta aikaa.

Ryhmé&haastattelujen tulokset analysoitiin siséllonanalyysi menetelmalla. Talla menetel-
mall& luokittelu onnistui hyvin ja haastattelusta saatiin kirjattua ylos tarkeitéa asioita. Naista
esille tulleista asioista tehtiin kuvio tuloksien k&sittelemisen helpottamiseksi. Sisallon ana-
lyysi ja Affinity Diagram -menetelmill& saatiin aika samantyyliset listaukset aikaiseksi, jo-
ten ryhmé&haastattelujen ja avointen kysymyksien sisallon tarkastelu oltaisiin voitu tehda

samaa menetelmaa kayttaen.
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9.4 Kehittamis- ja jatkotutkimusehdotukset seka johtopaatokset

Tassa kehittdmistydssa tutkimuksen tuloksien pohjalta paatettiin keskittya yhteisollisyy-
teen ja tehtiin yhteisollisyytta lisd&vét kehitysehdotukset. Monta muuta tutkimuksessa
noussutta tarkeata asiaa ei kannata jattaa huomioimatta. Esimerkiksi viestinnan tarkeys
tuli esille muutamassa kohdassa ja tyontekijat kaipasivat tukea viestintaan, joten WAU
ry:n tyontekijéiden viestinnén tapoja voisi tutkia tarkemmin ja saatujen tuloksien pohjalta
lahted kehittdmaan viestintad. Viestintastrategian tekeminen voisi olla myés hyva asia, jos
sitd ei ole viela organisaatiossa tehty, koska WAU ry:ssa on paljon tyontekij6ita, niin talla
saataisiin yhtenaistettya organisaation viestintdd. Tyon méaéara ja tdiden kasaantuminen
syksylle ja kevaalle aiheuttavat tyontekijoille tydn kuormitusta. Taman kuormituksen va-
hentdminen saattaisi vaikuttaa tyontekijdiden jaksamiseen ja lievittaa stressia, joten tdhan

keskittyminen voisi olla hyva asia tyontekijdiden tybhyvinvoinnin lisdéamisessa.

Yhtena tyontarkoituksena oli selvittdd kuinka tuntiohjaajat tuntevat kuuluvansa WAU
ry:hyn. Tahan saatiin melko selkea vastaus, joten jatkotutkimusehdotuksina nékisin, etta
olisi hyva selvittda tarkemmin tuntiohjaajien tarpeita ja kayttdd myos heidan kokemustaan
WAU ry:n kehittdmisessa. Tassa kehittamistydssa tuntiohjaajille olisi voinut jarjestaa ryh-
mahaastattelut, jotta heidan ajatuksiaan olisi saatu enemman tutkimuksen tuloksiin. N&ain
oltaisiin saatu kehittamishankkeelle lisatietoa, mutta tama jatettiin pois koska haluttiin ra-

jata tutkimusaineiston suuruutta.

Etatyon ja liikkuvan tyon yksi ominaisuuksista on hyvin itsenéinen tyoskentely ja yhdeksi
etatydn haasteeksi on nimetty yhteisdllisyyden vahaisyys (Heinonen & Saarimaa 2009,
33-34). Taman takia tutkimuksessa saadut tulokset eivét ole yllattavia, mutta on hyva tie-
dostaa se, miten tydntekijat kokevat liikkuvan tydn ominaisuuden vaikutukset. Avoimesti
puhuminen tydn haasteista saattaa helpottaa tydntekijoiden tydn kuormitusta. Talldin tydn-
tekija ei tunne olevansa yksin asian kanssa. Liikkuvan tyon tekeminen on saattaa olla sel-
laiselle tyontekijalle, joka ei ole tallaista ty6ta aikaisemmin tehnyt, hieman haastavaa en-
nen kuin rutiinit I16ytyvat. Taméan takia tyon luonteesta kannattaa puhua ja kertoa liikkuvan

tyon ja johtamisen haasteista, jotta ndihin osattaisiin reagoida tarpeeksi ajoissa.

Tutkimuksen tuloksista huomattiin, etté tyontekijat ovat varsin tyytyvaisia tyohyvinvointiin
ja johtamiseen WAU ry:ssé. Erés vastaajista kertoi ndin: "Olen tyytyvdinen moneen asiaan
esimerkiksi joustavaan tytaikaan, ideologiaan, ihmisléaheiseen lahestymistapaan ja iloi-
suuteen. Toki parannettavaa varmasti on, mutta on WAUssa moni asia myds paremmin

kuin monessa muussa tyopaikassa”. Kyselyn avulla saatiin myds muutama erittain hyva
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kehitysehdotus "Olisi hyva selventaa ohjaajille mita koordinaattorin téihin kuuluu, tiedo-
tusta tulevasta vaan enemman ja ajoissal” ja "Palkat yms. avoimeksi. Avoimeksi miten voi
edetd, mita koordinaattori voi tehda, etta palkka nousee, mika on aloituspalkka, onko kai-
killa sama aloituspalkka, jos ei ole miksi jne. Koordinaattoreiden pitdisi enemman ottaa
oppia toisistaan, enemman kehittda toimintaa yhdessa eika vain omalla alueellaan.
WAU:n pitaisi kiinnittda enemman huomiota tydntekijdiden hyvinvointiin”. Aineettomaan
palkitsemiseen huomiota kiinnittdmalla voidaan saada tydyhteiststa vielakin parempi
paikka tyontekijoille tydskennella (Kehusmaa 2011, 203). Lisdamalla yhteisia tapaamisia
tai tapoja kokea yhteisollisyytta lisataan tyontekijdiden tyéhyvinvointia ja tama saattaisi

helpottaa niin positiivisen kuin rakentavankin palautteen antamista.
Taman kehittamistyon myotd WAU ry:n tiiminvetaja totesi, ettd "tamanlaisien tyéhyvin-

vointi kyselyjen teettdminen on tarke&a ja tamén tutkimuksen tuloksien pohjalta tullaan te-
kemaan WAU ry:ssa henkiloston hyvinvointiin liittyvia kyselyitd sd&nndllisin véliajoin”.
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Liitteet

Liite 1. Kyselylomake

WAU ry

Tyohyvinvoinnin ja johtamisen kysely WAU ry:n tyontekijoille

liikkuvan tyon nakékulmasta

1. Ty6tehtava *

QO Tuntiohjaaja
(O Koordinaattori

QO Tiiminvetsja tai muu tyontekija

2. Tybskentely alue *

Eteldinen Suomi: Kerava, Tuusula, Helsinki, Vantaa, Hollola, Karkéla, Lahti, Padasjoki, Es-
poo, Kauniainen, Porvoo

Maan ldnsi- ja keskiosa: Kruunupyy, Pedersore, Pietarsaari, Korsnas, Maalahti, Mustasaari,
Vaasa, Voyri, Akaa, Eura, Juupajoki, Kangasala, Tampere, Uusikaupunki, Vesilahti, Loimaa,
Salo, Ypdja, Kirkkonummi, Lohja, Siuntio, Vihti, Raasepori

Maan ita- ja pohjoisosa: Imatra, Lappeenranta, Mikkeli, Savitaipale, Taipalsaari, Oulu,
Raahe, Rovaniemi, Ylitornio, IIsalmi, Kuopio, Siilinjarvi, Varkaus

O Etelainen Suomi
O Maan lansi- ja keskiosa

O Maan ita- ja pohjoisosa

3. lka*

70



O alle22
O 22-27
O 2832
O 33-

4, Koulutus *

5. Sukupuoli *

O Nainen
O Mies
O Muu

6. Tyoskentely aika WAU ry:ssa *

O 0-1 vuotta
O 2-3 vuotta
O 4-5 vuotta
O 6-7 vuotta

O 8 vuotta tai enemman

Liikkuvantydn johtaminen ja viestinta

7. Kuinka tarkeané pidat naité johtamiseen liittyvia perusasiota?

Vastaa asteikon 1-5 mukaisesti. (1 ei tarkeda - 5 erittain tarkeaa)

1 Ei lain- 2 Vahan 3 Tar- 4 Melko 5 Erittdin En osaa

kaan tarkea tarkea kea tarkea tarkea sanoa

O O

Perehdyttaminen tyohén O O

Tavoitteiden asettaminen tyolleni

(yhdesséa esimiehen kanssa)
Esimiehen tydnohjaus
Esimiehen tuki tydlle

Palautteen saaminen tydsta

O O O O O
O O O O O
O O O o O O
O O O o O O
O O O O O
O O O O O

Lisakoulutuksen saaminen
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Tarvittavan tiedon saaminen no-

peasti esimieheltani

Esimieheni motivointi ja innosta-

minen tyéhon

Esimieheni omalla esimerkilla
johtaminen

8. Mihin mielestasi johtamisessa tulisi kiinnittdd huomiota?

9. Miten koet tarvitsevasi tukea néihin tydhdn liittyviin asioihin?

Vastaa asteikon 1-5 mukaisesti. (1, en tarvitse tukea - 5, tarvitsen tukea erittdin
paljon)

1 En tarvitse 2 Tarvitsen 3 Jonkin 4 Melko 5 Erittdin En osaa

lainkaan ~ vahan  verran  palon  palion  sanoa
Tydni organisoint O O O O @) O
Viestint4 O O O O O O
Ty6n kehittdminen O O O @) O O
Kerho-ohjaus O O O @) O O
Haastavat kerholaiset O O O O O O
Tyvalineiden kayttd O O O O O O
Esimiesty® O O O O O O
Osaamisalueeni ulko- o o o o o o

puoliset tehtavat

10. Minké&laista tukea koet tarvitsevasi tyohosi?

11. Miten tarkeana koet ndma erilaiset viestintdékanavat tyossasi WAU ry:ssd?

Vastaa asteikon 1-5 mukaisesti. (1, ei tarkea - 5, erittain tarked)

1 Ei lain- 2 Vahan 3 Tar- 4 Melko 5 Erittdin En osaa

kaan tarkea tarkea kea tarkea tarkea sanoa

Sahkoposti O O O O O @)
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WhatsApp
Facebook
Tekstiviesti
Puhelinpalaveri

Palaveri saman pdydan aa-

ressa

Kehityspaivat (suunnittelupéi-

vat koordinaattoreille)
Skype/hangout

WAU ry:n nettisivut

O O O O O

O

O O

O O O O O

O

o O

O O O O O

O

o O

12. Kuinka mielestasi viestintda voisi parantaa WAU ry:ssa?

O O
O O
O O
O O
O O
O O
O O
O O

Ty6hyvinvointi

13. Kuinka paljon nama liikkuvaan ty6hon liittyvat asiat kuormittavat sinua tydssasi?

O O O O O

O

O O

Vastaa asteikon 1-5 mukaisesti. (1 ei kuormita - 5 kuormittaa erittain paljon)

Kotona tydskentelya hait-

taavat hairiotekijat

Sosiaalisten kontaktien va-

hyys
Unohdetuksi tuleminen

Tyon ja vapaa-ajan sekoit-

tuminen
Ergonomia

Tyoni organisointi
Tyovalineet

Tyon tekemisesta koituvat

rahalliset kustannukset

Viestinta

1Ei

2 Va- 3Jonkin 4 Melko

kuormita han

O

O O OO O O O O

O

O O OO o O O O

verran
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O

O O OO o O O O

paljon

O

O O OO O O O O

5 Kuormittaa

erittéin paljon

O

O O OO O O O O

En osaa

sanoa

O

O O OO O O O O



Esimiehen tavoitettavuus O O O O O O
Ty6ntekijan tavoitettavuus O O O O O O
Tyotehtavat osaamisalu-

O O O O @) O

eeni ulkopuolelta

14. Mitka tekijat ovat kuormittaneet sinua tydssasi vimeisen nelja kuukauden aikana?

15. Mihin ty6hyvinvointiin liittyvissa asioista WAU ry:ssa pitaisi keskittyd, jotta lisdisimme sinun

tybhyvinvointiasi?

Vastaa asteikon 1-5 mukaisesti. (1, ei tarvitse keskittya - 5, tarvitsee keskittya
erittdin paljon)

1 Eitarvitse 2Va- 3Jonkin 4 Melko 5 Tarvitsee keskittya En osaa

keskittya h&n verran paljon erittain paljon sanoa
Perehdyttaminen O O O O O O
Fy.ysinen hyvin- O O O O O O
vointi
Ps.yy.kkinen hyvin- O O O O O O
vointi
Motivointi O @) O O O O
Yhteisollisyys O O O O O O
Tydilmapiiri O O O O O O
Tasa-arvo O O O O O O
Ergonomia O O O O O O
H(Iankil'c)stén johta- O O O O O O
minen
Tyovalineet O O O O O O
Viestinta O O @) @) O O
Tyo6 turvallisuus O O O O O O
J?ustavuus tyo- O O O O O O
ajassa
Joustavuus tyo- O O O O O O

tehtavissa
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Palautteen saa-

. . O O O O O
minen tydsta
Sélkeémmét ta- O O O O O
Voitteet
(?salamisen kehit- O O O O O
taminen
Esimiehen tydn- O O o o O

ohjaus

16. Miten mielestasi sinun tyéhyvinvointia WAU ry:ssa voisi edistaa?

Tuntiohjaajien kysymykset

17. Millaisena koet tydsuhteesi WAU ry:ssa?
Valitse itsellesi sopivin vaihtoehto

QO En koe olevani tydsuhteessa, tima on minulle enemmén harrastus

QO Kayn ohjaamassa WAU-kerhon ja saan siita palkkaa

QO Pidan lapsista ja heidan kanssa on kiva toimia, ohjaaminen on vastuullinen tys
(O WAU kerhot ovat yksi osa moipuolista tytani lilkunnan parissa

O Koen tekevani tarkeda tyota lasten ja nuorten parissa

QO Olen tydssa josta olen ylped ja haluan kehittya tydssani

O Tunnen kuuluvani isompaan organisaatioon ja edistan yhteiskunnallista hyvinvointia

18. Miten koet tuntiohjaajana olevasi osa WAU ry:n henkilost6a?

O 1 En koe lainkaan
QO 2 Vvihan

O 3 Jonkin verran
QO 4 Melko paljon
QO 5 Erittéin paljon

O En osaa sanoa

19. Mitk& ovat parhaat asiat WAU ry:ssé tydskentelyssa?
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20. Miten haluaisit paasta vaikuttamaan tyéhdsi tuntiohjaajana?

Viimeinen kysymys kaikille vastaajille
21. Onko mielessanne jotain ty6hyvinvointiin tai johtamiseen liittyvaa, jota lomakkeessa ei ky-

sytty, jonka haluaisit vield tdssé yhteydessa mainita?
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Liite 2. Avointen kysymyksien analysoinnin tulokset

Ty6hyvinvointi

Tyo6hyvinvoinnista nousseita paaotsikoita oli haastavat kerholaiset ja yhteisollisyys.

Haastavat kerholaiset ja oman auton kayttd kuormittavat tyontekijoita. Yhteisollisyyteen
keskittyminen ja harrastusmahdollisuuksien tarjoaminen voisivat lisata tyohyvinvointia.

LIIKKUVAN TYON JOHTAMINEN
Liikkuvan tyon johtamisesta nousseita paaotsikoita oli esimiehen saavutettavuus ja tuki,

palautteen saaminen, tasapuolinen kohtelu, esimerkilla johtaminen ja viestinta.

Esimiehen saavutettavuuteen ja tukeen, palautteen saamiseen seka tyontekijoiden tasa-
puoliseen kohteluun pitéisi kiinnittda huomioita. Esimiehen esimerkilla johtaminen ja tie-
don jakaminen ovat myds tarkeita asioita, joihin tulisi kiinnittdd huomiota. Tydntekijat koki-
vat, etta tarvitsevat tukea haastavien kerholaisten kanssa, viestinnassa, leikki-ideoissa ja
keskusteluun/ ajatusten vaihtoon. Tyontekijdéiden mielesta viestinnassa sahkoposti on
hyva viestinnan valine, mutta tydntekijdiden olivat myds sitd mielta, etta viestinnassa voisi

enemman panostaa soittamalla ja puhumalla tapahtuvaan viestintaan.

TUNTIOHJAAJAT
Tuntiohjaajilta nousseita p&éotsikoita oli lasten kanssa tyoskentely, esimiehen tavoitetta-

vuus, itsendinen tyo ja palkka.

Tuntiohjaajien mielesta lasten kanssa tydskentely, esimiehen tavoitettavuus, itsendinen
ty0 ja palkka ovat parhaita asioita WAU ry:ssa tydskentelyssa. Tuntiohjaajat kokevat pys-
tyvansa vaikuttamaan tyohon. Kasvotusten tapaamisia toivotaan lisaa ja myos lisda oh-

jaustunteja.

Vastaajien kyselyssa esille nostamia asioita:

- Tyoskentely WAUssa on erittdin mielenkiintoista ja mukavaa. Omaan tydhon saa ja voi vai-
kuttaa. Olen huomannut, ettd pienten palautteiden saaminen tiuhaan, on tehokkaampaa
kuin jalkikateen tilanteen miettiminen. Uskoisin, ettd osatavoitteiden asettaminen liséisi ty6-
motivaatiota ja edistymisen seuranta olisi helpompaa.

- Avoimen ilmapiirin luominen ja yllapitaminen on tydyhteisdssa tarkeda. Kaikkien on saatava
tuntea itsensa tarkeéksi ja tasa-arvoiseksi osaksi organisaatiota. Yksilot ovat erilaisia, mutta
eivat eriarvoisia.

- Olen tyytyvdin moneen asiaan esimerkiksi joustavaan tydaikaan, ideologiaan, ihmislahei-
seen lahestymistapaan ja iloisuuteen. Toki parannettavaa varmasti on, mutta on WAUssa
moni asia my6s paremmin kuin monessa muussa tydpaikassa.
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Johtaminen ja ty6hyvinvointi ovat asiallisella tasolla organisaatiossamme.

Mielestani WAUssa tehd&éan hienosti ja avoimesti tditd naiden asioiden eteen ja asioiden pa-
rantamiseksi!

Olisi hyva selventaa ohjaajille mita koordinaattorin téihin kuuluu, tiedotusta tulevasta vaan
enemman ja ajoissal

Palkat yms. avoimeksi. Avoimeksi miten voi edet&, mita koordinaattori voi tehda, etta palkka
nousee, mika on aloituspalkka, onko kaikilla sama aloituspalkka, jos ei ole miksi jne. Koordi-
naattoreiden pitdisi enemman ottaa oppia toisistaan, enemmaén kehittédé toimintaa yhdessa
eika vain omalla alueellaan. WAU:n pitaisi kiinnittda enemman huomiota tydntekijéiden hy-
vinvointiin.

Jarjestdssa luotetaan tyontekijoihin, mika on tydhyvinvoinnin kannalta mielestani kaikkein
téarkein asia!
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Liite 3. Ryhmahaastattelujen analysoinnin tulokset

Tyohyvinvointi

Tyata kuormittavia
tekijoita

Johtamisessa ja
tydhyvinvoinnissa
tarkeita asioita

Tydhyvinvoinnin
lisaamisen ehdotuksia

«Tydin maara

+Mopeasti vaihtuvat
tilanteet

+Taiden
kasaantuminen (kevat
ja syksy)

*Yhteydenpito
yhteistytahoihin

«Palautteen saaminen
*Vapaus tydssa
+Esimiehen tuki
»Ajkataulutuksen
rytmittaminen
+Esimiehen tydnohjaus

+Kasvokkain
tapaamisia lisaa
esimiehen kanssa
+Palaverit hangoutissa/
puhelimessa
esimiehen kanssa
*Turhien tydtehtavien
poistaminen

Johtaminen

Johtamisessa
kiinnitettava huomiota

*Tasapuolisuuteen
*Samat lahtdkohdat
kaikille tydntekijoille
+Esimiehen tietotaitoon
Ymmarrys
koordinaattoreiden
vastuualueiden
erilaisuudesta

Mihin tarvitaan
esimiehen tukea

Koordinaattorin
esimiestyon haasteita

=Tukea saa tarvittaessa
esimieheltd

=Palkitseminen

=Oman alueen raha-
asiat

»Kasvokkain tapahtuvat
tapaamiset

«Viestinta

=Ajan kayito,
koordinaattoreilla ei
aikaa tuntichjaajille

Viestintd, joka ei aiheuta kuormitusta Liikkuvan tydn johtamisen haasteet

» Sdhkoposti
» WhatsApp

» Kasvokkain tapahtuva viestinta

»  Siityminen paikasta toiseen vie
tydaikaa

»  Tydvélineiden toimimattomuus

» Tydn ja vapaa-ajan sekoittuminen
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Liite 4. Teemat ja kysymykset ryhmahaastattelulle

Tyo6hyvinvointi

- Mika kuormittaa tyossa?

- Miten johtaminen liittyy tydhyvinvointiin?

- Miten ja milla muutoksilla parannettaisiin hyvinvointia?
Johtaminen

- Mihin pitaisi johtamisessa kiinnittd& huomiota?
- mihin esimiehen pitéisi enemman antaa tukea?
- Minkalainen viestinta ei kuormita?

Liikkuvaty®
- Minkalaisia haasteita liikkuvatyo aiheuttaa?

80



