I, Y S Y =, = .
KKK Osaamista

‘.!.!.‘.l.i.i ja oivallusta

— - 4

SOOI  tulevaisuuden

> o> O D O D D d

‘.l‘!.l‘l‘!‘.‘l tekemiseen

- - ]

L0000 () ()]

.‘-----

000000

»l.

Laura Lehtinen

Esimiehelta saatavan tuen tarve
hajautetussa tyoyhteisossa

Lumene Oy

Metropolia Ammattikorkeakoulu
Tradenomi

Liiketalouden tutkinto-ohjelma
Opinnaytety®

Toukokuu 2021

ﬂ7 Metropolia



Tiivistelma

Tekiia Laura Lehtinen

X Esimieheltda saatavan tuen tarve hajautetussa tydyhteisdssa.
Otsikko

Lumene Oy

Sivumaara 36 sivua + 2 liitetta
Aika Toukokuu 2021
Tutkinto Tradenomi
Tutkinto-ohjelma Liiketalous
Suuntautumisvaihtoehto -
Ohjaaja Lehtori Kristiina Suihko

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittdd, kokevatko Lumene Oy:n menekinedistgjat saa-
vansa tarpeeksi tukea esimiehiltdén ja millaista tukea he mahdollisesti tarvitsevat enemman.
Yrityksessa menekinedistgjatoiminta on hajautetun tyén mukaista ja tdman vuoksi myoés
tyota johdetaan etaalta. Tavoitteena oli selvittédd, mitd kehityskohteista esimiestydsta nou-
see esille tydntekijoiden ndkdkulmasta. Hajautettu tydyhteiso tuo erilaisia haasteita tydsken-
telyyn ja esimiestydhdn. Esimieheltd saatu tuki ja sen maara tutkitusti korostuvat etajohta-
misessa, ja silla on tarked merkitys hajautetun tydskentelyn onnistumisessa.

Opinnaytetyon viitekehyksessa kasiteltiin hajautettua tydyhteista, esimiestydta ja etajohta-
mista. Naiden lisaksi viitekehyksessa kasiteltiin tydhyvinvointia esimiestyon nakodkulmasta
seka valmentavaa johtamista, jonka on todettu olevan toimiva malli hajautetun tyon johtami-
sessa. Selvitys toteutettiin kvantitatiivisena tutkimuksena. Tietoa keréttiin yrityksen mene-
kinedistdjille lahetetylla sahkoisella kyselylomakkeella. Kyselylla pyrittiin selvittamaan myos
mahdollisia hajautetun tydskentelyn kehityskohteita, joita tyontekijoiden ndkékulmasta nou-
see esille.

Selvityksen tulosten perusteella Lumenen menekinedistgjat ovat melko tyytyvaisia esimies-
tensa toimintaan ja suurin osa kokee saavansa tarpeeksi tukea esimieheltaéan. Esimiehilla
on myds niita tarkeitd ominaisuuksia, joita etdjohtajilta vaaditaan. Esimiestydn selkeimpina
kehityskohteina nousi esille palautteen anto seka yhteydenpidon ja kasvokkain tapahtuvien
tapaamisten vahaisyys.

Vastausten perusteella myos hajautettu tydskentely onnistuu organisaatiossa monilla osa-
alueilla hyvin ja menekinedist&jilla on niitd ominaisuuksia, joita hajautetun tyon tydntekijoilta
vaaditaan. Vastauksista nousi selkedsti esille kuitenkin se, etta tydyhteison tapaamisia saisi
olla enemman. Osa myo6s koki, ettei ole saanut riittdvaa tuotekoulutusta ja ettei pysty itse
vaikuttamaan tyonsa kuormittavuuteen. Selvityksesta saatiin tarkeaa tietoa esimiestyon ti-
lasta ja sen tuloksia voidaan yrityksessa kayttaa apuna esimiestoiminnan ja tydyhteison toi-
minnan kehittAmisessa.

Avainsanat hajautettu tydyhteisd, esimiestyd, etdjohtaminen, valmentava
johtaminen, tyéhyvinvointi
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The purpose of this thesis was to find out what kind of support the employees of Lumene
Oy need from their superiors when working in a distributed work environment. Due to the
nature of the distributed work environment, superior staffs exercise their leadership mainly
from distance and not able to meet face to face immediately when support is needed. The
lack of meeting supervisor and work colleague in a distributed work environment brings
some challenges to how tasks are carried out and communication flows. Studies has shown
that ongoing support is needed from superior staffs in a distributed work environment.

The target group of this study was the merchandisers of Lumene Oy — the Finnish cosmetics
manufacturer. The aim of the study was to find out the possible areas which needs improve-
ment in supervisory responsibilities and in distributed work from the employee’s perspective
and the results can be used when improving company’s supervisory work and the function
of the work community.

The thesis includes the theoretical framework and the study on the topic. The theoretical
framework focuses on distributed work, supervisory work, distance leadership, coaching
leadership, and well-being at work. A quantitative method was used for the thesis and data
was collected through an electronic questionnaire sent to the target group.

Based on the study’s results, it can be said that most of the company’s merchandisers were
satisfied with the supervisory support and most of them also felt that their superiors have
the qualities needed in distance leadership. However, they mentioned that there is lack of
feedback, communication, and the lack of face-to-face meetings with the superior. It also
seems that the distributed work was successful in many areas and merchandisers have the
features employees need when working in a distributed work environment. One issue which
clearly stood out from the answers was the lack of the meetings of the work community.
Some of the merchandisers also felt that they have not received sufficient product training
and they are not able to affect the load capacity of their work themselves.

Keywords distributed work environment, supervisory work, distance
leadership, coaching leadership, well-being at work
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1 Johdanto

1.1 Tyon aihe ja tavoite

Nykyisin yhd useammin esimiehet ja tyontekijat tydskentelevat eri paikoissa ja tasta joh-
tuen etdjohtaminen on yleistynyt. Siitd huolimatta vain harvoissa yrityksissa on maari-
telty, minkalaista osaamista etdjohtajalla tulisi olla. Perinteisen johtamisosaamisen li-
saksi tulisi osata joustaa uuden tilanteen ja digitaalisen ympariston mukaan ja kehittda
puuttuvaa osaamista. Esimiehen kyky johtaa etaty6ta saattaa olla suuressa roolissa or-
ganisaation menestyksen kannalta, joten sen voidaan sanoa olevan sellaista ydinosaa-
mista, jota esimiehilla tulisi olla. Ympéri maailmaa onnistunut etgjohtaminen koetaan
keskeiseksi kilpailukykytekijaksi, silla se tekee mahdolliseksi tiimin kokoamisen par-
haista osaajista, tiimin jasenten fyysisesta sijainnistansa riippumatta. (Vilkman 2016, 21.)
Organisaatiossa tulisikin panostaa etajohtamiseen, jotta hajautetun tydyhteison johta-
mismalli saadaan toimivaksi ja kannattavaksi menetelméksi (Nydegger & Nydegger
2010, 80).

Taman tutkimuksellisen opinnaytetydn tarkoituksena on selvittaa, kokevatko Lumene
Oy:n menekinedistajat saavansa tarpeeksi tukea esimiehiltdén ja millaista tukea he mah-
dollisesti tarvitsevat enemman. Tavoitteena on tutkitun tiedon ja tyontekijoille lahetetyn
kyselyn perusteella kartoittaa tytntekijoiden kokemusta esimieheltd saadun tuen maa-
rasta ja selvittda ne aihealueet, joissa tyontekijat kokevat tarvitsevansa tukea. Tavoit-
teena on myds selvittdd, nouseeko esimiestydsta ja hajautetusta tydskentelysta esille

muita ongelmakohtia tydntekijdiden nakdkulmasta.

Opinnaytetydn toimeksiantajana on Lumene Oy ja kartoitus kohdistetaan yrityksen me-
menekinedistgjatoiminta on hajautetun tydn mukaista, eli menekinedistjat ja heidan esi-
miehensa tydskentelevat etaalla toisistaan ja tapaavat toisiaan vain harvoin kasvotusten.
Menekinedistdjien ja heiddn esimiehiensa tyon luonteen vuoksi hajautettu tydskentely

on vaistamatonta.

Hajautettu tydyhteiso tuo erilaisia haasteita tydskentelyyn ja esimiestydhon. Tama selvi-
tys toteutetaan tyontekijdéiden ndkdkulmasta, eikd vastaavanlaista kartoitusta ole kysei-
selle tyontekijaryhmaélle toteutettu yrityksessa aikaisemmin. Esimiehilla tarkoitetaan

tassa opinnaytetydssa menekinedistajien lahiesimiehia.



Tuloksia kerataan menekinedistajille lahetettavalla kyselylomakkeella. Selvityksen tulok-
sia voidaan yrityksessa kayttdd apuna esimiestoiminnan ja tydyhteisdn toiminnan kehit-
tamisessa seka esimiesten ja tydntekijoiden valisen yhteistyon parantamisessa. Tutki-
musten mukaan esimiehelta saatu tuki ja sen maara korostuvat etdjohtamisessa ja silla
on tarkea merkitys hajautetun tyéskentelyn onnistumisessa (Dahlstrom 2013, 448). Li-
saksi tyontekijoiden ja esimiesten valiset toimivat suhteet seké esimiehelté saatava riit-
tava tuki vaikuttavat muun muassa tyontekijoiden tydémotivaatioon, tyéhdn sitoutumiseen
ja tyéhyvinvointiin. (Vartiainen & Kokko & Hakonen 2004, 85.)

Opinnaytetydn tutkimusongelma on seuraava: Millaista tukea Lumenen menekinedisté-
jat tarvitsevat esimiehiltdan? Tahan tutkimusongelmaan pyritdan vastamaan seuraavilla
tutkimuskysymyksilla: Kokevatko tyontekijat saavansa tarpeeksi tukea esimiehiltddn?
Millaista tukea tyontekijat mahdollisesti tarvitsevat enemman esimiehilté&dn? Mita ongel-
makohtia esimiestydsta ja hajautetusta tydskentelysta nousee esille tyéntekijoiden na-

kokulmasta?

Opinnaytety6n viitekehyksessa kasitelladn hajautettua tydyhteisda, esimiestyota ja eta-
johtamista. Lisaksi viitekehyksessa kasitellaan hieman tyéhyvinvointia esimiestyén na-
kokulmasta seka valmentavaa johtamista, jonka on todettu olevan toimiva malli hajaute-

tun tydn johtamisessa. (Grover & Furnham 2016, 2.)

1.2 Toimeksiantajan esittely

Opinnaytetydn yhteistyokumppanina toimiva Lumene Oy on suomalainen kosmetiikka-
alan yritys. Noiro Oy toi markkinoille Lumene-kosmetiikkasarjan vuonna 1970. Yritys
saavutti nopeasti Suomessa markkinajohtajan aseman, ja se on pystynyt sailyttamaan
asemansa kotimaassa siitd lahtien. Noirosta Lumene eriytyi omaksi osakeyhtibkseen
vuonna 2003. Nykyisin Lumene on brandina semiselektiivinen eli keskihintainen kosme-
tiikkamerkki ja yrityksen tuotteita myydaan Suomessa lahes jokaisessa tavaratalossa ja
marketissa. Lumene-tuotteisiin kuuluvat meikit sek& naisten ja miesten ihonhoitosarjat.
Suurin osa tuotteista valmistetaan Suomessa Espoon Kauklahden tehtaalla. Vuonna
2019 yrityksen liikevaihto oli 58,7 miljoonaa euroa, ja samana vuonna yritys tyollisti 255
henkil6a. (LumeNet 2021.)



Lumene kayttaa tuotteissaan pohjoisesta luonnosta saatavia raaka-aineita, joita yritys
pyrkii kehittamaan ja tutkimaan jatkuvasti. Suomen ainutlaatuinen rikas luonto on Lu-
mene-filosofian perusta. Lumene-tuotteiden tehokkuus perustuu tarkoin valittuihin luon-
non raaka-aineisiin ja niiden yhdistelmiin. Pohjoisen luonnon raaka-aineita tutkitaan ja

hyédynnetaan yrityksesséa vastuullisesti ja kestavasti. (Lumene 2018.)

1.3 Menekinedistgjatoiminta toimeksiantajayrityksessa

Lumenella tydskentelee 37 menekinedistajdd. Menekinedistdjatoiminta on tarkea osa
yrityksen myyntia. Menekinedistgjat tydskentelevat tavallisimmin marketeissa ja toimin-
taa on ympari Suomen. Menekinedistajat kiertavat omalle vastuualueelleen kuuluvissa
toimipisteissa ja vastaavat niissa siita, etta Lumene-pisteet ovat ulkoasultaan, esillepa-
noiltaan ja siisteydeltdan brandi- ja myyntijakso-ohjeistuksen mukaisia. Menekinedistajat
huolehtivat Lumene-pisteen hylly- ja kampanjaesillepanoista, tuotteiden taydentami-
sestd, kuorman purkamisesta, ajankohtaisten materiaalien esille laittamisesta ja yleisesti
pisteen ulkonadsta ja siisteydesta. Lisdksi tehtaviin kuuluu muun muassa kampanjaide-
oiden, myynninedistamisehdotusten ja haasteiden esiin nostaminen, kuvien ottaminen
myyntipisteista ja niiden eteenpdin lahettdminen, raportointi ja perehdyttaminen. (Lume-
Net 2021.)

Menekinedistajien l&hiesimiehina toimivat alueen myyntiedustajat. Myyntiedustajan toi-
menkuvaan kuuluu myyntityd, mutta oleellisena osana siihen kuuluu myoés lahiesimie-
hen& toimiminen oma alueen menekinedistgjille. Myts myyntiedustajien tyo on liikkuvaa.
Taman vuoksi menekinedistajat ja heidan lahiesimiehensa eivat valttamatta kohtaa toi-
siaan usein kasvotusten. Tyoyhteisd toimii ndin hajautetun tydyhteison mallin mukai-

sesti, ja sitéa johdetaan suurimmaksi osaksi etaalta.

2 Hajautettu tyoyhteiso

2.1 Hajautetun tydyhteistn edut ja haasteet

Hajautetussa organisaatiossa joukko ihmisia tydskentelee saman tehtavan parissa,
mutta maantieteellisesti eri toimipisteissd (Koroma & Hyrkkédnen &Rauramo 2011, 6).
Jotta yhteinen tehtava toteutuisi, se edellyttda vuorovaikutusta ja kommunikointia, joka

hajautetussa tytyhteistssé tapahtuu paaosin sahkagisten vélineiden avulla. Vuorovaiku-



tus ja kommunikointi tekevat erillaan toimivista ihmisista tydorganisaation ja muodosta-
vat sen kasvualustan. (Vartiainen & Kokko & Hakonen 2004, 14.) Organisaation perus-
tehtavat ovat kuitenkin samat kuin samapaikkaisessa organisaatiossa. (Vartiainen ym.
2004, 124).

Kun organisaation jasenet tytskentelevat saman rakennuksen eri huoneissa tai kerrok-
sissa, eri rakennuksissa tai paikkakunnilla tai kokonaan eri maissa, on kyseessa paikan
suhteen hajautettu organisaatio. Tyontekijoiden tai tiimien etéisyydet toisistaan ja tyon-
tekijoiden liikkkumisen maara molemmat vaikuttavat inmisten valiseen kommunikointiin.
Yhteydenpito muihin ihmisiin vdhenee etaisyyden kasvaessa. (Vartiainen ym. 2004, 38.)
Vaikka yhteydenpitovalineet ovat nykyaan pitkalle kehittyneitéd, on kynnys yhteyden pita-
miseen muihin kuitenkin korkea hajautetun tyon tekijoilla (Nydegger & Nydegger 2010,
69).

Hajautetun tydskentelyn etuina on havaittu lAheinen yhteisty® asiakkaan kanssa, mah-
dollisuus yhdistdd monipuolista osaamista seka joustava ja toisten tyotad taydentava
ajankayttd, mutta haittana on tydntekijan eristaytyminen muista, erityisesti paikallisen
ryhman puuttuessa (Vartiainen ym. 2004, 39). Tyodntekijan tulisi myds pystya kehitta-
maan itsendisen ajattelun malli, joka vaatii tyontekijalta ajattelukyvyn kehittamista ja asi-
oihin rohkeaa tarttumista (Heiskanen & Salo 2008, 50).

Etaalla tydskenteleva tyontekija saatetaan helposti unohtaa. Hajautetussa tydskente-
lyssa ongelmaksi muodostuu usein myds palautteen saaminen ja antaminen seka tiedon
ja osaamisen siirtaminen. Viestien ymmarrettavyys vaikeutuu ja valitdn reagointi ja kom-
munikointi hidastuvat. Lisaksi jatkuvasti liikkuvassa tydssa sosiaaliset kumppanit vaihtu-
vat koko ajan, jolloin toisten tuntemus jaa vaillinaiseksi. Vaikka kiertaville tyontekijoille
usein muodostuu hyva kokonaiskuva ja asiakkaiden tunteminen paranee, on jatkuvan
likkumisen huonoina puolina kuitenkin paikallisen tiedon pinnallisuus ja sitoutumatto-

muus. (Vartiainen ym. 2004, 39.)

Hajautetun tyéskentelyn on todettu olevan tuottavampaa seké tydssa viihtymisen korke-
ampaa, mikali tyonteolla on rutiineja ja aikatauluja (Dahlstrom 2013, 488). Itseohjautu-
vassa tyoyhteisdssa tydskentelevét tarvitsevat saanndllistéd kouluttautumista, riittdvan
perehdytyksen asioihin ja jatkuvaa ammatillista kehittamista (TTK 2018). Hajautettu tyo

synnyttaa tyontekijoiden kannalta muutoksia tyon vaatimuksiin, ja se saattaa vaikuttaa



tyontekijan tyota koskeviin tuntemuksiin, kuten hyvinvoinnin tai samaistumisen kokemuk-
siin (Vartiainen ym. 2004, 41).

Myds tietoisuus ja ldsnéolon tunne ovat hajautetun tydn haasteita yksittaisen tyontekijan
nakokulmasta. Jaettu fyysinen tyétila tarjoaa rikkaan henkilokohtaisen vuorovaikutuk-
sen, joka mahdollistaa tyontekijalle ajankohtaisen tiedon muiden toiminnasta. Tama tie-
toisuus edistdd ryhman tehokasta toimintaa. Haasteena hajautetussa tydssa onkin néi-
den tilatietoisuutta synnyttavien mekanismien korvaaminen. Apu tdhan saattaa kuitenkin
|[6ytyd monipuolisesta viestinta- ja tietoteknologiasta, jonka avulla yhteinen tietoisuus ja
lasndolon tunne voidaan muodostaa. Kuitenkaan teknologian valittama etdlasnéolo ei
vastaa kasvokkain tapahtuvaa kommunikointia. Samankaltaisuuden tuntemukset seka
yhteiset arvot ja odotukset vahvistuvat. Lisaksi henkildiden ja ryhmien valinen luottamus
lisaéantyy, kun lasnéolon ja laheisyyden tunne on voimakas. (Vartiainen ym. 2004, 43.)

Hajautetun organisaation jadsenet ovat hyvin todennakoisesti taustoiltaan erilaisia ja ja-
senten ik&, sukupuoli, koulutus ja kokemus vaihtelevat. Jasenten erilaisista ndkokulmista
syntyva luovuuden ja innovatiivisuuden kasvu on moninaisuuden etu, mutta se vaikuttaa
my6s kommunikaatioon ja sen sisallon ymmartadmiseen. (Vartiainen ym. 2004, 46.) Kom-
munikoinnin ollessa vahaista myods tyon ja tyontekijan itsensa kehittamisen mahdollisuu-
det vaheneviét (Nydegger & Nydegger 2010, 71). Ylikorostunut ja tietoinen kommuni-
kointi on hajautetussa tydskentelyssa tarkeéaa ja lisaksi viestinnan on tapahduttava saan-
noéllisesti. Hajautetun tyoskentelyn keskeisimpana tekijana pidetadnkin usein vuorovai-
kutuksen tapaa eli kasvokkain ja valittyneesti tapahtuvan kanssakaymisen tiheytta, si-
saltéa ja valineita. (Vartiainen ym. 2004, 47.) Avoin ja saannoéllinen kommunikointi kas-

vattaa myos luottamusta (Vilkman 2016, 26).

Toisille itsendinen tydskentely voi olla helppoa, kun taas toiset saattavat tarvita enem-
man tukea ja ohjeita tydskentelyyn (Vilkman 2016, 51). Vuorovaikutuksen maaraan seka
tarvittavien valineiden monipuolisuuteen vaikuttaa yhteisten tydtehtdvien monimutkai-
suus. Monimutkaisempien tehtéavien tekeminen saattaa edellyttdéa aikaa seka monipuo-
lisempaa viestintdd. Koska hajautetussa tydskentelyssa viestintddn padasiassa valitty-
neesti eli virtuaalisesti, myds spontaanimpi epamuodollinen kommunikointi jaa vahiin.
Epamuodollisen kommunikoinnin sisélté on muodollista kommunikointia rikkaampaa.
Epamuodollinen kommunikointi myés tukee epéavarmoissa oloissa organisaation ja ryh-
man koordinointia seka se lisda ryhman jasenten tydtyytyvaisyytta ja ryhmaan kuulumi-
sen tunnetta. (Vartiainen ym. 2004, 47-48.)



Nopeus ja spontaanisuus seka rikkaus ja kyky valittda suuria maaria tietoa ovat myos
kasvokkain tapahtuvan viestinnan etuja. Lisaksi sen hyotyihin lukeutuu voimakas lasna-
olo ja tilannetietoisuus sekad mahdollisuus monipuoliseen, niin viralliseen kuin epaviralli-
seenkin, viestintdan. Tarkeaa onkin luoda sellaisia kanavia tieto- ja viestintateknologian
avulla, jotka korvaavat kasvokkain tapahtuvan viestinnan. Monipuolinen ja suorituskykyi-
nen teknologia voi mahdollistaa uskottavan etdlasnéolon ja tietoisuuden muista. (Varti-
ainen ym. 2004, 47-49.) Tyodyhteistssa sovitut yhteiset pelisddnnot ja reunaehdot ovat
tarkeitd, jotta kaikki edella mainitut tekijat saadaan hajautetussa tydyhteisdssa toimi-
maan (TTK 2018).

2.2 Mita hajautetun tyOyhteison jasenilta edellyteta&n?

Hajautettu tyd on usein yksinaista ja tydntekijan kyky tydskennelld ilman séénndllisia
kontakteja on korkea (Nydegger & Nydegger 2010, 71). Tyontekijoilta edellytetaan oma-
aloitteisuutta, tyon koordinointitaitoja, kykya tydskennella itsenaisesti ja priorisoida asi-
oita seka ongelmaratkaisukykya (TTK 2018). Johdolta taas edellytetaan selkeiden suun-
taviivojen nayttamista. Kokonaisuudessaan ryhmén tehokkuuden ja tydskentelyn onnis-
tumisen kannalta avainasemassa ovat avoin kommunikaatio, luottamus sekéa yhteiset
toimintamallit. Hajautetuissa ryhmissa erittéin tarkeaksi koetaan etaalla tyoskentelevien
tyontekijdiden huomioon ottaminen. Vaikka tydsuoritusten johtamisen taito korostuukin
hajautetun organisaation johtamisessa, myds ihmisten johtamisen taitoa pidetdan tar-
kednd. (Vartiainen ym. 2004, 84—88.) Hajautetun tydyhteisdn onnistunut johtaminen vaa-
tiilkin tasapainoilua ihmisorientoituvan ja tehtdvaorientoituvan johtamisen valilla (TTK
2018).

Hajautetun organisaation johtamisen erityishaasteiksi on tutkitusti noussut tyontekijéiden
huomiointi, motivointi, sitouttaminen ja osallistaminen. Johtajan tarkeitd ominaisuuksia
ovat empaattisuus ja kuuntelemisen taito, mutta johtajalta vaaditaan myods jaméakkaa,
maaréatietoista ja tulosorientoitunutta johtamistyylia. Hajautetun ryhmaén johtajalta edelly-
tetdan myos kykya luottaa tydntekijdiden ammattitaitoon ja tydmoraaliin. (Vartiainen ym.
2004, 84-85.) Luottamuspula voi aiheuttaa ongelmia etdjohtamiseen (Nydegger & Ny-
degger 2018, 75). Liiallinen kontrollointi kuormittaa kaikkia ja lisdksi epaluottamus voi
vaikuttaa negatiivisesti tyontekijéiden motivaatioon ja yritykseen sitoutumiseen (Vartiai-
nen ym. 2004, 85). Luottamus parantaa myds yhteisoéllisyyden tunnetta ja lisda tyonteki-
jéiden luovuutta (TTK 2018).



Hajautetun tyon johtamisessa tulisikin panostaa kokonaisvaltaiseen ja aktiiviseen tu-
keen, viestintaan ja tiedonjakoon. Johtajalla tulisi olla avoin mydnteinen asenne, tuloksiin
suuntautuva johtamistyyli, tehokkaat viestintataidot sekéd kyky delegoida. Hajautetun
tyon henkildstolta taas edellytetaan projektinhallintataitoja, teknologian kayttétaitoja, it-
sensé johtamisen taitoa, rajojenhallintataitoja, sosiaalisia taitoja seka toimivia sosiaalisia
verkostosuhteita. (Vartiainen ym. 2004, 84-90.) Kun hajautetusta tydsta tunnistetaan ne
toiminnot, joissa tukea tarvitaan, viestinta ja yhteistyévéalineiden valinta helpottuu. Valit-
tava valine riippuu hajautetun tydskentelyn tavoitteesta, toimintatarpeesta ja sisallosta.
Erilaista teknologiaa ja palveluita on yha enemman saatavilla, mutta monimutkaisia jar-
jestelmia tulee kuitenkin valttdd. Mita enemman erilaisia jarjestelmia valitaan kaytetta-
vaksi, sitd enemman kayttajalla on opittavaa. Johtajan tulisi tunnistaa erilaisten viestin-

tavalineiden sopivuus erilaisiin tilanteisiin. (Vartiainen ym. 2004, 107-109.)

3 Esimiestyd

Esimiestydta ohjaavat useat eri lait. Tydlainsdadantéon kuuluu muun muassa ty6sopi-
muslaki, tyoaikalaki, vuosilomalaki, yhdenvertaisuuslaki ja tyéehtosopimuslaki. Ty6lain-
saadannon liséksi tyontekijoiden tydehtoja maarittelevat eri alojen tydehtosopimukset.
Tyo6lainsdadannon valmistelusta ja kehittamisesta vastaa tyo- ja elinkeinoministeri6 ja
tyolainsdaadannon valvonta kuuluu aluehallintovirastojen tydsuojeluviranomaisille. (Tyo-
ja elinkeinoministerio 2021.) Tassa opinnaytetydssa ei kuitenkaan tarkemmin kasitella
edella mainittuja lakeja, vaan tuodaan esille hyvaa esimiestoimintaa ohjaavia toiminta-

malleja ja tapoja.

llIman toimivaa esimiestyota tydyhteist ajelehtii ilman selkeda paddmaaraa. Tydyhteison
johtaminen ja suunnan nayttaminen tyontekijdille ovat esimiehen tehtavid. Tydyhteison
sisdlla esimiesten ja tyontekijoiden on tarkea tunnistaa omat tehtavansa ja roolinsa. Esi-
miehen on ymmarrettdva omat tehtavansa seka niiden merkitys ja kayttaa omia valtuuk-
siaan tydyhteison parantamiseksi. Esimiehen on osattava tehda selkeitd paatoksia ja
ratkaisuja, mutta hanen tulee osata myo6s kuunnella ja hyddyntaéa henkilostén osaamista

ja mielipiteita. (Jarvinen 2016, 13.)

Hyvéana johtajana pidetddn esimiestd, joka ei pelkastaan tavoittele omia tai ylemman
johdon etuja, vaan han toimii aidosti oman tydyhteisénsa ja organisaation etuja tavoitel-

len (Heiskanen & Salo 2008, 47). Esimiehen tehtavat ja taidot voidaan oppia, mutta tar-



keinta on kuitenkin henkilén halu oppia ja kehittya esimiehena (Jarvinen 2016, 13). Klas-
sisen johtamisteorian mukaan hyva johtaminen perustuu kuitenkin tiettyihin ominaisuuk-
siin ja taitoihin. Sen mukaan johtajan tulee olla helposti lahestyttava ja saatavilla. Lisaksi
johtajan tulisi olla kannustava ja osattava kuunnella tyontekijéitaan. (Gordon 2015, teok-
sessa Mikkola & Valo 2020, 123).

Yksi nakokulma johtamiseen, jonka tarkeytta on painotettu, on eettinen johtamistapa.
Eettinen toimintamalli ohjaa esimiesté paatéksenteossa, valinnoissa ja tavoissa. Taman
sisdaanrakennetun toimintamallin on todettu olevan kaiken johtamisen perusta. Puolueet-
tomuus, luottamus, reiluus ja oikeudenmukaisuus kuuluvat eettiseen johtamiseen. Kun
esimiehen tydskentely on lapindkyvaa ja johdonmukaista, on toiminta eettisten periaat-
teiden mukaista. Eettisen johtajan on tehtava inhimillisesti toimivaa tulosta. Hanen on
onnistuttava taloudellisesti, tinkimatta kuitenkaan yleisesta hyvinvoinnista. (Heiskanen &
Salo 2008, 15-16.) Eettisen johtamisen tulee olla esimiehelle itselleen tarkeaa ja siina

kehittyminen vaatii esimiehelta harjoitusta (Heiskanen & Salo 2008, 43).

Onnistu esimiehend -kirjassa Pekka Jarvinen kuvaa esimiestyon kulmakivet temppelin
rakenteina. Kuviossa 1 on esitetty, miten kaikki toimivan tydyhteison osa-alueet yhdisty-
vat toisiinsa. Selkea organisaation perustehtava, joka kertoo tyon tarkoituksen ja tavoit-
teen, on toimivan tydyhteison perusta. Lisaksi jokaisella tydyhteison jasenelle tulee viela
tarkentaa omakohtainen tehtava. Esimiehen tulee huolehtia siita, etta tyontekijat ovat
tietoisia tehtavankuvastaan ja tydlle asetetuista tavoitteista. Organisaation perustehtava
voi kuitenkin muuttua, ja sita pitda saanndllisesti arvioida ja tarvittaessa muuttaa. Naita
muutoksia voivat olla lisdaantynyt kilpailu, teknologian kehittyminen ja palvelun tarpeiden
muuttuminen. Vanhoista kaytanteista tuleekin osata tarvittaessa luopua ja henkilostéa

kouluttaa uusiin tydskentelymenetelmiin. (Jarvinen 2016, 27-28.)
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Kuvio 1. Toimivan tydyhteison perusta. (Jarvinen 2006, 28).

Toimivan tyoyhteistn edellytykset ovat tydyhteis6a tukeva organisaatio, tyontekoa pal-
veleva johtaminen, selkeat ty6jarjestelyt, yhteiset pelisaannoét, avoin vuorovaikutus, ja
toiminnan jatkuva arviointi. Kaikki toimivan tydyhteison osa-alueet ovat tiiviisti yhtey-
dessa toisiinsa, ja yhden osa-alueen horjuessa voi koko rakennelma romahtaa. (Jarvi-
nen 2016, 28.)

4 Etajohtaminen

4.1 Millainen on hyva etgjohtaja?

Etajohtamisen kasite voidaan ymmartaa monella eri tavalla ja siitd voidaan kayttaa mo-
nia eri termeja. Etdjohtamisen lisdksi voidaan puhua virtuaalijohtamisesta, hajautetun
tydn johtamisesta tai e-johtamisesta. (Nydegger & Nydegger 2010, 70.) Tassa opinnay-
tetydssa kaytetdadn termeja etdjohtaminen ja hajautettu tyd. Hajautetulla tydlla tassa
opinnaytetytssa tarkoitetaan esimiehia ja tyontekijoita, jotka tydskentelevat etaalla toi-

sistaan ja tapaavat toisiaan vain harvoin kasvotusten. Ensimmaiset tutkimukset etajoh-
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tajuudesta on tehty jo 1970-luvulla ja sieltd alkaen johtamismalleja on alettu kehittaa teh-
tavakeskeisestad johtamisesta henkilostéjohtamisen suuntaan. (Dahlstrom 2013, 439,
446.)

Etajohtaminen mielletdan usein lahijohtamista vaikeammaksi, vaikka todellisuudessa se
on vain erilaista kuin samapaikkaisen tiimin johtaminen. Loppujen lopuksi on kyse ihmis-
ten johtamisesta. (Vilkman 2016, 137.) Etdjohtaminen vaatii perinteisten johtamistapojen
rinnalle uusia menetelmia kayttoén (Mihhailova 2009, 81). Kun organisaatio sitoutuu eta-
johtajuuteen joka tasolla alhaalta ylos asti, saadaan hajautetun tydyhteisén johtamismalli
toimivaksi ja kannattavaksi menetelmaksi (Nydegger & Nydegger 2010, 80). Suunnan
nayttaminen, yhteistydbn mahdollistaminen ja toiminnan koordinointi ovat et&johtajan
kolme tarkeinta tehtavaa. (TTK 2018.) Etajohtajan tarkeitéd ominaisuuksia ja osaamisalu-
eita ovatkin sosiaalinen taitavuus, avoin vuorovaikutus, hyvat delegointitaidot, kyky in-
nostaa ja motivoida, proaktiivisuus, paatoksentekokyky, hyvat suunnittelu- ja organisoin-
titaidot, joustavuus seka tavoitekeskeisyys. (Vilkman 2016, 140-144.) Nama etdjohtajan

tarkeimmat ominaisuudet on esitetty myos kuviossa 2.

Avoimuus
— VUOro- Delegointi-
505_'33""9“ vaikutuksessa taigdot
taitavuus
Tavoite S
- o . aktiivisuus
keskeisyys Etajo!‘ taian
osaamisalueet
Paatdksen-
Joustavuus tekokyky

Suunnittelu

Innostaminen, : S
ja organisointi

motivointi

Kuvio 2. Etajohtajan osaamisalueet (Vilkman 2016, 139).

Esimiestydssa tarvitaan hyvid vuorovaikutustaitoja, mutta etdjohtamisessa ne korostu-

vat. Erilaisia ja uusia vélineitéa hyodyntéden on loydettava toimivia keinoja yhteistyon ke-
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hittAmiseen ja tiimin yhdistamiseen. Onnistuneeseen etajohtamiseen kuuluu saannolli-
nen palautteen antaminen johdettaville, luottamuksen ja ryhmén yhteishengen rakenta-
misen tukeminen, tydntekijoiden tarpeiden huomiointi seka empaattisuus. Kuuntelemi-
sen ja lasna olemisen taito sekd oman viestinndn mukauttaminen toisen tyyliin sopivaksi

ovatkin etgjohtajalle tarkeita taitoja. (Vilkman 2016, 140.)

Menestyksekkaassa virtuaalitiimissa keskustelukulttuuri on avoin, ja liséksi siind paatok-
senteon ja tydskentelyn tulee olla l&pindkyvaa. Tahan kuulu myoés erilaisten mielipiteiden
kuunteleminen seka se, etté johdettavat uskaltavat puhua avoimesti kaikesta ty6hon liit-
tyvasta esimiestensa kanssa. Luottamuksen ja ryhmé&n yhteishengen muodostumisen

kannalta avoimuus on tarkeassa osassa. (Vilkman 2016, 140.)

Myds delegointiosaaminen korostuu etdjohtamisessa, koska tehtavanannot taytyy pys-
tya antamaan riittdvan selkeésti, etteivat asiat jaa epaselviksi. Taman onnistuessa tiimin
tyot tulevat tehdyiksi tarkoituksenmukaisella tavalla ja oikeaan aikaan ja esimiehen tarve
seurata jatkuvasti asioiden etenemista vahenee. (Vilkman 2016, 141.) Etdjohtamisessa
tarkeda on myods ymmartaa erot kasvotusten tapahtuvan ja virtuaalisen vuorovaikutuk-
sen valilla. Mahdollisuus sanattomiin ja palautteellisiin vihjeisiin puuttuu virtuaalisista ym-
paristoista. Taman vuoksi ne ovat suhteellisen heikkoja, ja ne eivat sovellu epaselvyytta

ja tai epavarmuutta sisaltaviin monimutkaisiin tehtaviin. (Moser 2013, 25-26.)

Etajohtajalla tulee olla kyky innostaa ja motivoida ihmisida. Kun tiimin jasenet saadaan
innostumaan yhteisista tavoitteista ja toimimaan yhteisten asioiden eteen, myds yhteis-
henki vahvistuu. Lisaksi se luo yhteisollisyytta ja halukkuus olla tekemisissa muiden tii-
mildisten kanssa lisaantyy. (Vilkman 2016, 141-142.) Tutkimusten mukaan yhteenkuu-
luvuuden tunne on myds valttdmatén parhaalle mahdolliselle motivaatiolle ja hyvinvoin-
nille. Itseohjautuvuuden ja korkealaatuisen toiminnan mahdollistamisen lisdksi, yhteen-
kuuluvuuden tunteen on ymmarretty edistavan tehokkaampaa itsetoiminnan ja sietoky-

vyn kehitysta seké pysyvaa psykologista terveytta. (Ryan & Deci 2017, 12.)

Etdjohtajan on kyettava valittamaan visio ja tuomaan se ymmarrettavasti ja selkeasti
osaksi paivittaista ty6ta, silla visio ja selkeat tavoitteet ohjaavat tyon tekemistd myas tii-
missa, jossa tydskennellddn etddlla toisista. Esimiehen kyky huomioida eripaikkaisten
tyontekijoiden erilaiset tarpeet vahvistaa motivaatiota, joka taas lisda tyohon sitoutu-
mista. (Vilkman 2016, 142.) Mikéli haasteet ja tyontekijan kyvyt ovat epatasapainossa

se voi aiheuttaa tyontekijoille ahdistusta tai turhautumista (Virolainen 2012, 82).
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Etajohtajan asenteen tulisi olla avoin, positiivinen ja ratkaisukeskeinen. Etdjohtajalta
edellytetddn myods proaktiivisuutta, joka on aktiivista ja aloitteellista toimintaa, jossa ote-
taan vastuuta omista tekemisista. Asioihin pyritdan, niihin reagoinnin liséksi, tarttumaan
jo hieman ennalta. Liséksi tarvitaan jamakkyytta ja maaratietoisuutta sekd kykya tehda

paatoksia, silla tiimin tyéskentely karsii etdjohtajan jahkailusta. (Vilkman 2016, 142.)

Jotta tyontekijat kokevat voivansa tehda ty6tdan mahdollisimman itsenéisesti ja ottaa
vastuuta, edellytetddn etdjohtajalta kurinalaisuutta ja keskittymista eli selkeda johtamis-
tyylia. Esimiehen toiminnan ollessa sekavaa heijastuu se monesti myds koko tiimin ta-
paan toimia. Etdjohtajan tulisi my6s tunnistaa ja hylata toimintamallit, jotka eivat enda
palvele yhteistyota. (Vilkman 2016, 143.) Uusia menetelmia tulisi rohkeasti kokeilla ja
niiden toimivuutta arvioida. (TTK 2018.) Jotta esimies pystyy tasapainoilemaan jatku-
vassa muutoksessa sekd ymmartamaan ja sopeutumaan erilaisiin tilanteisiin, tarvitaan
haneltd myods joustavuutta. Joustavuudesta on hyoétya tyontekijdiden erilaisten persoo-
nallisuuksien, toimintatapojen ja vuorovaikutustyylien ymmartamisessa. (Vilkman 2016,
143-144.))

Etajohtaminen hankaloittaa tyon koordinointia ja palautteen antoa. Etdjohtamisessa tuli-
sikin paastaa irti omasta kontrollintarpeesta ja antaa vapautta tyontekijoille oman tyénsa
hoitamiseen. (Vilkman 2016, 144.) Liian vahvat rajoitukset eivat sovellu etatydskentelyyn
(Dahlstrém 2013, 446). Etajohtaminen perustuukin luottamukseen (TTK 2018). Itseoh-
jautuvuus antaa myos tyontekijdille mahdollisuuden oman tyénsa jatkuvaan kehittami-
seen mika tekee organisaatiosta mukautumiskykyisemman ja ketteramman (Martela &
Jarenko 2017, 322). Kun tydntekijdille annetaan vapautta, johtaa se tydskentelyssa pa-
rempaan lopputulokseen, mutta lisdksi se myds lisda tyontekijoiden motivaatiota ja tyo-
hon sitoutumista. (Vilkkman 2016, 144.)

Myo6s esimiehen kyky asettaa selkeitd, yhdessa tyontekijdiden kanssa maariteltyja ta-
voitteita, sek& naiden tavoitteiden seuraamien, mahdollistavat onnistuneen etéjohtami-
sen. Kun tyontekijalla on selkeét tavoitteet, ohjaavat ne tyontekijaa tekeméaan oikeita asi-

oita ja priorisoimaan omaa tekemisté jarkevasti. (Vilkman 2016, 144.)

4.2 Valmentava johtaminen

Yksilon ja ryhman voimavaroja korostetaan valmentavassa johtamisessa (Ristikangas &

Ristikangas 2013, 20). Se perustuu valmentajan ja valmennettavan véaliseen tiiviseen
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yhteisty6hon, jossa pyritddn vapauttamaan valmennettavan piilossa olevat vahvuudet ja
tahdataan valmennettavan itse asettamien tavoitteiden toteuttamiseen kuitenkaan ryh-
man merkitysta unohtamatta. (Ristikangas & Ristikangas 2013, 22.) Paivittainen johta-
minen perustuu jatkuvaan, valitttmaan ja rakentavaan palautteeseen ja johdettavien aut-
tamiseen parhaan mahdollisen tuloksen saavuttamiseksi. (Ristikangas & Ristikangas
2013, 23.)

Valmentava johtaminen on luottamuksellista, tavoitteellista ja tulevaisuuteen tahtaavaa
toimintaa. Tyontekija maarittdd omat tavoitteensa miettii, miten niihin paastaén, ja maa-
rittdd nykytilanteensa tavoitteiden kannalta. Valmentaja on tilanteissa keskustelun toinen
osapuoli ja eteenpain vievien kysymysten esittgja. Han tarkentaa ja vie tilannetta kysy-
myksilladn eteenpéin antaen kuitenkin tilaa toisen osapuolen omalle pohdinnalle ja rat-
kaisuille. (Suonsivu 2015, 121.) Menestyksekk&aéssa johtamisessa kyse on ihmisista ja
heihin vaikuttamisesta. Organisaatiokulttuuri voittaa strategian (Ristikangas & Ristikan-
gas 2013, 24). Valmentava johtaja on perustan luoja ja kohtaaja, vuorovaikuttaja ja yh-

dessé kehittymisen mahdollistaja (Ristikangas & Ristikangas 2013, 26).

Kun johtamisen tyyli on osallistava ja tyontekijéita arvostava, voidaan puhua valmenta-
vasta johtamisesta. Siind yksildiden osaaminen korostuu ja heidan potentiaalinsa saa-
daan koko yritykselle nakyviin. Tydymparistossa saattaa tapahtua nopeita muutoksia,
jotka vaativat tyontekijoilta uuden tiedon oppimista. Valmentava esimiestyd onkin paras
tapa saavuttaa tavoitteet osaamisen kehittamisesta. Siina yksildiden potentiaali saadaan
parhaiten esille. Vanhaa auktoritaarista johtamistapaa vaheksytaan ja yhteistyota arvos-
tetaan uusien sukupolvien keskuudessa. Tsemppaaminen ja palautteenanto ovat asi-
oita, joita esimiehiltd ja johtajilta odotetaan aiempaa enemman. Kokonaisvaltaisesti osal-
listavan valmentavan johtamisen kautta tiimin suorituksen merkitys kasvaa. Naisté syista

valmentava johtaminen onkin nykypaivaa. (Kankainen 2020.)

Valmentavan johtamisen tavoitteellaan sita, etté tyontekijalla olisi vastuu omasta amma-
tillisesta kehittymisesta. Siksi tydntekijan tulee saada vastuuta, joka vastaa hanen omaa
osaamistaan. Parhaassa tilanteessa esimies on ohjaava henkil, joka luottaa tyontekijan
osaamiseen ja kykyyn arvioida omaa tytskentelya. Keskustelevalla vuorovaikutuksella
luodaan valmentava suhde tyontekijaan kayttden ajatuksia ja avoimia kysymyksia, joilla
saadaan tyontekijat luomaan omia ideoita. Taman vuoksi suunnitellun viestinnén ja ai-
don kuuntelun merkitys korostuukin valmentavassa johtamistyylissa. (Kupias & Peltola

& Pirinen 2014.) Valmentavan johtajan ohjenuora on kuvattu myés kuviossa kolme.
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Kuvio 3. Valmentavan johtajan ohjenuora (Kupias & Peltola & Pirinen 2014).

Valmentavasta johtamisesta hyotyvéat johdettavat yksiloin&, esimiehet seka ryhma ja or-
ganisaatio. Tyontekijoiden ja esimiesten valinen suhde paranee, jonka vuoksi valituksia,
kaunoja ja riitoja on vAhemman. Tyontekijoiden itseluottamus kasvaa, mika vaikuttaa
kommunikaation laatuun ja organisaatioon sitoutumiseen. Tydtyytyvaisyys ja motivaatio
paranee, mikéa vaikuttaa positiivisesti ryhman tuottavuuteen ja tehokkuuteen. Tyontekijan
kokemus ryhmaan kuulumisesta vahvistuu, jolloin yhdessa tekemisen kulttuuri vahvis-
tuu. Lisaksi tyontekijoiden henkilokohtainen ammatillinen kehittyminen syvenee mika li-

saa yrityksen kilpailukykya. (Ristikangas & Ristikangas 2013, 35.)

Valmentavan johtamisen malli soveltuukin hyvin hajautetun tydn johtamiseen. Se paran-
taa esimiesten ja tyontekijdiden suorituskykya ja auttaa l6ytamaan tydskentelylle vaihto-
ehtoisia toimintamalleja. Silla on useita mahdollisuuksia tydyhteisén toiminnan kehitta-
misessa. Hajautetussa tyodskentelyssa esimiesten ja tyontekijoiden valisen kommuni-
koinnin on todettu olevan haastavampaa. Valmentavan johtamisen malli kuitenkin lisda
tydskentelyn joustavuutta ja parantaa ihmissuhde- ja johtamistaitoja. Malli tukee myos
tyoyhteison itseohjautuvuutta. Valmentavan johtamisen onkin todettu vaikuttavan posi-
tiivisesti tyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen. (Grover & Furnham 2016, 2-3.) Valmentavan
johtamisen avulla toimintakyky ja tyon tuloksellisuus paranee, koska se mahdollistaa ko-
konaisvaltaisen kehityksen, tasapainon saavuttamisen ja potentiaalisten voimavarojen

kayttdonoton niin yksilon kuin tydyhteisén tasolla (Suonsivu 2015, 121).
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4.3 Miten etdjohtaja voi tukea tiimiaan?

Joillekin tyontekijdille itseohjautuvuus on luonnollisempaa ja he osaavat priorisoida,
nahda paamaaran ja valita keinot sinne paasemiseksi. Toiset taas tarvitsevat hyvin sel-
keat ohjeet ja raamit suoriutuakseen tehtavista menestyksekkaasti. (Savaspuro 2016,
61.) Jotta tyOntekijan itsensa johtamisen taidot kehittyisivat, tulisi organisaation tarjota

siihen tukea ja valmennusta seka tyokaluja (Martela & Jarenko 2017, 319).

Etajohtajuudessa on erittain tarkeaa yllapitda luottamusta ja avoimuutta. Erityisesti on
kiinnitettava huomiota yhteenkuuluvuuden tunteeseen ja kannustaa ihmisia myds virtu-
aaliseen vuorovaikutukseen. Etdjohtaja auttaa tiimilaisia keskindiseen yhteydenpitoon ja
on hyva luomaan yhteyden myds itsensa ja muiden valille. My6s kysyminen, kannusta-
minen ja hieman hienovarainen pakottaminen reflektoimaan oman tyén sujumista ja
omia kompastuskivid sekad jakamaan havaintoja muiden kanssa, on tarkeda. Tydasioi-
den liséksi pitdisi muistaa kysyad myos tyontekijan kuulumisia. Tavaksi voisikin ottaa ly-
hyet sdanndlliset kahdenkeskiset palaverit tydntekijoiden kanssa, joihin panostamiseen
ei vaadita paljon, mutta niiden hy6dyt ovat tavoitteiden saavuttamisen kannalta suuret.
(Haapakoski & Niemela & Yrjola 2020, 111-112.)

Etdjohtajan toiminnan tulee olla selke&&, mik& on erityisesti tavoitteiden asettamisessa
ja naiden seuraamisessa tarkedd. Taman pohjalta on luontevaa antaa palautetta niin
onnistumisista kuin epdonnistumisistakin ja pystytaan suunnittelemaan yhdessa, kuinka

varmistetaan onnistumiset tulevaisuudessa. (Haapakoski ym. 2020, 113.)

Usein tyontekijdiden riittavyyden kokemuksia ja niiden yhteytta tyén toteutumiseen tar-
kasteltaessa hyva johtaminen ja esimiestyd nouset ydinasioiksi. Tukemisen eri muotoja
ja vélineita on useita, ja niistd jokainen organisaation ja yksilo voi valita itselleen sopi-
vimmat. Tukimuotoja ovat esimerkiksi kehityskeskustelut oman esimiehen kanssa, saan-
ndllinen esimiehen ja henkilostdn palaute, viikko- ja kuukausikokoukset, kyselyt, joiden
tulosten avulla voidaan perustella asioita ja johtaa henkiléstda, tydhyvinvoinnin- ja ilma-

piirin- laatumittaukset seka tydhyvinvointisuunnitelmat. (Suonsivu 2015, 111, 123.)
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4.4  Johtaminen ja ty6hyvinvointi

Sosiaalinen kanssakayminen on tarkea osa tyéhyvinvointia (Virolainen 2012, 24). Ty6-
yhteison jasenten vdlinen vuorovaikutus ja yhteisollisyys kasvattavat sosiaalista paa-
omaa. Sosiaalinen padoma lujittaa tydyhteisdn toimintaa edistavaa luottamusta, vasta-
vuoroisuutta ja verkostoitumista. Sita voidaan pitaa niin yksilon kuin koko tydyhteisonkin
voimavarana, ja sen laatu ja maara vaikuttavat myds tyontekijoiden terveyteen. Sosiaa-
lisen paaoman ollessa vahaista terveyden heikkenemisen ja sairastumisen riski on suu-
rempi. Psykologiset mekanismit, kuten affektiivinen tuki, itseluottamuksen kehittyminen
ja arvostus, kuuluvat terveyteen vaikuttavaan sosiaaliseen paaomaan. Hyva johtaminen
ja toimiva tytdyhteis® ovat sosiaalisen padoman perusta. (Manka & Manka 2016, 132—
134.) Moderni johtaminen vaikuttaa positiivisesti henkildston tydtyytyvaisyyteen, tydssa
suoriutumiseen ja organisaatioon sitoutumiseen seké vahentad poissaoloja (Manka &
Manka 2016, 140).

Modernissa johtamisessa, jossa korostetaan vuorovaikutusta, ihmiset haluavat tuntea
itsensa hyodyllisiksi ja tarkeiksi sek& he haluavat tulla kohdelluiksi yksildina (Manka &
Manka 2016, 135). Kun tyontekijat kokevat tekevansa tuloksellista tyota, vaikuttaa se
tyon mielekkyyteen ja tydelamén laatuun (Suonsivu 2015, 119). Esimiehen perustehta-
vana onkin huolehtia siita, ettd nama seikat toteutuvat jokaisen kohdalla. Jotta tdssa on-
nistutaan, olennaista on avoin tiedonkulku sek& kuunteleminen. Henkilostélle on myds
annettava enemman vapautta, silla henkilostd haluaa vaikuttaa omiin ty6tehtaviinsa
seka tyota koskeviin tavoitteisiin ja tydskentelytapoihin. Tama toteutuu, mikali johtami-
nen on avointa, l&pindkyvaa seka osallistumiseen ja osaamisen kehittdmiseen rohkaise-
vaa. (Manka & Manka 2016, 135.)

Molemminpuolinen luottamus, kunnioitus ja vastavuoroisuus kertovat toimivasta esimie-
hen ja tyontekijan vélisesta suhteesta. Silloin tydntekijat saavat tydhonsa tarpeeksi re-
sursseja. He kokevat voivansa vaikuttaa omaan tyéhdnsa ja pystyvat tydskentelemaan
itsendisesti, mutta saavat tarpeen vaatiessa esimiehen tukea ja ohjausta. (Manka &
Manka 2016, 139.)

Tarkoituksellisuuden tunne, luottamus omaan osaamiseen, paatoksenteon ja vaikutta-
misen mahdollisuudet omassa tydssa seka itsemaarddmisoikeus sisaltyvat psykologi-

seen voimaantumiseen, joka on yhteydessa tyontekijan kasitykseen vuorovaikutuksen
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laadusta. Talldin tydnteko tuntuu mielekkaalta ja tydntekija osaa hyddyntaa omaa osaa-
mistaan laajemmin. Tama lisdé sisaista motivaatiota ja innostaa pitkajanteiseen toimin-
taan seka kasvattaa itseluottamusta ja tydskentelyn tehokkuutta. Vastavuoroisuuden on
my0s todettu lisddvan sosiaalista padaomaa, joka on yhteydessa tyontekijdiden vahai-
sempdaén sairastavuuteen. (Manka & Manka 2016, 140,158.) Yksilon ja tyoyhteison tyo-
hyvinvointiosaamisen kasvu lisdd organisaation tuloksellisuutta. Kokemus hyvinvoivasta
tyopaikasta luo edellytykset parempiin tydsuorituksiin ja lisda halukkuutta jatkaa ty6ssa-

kayntia pidempaan. (Suonsivu 2015, 118-119.)

5 Selvityksen toteutus
5.1 Tutkimusongelma ja -kysymykset
Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittdd, kokevatko Lumenen menekinedistajat saa-
vansa tarpeeksi tukea esimiehiltdéan ja millaista tukea he mahdollisesti tarvitsevat enem-
man. Toimeksiantajayrityksessa esimiestyéhon tuo haasteita hajautettu tydyhteisd. Esi-
mieheltd saatu riittava tuki korostuu hajautetussa tytskentelyssa ja silla on tarkea mer-
kitys tydskentelyn onnistumisessa. Taustatiedon ja viitekehyksen perusteella opinnayte-
tyon tutkimusongelmaksi muodostui seuraava: Millaista tukea Lumenen menekinedis-
tajat tarvitsevat esimiehiltaan?
Tutkimusongelmaa pyrittiin ratkaisemaan seuraavien tutkimuskysymysten avulla:

1. Kokevatko tyontekijat saavansa tarpeeksi tukea esimiehiltaan?

2. Millaista tukea tyontekijat mahdollisesti tarvitsevat enemman esimiehiltaan?

3. Mitd ongelmakohtia esimiestydsta nousee esille tydntekijoiden nakdkulmasta?

4. Mitad ongelmakohtia hajautetusta tydskentelysta nousee esille tyontekijéiden na-

kdkulmasta?

5.2 Tutkimusmenetelma

Opinnaytetydn tutkimusmenetelmana kaytetiin kvantitatiivista eli maarallista tutkimus-

menetelmaa. Siind ollaan kiinnostuneita syy- seuraussuhteista ja vertailusta (Jyvaskylan
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yliopisto 2015). lImién tunteminen eli se, mitka asiat vaikuttavat ilmiédn, on méaarallisen
tutkimuksen edellytys, silla maarallinen tutkimus on paaasiassa tekijéiden eli muuttujien
mittaamista, tekijoiden valisen yhteyden mittaamista ja niiden esiintymisen maarallista
laskemista. (Kananen 2011, 12.) Opinnaytetydssa selvitettiin tydntekijoiden kokemusta
esimiestyoskentelystd. Esimiestydhon vaikuttavista tekijoista tiedetaan paljon yleisella
tasolla, ja selvityksen otoskoko on melko laaja, joten maarallinen tutkimus soveltui par-

haiten vertailevan materiaalin keradmiseen.

Tiedonkeruutapana oli kyselylomake. Tapauksissa, joissa pyritddn saamaan selville esi-
merkiksi mielipiteitd, asennetta ja kayttaytymistd, kaytetdan usein kyselylomaketta
(Vilkka 2007, 28). Kyselylomake koostui pddasiassa strukturoiduista mielipidekysymyk-
sista. Kyselyn lopussa oli yksi avoin kysymys ja kysymys menekinedistgjalle mieluisim-
masta yhteydenpitovalineesta. Vaittdmat oli jaoteltu organisaation antamaan tukeen, esi-
miehen toimintaan, tydyhteison toimintaan, tydn kuormittavuuteen ja tyontekijan omaan
toimintaa. Vaittamien vastausvaihtoehdot olivat: 5. Taysin samaa mieltd, 4. Jokseenkin

samaa mielta, 3. Ei samaa eik& eri mieltd, 2. Jokseenkin eri mieltd ja 1. Taysin eri mielta.

Sahkadinen kyselylomake lahetettiin organisaation 34 menekinedistajalle. Toimeksianta-
jayrityksessa tydskentelee 37 menekinedistajad, mutta kolme heista toimii myds edusta-
jana, joten heille kyselya ei lahetetty. Kyselylomake lahetettiin kohderyhman tyésahko-
postiin huhtikuussa 2021 ja vastausaikaa annettiin viikko. Muistutusviesti kyselysta lahe-
tetiin toiseksi viimeisena vastauspaivana. Kysely oli anonyymi, mutta halutessaan vas-
taaja sai lopuksi jattda nimensa ja nain osallistua yllatyslahjan arvontaa. Yllatyslahjalla
haluttiin varmistaa, ettd mahdollisimman moni vastaisi kyselyyn. Kyselyyn vastasi 31 me-

nekinedistgjaa, eli vastausprosentiksi saatiin 91 %.

6 Selvityksen tulokset

6.1 Taustatekijat

Taustatekijoita kysyttiin kyselylomakkeen kysymyksissé 1-4. Taustatekij6illa pyrittiin sel-
vittdmaan vastaajien ikaa, tydsuhdetta, tydsuhteen pituutta ja tydskentely- eli edustaja-
aluetta. Taustakysymyksista oleellisimpia oli tydsuhteen pituus ja edustaja—alue. Halut-
tiin my6s nahda, saatiinko vastauksia kaikilta edustaja-alueilta. Varsinaista ristiintaulu-

kointia ei kuitenkaan tehty, ettei vastauksista pystyisi tunnistamaan yksittaista vastaajaa.
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Kuviossa nelja on esitetty vastaajien ikajakauma prosentuaalisesti. Suurin osa yrityk-
sessa tydskentelevista menekinedistajista on ialtaan 30-50-vuotiaita. 35 % vastaajista
oli 31-40-vuotiaita ja 29 % oli 41-50-vuoctiaita. lasta taustatekijana oltiin kiinnostuneita

erityisesti kysymyksessa teknologian kayttétaidoista.

M 20 - 30
O31-40
M 41-50
051 -60

Lukumééra: 31 kpl

Kuvio 4. Kyselyn vastaajien ikdjakauma.

Kuviossa viisi on esitetty vastaajien tydsuhteen muodon prosentuaalinen jakauma. Suu-
rimman osan tydsuhteen muoto on joko vakituinen tai freelancer. Freelancersopimuk-

sella yrityksessa tarkoitetaan tyontekijaa, jonka tyotunnit eivat ole sdanndlliset.

[l Vakituinen

O Freelancer

& Toiminimi

O Henkilastévuokrausyritys

Lukumadrd: 31 kpl

Kuvio 5. Vastaajien tydsuhde.

Kuviossa kuusi on esitetty, miten vastaajien tydsuhteen pituus jakaantui prosentuaali-

sesti. Tydsuhteen pituudesta taustatekijana oltiin kiinnostuneita erityisesti perehdytysta
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ja tuotekoulutusta koskevissa vaittamissa. Melkein puolet vastaajista, eli 48 %, on tyds-

kennellyt yrityksessa 6—10 vuotta.

@ Alle vuoden
O 1- 5 vuotta
& - 10 vuotta
O Yli 10 vuotta

Lukumadra: 31 kol

Kuvio 6. Vastaajien tydsuhteen kesto.

Kuviossa seitseméan on esitetty, miten vastaukset jakautuivat edustaja-alueittain. Tasta
taustakysymyksesta oltiin kiinnostuneita erityisesti yhteydenpitoon ja tapaamisiin liitty-
vissa vaittamissa. Vastauksia saatiin kaikilta edustaja-alueilta. Alueilta, joilta vastauksia

tuli vahemman, myds tyoskentelee vehemman menekinedistajia.

@ Anna
O Anne
H Joel

O Paivi
O Sami
O Satu
O Sirpa

Lukumdara: 31 kpl

Kuvio 7. Vastaajien tydskentelyalue.
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6.2 Organisaation antama tuki

Organisaation antamaa tukea tyonteolle kasiteltiin vaittAmissd 5-12. Tydntekijéiden tu-
lee pystyéd suoriutumaan perustehtavasta jatkuvasti muuttuvassa tydymparistdssa ja or-
ganisaation antama tuki toiminalle on oleellinen toimivan tydyhteison kannalta. (J&rvinen
2016, 28).

Keskiarvovastaukset naissa vaittdmissa sijoittuivat 4—4,9 valille. Hajontaa vastausten va-
lilla oli 0,3:sta 1,03 asti, joten joissakin kysymyksissa mielipiteet olivat eridvid keskenaan.
Vastausten keskiarvon ollessa kuitenkin néain korkea voisi sanoa, etta suurin osa tyénte-
kijoista tietda tytnsa tarkoituksen ja tavoitteet. Vastaajat myos kokevat, etta tyo sisaltaa
rutiineja ja sille on asetettu tavoitteita. 58 % vastaajista oli myds sita mielta, etta tyojar-
jestelyt seka organisaatiolta saatavat ohjeistukset ovat selkeat. Tyolle on asetettu tavoit-
teita ja ty6ta seurataan sdannollisesti. Lisaksi organisaatiossa toiminnan arviointi on jat-

kuvaa ja toimintatapoja muutetaan tarvittaessa.

Suurin hajonta esiintyi kysymyksissa tyolle asetettavista aikatauluista ja tydnteon s&én-
nollisesta seuraamisesta. Siita, etté tyolle on asetettu aikatauluja, oli tdysin samaa mielta
12 vastaajaa eli 38 %. 11 henkilda oli asiasta jokseenkin samaa mielta, nelja henkil6a ei
ollut samaa eiké eri mieltd, kaksi henkil6a oli jokseenkin eri mielta ja yksi henkild oli
taysin eri mielta. Tyonteon sdénndllisestd seuraamisesta oli tdysin samaa mielta 14 vas-
taajaa eli 45 %. 11 oli asiasta jokseenkin samaa mielta, viisi ei ollut samaa eiké eri mielta
ja yksi oli jokseenkin eri mielta. Taulukossa yksi on avattu kyselyn kaikkien organisaation
tukea koskevien vdittamien vastaukset kappalemaarina ja kuviossa kahdeksan on ku-

vattu, miten vastaukset jakautuivat prosentuaalisesti.

Taulukko 1. Organisaation antama tuki. (5. Taysin samaa mielta 4. Jokseenkin samaa mielta 3.
Ei samaa eikd eri mieltd 2. Jokseenkin eri mieltd 1. Taysin eri mieltd. KA = Keskiarvo, KH =

Keskihajonta)

Vaittama 5 4 3 2 1|KA/KH
5. Tiedan tyoni tarkoituksen. 28 3 49/0,3
6. Tiedan tyoni tavoitteet. 26 5 4,8/0,37
7. Tyojarjestelyt ovat selkedt. 18 13 4,6/0,49
8. Organisaatiolta saamani ohjeistukset ovat selkeat. 18 11 2 45/0,62
9. Tyoni sisaltaa rutiineja. 20 8 2 1 4,5/0,76)
10. Tyélle on asetettu aikatuluja. 12 11 4 2 1|4/1,03
11. Tybntekoa seurataan saannéllisesti. 14 11 5 1 4,2/0,83
12. Organisaatiossa toiminnan arvionti on jatkuvaa ja

toimintatapoja muutetaan tarvittaessa. 12 16 3 4,3/0,63
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Organisaation antama tuki

TIEDAN TYONI TARKOITUKSEN.
TIEDAN TYONI TAVOITTEET.

TYOJARIESTELYT OVAT SELKEAT.

ORGANISAATIOLTA SAAMANI
OHIJEISTUKSET OVAT SELKEAT.

TYONI SISALTAA RUTIINEJA

TYOLLE ON ASETETTU AIKATULUIJA.

TYONTEKOA SEURATAAN SAANNOLLISESTI.

ORGANISAATIOSSA TOIMINNAN ARVIONTI
ON JATKUVAA JA TOIMINTATAPOJA...

I

j
l
I
|

m Taysin samaa mielta Jokseenkin samaa mielta Ei samaa eika eri mielta

Jokseenkin eri mielta m Taysin eri mielta

Kuvio 8. Organisaation antama tuki.
6.3 Esimiehen toiminta

Esimiehen toimintaa pyydettiin arvioimaan vaittamissa 13-29. liman toimivaa esimies-
tyota tyoyhteiso ajelehtii ilman selkedd paamaaraa (Jarvinen 2016, 13). Hajautetussa
tyoyhteisdsséa esimieheltd lisaksi vaaditaan viela enemman muuntautumiskykyé perin-
teiseen johtamismalliin verrattuna. (Vilkman 2016, 58).

Esimiehen toimintaa koskevissa vaittamisséa vastausten keskiarvo oli 3:n ja 4,8:n valilla.
Hajontaa oli 0,37:sta 1,45:een asti, joten joissakin kysymyksissa vastaukset olivat eria-
vid. Yleinen mielipide naytti olevan, ettéa esimies on helposti |&hestyttava, vuorovaikutus
esimiehen kanssa on avointa ja esimieheen saadaan helposti yhteytta. Esimiehen koe-
taan myo6s kuuntelevan tydntekijoita ja esimies on keskustellessa lasna. Suurin osa oli
my0s samaa tai tdysin samaa mielta siitd, ettd esimies on innostava, positiivinen, luotet-
tava ja esimiehen toiminta on oikeudenmukaista ja jarjestelmallista. Esimiesten kaytok-

sen koetaan myos olevan asiallista.

Matalin keskiarvo oli esimiehen ja tyontekijan kasvokkain tapahtuvien tapaamisten maa-
rad koskevassa vaittdmassa. Keskiarvo oli tdssa vaittdmassa 3. 16 Henkiloa koki ole-
vansa taysin tai osittain samaa mielta siitd, etta tapaa esimiestdan usein kasvotusten.
Kaksi henkilda ei ollut samaa eika eri mieltd, kuusi henkiléa oli jokseenkin erimielta ja
seitseman henkiléa oli taysin eri mieltéd. Vastauksia lahemmin tarkasteltaessa nayttasi

siltd, ettad he, jotka kokevat, etteivat tapaa esimiestédédn usein kasvotusten, tydskentelevat
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suurimmaksi osaksi alueilla, joiden edustajilla on vastuullaan maantieteellisesti suuret

alueet ja tasta johtuen valimatkat ovat pitkia.

Esimiehen viestinndn saanndllisyytta koskevan vaittaman keskiarvo oli 3,9. Vastaajista
21 oli taysin tai jokseenkin samaa mielta siita, ettd esimiehen viestintd on sdannollista.
Viisi vastaajaa ei ollut samaa eika eri mieltd, nelja oli asiasta jokseenkin eri mielta ja yksi

vastaaja oli asiasta taysin eri mielta.

Osa vastaajista ei koe saavansa esimieheltadn palautetta. 13 vastaajaa oli tdysin samaa
mieltd siitd, etta saa esimieheltaan palautetta, 10 oli asiasta jokseenkin samaa mielta,
kolme ei ollut samaa eik& eri mieltd, kolme vastaajaa oli jokseenkin eri mielté ja kaksi ol
asiasta taysin eri mieltd. Saatu palaute on kuitenkin koettu positiiviseksi, silla vastaajista
17 oli asiasta taysin samaa mielté, yhdeksan oli jokseenkin samaa mielta ja viisi ei ollut

asiasta samaa eika eri mielta.

Yleisesti vastaajat kokevat saavansa esimieheltaan tarpeeksi tukea. Tamén vaittaman
keskiarvo oli 4,5 ja keskihajonta 0,8. Vastaajista 21 oli vaittamén kanssa taysin samaa
mieltd, mik& on 67 % vastaajien maarasta. Kuusi oli asiasta jokseenkin samaa mielta,
kolme ei ollut samaa eika eri mielta ja yksi jokseenkin eri mieltd. Esimiehen toimintaa
koskevat kysymykset on viela avattu kappalemaarina taulukossa kaksi ja prosentuaali-

sesti kuviossa yhdeksan.

Taulukko 2. Esimiehen toiminta. (5. Taysin samaa mieltéd 4. Jokseenkin samaa mieltéa 3. Ei samaa
eika eri mielta 2. Jokseenkin eri mieltd 1. Taysin eri mieltd. KA = Keskiarvo, KH = Keskihajonta)

Vaittama 5 4 3 2 1|KA/KKH
13. Esimieheni on helposti lahestyttava. 25 6 48/0,4
14. Vuorovaikutus esimieheni kanssa on avointa. 23 6 2 4,7 /0,59
15. Esimieheni kuuntelee minua. 23 7 1 4,7/0,52
16. Keskustellessani esimieheni kanssa koen, etté han on lasna. 23 5 3 4,6 /0,65
17. Esimieheni viestinta on saannollista. 13 8 5 4 113,9/1,17
18. Tapaan esimiesténi usein kasvotusten. 5 11 2 6 713/1,45
19. Saan esimieheeni helposti yhteytta. 23 7 1 4,7 /0,52
20. Saan esimieheltani palautetta. 13 10 3 3 2|3,9/1,22
21. Saamani palaute on positiivista. 17 9 5 4,4/0,75
22. Esimieheni on innostava. 18 8 5 4,4/0,75
23. Esimieheni asenne on positiivinen. 20 7 3 1 4,5/0,8
24. Esimieheni on luotettava. 23 5 3 4,6 /0,65
25. Esimieheni toiminta on oikeudenmukaista. 22 7 2 4,6/0,63
26. Esimieheni toiminta on jarjestelmallista. 16 10 4 1|4,3/0,92
27. Esimieheni toiminta on lapinékyvaa. 13 3 6 5 2|3,7 /1,32
28. Esimieheni kayttaytyy asiallisesti. 26 5 4,8/0,37
29. Saan esimieheltani tarpeeksi tukea. 21 6 3 1 45/0,8
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Esimiehen toiminta
ESIMIEHENI ON HELPOSTI
LAHESTYTTAVA.

VUOROVAIKUTUS ESIMIEHENI KANSSA
ON AVOINTA.

ESIMIEHENI KUUNTELEE MINUA.

KESKUSTELLESSANI ESIMIEHENI
KANSSA KOEN, ETTA HAN ON LASNA

ESIMIEHENI VIESTINTA ON
SAANNOLLISTA.

TAPAAN ESIMIESTANI USEIN
KASVOTUSTEN.

SAAN ESIMIEHEENI HELPOSTI
YHTEYTTA.

SAAN ESIMIEHELTANI PALAUTETTA.
SAAMANI PALAUTE ON POSITIIVISTA.
ESIMIEHENI ON INNOSTAVA.

ESIMIEHENI ASENNE ON POSITIIVINEN.
ESIMIEHENI ON LUOTETTAVA.

ESIMIEH. TOIM. ON OIKEUDENMUKAISTA.
ESIMIEH. TOIMINTA ON JARJESTELMALLISTA.
ESIMIEHENI TOIMINTA ON LAPINAKYVAA.

ESIMIEHENI KAYTTAYTYY ASIALLISESTI.

SAAN ESIMIEHELTANI TARPEEKSI TUKEA.

m Taysin samaa mielta m Jokseenkin samaa mieltad = Ei samaa eika eri mielta

Jokseenkin eri mielta m Taysin eri mielta

Kuvio 9. Esimiehen toiminta.

6.4 TyoOyhteison toiminta

TyOyhteison toimintaa tyontekijoiden nakdkulmasta pyydettiin arvioimaan vaittamisséa
30-36. Jotta tyota voisi kehittad, tyossa kehittya ja asetetut tavoitteet saavuttaa, tulisi
tyoyhteison jasenten tunnistaa ryhméatyodskentelyn toimivuus (Jarvinen 2016, 51). Lis&ksi
toimiva tydyhteis6é on sosiaalisen pAdoman perusta. Tydyhteison jasenten valinen vuo-
rovaikutus ja yhteisollisyys kasvattavat sosiaalista pagomaa, ja sité voidaan pitaa koko
tyoyhteison voimavarana. (Manka & Manka 2016, 132-134.)

Naissa vaittamissa keskiarvovastaukset sijoittuivat 2,5:n ja 4,6:n vélille. Hajontaa vas-
tausten valilla oli 0,49:st&a 1,48:aan asti, joten osassa naidenkin vaittdmien vastauksissa
mielipiteet olivat eridvid. Vastausten perusteella nayttaisi silta, etta tydyhteison tapaami-
sia saisi olla enemman, varsinkin kasvokkain tapahtuvia. Yhteydenpitoon on kuitenkin

riittavasti valineitd ja ne ovat suurimman osan mielesta helppokayttoisia. Tydyhteisdssa
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on suurimman osan mielesta sovittu yhteisista toimintamalleista ja myds ilmapiirin koe-

taan olevan hyva.

Matalin keskiarvo oli kysymyksessa, joka koski tydyhteison kasvokkain tapahtuvia ta-
paamisia. Kysymyksen keskiarvo oli 2,5. Tassa kysymyksessa oli my6s suurin keskiha-
jonta 1,48. Yhteensa kaksitoista henkil6& oli taysin tai jokseenkin samaa mielta siita, etta
tapaamisia on sopivasti, mika on vain 38 % vastaajista. Nelja henkil6a ei ollut asiasta
samaa eika eri mieltd, kuusi henkil6a oli jokseenkin samaa mielté ja kahdeksan henkil6&
oli tAysin eri mielta. Tydyhteistn toimintaan koskevat vaittdméat on avattu kappalemaa-

rind taulukossa kolme ja prosentuaalisesti kuviossa kymmenen.

Taulukko 3. Tydyhteison toiminta. (5. Taysin samaa mielta 4. Jokseenkin samaa mielta 3. Ei sa-
maa eika eri mieltd 2. Jokseenkin eri mielté 1. Taysin eri mieltéd. KA = Keskiarvo, KH = Keskiha-
jonta).

Vaittama 5 4 3 2 1{KAKH

30. Tydyhteisdssa on sovittu yhteisisté toimintamalleista. 18 13 4,6/0,49
31. Tydyteison tapaamisia on saanndllisesti. 3 9 8 3 8|2,9/1,34
32. Tydyhyeison kasvokkain tapahtuvien tapaamisten méaéré on sopiva. 6 6 4 6 82,9/1,48
33. Tydyhteison virtuaalisten tapaamisten maara on sopiva. 8 13 8 2 3,9/0,87
34. Virtuaaliseen yhteydenpitoon on riittévasti valineita. 19 7 4 1 4,410,83
35. Yhteydenpitovalineet ovat helppokayttdisia. 15 11 3 1 114,210,97
36. Tydyhteison ilmapiiri on hyvé. 18 11 2 4,5/0,62

TyovyvhteisOoOn toiminta

TYOYHTEISOSSA ON SOVITTU
YHTEISISTA TOIMINTAMALLEISTA.
TYOYTEISON TAPAAMISIA ON
SAANNOLLISESTI.
TYOYHYEISON KASVOKKAIN
TAPAHTUVIEN TAPAAMISTEN MAARA...
TYOYHTEISON VIRTUAALISTEN
TAPAAMISTEN MAARA ON SOPIVA.
VIRTUAALISEEN YHTEYDENPITOON ON
RIITTAVASTI VALINEITA.
YHTEYDENPITOVALINEET OVAT
HELPPOKAYTTOISIA.

TYOYHTEISON ILMAPIIRI ON HYVA.

m Taysin samaa mielta Jokseenkin samaa mielta
Ei samaa eika eri mielta Jokseenkin eri mielta

Taysin eri mielta

Kuvio 10. Tydyhteisdn toiminta.

6.5 TyoOn kuormittavuus

Tyon kuormittavuuteen liittyvat kysymykset oli esitetty vaittamissa 37—43. Tyontekijat ei-
vat valttdmatta itse osaa vetaa rajoja tai uskalla sano ei. Pitkédkestoinen kuormittavuus

saattaa laskea tyon tuottavuutta. (Vilkman 2016, 52.)
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Keskiarvo naissa vaittdmissa oli melko korkea, ja se vaihteli 4,2:n ja 4,7:n valilla. Keski-
hajonta sijoittui valille 0,44—1,03. Suurin osa, 19 vastaajaa, kokee hallitsevansa tytnsa
hyvin. 10 vastaajaa oli asiasta jokseenkin samaa mielta. Kaksi vastaajaa ei ollut samaa
eika eri mieltd. Heista toinen oli tydskennellyt yrityksessa alle vuoden ja toinen 5-10

vuotta.

Yleisesti koetaan, etta tydskentelyn hoitamiselle on annettu riittdvat vélineet ja tydhén
saatu riittdva perehdytys. Suurin osa kokee myds saavansa apua tarvittaessa. Tuote-
koulutuksen riittavyydesta tdysin samaa mielta oli 48 % vastaajista eli 15 vastaajaa. 12
vastaajaa oli asiasta jokseenkin samaa mieltd. 13 vastaaja ei ollut asiasta samaa eika
eri mieltd. Heista yksi oli tydskennellyt yrityksessa alle vuoden ja kaksi 5-10 vuotta, el
tuotekoulutuksen riittéavyys ei valttAmatta ole yhteydessa tyévuosiin organisaatiossa.

VaittAmassa tyoskentelylle annettavasta ajasta keskiarvo oli 4,2 ja keskihajonta 1,03.
Vastaajista 17 koki, etté tydskentelylle (esimerkiksi materiaaleihin perehtyminen ja sah-
kopostit) annetaan tarpeeksi aikaa. Kuusi henkiléa oli asiasta jokseenkin samaa mielta.

Viisi vastaajaa ei ollut samaa eika eri mielté ja kolme oli asiasta jokseenkin eri mielta.

Oman tydn kuormittavuuteen vaikuttamisesta 12 vastaajaa oli tdysin samaa mielta siita,
etta pystyy itse vaikuttamaan tyénsa kuormittavuuteen ja 14 vastaajaa oli jokseenkin
samaa mieltéd. Nelja henkiloa ei ollut samaa eika eri mielta, ja yksi oli asiasta taysin eri
mieltd. Taulukossa nelja on avattu kappaleméaéarina kaikkien tyén kuormittavuuteen liitty-
vien vaittamien vastaukset ja kuviossa 11 on esitetty, miten vastaukset jakautuivat pro-

sentuaalisesti.

Taulukko 4. Tydn kuormittavuus. (5. Taysin samaa mieltéd 4. Jokseenkin samaa mieltéa 3. Ei sa-
maa eiké eri mieltd 2. Jokseenkin eri mieltd 1. Taysin eri mieltd. KA = Keskiarvo, KH = Keskiha-
jonta).

Vaittama 5 4 3 2 1|[KA/KKH
37. Hallitsen tydni hyvin. 19 10 2 45/0,62
38. Minulla on riittavasti vélineita tydni hoitamiseen. 23 8 4,710,44
39. Saan apua tarvittaessa. 23 7 1 4,710,52
40. Pystyn vaikuttamaan tyoni kuormittavuuteen. 12 14 4 1|4,2/0,88
41. Tyoskentelylle annetaan tarpeeksi aikaa (esim.

materiaaleihin perehtyminen ja séhkopostit). 17 6 5 3 4,2/1,03
42. Olen saanut tydhoni riittdvan perehdytyksen. 23 8 4,7/0,44
43. Olen saanut riittavan tuotekoulutuksen. 15 12 1 3 4,3/0,92
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Tyon kuormittavuus

HALLITSEN TYONI HYVIN.

MINULLA ON RIITTAVASTI VALINEITA
TYONI HOITAMISEEN.

SAAN APUA TARVITTAESSA.

PYSTYN VAIKUTTAMAAN TYONI
KUORMITTAVUUTEEN.
TYOSKENTELYLLE ANNETAAN
TARPEEKSI AIKAA (ESIM....
OLEN SAANUT TYOHONI RIITTAVAN
PEREHDYTYKSEN.
OLEN SAANUT RIITTAVAN
TUOTEKOULUTUKSEN.

-t
R

m Taysin samaa mielta Jokseenkin samaa mielta
Ei samaa eika eri mielta Jokseenkin eri mielta

= TAaysin eri mielta

Kuvio 11. Tydn kuormittavuus.

6.6 Tyontekijan oma toiminta

Tyontekijan omaa toimintaa pyrittiin kartoittamaan vaittamissa 44-50. Hajautetussa tyo-
yhteis6ssa tyontekijoiltd vaaditaan erityisesti itsensa johtamisen taitoja, teknologian kéayt-

totaitoja ja sosiaalisia taitoja (Vartiainen 2004, 84-90).

Tyontekijan omaan toimintaan liittyvien vaittdmien keskiarvot olivat 4—4,8. Keskihajonta
naissa vaittamissa sijoittui 0,37:n ja 0,88:n valille. Suurin osa kokee olevansa sitoutunut
tyohonsa, ja vastaukset olivat tdssa vaittamassa melko yhtenevid. Suurimmalla osalla
on omasta mielestdan riittavasti itsensa johtamisen taitoja, ja he pyytavat myés apua

tarvittaessa ja tietavat tyonsa tavoitteet.

18 henkil6a kokee olevansa sosiaalinen, 11 oli asiasta jokseenkin samaa mielta. Kaksi
ei ollut asiasta samaa eiké eri mielta. Organisaation yhteisista toimintamalleista kysytta-
essd, 17 vastaajaa oli taysin samaa mielta siitd, etta tietda mitk& ne ovat ja 10 oli asiasta
jokseenkin samaa mieltd. Kolme ei ollut samaa eika eri mieltd, ja yksi vastaaja oli jok-

seenkin eri mielta.

Teknologiaosaamisesta kysyttaessa kahdeksan vastaajaa oli taysin samaa mielta siita,
ettd heidan teknologia osaamisensa on hyva. 18 henkilda oli asiasta jokseenkin samaa
mielta ja kolme ei ollut samaa eika eri mielta. Yksi henkild vastasi olevansa asiasta jok-
seenkin eri mielté ja yksi oli taysin eri mielta. Henkilot, jotka vastasivat olevansa asiasta
jokseenkin- tai taysin erimieltd, kuuluivat taustatekijoiden perusteella ikdryhmaéan 31-40
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vuotta. Taulukossa viisi on viela avattu kaikkien tyontekijan omaa toimintaa koskevien

vaittdmien vastaukset kappalemaarina ja kuviossa 12 ne on esitetty prosentuaalisesti.

Taulukko 5. Tydntekijan oma toiminta. (5. Taysin samaa mielta 4. Jokseenkin samaa mielta 3. Ei
samaa eika eri mielté 2. Jokseenkin eri mieltd 1. Taysin eri mieltd. KA = Keskiarvo, KH = Keski-
hajonta).

Vaittama 5 4 3 2 1|KA/KKH
44. Olen sitoutunut ty6honi. 26 5 4,8/0,37
45. Olen sosiaalinen. 18 11 2 4,5/0,62
46. Minulla on rittévasti itseni johtamisen taitoja. 21 10 4,7 /0,47
47. Teknologia osaamiseni on hyva. 8 18 3 1 1|4/0,88
48. Tiedan mitk& ovat organisaation yhteiset toimintamallit. 17 10 3 1 4,4/0,79
49. Tiedan tyoni tavoitteet. 25 6 48/0,4
50. Pyydan apua tarvittaessa. 21 8 2 4,6/0,61

Tyontekijjanmn oma toiminta
OLEN SITOUTUNUT TYOHONI.

OLEN SOSIAALINEN.

MINULLA ON RITTAVASTI ITSENI
JOHTAMISEN TAITOJA.

TEKNOLOGIA OSAAMISENI ON HYVA.

TIEDAN MITKA OVAT ORGANISAATION
YHTEISET TOIMINTANMALLIT.

TIEDAN TYONI TAVOITTEET.

PYYDAN APUA TARVITTAESSA.

- Taysin samaa mielta Jokseenkin samaa mielta
Ei samaa eika eri mielta Jokseenkin eri mielta

Taysin eri mielta

Kuvio 12. Tydntekijan oma toiminta.

6.7 Avoin kysymys

Kyselyn lopussa kysyttiin viel& tyontekijoille mieluisimmasta yhteydenpitovélineesta ja
lisaksi oli avoin kysymys siitd, millaista tukea tyontekijat kokevat tarvitsevansa esimiehil-
tddn enemman. Yhteydenpitovélineistd 27 vastaajaa koki WhatsApp-viestisovelluksen
mieluisimmaksi. Sahkdpostin mieluisimmaksi yhteydenpitovalineeksi oli valinnut seitse-
man vastaajaa ja puhelun 11 vastaajaa. Kysymyksessa pystyi valitsemaan useamman

vaihtoehdon.

Kaikki vastaajat eivat olleet jattaneet avoimeen kysymykseen vastausta, mutta jatetyt
kommentit olivat suurimmaksi osaksi positiivisia. Monet kokevat saavansa jo nyt tar-
peeksi tukea esimiehiltdan. Varsinkin silloin kun apua on tarvinnut ja sitd on osannut

pyytda, on sitd myds saanut. Muun muassa seuraavanlaisia kommentteja oli jatetty:
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"Olen saanut tarpeeksi tukea, kun olen osannut sita pyytaa” ja "Koen saavani edustajalta

tarpeeksi tukea ja yhteisty® toimii hyvin”.

Avoimen kysymyksen vastauksista nousi myds esille, ettéa edustajalta kaivattaisiin enem-
man yhteydenpitoa, niin tydhon kuin yleisiin kuulumisiinkin liittyvaa. Vastaajat jattivat
muun muassa seuraavanlaisia kommentteja: "Yhteistyd vahaista, mutta toimivaa”, "Toi-
voisin, etta valilla kysyttaisiin, ettd miten menee ja onko kaikki hallinnassa”, "Yhteyden-

”

pitoa voisi olla enemmankin”, "Toivoisin, etta edustaja ilmoittaisi mitd tavaraa ja kuinka

paljon han on mihinkin myymalaan tilannut”, ”Yhteydenpitoa seké informaatiota tulevista

kampanjoista voisi olla enemman”.

Lisaksi avoimissa kysymyksissa tuli kommentti siité, ettd omalla ajalla joutuu vastaa-
maan tydsahkoposteihin ja viesteihin. Toivottiin, etta tamé& huomioitaisiin jotenkin ty6-
ajassa. Liséksi toivottiin edustajalta erilaisia kaytannén vinkkeja myynnin vauhditta-

miseksi.

7 Johtopaatokset

7.1 Reliabiliteetti ja validiteetti

Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimuksen tulosten tarkkuutta. Tarkeaa tutkimuksen luotet-
tavuuden kannalta on edustava ja tarpeeksi suuri otos, korkea vastausprosentti ja kysy-
mykset, jotka mittaavat tutkimusongelmaan nahden oikeita asioita (Heikkila 2014, 28,
178.) Vastaukset olivat melko yhdenmukaisia, joten voidaan olettaa, ettd vastaajat ym-
marsivat kysymykset kysymysten asettajan toiveiden mukaisesti ja nain tutkimus olisi
toistettavissa samoilla tuloksilla. Vastausprosentiksi saatiin 91 %, joten otoksen voidaan
olettaa edustavan hyvin perusjoukkoa. Kumpikin naista tukee vahvasti selvityksen relia-

biliteettia.

Validiteetilla tarkoitetaan tutkimuksen kykya mitata sita, mitéa on alun perin ollut tarkoitus
selvittda (Heikkila 2014, 27). Olennaisen kohderyhman ja otannan vuoksi taman opin-
naytetyon selvitysta voidaan pitaa validina. Selvityksessa kaytetty menetelma oli myods
valittu oikein. Kyselylomakkeen kysymykset olivat selvityksen kannalta olennaisia ja tut-
kimuskysymyksiin, ja tatd kautta myds tutkimusongelmaan saatiin vastaukset valittujen

kysymysten avulla.
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7.2 Tulosten pohdinta

Tutkimusten mukaan esimiehelta saatu tuki ja sen méara korostuvat etajohtamisessa ja
silla on tarkea merkitys hajautetun tydskentelyn onnistumisessa (Dahlstrém 2013, 448).
Lisaksi tyontekijoiden ja esimiesten valiset toimivat suhteet sekd esimiehelta saatava
riittdva tuki vaikuttavat muun muassa tyohdn sitoutumiseen (Vartiainen & Kokko & Ha-
konen 2004, 85). Kyselyn vastausten perusteella nayttasi silta, etta suurin osa Lumenen
menekinedistajista kokee saavansa esimiehiltdan tarpeeksi tukea, silla vastaajista 79
prosenttia oli asiasta taysin tai jokseenkin samaa mielta. Talla todennakaoisesti on ollut
my0Os positiivinen vaikutus tydéhon sitoutumiseen silla 83 prosenttia kyselyyn vastan-
neista menekinedistajistd kokee myds olevansa sitoutunut tydhdnsa. Menekinedistéjista
osa ei kuitenkaan ollut tdysin samaa mielta siita, ettd organisaatiossa toiminnan arviointi
on jatkuvaa ja sita kehitettdan tarvittaessa. Toiminnan jatkuva arviointi ja sen kehittami-

nen on kuitenkin toimivan tydyhteistn edellytys (Jarvinen 206, 28).

Etdjohtajalle tarkeitd ominaisuuksia ja osaamisalueita ovat muun muassa sosiaalinen
taitavuus, avoin vuorovaikutus ja kyky innostaa ja motivoida tydntekijoitd. Myos kuunte-
lemisen ja l&asn& olemisen taito ovat etgjohtajalle tarkeita ominaisuuksia. (Vilkman 2016,
140-144.) Aidon kuuntelun merkitys korostuu myés valmentavassa johtamistyylissa (Ku-
pias & Peltola & Pirinen 2014). Myds se, etta tyontekijoiden mielesta esimiehet ovat luo-
tettavia, kertoo toimivista esimiesten ja tyontekijoiden valisistd suhteista (Manka &
Manka 2016, 139). Luottamus vaikuttaa myds ryhmén tehokkuuteen ja tyéskentelyn on-
nistumiseen (Vartiainen ym. 2004, 90). Menekinedistdjien ndkokulmasta heidan esimie-
hillaan ja nayttasi olevan etdjohtajalle tarkeitd ominaisuuksia, silla kyselyn vastauksista
ilmeni, ett& tyontekijat kokevat esimiesten olevan luotettavia, helposti l1&hestyttavia, in-
nostavia ja positiivisia. He myds kuuntelevat tyontekijoitdén, ja heidan toimintansa on

jarjestelmallista.

Kyselyn vaittamien seka avoimien kommenttien perusteella esimiestyon haasteiksi ja
kehityskohteiksi tydntekijoiden ndkdkulmasta nousi esimiehen viestinnan saanndllisyys,
kasvokkain tapahtuvat tapaamiset ja palautteen anto. Nama ovat tutkimustenkin mukaan
yleisid haasteita hajautetussa tydskentelyssa ja etdjohtamisessa. Hajautetussa tyosken-
telyssa viestinnan olisi tapahduttava sdénnollisesti (Vartiainen ym. 2004, 47). Etajohta-
jan tulisi myds pystyd luomaan yhteys itsensa ja tyontekijdiden vélille (Haapakoski ym.
2020. 111).
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Koska osa edustajista tapaa menekinedistdjia vain harvoin kasvotusten, edustajat voisi-
vat panostaa ja kannustaa vield enemman virtuaaliseen yhteydenpitoon. Virtuaalisen yh-
teydenpidon olisi my6s oltava saanndllisesta. Esimiehet voisivatkin ottaa tavaksi saan-
nélliset kahdenkeskiset virtuaaliset tapaamiset tyontekijoidensa kanssa. Kasvokkain ta-
pahtuvien tapaamisten vahaisyys korostui varsinkin maantieteellisesti suurilla edustaja-
alueilla, joissa véalimatkat ovat pitkid. Erityisesti ndilla alueilla tulisi panostaa virtuaalisiin
tapaamisiin. Tapaamisissa voitaisiin kdyda lapi esimerkiksi kuluvan viikon tapahtumat ja
varmistaa, etta kaikki on selvaa tulevaa viikkoa varten. Tdma ei ole suuri panostus, mutta
sen hyddyt olisivat varmasti suuret. Etaalla tydskentelevét tyontekijat saatetaan myds
helposti unohtaa (Vartiainen ym. 2004, 39). Saanndlliset yhteydenpidon avulla tydnteki-
jat myds otettaisiin huomioon paremmin, joka on erittéin tarkeda hajautetussa tytsken-
telyssa (Vartiainen 2004, 84).

Avoimista kommenteista nousi esille myo6s se, ettd tyontekijdéiden kuulumisia voisi kysya
useammin. Onnistuneeseen johtamiseen kuuluu, etta ty6asioiden lisaksi pitaisi muistaa
kysya myds tyontekijan kuulumisia (Haapakoski & Niemeld & Yrjola 2020, 111-112).
Epamuodollinen kommunikointi myos lisdd ryhman jasenten tyotyytyvaisyytta ja ryh-
maan kuulumisen tunnetta (Vartiainen ym. 2004, 48). Jos edustajat ottaisivat saannalli-

set virtuaaliset tapaamiset kayttéon, myos kuulumisten vaihto onnistuisi sdanndllisesti

Onnistuneeseen etajohtamiseen kuuluu tutkitusti sdanndéllinen palautteen antaminen
tyontekijoille (Vilkkman 2016, 140). Palautteenanto kuuluu myds valmentavaan johtamis-
tyyliin ja sitd odotetaan esimiehilta ja johtajilta aiempaa enemmaén (Kankainen 2020).
Kyselyyn vastanneista menekinedistdjista kuitenkin 52 prosenttia ei ollut tdysin samaa
mielta siitd, ettéa sai esimieheltaan tarpeeksi palautetta. Palautteen anto on kuitenkin tér-
ked tukemisen muoto, joten Lumenen esimiehia voisi rohkaista antamaan tyontekijoil-

leen herkemmin palautetta.

Nayttasi silta, ettd hajautettu tydskentely onnistuu Lumenella usealla osa-alueella hyvin.
Vastaajista suurin osa tiesi tydnsa tavoitteet ja tarkoituksen. Tydlle asetetut selkeat ta-
voitteet ohjaavat tyon tekemistd myds tiimissa, jossa tydskennelldaén etaalla toisista (Vilk-
man 2016, 142). Myds se, ettd jokainen tietda tyonsa tarkoituksen, on toimivan tyoyhtei-
soOn perusta (Jarvinen 2006, 28). Vastausten perusteella menekinedistajista suurin osa
myds kokee, etta tyo sisaltda rutiineja. Kuitenkin vain 35 % vastaajista oli taysin samaa

mielta siita, etta tydlle on asetettu aikatauluja. Hajautetun tyon tuottavuuden ja tydssa
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viihtymisen kannalta olisi kuitenkin tarkeadd, etta tyo sisaltda rutiineja ja etta sille olisi

my0s asetettu aikatauluja (Dahlstrom 2013, 488).

Tyo6yhteistn toiminnan suurimmat haasteet liittyivat kyselyn vastausten perusteella ty6-
yhteis6n tapaamisiin. Vain 9,6 prosenttia vastaajista koki, etta tydyhteisén tapaamisia on
saannollisesti. Vain 20 prosenttia koki, etta kasvokkain tapahtuvia tapaamisia on sopi-
vasti ja vain 25 prosenttia oli tdysin samaa mielta siita, ettd virtuaalisten tapaamisten
maara on sopiva. Tyoyhteison kasvokkain tapahtuvia tapaamisia ei talla hetkella jarjes-
teta vallitsevan koronapandemian takia. Normaaleissakin oloissa niité jarjestetaan vain
kaksi kertaa vuodessa. Naihinkin tapaamisiin kutsutaan vain menekinedistgjat, joilla vii-
kossa on enemman tydtunteja. Osa menekinedistajista ei siis tapaa tydyhteisonsa jase-

nia koskaan kasvotusten.

TyOyhteison virtuaalisia tapaamisia jarjestetdan kaikille menekinedistdjille kaksi kertaa
vuodessa. Naiden virtuaalisen tapaamisen liséksi jokainen edustaja voisi jarjestaa alu-
eensa menekinedistajille tiimipalavereja esimerkiksi kaksi kertaa vuodessa. Nain tydyh-
teisOn virtuaalisia tapaamisia olisi ainakin nelja kertaa vuodessa. Etajohtajan pitaisi pys-
tya erilaisia valineitd hyddyntaen I6ytaa toimivia keinoja yhteistyon kehittamiseen ja tii-
min yhdistamiseen (Vilkman 2016, 140). Tyoyhteison s&anndllinen vuorovaikutus ja
kommunikointi on tarkedd myos sen vuoksi, koska ne tekevét erillaan toimivista ihmisista
tydorganisaation ja muodostavat sen kasvualustan (Vartiainen & Kokko & Hakonen
2004, 14). Tyoyhteison jasenten valinen vuorovaikutus ja yhteisollisyys kasvattavat
my0s sosiaalista pddomaa. Sosiaalinen padoma taas lujittaa tydyhteison toimintaa edis-
tavaa luottamusta, vastavuoroisuutta ja verkostoitumista. Sita voidaan pitaa niin yksilon
kuin koko tyoyhteisdnkin voimavarana, ja sen laatu ja maara vaikuttavat myoés tyonteki-
jéiden terveyteen. (Manka & Manka 2016, 132-134.)

Kyselyn vastausten perusteella nayttasi siltda, ettd menekinedistajat kokevat hallitse-
vansa tyonsa hyvin ja tydn hoitamiseen on annettu riittavét valineet. My6s apua saadaan
tarvittaessa. Suurin osa myds koki saaneensa tyéhonsa riittdvan perehdytyksen. Tuote-
koulutuksen riittdvyydesta oltiin kuitenkin eri mieltd. 48 prosenttia vastaajista oli taysin
samaa mielta siita, etta tuotekoulutus on ollut riittdva. Loput olivat asiasta osittain samaa
tai eri mieltd. TAman perusteella menekinedistdjien tuotekoulutukseen voisi organisaa-
tiossa panostaa viela enemman silla varsinkin itseohjautuvassa tyoyhteistssa tyésken-
televat tarvitsevat sdanndllista kouluttautumista, riittdvan perehdytyksen asioihin ja jat-
kuvaa ammatillista kehittamista (TTK 2018).
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Tyon kuormittavuuteen liittyvista vaittdmista ongelmakohdaksi nousi se, etta useat vas-
taajat kokivat, etteivat voi vaikuttaa itse tydnsa kuormittavuuteen. Sopivaksi koettu kuor-
mitus kuitenkin edistaisi tyontekijoiden terveytta ja tyokykya (Tydsuojelu 2018). Kysely-
lomakkeen ja myds vapaiden kommenttien perusteella menekinedistajat kokevat, ettei
tyoskentelylle anneta tarpeeksi aikaa. Talla tarkoitetaan myymalatyon ulkopuolelle jaa-
vaa tyoskentelya, kuten materiaaleihin perehtymisté ja tydsahkopostien lukemista, joka
taytyy nyt tehda omalla ajalla. Hajautetussa tytskentelyssa olisi tarkeaa, ettd tyontekijat
pystyisivét vaikuttamaan omaan tyéhonsé, mutta omia rajojaan pitéisi myos osata hallita
(Manka & Manka 2016, 135, Vartiainen ym. 2004, 90). Organisaatiossa voitaisiinkin har-
kita, ettéd taméa omalla ajalla suoritettu tydskentely huomioitaisiin jotenkin tytajassa.

Hajautetun tyon henkilostolta edellytetddn muun muassa teknologian kayttotaitoja, it-
sensa johtamisen taitoa ja sosiaalisia taitoja (Vartiainen ym. 2004, 90). Kyselyn vastaus-
ten perusteella nayttaisi silta, ettd Lumenen menekinedistajilla on niitd ominaisuuksia,
joita hajautetun ty6n tekijoiltd vaaditaan. Suurin osa kokee olevansa sosiaalinen ja
omaavansa riittavasti itsensa johtamisen taitoja. Vastaajista kuitenkin vain noin 26 pro-
senttia oli taysin samaa mielta siita, ettd oma teknologiaosaaminen on hyva. Taman pe-
rusteella jonkinlaiselle organisaation tarjoamalle perehdytykselle voisi olla tarvetta. Myods
organisaation yhteiset toimintamallit olisi hyva kerrata silld vastauksista kavi ilmi, etta
osa menekinedistajista ei ole taysin varma siita, mitkd ne ovat. Yhteiset toimintamallit
ovat kuitenkin avain asemassa ryhman tehokkuuden ja tydskentelyn onnistumisen kan-
nalta (Vartiainen ym. 2004, 89).

7.3 Yhteenveto

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittad, millaista tukea Lumenen menekinedistajat tar-
vitsevat esimiehiltdén. Tarkoituksena ei niinkaan ollut esittaa kehitysideoita esimiestyo-
hon, vaan selvittaa, millaisia ongelmakohtia esimiestydsté ja hajautetusta tydskentelysta
nousee esille menekinedistdjien nakokulmasta. Johtopaatoksena voidaan todeta, etta
Lumenen menekinedistdjien kokemus esimiehiltd saadusta tuesta on melko hyva silla
79 % vastaajista oli sitd mielta, ettd saa esimieheltdan tarpeeksi tukea. My6s hajautettu
tyoskentely organisaatiossa nayttasi onnistuvan hyvin monella osa-alueella. Lisdksi ky-
selysta selvisi, etta niin menekinedist&jilla, kuin heidan esimiehilladnkin on niitd ominai-

suuksia, joita hajautetussa tyoyhteisdgssa tyoskenteleviltd vaaditaan.
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Esimiestydsta ja hajautetusta tydskentelysta kuitenkin 16ytyi kehityskohteita. Nama kehi-
tyskohteet ovat myos tutkitustikin etdjohtamisen ja hajautetun tydskentelyn haasteita.
Suurimpina haasteina ja kehityskohteina esiin nousi palautteen anto, yhteydenpito, esi-
miehen ja tyontekijan valiset kasvokkain tapahtuvat tapaamiset ja tydyhteisén tapaami-
set. Vastauksista nousi esille myos se, ettd osa menekinedistajista koki, ettei tyolle ole
asetettu aikatauluja, ettei ole saanut riittavaa tuotekoulutusta ja ettei pysty itse vaikutta-
maan tyénsa kuormittavuuteen. Voidaan siis todeta, etta selvitys oli toimeksiantajayrityk-
selle hyodyllinen ja etté sen tuloksista saatiin tarke&a tietoa esimiestytn ja hajautetun

tyoskentelyn tilasta.

Kyselylomakkeessa oli 50 vaittamaa, joka nain jalkeenpéain ajateltuna on melko paljon.
Myds joidenkin kysymysten asettelua ja tarpeellisuutta olisi viela voinut tarkemmin miet-
tia. Liséksi tyon kuormittavuuteen ja tyontekijan omaan toimintaan liittyvat vaittamat eivat
kaikki varsinaisesti suoraan liittyneet opinnayteyon tutkimusongelmaan. Naidenkin vait-
tamien vastauksista kuitenkin saatiin yritykselle tarkeaa tietoa. Selvityksen tulokset tul-
laan kdymaan lapi edustajien kanssa ja toivottavasti tdmén pohjalta niin esimiestyota,

kuin organisaation toimintaakin, pystytéaén kehittdmaan.

Tassa opinnaytetytssa esimiestydskentelyn tilaa selvitettiin tyontekijoiden nakékul-
masta. Tulevaisuudessa olisi mielenkiintoista tutkia esimiestydta toimeksiantajayrityksen
esimiesten nakokulmasta, esimerkiksi olisi mielenkiintoista selvittad, minkalaista tukea
he tarvitsevat organisaatiolta etdjohtamiseen. Etdjohtaminen on tutkimustenkin mukaan
haastavampaa kuin samapaikkaisen tiimin johtaminen, joten olisi hyva selvittaa, millaisia
tydkaluja ja millaista perehdytysta organisaatiolta tdhan annetaan. Kehitettaessa olisi

kuitenkin tarkeaa muistaa yllapitaa ja tukea asioita, jotka jo toimivat nykyhetkessa.



35

Lahteet

Dahlstrom, Timothy R. 2013. Telecommuting and Leadership style. Public Personnel
Management 42 (3), 438—-451.
Https://jouals.sa-gepub.com/doi/10.1177/0091026013495731. Luettu 10.1.2021.

Gordon, L & Rees, C.E. & Ker, J.S. & Cleland, J 2015. Dimensions discourses and dif-
ferences. Trainees conceptualizing health care leadership and followership. Medical
Education 49 (12), 1248-1262. Julkaisuun viitattu teoksessa Mikkola, Leena & Valo,
Maarit 2020. Workplace communication. Routledge, New York.

Grover, Simmy & Furnham, Adrian 2016. Coaching as a Developmental Intervention in
Organisations: A Systematic Review of Its Effectiveness and the Mechanisms
Underlying It. Public Library of Science (4), 1-41.
Https://journals.plos.org/plosone/article?id=10.1371/journal.pone.0159137. Luettu
15.1.2021.

Haapakoski, Kati & Niemeld, Anna & Yrj6la, Elina 2020. Lasna etana. Seitseman oppi-
tuntia tulevaisuuden tydelamasta. Alma Talent, Helsinki.

Heikkila, Tarja 2014. Tilastollinen tutkimus. 9. uud. p. Edita, Helsinki.

Heiskanen, Erika & Salo, Jari 2008. Eettinen Johtaminen. Tie Kestavaan menestyk-
seen. 2. painos. Talentum Media, Helsinki.

Jyvaskylan yliopisto 2015. Maarallinen tutkimus. Paivitetty 23.4.2015.
Https://koppa.jyu.fi/avoimet/hum/menetelmapolkuja/menetelmapolku/tutkimusstrate-
giat/maarallinen-tutkimus. Luettu 14.3.2021.

Jarvinen, Pekka 2016. Onnistu Esimiehend. 12. painos. Alma Talent, Helsinki.
Kananen, Jorma 2011. Kvantti. Kvantitatiivisen opinndytetyon kirjoittamisen kaytannén
opas. Jyvaskylan ammattikorkeakoulun julkaisuja 118. Jyvaskylan ammattikorkea-
koulu, Jyvaskyla.

Kankainen, Saara 2018. Miksi valmentava johtaminen kannattaa? Helsingin yliopisto,
Helsinki. 26.3.2018. Http://hyplus.helsinki.fi/miksi-valmentava-johtaminen-kannattaa.
Luettu 3.4.2021.

Koroma, Johanna & Hyrkkanen, Ursula & Rauramo, Paivi 2011. Mobiili ty6d. Tydhyvin-
vointi liikkuvassa ja monipaikkaisessa tietotydssa. Tyo6turvallisuuskeskus TTK, Helsinki.

Kupias, Paivi & Peltola, Raija & Pirinen Jorma 2014. Esimies osaamisen kehittajana.
Alma Talent Helsinki.

Lumene. LumeNet 2021. Http://www.lumene.sharepoint.com. Luettu 8.3.2021.

Lumene 2018. Tarinamme. Http://www.lumene.com/fi/tarinamme.html. Luettu
16.1.2021.

Manka, Marja-Liisa & Manka, Marjut 2016. Ty6hyvinvointi. Talentum Pro, Helsinki.


https://jouals.sa-gepub.com/doi/10.1177/0091026013495731
https://journals.plos.org/plosone/article?id=10.1371/journal.pone.0159137
http://hyplus.helsinki.fi/miksi-valmentava-johtaminen-kannattaa.%20Luettu%203.4.2021
http://hyplus.helsinki.fi/miksi-valmentava-johtaminen-kannattaa.%20Luettu%203.4.2021
http://www.lumene.sharepoint.com/
http://www.lumene.com/fi/tarinamme.html

36

Martela, Frank & Jarenko, Karoliina 2017. Itseohjautuvuus. Miten organisoitua tulevai-
suudessa? Alma Talent, Helsinki.

Mihhailova, Gerda 2009. Management challenges arising from the use of virtual work.
Baltic Journal Off Management 4 (1), 80—93.
Https://lwww.emerald.com/insight/content/doi/10.1108/17465260910930467/full/ntml.
Luettu 20.1.2021.

Moser, Karin S. 2013. Only a Click Away? — What Makes Virtual Meetings, Emails and
Outsoursing Succesful. Management Arctictels of the Year. Management Institute UK.
Https://openrsearch.Isbu.ac.uk/dowload/fc933fabde577422556408bf73f80c31c4436
1126455fa93fc5b7bab87caf01e/225373/Moser%2C%202013.pdf. Luettu 10.3.2021.

Nydegger, Rudy & Nydegger, Liesl 2010. Challenges in managing virtual teams.
Journal of Business & Economics research 8 (3), 69-82.
Https://www.researchgate.net/publication/261722709_Challenges_In_Managing_Vir-
tual_Teams. Luettu 15.2.2021.

Ryan, Richard M. & Deci, Edward L. 2017. Self-Determination Theory. Basic
Psychological Needs in Motivation, Development and Wellness. The Guilford Press,
New York.
Https://lwww.researchgate.net/publication/321350169 Ryan R M _ et Deci E L 2017
Self-determination_theory_Basic_psychological needs_in_motivation_develop-
ment_and_wellness_New_York NY_Guilford_Press. Luettu 25.2.2021.

Savaspuro, Miia 2019. Itseohjautuvuus tuli tydpaikoille, mutta kukaan ei kertonut, miten
sellainen ollaan. Alma Talent, Helsinki.

Suonsivu, Kaija 2015. Kohti riittavyytta. Matkalla tydhyvinvointiin. Unipress, Helsinki.
TTK 2018. Ty6turvallisuuskeskus. Digijulkaisut. Etajohtaminen ja virtuaalinen vuorovai-
kutus tyoyhteisdssa. Https://ttk.fi/oppaat_ja_ ohjeet/digijulkaisut/etajohtaminen_ja_virtu-

aalinen_vuorovaikutus_tyoyhteisossa. Luettu 19.11.2020.

Tyo- ja elinkeinoministerio 2021. Tydlainsaadantd. Https://tem.fi/tyolainsaadanto. Lu-
ettu 5.3.2021.

Tyo6suojelu 2018. Psykososiaalinen kuormitus. Paivitetty 6.5.2020. Https://www.tyosuo-
jelu.fi/tyoolot/psykososiaalinen-kuormitus. Luettu 16.4.2021.

Vartiainen, Matti & Kokko, Niina & Hakonen, Marko 2004. Hallitse hajautettu organisaa-
tio. Paikan, ajan, moninaisuuden ja viestinnan johtaminen. Talentum, Helsinki.

Vilkka, Hanna 2007. Tutki ja mittaa. Maarallisen tutkimuksen perusteet. Tammi, Hel-
sinki.

Vilkman, Ulla 2016. Etajohtaminen. Tulosta joustavalla ty6lla. Talentum Pro, Helsinki

Virolainen, Harri 2012. Kokonaisvaltainen tydhyvinvointi. Books on Demand, Helsinki.


https://www.emerald.com/insight/content/doi/10.1108/17465260910930467/full/html
https://openrsearch.lsbu.ac.uk/dowload/fc933fabde577422556408bf73f80c31c4436%201126455fa93fc5b7bab87caf01e/225373/Moser%2C%202013.pdf
https://openrsearch.lsbu.ac.uk/dowload/fc933fabde577422556408bf73f80c31c4436%201126455fa93fc5b7bab87caf01e/225373/Moser%2C%202013.pdf
https://www.researchgate.net/publication/261722709_Challenges_In_Managing_Virtual_Teams
https://www.researchgate.net/publication/261722709_Challenges_In_Managing_Virtual_Teams
https://www.researchgate.net/publication/321350169_Ryan_R_M_et_Deci_E_L_2017%20Self-determination_theory_Basic_psychological_needs_in_motivation_development_and_wellness_New_York_NY_Guilford_Press
https://www.researchgate.net/publication/321350169_Ryan_R_M_et_Deci_E_L_2017%20Self-determination_theory_Basic_psychological_needs_in_motivation_development_and_wellness_New_York_NY_Guilford_Press
https://www.researchgate.net/publication/321350169_Ryan_R_M_et_Deci_E_L_2017%20Self-determination_theory_Basic_psychological_needs_in_motivation_development_and_wellness_New_York_NY_Guilford_Press
https://ttk.fi/oppaat_ja_ohjeet/digijulkaisut/etajohtaminen_ja_virtuaalinen_vuorovaikutus_tyoyhteisossa
https://ttk.fi/oppaat_ja_ohjeet/digijulkaisut/etajohtaminen_ja_virtuaalinen_vuorovaikutus_tyoyhteisossa
https://tem.fi/tyolainsaadanto

Liite 1
1(1)

Kyselylomakkeen saatekirje

Hei Lumenen menekinedistdja,

opiskelen tradenomiksi ja teen talla hetkella opinnaytetyétani. Tyon aihe ja tarkoitus on
selvittdd, kokevatko Lumenen menekinedistajat saavansa tarpeeksi tukea esimiehil-
tdan (edustajilta) ja millaista tukea esimiehiltd mahdollisesti tarvitaan enemman. Tyos-
kentelen myds itse Lumenella menekinedistgjana.

Tutkimuksen tuloksia hydédynnan omassa opinnaytetydssani ja liséksi toimitan tyoni Lu-
mene Oy:n kayttoon. Kyselyn vastauksista saamme tarkeédé tietoa esimiestyon tilasta
organisaatiossamme seka tydkaluja esimiestydskentelyn ja tydyhteisén toiminnan ke-
hittamiseen.

Kaikkien vastaajien kesken arvomme yllatyspaketin. Kysymykset ovat strukturoituja, eli
niissé on valmiit vastausvaihtoehdot. Lopussa on yksi avoin kysymys. Kyselyyn vastaa-
minen vie noin 10-15 minuuttia, ja saat vastata siihen tydajalla. Ohje merkitsemisesta
Tiimaan I0ytyy tamé&n viestin lopusta.

Kysely on anonyymi, eivatka vastaukset ole yhdistettavissa yksittdiseen vastaajaan.
Vastaukset kasitellaan luottamuksellisesti. Mikali kuitenkin haluat osallistua arvontaan,
sinun tulee jattda kyselyn lopussa nimesi. Kyselyn vastausaika paattyy torstaina 15.4.

Jos tytskentelet useamman edustajan alueella, valitse kyselyssa edustaja-alue sen
mukaan, kenen alueella tydskentelypisteita on eniten.

Kiitos jo etukateen kyselyyn vastaamisesta.

Ystavallisin terveisin
Laura Lehtinen

Linkki kyselyyn: https://elomake.metropolia.fi/lomakkeet/30752/lomake.html
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Kyselylomakkeen kysymykset
Taustatekijat

1. Ika
20-30
31-40
41-50
51-60
Yli 60

2. Tyodsuhde
Vakituinen
Freelancer
Toiminimi
Henkilostovuokrausyritys

3. Kauanko olet tygskennellyt Lumenella?
Alle vuoden
1-5 vuotta
6—10 vuotta
Yli 10 vuotta

4. Edustaja-alue

Anna
Anne
Joel

Paivi
Sami
Satu

Sirpa

Vaittamat:
Organisaation antama tuki

Vastausvaihtoehdot: 5. Taysin samaa mieltd 4. Jokseenkin samaa mielta 3. Ei sa-
maa eika eri mieltd 2. Jokseenkin eri mielta 1. Taysin eri mielta

Tiedan tyoni tarkoituksen.

Tiedan tyoni tavoitteet.

Tyojarjestelyt ovat selkeét.

Organisaatiolta saamani ohjeistukset ovat selkeat.

Tyoni sisaltaa rutiineja.

10. Tyolle on asetettu aikatauluja.

11. Tybntekoa seurataan saanndllisesti.

12. Organisaatiossa toiminnan arviointi on jatkuvaa ja toimintatapoja muutetaan tar-
vittaessa.

©oNoOO



Lahiesimiehen (edustaja) toiminta
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Vastausvaihtoehdot: 5. Taysin samaa mieltd 4. Jokseenkin samaa mielta 3. Ei sa-

maa e

13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.
21.
22.
23.
24,
25.
26.
27.
28.
29.

ika eri mieltd 2. Jokseenkin eri mieltd 1. Taysin eri mielta

Esimieheni on helposti lahestyttava.
Vuorovaikutus esimieheni kanssa on avointa.
Esimieheni kuuntelee minua.

Esimieheni viestintd on sdaanndollista.
Tapaan esimiestani usein kasvotusten.
Saan esimieheeni helposti yhteytta.
Saan esimieheltani palautetta.
Saamani palaute on positiivista.
Esimieheni on innostava.

Esimieheni asenne on positiivinen.
Esimieheni on luotettava.

Esimieheni toiminta on oikeudenmukaista.
Esimieheni toiminta on jarjestelmallista.
Esimieheni toiminta on l&pin&kyvaa.
Esimieheni kayttaytyy asiallisesti.

Saan esimieheltani tarpeeksi tukea.

TyOyhteisdn toiminta

Keskustellessani esimieheni kanssa koen, ettd han on lasna.

Vastausvaihtoehdot: 5. Taysin samaa mielta 4. Jokseenkin samaa mielta 3. Ei sa-
maa eika eri mielta 2. Jokseenkin eri mielta 1. Taysin eri mielta

30
31
32
33
34
35
36

. TyOyhteistssa on sovittu yhteisista toimintamalleista.
. Tyoyhteistn tapaamisia on saanndllisesti.

. Tyoyhteistn kasvokkain tapahtuvien tapaamisten maara on sopivasti.

. Tybyhteistn virtuaalisten tapaamisten maaré on sopiva.
. Virtuaaliseen yhteydenpitoon on riittavasti valineita.

. Yhteydenpitovélineet ovat helppokayttdisia.

. Tybyhteison ilmapiiri on hyva.

Tydn kuormittavuus

Vastausvaihtoehdot: 5. Taysin samaa mieltd 4. Jokseenkin samaa mielta 3. Ei sa-
maa eika eri mieltd 2. Jokseenkin eri mielta 1. Taysin eri mielta

37.
38.
39.
40.
41.

42.
43.

Hallitsen tyoni hyvin.

Minulla on riittavat valineet tyoni hoitamiseen.
Saan apua tarvittaessa.

Pystyn vaikuttamaan tyoni kuormittavuuteen.

sahkoposteihin jne.).
Olen saanut tyohoni riittdvan perehdytyksen.
Olen saanut riittavan tuotekoulutuksen.

Ty6skentelylle annetaan tarpeeksi aikaa (esim. materiaaleihin perehtymiseen,
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Oma toiminta

Vastausvaihtoehdot: 5. TAysin samaa mieltd 4. Jokseenkin samaa mielta 3. Ei sa-
maa eika eri mielta 2. Jokseenkin eri mielta 1. Taysin eri mielta

44.
45.
46.
47.
48.
49.
50.

51.

Olen sitoutunut tyéhaoni.

Olen sosiaalinen.

Minulla on riittavasti itseni johtamisen taitoja.
Teknologiaosaamiseni on hyva.

Tiedan, mitka ovat organisaationi yhteiset toimintamallit.
Tiedan tyoni tavoitteet.

Pyydan apua tarvittaessa.

Minulle mieluisin yhteydenpitovéline
Puhelu

WhatsApp

Sahkoposti

Avoin kysymys:

Millaista tukea koet tarvitsevasi lahiesimieheltdsi enemmaéan?






