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Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittda millaista tukea tyontekijat kokevat tarvitsevansa esimiehelta
hajautetussa tydyhteis6ssa. Tavoitteena on tutkitun tiedon ja tydntekijéiden haastattelun perusteella
I0ytad ne mahdolliset aihe- ja ongelma-alueet, joissa tyontekijat kokevat tarvitsevansa tukea.

Tutkimuksellinen Iahestymiskulma on laadullinen, mutta siina kaytettiin myos maaralliselle tutkimukselle
tyypillisia elementteja kyselylomakkeen muodossa. Taustateorian pohjalta laadittiin kyselylomake val-
miille nettilomakepohjalle puolistrukturoidun mallin mukaisesti. Lomakkeessa oli 68 vaittdmaa ja yksi
avoin kysymys. Kyselyyn vastasi 14 tyontekijaa kahdeksastatoista. Vastausprosentti oli 78.

Tulokset: Esimiehella tulee olla tiedossa hyva substanssiosaaminen tyosta, muuten han ei voi arvioida
ja arvostaa tehtya ty6ta. Tydntekijat kokivat tarvitsevansa esimieheltd arvostusta ty6ta kohtaan. lhmis-
ten toimintaan vaikuttavien muutosten hallinta tydyhteisossa on tarkeaa. Tyontekijat toivoivat esimie-
helta muuttuvien asioiden perustelua, toiminnan saanndllista jatkuvaa arviointia ja palautetta tyostaan.
Kyselyn perusteella tyontekijat tarvitsevat esimiehen tuen tydyhteison ja henkilokohtaisen tyon tavoit-
teelliselle kehittamiselle. Esimiehelta odotetaan myds, etta hanella on riittdvasti aikaa paneutua henki-
I0stoasioihin ja sita kautta myos henkilostohallintoon. Avoimen vastauksen sisallon analyysissa selvisi,
ettd esimiesty6ta ja tydyhteisdn toimintaa tulee kehittaa tavoitteellisesti tydntekijdiden kaipaaman tuen
lisaamiseksi.

Tyoyhteisojen sisdisesta kulttuurista havaittiin, ettd nuoret hallitsivat tydssaan tarvitsemaansa teknolo-
giaa paremmin kuin iakkadmmat kollegansa. Myos koulutustaustalla, toimipaikan koolla, tyosuhteen
luonteella seka tydkokemuksen kestolla ndyttaa saatujen tulosten perusteella olevan merkitysta tekno-
logiaosaamiseen ja tuen tarpeeseen.

Jatkotutkimusehdotukset: Esimiestoimintaa tulisi arvioida myéhemmin uudestaan, jotta voidaan todeta,
onko tydntekijoiden toivomia muutosehdotuksia toteutettu. Olisi tarkeaa samassa tutkimuksessa selvit-
taa seka tyodntekijdiden ettd esimiesten ndkemyksia esimiestydn toimivuudesta. Nain saataisiin lisatyksi
esimiesten ja tyontekijoiden valistd ymmarrysta toisistaan ja tydskentelyn asettamista vaatimuksista
hajautetussa tydyhteisdssa. Nain hajautettua tydyhteis6a voitaisiin kehittaa tavoitteellisesti.

Hajautetun tyoyhteison sisaisen kulttuurin tutkiminen esimerkiksi ristiintaulukoimalla laajemmin saatuja
tuloksia keskendan antaisi tarkempia ja syvempia nakdkulmia aiheeseen.

Avainsanat tyontekija, hajautettu tydyhteiso, etatyd, millaista tukea, etajohtaja, esimies
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The purpose of this study was to find out what kind of support employees in a distributed work environ-
ment need from their superiors.

In this study was used both qualitative and quantitative methods. Questionnaire was constructed by
theory and it was made semi-structured and delivered on-line. It included 68 quantitative questions and
one open-ended qualitative question. 14 employees out of 18 responded giving a response rate of 78%.

Results: The participants expressed views that centered around notions of their need for appreciation
from their superiors. People in charge of a group of people working for a company at distributed locations
must know the substance of work being done in great detail. Were it not the case for the person in a
managerial or leadership position, the people working under him or her would not feel personal job
satisfaction. Likewise, employees want to receive feedback based on their personal performance in a
particular job position. They also require justifications based on factual data. This is essential as regards
change management regarding past or future changes. Employees say that evaluating changes on the
job needs to be done continuously on a regular periodic basis. They also say that their superiors ought
to give them support when they engage in developing their jobs and the relevant distributed work com-
munity. People in employee roles expressed strongly that their bosses should have enough time to be
in a leader position and working for and assisting and supporting their employees.

As regards internal work culture and need for technical support on the job was able to establish that
young professionals on distributed workplaces were technologically more competent than their older
colleagues. Results also indicate that the employees' education level, length of time of working, the
workplace size and duration in terms of permanent or temporary employment history bear on their tech-
nological competence. The actual distributed place of work as employees' jobs, the leadership working
patterns and the methods of working should be reviewed in detail to understand the employees’ needs
of education and to establish what degree of support and other ways of receiving the required knowledge
there are to give the employees on a distributed site the kind of support that they personally need and
require so that their job commitment increases thus contributing to their job satisfaction.

Ideas for follow-up research: Changes at work caused by leadership and managerial action as regards
employee job satisfaction should be reviewed regularly within a one or two-year period. Then it would
be possible to observe empirically if there has been a change as proposed and reported in this study.
Also, the employee and leadership experiences should be reported at the same time in the same study.
Job internal culture should also be looked at in detail more deeply from different perspectives and using
cross-tabulated data points.

Keywords employee, distributed work environment, support, superior, leader
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1 Johdanto

Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittdd millaista tukea tyontekijat kokevat tarvitse-
vansa esimieheltd hajautetussa tydyhteistssa. Tavoitteena on tutkitun tiedon ja tyonte-
kijdiden haastattelun perusteella I6ytda ne aihealueet, joissa tydntekijat kokevat tarvitse-
vansa tukea. Tuloksia hyddyntamalld voidaan esimiestoimintaa kehittda ja siten vaikut-
taa tyontekijoiden kokemusperaiseen tunteeseen annetun tuen maarasta. Talla saadaan

parannettua esimiestoimintaa ja lisattya tyontekijoiden ja esimiehen valista yhteistyota.

Ty6elaman yhteistydkumppanina toimii eras Helsingin kaupungin terveydenhuollon yk-
sikkd, joka toimii hajautetun tydyhteisdn mallin mukaisesti. Opinnaytetydn tekija on itse
tydyhteisdn tydntekija, joten tutkimuslupamenettelya ei ole tarvittu. Téma nopeutti opin-
naytetydprosessin etenemista. Kaupungin eri toimialoilla on kaytdssa useita lahi- ja eta-
johtamista hyddyntavia tydyhteisdja. Helsingin kaupunki panostaa vuosien 2017 — 2020
aikana esimiestyon kehittamiseen ja esimiehille on tarjottu valmentavan esimiehen toi-
mintamallin mukaisia koulutuksia. Kaupunki tukee esimiestyossa valmentavan johtami-
sen mallia. Esimiestydn kehittdminen koskettaa kaikkia kaupungin organisaatiota. Val-
mentava johtaminen soveltuu niin 1asna olevan esimiehen tydhdn, kuin hajautetun tyo-

yhteison esimiestoimintaan.

Timothy Dahlstromin vuonna 2013 tekeman kirjallisuuskatsauksen mukaan etajohtami-
sessa korostuu esimiehelta saatu tuki ja sen maara tyontekijoille (Dahlstrém 2013: 448).
Opinnaytetyon kohteena olevan tydyhteison tekeman Kunta-10 kyselysta nousi esiin yh-
tend esimiestyon kehittdmiskohteena annetun tuen maaran lisaaminen tyontekijoille.
Helsingin kaupunki kuuluu valtakunnalliseen suureen kymmenen kunnan valiseen Kunta
10- tutkimusvertailuun. Tutkimus toteutetaan kahden vuoden vélein sahkoisen kyselyn
avulla. Kyselyssa esitetdan kysymyksia esimiehille ja tyontekijoille. Tulosten perusteella

voidaan arvioida ja kehittaa tyohyvinvointia siihen vaikuttavilla osa-alueilla.

Helsingin kaupungin visiona on olla vuonna 2021 Maailman toimivin kaupunki. Palveluja
ja esimiesty6td uudistetaan kaupunkistrategian avulla. Kaupunki tydnantajana panostaa
johtamistyon kehittdmiseen ja tavoitteena on erinomainen ihmisten johtaminen. Tydyh-
teisdjen itseohjautuvuuteen ja ketterdan kehittdmiseen kannustetaan ja annetaan mah-
dollisuus. (Helsinki 2019.)



Mihhailova Gerdan vuonna 2009 tehdyssa tutkimuksessa on ehdotettu tydpaikan sisai-
sen kulttuurin ndkyvyyden tutkimista hajautetun tydyhteisén toiminnassa. Opinnayte-
tydssa on huomioitu Kunta 10 tulosten viitottamana tuen tarpeen lisddminen ja Mihhai-
lova Gerdan esittama ajatus tydyhteison sisdisen kulttuurin nakyvyydesta hajautetussa
tydyhteisdssa. Opinnaytetyon laajuus on kuitenkin vain 30 opintopistetta, jolloin sisaisen
kulttuurin kaikkia eri muotoja ei ole mahdollista huomioida taman opinnaytetyon sisal-

|6ssa.

2 Esimiehen tehtavat

Esimiehen tehtavana on johtaa tydyhteisdéa (Jarvinen 2006: 13) ja nayttaa tyontekijoille
suuntaa (Heiskanen — Salo 2007: 50). Esimiehen tulee rohkeasti kyseenalaistaa vallalla
olevia johtamismenetelmia. Hanen tulee ymmartaa tyon historia ja siihen vaikuttaneita
tekijoitéa, ymmartaa uudet trendit ja ndhda suunniteltujen strategioiden taakse. (Heiska-
nen — Salo 2007: 50.) Tydntekijoiden ja esimiehen on tarkeaa tunnistaa omat tehtdvansa
ja roolinsa tydyhteison sisalla (Jarvinen 2006: 13). Esimiesta pidetdan hyvana johtajana
silloin, kun han toimii aidosti oman tydyhteisbnsa ja organisaation edunvalvojina eika
pelkastaan omien tai ylemman johdon etujen tavoittelijana (Heiskanen — Salo 2007: 47).
lIman toimivaa esimiestyota tyOyhteisd on kuin ulapalla ajelehtiva lautta, jolla ei ole sel-

keda maaranpaata (Jarvinen 2006: 13).

Esimiehen tulisi voida vaikuttaa itse siihen paljonko han tarvitsee ty6aikaa johtamistyo-
hon ja muuhun tyéhon, kuten perustydlle (Jarvinen 2006: 13). Esimiehen asiantuntemus
perustydsta (substanssiosaaminen) on esimiestydn onnistumiselle valttamaton edellytys
(Nydegger - Nydegger 2010: 80). Se saattaa kuitenkin aiheuttaa haasteita esimiestyon
suorittamiselle, jos esimies keskittyy vaan perustehtdvan tekemiseen eika tydyhteison
toimivuuden tai kehittymisen huolehtimiseen. Talloin saattaa riskina olla, ettd on mene-
tetty hyva asiantuntija ja tilalle on saatu huono johtaja. Esimiehen tulee tuntea kiinnos-

tusta oppia ja hallita esimiesty6ta onnistuakseen tydssaan. (Jarvinen 2006: 14-15.)

Esimiesty6ta ohjaa useat eri lait ja sdddokset. Tydlainsdaadantd pitaa sisallddn muun
muassa tyosopimuslain, tydaikalain, vuosilomalain, yhdenvertaisuuslain ja tydehtosopi-
muslain. Ty6- ja elinkeinoministeridé valmistelee ja vastaa tydlainsdadannosta. Tyolain-
saadantda valmistellaan kuitenkin yhteistydssa tydnantajien ja tyontekijdiden etujarjes-

tdjen kanssa, ja aluehallintovirasto (AVI) valvoo tydlainsdadanndn mukaista toimintaa.



(Tem 2019.) Edellda mainittuja lakeja ja sdadoksia ei tarkastella lAhemmin tassa opinnay-
tetydssa vaan esiin nostetaan erilaiset toimintamallit ja tavat, joiden on todettu ohjaavan

hyvaa esimiestoimintaa.

Pekka Jarvinen on vuonna 2006 kirjassaan Onnistu Esimiehenéd kuvannut esimiestyon
kulmakivet temppelin rakenteina. Toimivan tyOyhteison peruskivena on selkea organi-
saation perustehtava, se kertoo, mika on tyon tarkoitus ja tavoite. Jokaisella tydyhteison
jasenella on viela tarkennettuna omakohtainen tehtavansa. Tyontekijoiden tulisi tietaa
tyonsa tarkoitus ja tavoitteet tyolle. Esimiesten tehtavana on huolehtia, etta kaikki tyon-

tekijat tietdvat tehtdvankuvansa ja tydlle asetetut tavoitteet. (Jarvinen 2006: 27-28.)

Organisaation perustehtava ei ole muuttumaton. Perustehtavaa tulee arvioida ja muuttaa
tarvittaessa saannollisesti lisdantyneen kilpailun, teknologian kehittymisen ja palvelun
tarpeiden muuttuessa. Tama tarkoittaa myo6s henkiloston kouluttamista uusiin tydmene-

telmiin ja luopumista vanhoista rutiineista. (Jarvinen 2006: 28-29.)

Eerika Heiskanen ja Jari Salo painottavat vuonna 2007 kirjoittamassaan kirjassaan Eet-
tinen johtaminen -Tie kestdvdan menestykseen taas eettisyyden ndkodkulmaa ja sen tar-
keytta. Eettinen johtamistapa on sisaanrakennettu toimintamalli. Se ohjaa esimiehen joh-
tamistyota paatoksenteoissa, valinnoissa ja tavoissa. Sen on todettu olevan kaiken joh-
tamisen ydin ja pohja. Eettisyys tarkoittaa muun muassa puolueettomuutta, luottamusta,
reiluutta ja oikeudenmukaisuutta. Esimiehen tydskennellessa eettisten periaatteiden mu-
kaan, on toiminta lapindkyvaa ja johdonmukaista. (Heiskanen — Salo 2007: 15-17.) Eet-
tisen johtajuuden toimintamallia ei voi teeskennella. Se on asioiden kokemista ja oival-
tamista ja niiden kasittely eettisten ajattelumallien mukaan tarvitsee esimiehelta harjoit-
telua (Heiskanen — Salo 2007: 43.)

Kaikissa tydyhteistissa esiintyy konflikteja. Taydellista tydpaikkaa ei olekaan, eika siihen
tarvitse pyrkia. On kuitenkin osattava ohjata toimintaa ongelmien ratkaisemiseksi ja koh-
dattava tulevat ongelmat rohkeasti. (Jarvinen 2006: 69.) Usein tydyhteisodn sisaisiin on-
gelmiin puuttuminen on hidasta ja tehotonta ja ongelmat kasvavat suuremmiksi, kuin ne
l&htdtilanteessa ovat olleet. Tdma voi aiheuttaa sen, etta tydyhteisén sisdinen maailma
alkaa elamaan omaa elamaansa ja tyontekijoiden avarakatseinen ongelmien ratkaisu-
kyky heikkenee. Aikuismainen ajattelutapa voi kadota kokonaan ja tilanteet ndhdaan

vain mustavalkoisina vastakkain aseteltuina asioina. (Jarvinen 2006: 74-75).



Toimivassa esimiestydssa korostuvat tydyhteiséa tukeva organisaatio, tydntekoa palve-
leva johtaminen, selkeat tyojarjestelyt, avoin vuorovaikutus ja toiminnan jatkuva arviointi.
Kun kaikki edelld mainitut asiat toimivat, saadaan tydyhteis6 toimivaksi. (Jarvinen 2006:
28.) Kuviossa 1 on kuvattu miten kaikki toimivan tydyhteisén osa-alueet linkittyvat tiiviisti
toisiinsa. Jos yksi osa-alue (temppelin pilari) horjuu, voi koko rakennelma romahtaa.
(Vilkman 2016: 25; Jarvinen 2006: 27-28.)

Toimiva tyOyhteiso

Selkeit tyojarjestelyt

2
2
=
)

=
<
<

Z
=
<
&0
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O

Yhteiset pelisdannot

Jatkuva arviointi

Tyontekoa palveleva johtaminen
Vuorovaikutus

Organisaation asettama perustehtava

Kuvio 1. Toimiva tydyhteis6é Pekka Jarvisen kuvaamana temppelikuviona (Jarvinen 2006:28).

Kansainvalisissa tutkimuksissa on johtamistyylilla todettu olevan merkitysta tyonilon saa-
vuttamiseen (Dahlstrdm 2013: 444). Tyonilo ja tydn tekemisen halu syntyy, kun tyénte-
kijat kokevat, ettd tavoitteet ovat saavutettavissa. (Jarvinen 2006: 27).

3 Valmentava johtaminen

Valmentava esimiesmalli parantaa tyontekijoiden ja tydnantajan suorituskykya. Se aut-
taa hahmottamaan tydnteolle vaihtoehtoisia toimintamalleja. Sen avulla saadaan lisattya
nk. maalaisjarjen kayttoa, esimiestoiminnan suunnittelua ja urakehitysta. Valmentavan
esimiestyon on todettu parantavan tyontekijdiden tyotyytyvaisyytta. Se lisda tydnteon
joustavuutta, parantaa inmissuhdetaitoja ja johtamistaitoja. Valmentavalla johtamisella



on lukuisia mahdollisuuksia parantaa tydyhteison toimintaa niin sisaisesti kuin ulkoises-
tikin. (Grover — Furnham 2016: 2.) Malli soveltuu hyvin tydyhteisdjen johtamiseen, ver-
taistuen avuksi, hajautetun tydyhteisdn johtamiseen tai tydyhteisdlle, joka vasta etsii toi-

mivaa johtamistapaa (Grover — Furnham 2016: 2).

Valmentavan johtamistavan on todettu auttavan positiivisesti myds muutosjohtamisessa
(Grover — Furnham 2016: 3). Lisaksi sen on todettu lisdavan tyéhyvinvointia (Grover —
Furnham 2016: 19). Tyontekijdiden ja tyonantajan valisen kommunikoinnin on todettu
olevan haastavampaa valmentavassa johtamistavassa ja etdjohtamisessa kasvotusten
tapahtuvan keskustelun puuttuessa. (Vilkman 2016: 43; Vartiainen — Kokko — Halonen
2004: 38; Grover — Furnham 2016: 19.) Kommunikointiin tulee siis kiinnittdd huomiota
useissa eri johtamistavoissa. Valmentava johtaminen tarkoittaa myos tyoyhteison itse-

ohjautuvuuden tukemista.

Valmentavaa johtajuutta voitaisiinkin miettia esimerkiksi jalkapallopelind. Valmentaja
auttaa joukkuetta tavoittelemaan pelin voittoa. Kaikilla palaajilla on oma tehtadvansa pe-
likentallda (perustehtava). Pelin tavoitteena on voittaa vastustava joukkue (selkea tyon
tavoite). Valmentaja tukee ja kannustaa pelaajia toimimaan yhdessa. Jokainen pelaaja
voi kuitenkin tehdd myds omia ratkaisuja pelissa (yhteistyd, oma ammattitaito, pelisaan-
not, itseohjautuvuus, luottamus). liman toimivaa yhteisty6ta ei joukkuepelid voiteta (yh-
teiset pelisaannot, yhteistyd). Pelaajat eivat voi keskustella pelikentalla kesken ottelun,
jolloin kommunikointi kentalla olevien pelaajien kesken ja valmentajan valilla korostuu.
Sanallisten kasvotusten tapahtuvan kommunikoinnin lisaksi on kehitettava muita tilanne-
tajun lukutaitoja (viestinta, viestin tulkinta). Valmentaja ei tydskentele itse pelissa pelaa-
jana, vaan antaa tarvittaessa ohjeita kentan laidalta (itseohjautuvuus, luottamus). Tarvit-
taessa mietitdan yhdessa joukkueen kanssa uutta strategiaa (yhteisty®, kehittyminen,
kehittdminen) seuraavaa pelia varten, jonka tavoitteena on jalleen voittaa peli (eteenpain
katsominen). Aina ei voi voittaa, ja silloin pitdd miettia uusia toimintamalleja ja 16ytaa
ratkaisuja, joilla kohdatut ongelmat saadaan korjattua (toiminnan arviointi, ratkaisukes-

keisyys).



4 Lean johtaminen

Lean-mallia hyodyntavat esimiehet auttavat tyontekijoita toimimaan korkealla tietotaito-
pohjalla. He toimivat valmentavaa mallia hyddyntaen. Heidan tehtadvanaan on luoda stra-
tegioita ja rakentaa tiimeja, joissa tyontekijat voivat toimia omassa tehtavassaan. (Aij —
Rapsaniotis 2017: 2.) Terveydenhuollon toimintaa jarjestettdessa resurssien kohdenta-
minen oikein on tarkeda. Toiminnan laadun arviointia, tydntekijéiden ja asiakkaiden tur-
vallisuutta ja henkiloston sitoutumista tydohon voidaan kehittéa esimerkiksi Lean-ideolo-
gian avulla (Reijula ym. 2017: 15). Kaikkien terveydenhuollon tuottajien tulee toteuttaa
potilasturvallisia toimintamalleja. Terveydenhuollon toimintaa valvotaan ja ohjataan Val-

viran ja Aluehallintoviraston (AVI) toimesta. (Valvira 2016.)

Lean-ajatusmallin idea on lahtoisin Fordin autotehtaalta. Ideologiaa on kuitenkin kehi-
tetty eteenpain Toyotan autotehtaalla heti toisen maailman sodan jalkeisista vuosista
alkaen. Toimintamallin tarkoituksena on vahentaa asiakkaalle tuotettua hukkaa ja lisata
kustannustehokkuutta. Se on enemman kuin pelkka johtamisen toimintamalli. Se on filo-
sofinen ajatusmalli (Reijula ym.2017:15; Aij — Rapsaniotis 2017: 2.), joka soveltuu myds
terveydenhuoltoon. (Reijula ym. 2017:15). Toimintamalli on teollisuudesta levinnyt 1990-
luvulla terveydenhuoltoon ja Suomessa se on otettu kayttéoén HUS:ssa vasta 2010-lu-
vulla (Makijarvi 2013: 90).

Lean-johtamisen avulla voidaan saavuttaa laadukasta hoitoa, jossa potilas on toiminnan
keskiossa. (Aij — Rapsaniotis 2017:13). Terveydenhuollossa menetelman kayttaminen
tarkoittaa oikeaa hoitoa oikeaan aikaan oikealle potilaalle ensimmaisella kerralla. (Maki-
jarvi 2013: 12.) Laadukas ja hyva hoito on osa terveydenhuoltopalveluita. Nykypaivana
oman haasteensa laadun varmistamiseen tuo kuitenkin henkilostovaje, tyoikaisten va-
hentynyt maara ja kustannusten kohoaminen. (Reijula ym. 2017:15.) Kustannusten kont-

rolloimiseen Lean on toimiva kaytanto (Aij — Rapsaniotis 2017: 1).

Leania tulisi tarkastella filosofisena toimintamallina (elamantapa/ajattelutapa), parannus-
keinona (laatu- ja tuotantojarjestelmat) ja Lean-menetelmana (tydkalu ja hukan poisto)
yhdessa tai erikseen (Reijula ym. 2017:16). Organisaatio hyotyy menetelman kaytosta
eniten, jos toimintamallia hyddynnetaan kokonaisvaltaisesti (Aij — Rapsaniotis 2017: 1).
Toimintamallien tulee olla standardoituja toimiakseen sujuvasti. Ajattelumalli on toimin-

nan tarkastelua asiakkaan ja henkildkunnan nakdkulmista. Potilaalle arvoa tuotetaan esi-



merkiksi keskittdmalla palveluita. Keskittdmisen avulla asiakkaalle voidaan tuottaa mah-
dollisimman paljon tarvittuja palveluita yhdella kaynnilla. (Reijula ym. 2017:16.) Toimies-
saan ideologian mukaisesti Lean- malli lisaa tyontekijoiden tyohyvinvointia. Turhaa aikaa
vieviin prosesseihin kuluu vahemman aikaa ja/tai muita resursseja, jolloin aikaa vapau-

tuu enemman suoraan asiakastoimintaan. (Reijula ym. 2017: 16.)

Helsingissa toimii talla hetkellad sosiaali- ja terveysalan moniammatillisia hyvinvointikes-
kuksia, joissa palvelut on keskitetty. Hyvinvointikeskusten maara tulee edelleen tulevai-
suudessa lisdantymaan. Niissa toteutetaan Lean-ajatusta; oikealle potilaalle oikeaa hoi-
toa oikeaan aikaan saman katon alta. (Helsinki 2019a.) Opinnaytetydn tarkastelun alla
olevassa tydyhteisdssa Lean-mallia ei tdysimaaraisesti voida toteuttaa. Osioita siita voi-
daan hyodyntaa, esimerkiksi muuttamalla toimintamalleja ja kartoittamalla hukan eri
muotoja. Toimintamalleja muuttamalla voidaan saavuttaa kasitteet hoidon oikea-aikai-
suudesta ja oikeasta hoidosta oikeaan vaivaan yhdella kaynnilla. Toimipisteet ovat eri-
laisia eika yksikon linjajohtoa ole koulutettu toimimaan Lean-mallin mukaisesti. Koulut-
tautumalla ja toimintaa keskittamalla voitaisiin menetelmaa hyoddyntaa laajemminkin.
Moniammatillisen henkilokunnan ja johtoportaiden kaikkien tasojen tulee sitoutua toimin-
taan, jos Leania alettaisiin hyddyntamaan laajemmin. Tama vaatisi koko henkil6ston

koulutusta ja perehdyttdmista asiaan. (Makijarvi 2013: 30-31.)

Parhaimmillaan Lean-mallia kaytetdan mahdollisimman paljon filosofisen nakékulman
avulla. Pelkan menetelma ajattelun pohjalta toiminnan suunnitteleminen voi johtaa toi-
mintamallin unohtamiseen. Tehokkuuden tavoittelu ei ole yksinaan Lean-mallissa suosi-
teltavaa, pitaisi ajatella toiminnan muokkaamista asiakasvirtauksen parantamiseen.
(Reijula ym. 2017:16.) Lean-toiminnassa oleellista on jatkuva toiminnan arviointi. Siihen
voidaan kiinnittda huomiota kaikissa tyOpaikoissa kehitettaessa toimintaa, alaan katso-

matta.

Opinnaytetyon tulosten kaytantdon juurruttamisessa tulisi hyddyntaa Lean-johtamismal-
lista PDSA- toimintaa. Sen avulla voidaan arviointia suorittaa jatkumona kehitetyilla osa-
alueilla sdannollisesti. (Reijula ym. 2017: 20.) PDSA-toimintamallissa P (Plan/suunnit-
tele), D (Dof/toteuta), S (study/check/tutki/arvioi), A (Act/toimi) prosessi pyorii jatkuvana
toimintana organisaatiossa. Organisaatio voi itse maaritellda ajanjakson keston, jonka
mukaan siirrytdan joustavasti osiosta toiseen. Kuviossa 2 on kuvattu Lean-filosofiassa
kaytetty PDSA-mallin toiminta. (Aij — Rapsaniotis 2017:10; Makijarvi 2013: 57.)
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Kuvio 2. Jatkuvuuden ja arvioinnin valineeksi soveltuva PDSA-toimintamalli (Mé&kijarvi 2013:
57).

Mallia toteuttamalla jo kehitettyja toimintamalleja pystytaan arvioimaan. Arviointiproses-
sin tulee olla jatkuvaa, jotta sen avulla kehitetyt menetelmat saadaan juurrutettua kay-
tantdon. Kettera kehittdminen, johon Helsingin kaupunki tydyhteiséjaan kannustaa, pe-
rustuu Lean ajatteluun. lIman organisaation tukea kehittaminen voi jaada "puuhasteluksi”
ja kehitetyille toimintamalleille tapahtuu akkikuolema. Silloin kaikki kehittamiselle annettu
aika, tydmaara ja henkiléresurssit on kaytetty hukkaan. Lean tydkalujen kaytto ei tarkoita
sitd, ettd toimintamallin ideologia olisi kokonaisuudessaan ymmarretty organisaatiossa
(Makijarvi 2013: 39).

5 Etajohtaminen

Etdjohtamisen kasite voidaan ymmartdd monella eri tavalla. Silld voidaan tarkoittaa
etdalla olevaa esimiesta tai tyontekijoita, joita ei tavata sdanndllisesti kasvotusten. Eta-
johtajuudesta kaytetdan useita eri termeja, kuten etdjohtaminen, virtuaalijohtaminen, ha-
jautetun tydn johtaminen ja e-johtaminen. (Nydegger - Nydegger 2010: 70.) Hajautetulla
tyolla viitataan tyontekijoihin, jotka tyoskentelevat erillaan toisistaan, mutta paamaara
tydssa on sama (Vartiainen — Kokko — Hakonen 2004: 14). Tassa opinnaytetydssa tul-



laan kayttamaan termeja hajautettu tyd ja etdjohtajuus. Hajautettua ty6ta ja etdjohta-
juutta voidaan tyénantajasta riippuen tehda tyontekija- ja/tai esimiestasolla (Nydegger -
Nydegger 2010: 70.)

Etajohtajalta vaaditaan vahvaa visio- ja tavoitejohtamista. Tavoitteiden ja visioiden avulla
tiedetdan, minne ollaan menossa. Nama pitdd tuoda myds selkeasti tydntekijoiden tie-
toon. (Vilkman 2016: 35.) Hanella tulee olla kyky kyseenalaistaa kaytéssa olevia toimin-
tamalleja. Vanhentuneet toimintamallit tulisi osata tunnistaa ja poistaa kaytosta. Yhdessa
tydyhteisdn kanssa tulisikin miettia uusia kaytantdja ketteran kehittdmisen kautta. (Vilk-
man 2016: 58.) Ketteralla kehittdmisella tarkoitetaan sita, etta kokeillaan rohkeasti uusia
menetelmia ja arvioidaan niiden toimivuutta sdannodllisesti esimerkiksi PDSA-mallin mu-
kaisesti. Etdjohtajan kolme tarkeinta tehtdvaa onkin toimia suunnan nayttajana, yhteis-

tydén mahdollistajana ja toiminnan koordinoijana (TTK 2018).

Etatydskentelystd on tehty ensimmaisia tutkimuksia jo 1970-luvulla (Dahlstrém 2013:
439). Amerikkalainen sosiologi Jack Niles on kayttanyt termia “tele-working” ensim-
maista kertaa vuonna 1973. Tutkimukset ovat osoittaneet, etta etatyoskentely vaatii pe-
rinteisen johtamisen rinnalle uusia menetelmid kayttéén. (Mihhailova 2009: 81-82.)
Tama tarkoittaa sita, ettd johtamisen perusasiat eivat muutu, mutta on etsittava ja ope-
teltava uusia toimintatapoja toteutettaessa etgjohtajuutta. Perinteiset johtamisen mallit
eivat toimi etdjohtamisessa, koska hajautetussa tydssa korostuvat eri tekijat kuin sama-
paikkaisessa tydyhteisdssa. (Vilkman 2016: 12.) Esimerkiksi vahvat rajoitukset tyonte-
ossa eivat sovellu etatydskentelyyn (Dahlstrom 2013: 446; TTK 2018) vaan johtajuuden
tulisi perustua luottamukseen (TTK 2018). Jo 1970-luvulta alkaen on alettu johtamismal-
leja kehittamaan tehtavakeskeisesta johtamisesta henkiléstéjohtamisen suuntaan (Dahl-
stréom 2013: 446).

Etdjohtaminen on lisdantyva johtamismuoto perinteisten johtamismallien rinnalla. Tyota-
pojen muuttuminen, yritysten kansainvalistyminen ja teknologian kehittyminen aiheutta-
vat vaatimuksia johtamistapojen tarkastamiselle. (Valve 2017: 72.) Etdjohtaminen ai-
heuttaa erilaisia yksilollisia haasteita tyontekijdille, johtajille ja henkilostohallinnolle
(Dahlstrom 2013: 438). Se ei tarkoita sita, ettd johtamisty6ta tehtaisiin vahemman. Pi-
kemminkin se tarkoittaa, ettad etaalla tydskentelevilta johtajilta tarvitaan parempia johta-
mistaitoja. (TTK 2018.) Siina on keskityttava ihmisten johtamiseen ja tydyhteison jasen-

ten yhdistamiseen. Taman onnistumiseksi vaaditaan avointa vuorovaikutusta ja toimivaa
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viestintaa. (Vilkman 2016: 23, 34.) Organisaation tulisi sitoutua etajohtajuuteen joka ta-
solla alhaalta ylGs asti. Silloin saadaan hajautetun tydyhteisén johtamismalli toimivaksi

ja kannattavaksi menetelmaksi (Nydegger — Nydegger 2010: 80).

Hajautetussa tydssa vahvuutena on hyva yhteistyd asiakkaiden kanssa ja tyontekijan
mahdollisuus tehda monipuolisesti tydtaan. Haittapuolina on todettu olevan eristaytymi-
nen muista tydyhteison jasenista. Tydnantaja taas saattaa "unohtaa” etaalla olevat tyon-
tekijat ajatuksella "poissa silmistd, poissa mielesta” (Vilkkman 2016:19). Valitén reagointi
asioihin viivastyy ja viestien ymmarrettavyys vaikeutuu. Vaarinkasityksia saattaa esiintya
herkemmin ja ristiriidat alkavat elamaan omaa eldmaansa tydyhteison sisalla. Tiedon ja
osaamisen jakaminen voi olla haasteellista hajautetussa tyOyhteisdssa. (Vartiainen ym.
2004: 39).

MyGs organisaation tulee miettia, miten saadaan hajautetun tydyhteison toiminta suju-
vaksi ja kustannustehokkaaksi. Etenkin suuressa organisaatiossa on runsaasti toimin-
toja, joilla varmistetaan toiminnan toteutuminen kontrolloimalla tyon sujumista. Tyo6ta oli-
sikin hyva tehda sujuvaksi mahdollisuuksien mukaan, silla raskaat organisaation toimin-

tamallit vievat paljon tydaikaa. (Vilkman 2016: 184.)

5.1 Etajohtamisen kulmakivet

Etadjohtajuuden kulmakivind ovat molemmin puolinen luottamus ja arvostus tyontekijoi-
den ja esimiehen valilld. Avoimuus ja avoin vuorovaikutus lisdavat luottamusta. Luotta-
muksen, avoimuuden ja arvostuksen avulla saadaan luotua toimivat pelisaannot tyoyh-
teis66n. Niiden luominen lisda yhteisollisyytta. (Vilkman 2016: 37.) Tyontekijat haluavat
oikeudenmukaisuutta, tydntekijdiden kuuntelemista ja avointa totuudenmukaista tiedon-
kulkua. Naiden tulisi ohjata esimiesta toimimaan eettisesti hyvaksyttdvaan suuntaan.
Esimiehen tulee tietoisesti rakentaa luottamusta itsensa ja tydntekijoiden valille. (Heis-
kanen — Salo 2007: 16.)

Useat eri tutkimukset ovat osoittaneet kommunikoinnin, luottamuksen ja tyonantajan
tuen tarkeyden hajautetun tydn johtamisessa (Dahlstrém 2013: 446; Nydegger — Nydeg-
ger 2010: 80). Hajautetussa tydyhteisdssa on myds vuorovaikutuksen ja viestinnan to-
dettu olevan suuressa roolissa. Oleellista hajautetun tydn toiminnassa on, etta tyontekijat

ovat tietoisia tydyhteisbn muiden tyontekijoiden olemassa olosta. (Vartiainen ym.
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2004:14.) Toimivuuteen vaikuttavat tydyhteison ulkoisten rakenteiden lisaksi tydyhteisol-

liset toimintamallit ja ilmapiiri (Vartiainen ym. 2004:38.)

Luottamus on suurin haaste hajautetun tydyhteison johtamisessa. Luottamuspula aiheut-
taa esimiehissa pelkoa siita, etta tekevatko tydntekijat oikeasti tydnsa, kun esimies ei ole
paikalla. He pelkaavat menettavansa kontrollin tyontekijoihin. Pelkastaan esimiehen las-
naolo ei takaa sita, etta kaikki tyontekijat tekisivat tyota. Suurin osa tyontekijdista haluaa
kuitenkin hoitaa tyonsa hyvin. Luottamuspula voi kasvaa liiallisesti ja aiheuttaa sen

vuoksi puutteita toimivassakin etdjohtamisessa. (Nydegger — Nydegger 2010: 75.)

Luottamuksen kasvattaminen edellyttaa avointa ja saanndllistda kommunikointia tyoyhtei-
soOn keskuudessa. Luottamuksen rakentaminen kestaa hajautetussa tyOyhteisossa pi-
dempaan, kuin samapaikkaisessa tydymparistossa toimiessa. (Vilkman 2016: 26-27.)
Tiukka koordinointi ei tue hajautetun tydyhteisén toimintaa (Vartiainen ym. 2004: 126;
TTK 2018). Suositeltavampi johtamistapa on luottamukseen perustuvaa, mutta jamak-
kyyttd antavaa, maaratietoista ja tulosorientoitunutta johtamista. (Vartiainen ym. 2004:
83-84; TTK 2018.)

Hajautetussa tydyhteis6ssa korostuvat sanattoman viestinnan ja luottamuksen toimivuu-
den tarkeys. (Nydegger — Nydegger 2010: 72). Epaluottamus saattaa laskea tyémotivaa-
tiota ja tydhon sitoutumista tydntekijéiden keskuudessa (Vartiainen ym. 2004: 85). Luot-
tamus perustuu tyonantajan ja tyontekijan molemminpuoliseen luottamussuhteeseen
(Vartiainen ym. 2004: 84, 89; Nydegger — Nydegger 2010: 80) seka tyontekijoiden kes-
kindiseen luottamussuhteeseen. (TTK 2018). Liséksi luottamuksen on todettu auttavan
tydhon sitoutumisessa. Se parantaa tyOyhteiséllisyyden kokemusta ja liséa tydntekijoi-
den luovuutta. (TTK 2018.)

Arvostava johtaminen kasittdd moraalisen johtamisen, tuen ja tunnustuksen antamisen,
tyontekijan ammatillisuuden arvostamisen seka tyontekijan palkitsemisen. Arvostus ka-
sittdd myos hyvin toimivat henkiloston ja esimiehen valiset suhteet, hyvan ja toimivan
esimiehen johtamistyylin, hyvat ty6olosuhteet ja hyvan tydympéariston. (Harmoinen
2014:19.) Tydntekija kaipaa tyonteon ja itsensa arvostamista. Arvostuksen tunteen ko-
keminen lisaa motivaatiota ja tyohyvinvointia. Tunnetta voidaan lisata myos muuttamalla
omaa toimintamallia. Negatiivis-savyisen puhetyylin muuttaminen kannustavaan ja posi-
tiiviseen suuntaan lisaa positiivisia kokemuksia tydsta ja tydhyvinvointia. Virheista kan-

nattaa oppia, pelkka syyllisten etsiminen ei lisda arvostuksen tunnetta tydntekijdissa.
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Arvostusta ja arvostelemista ei pida sekoittaa keskenaan. Arvosteleminen voidaan miel-
tad myos kriittiseksi ajattelumalliksi. Kriittista ajattelua tarvitaan, mutta palautteen anta-
mistyylin valinta vaikuttaa arvostuksen tunteeseen. (Vilkman 2016: 31-32.) Arvostus voi
nakya myos hyvan kayttaytymismallin mukaisena toimintana. Tervehditaan kollegoita,
kysytdan kuulumisia. Hymy ja ystavallinen olemus lisda arvostusta toista henkil6a koh-
taan. Mielipiteiden kysyminen, tilanteessa |&sna oleminen, kuunteleminen, tydntekijdiden
tasapuolinen kohtelu, rehellinen palaute ja kiitos kuuluvat my6s arvostusta lisaaviin toi-
mintoihin. (Vilkkman 2016: 33.)

Palautteen antaminen on myo6s yksi tuen antamisen muodoista (Harmoinen 2014: 19).
Jokapaivaisena tunnustuksena voi toimia esimerkiksi sana kiitos, tai suullinen / kirjallinen
palaute. Tunnustus voi olla epdmuodollista, muodollista, paivittdin tapahtuvaa tai sosi-
aalista tunnustusta. Se koetaan merkitykselliseksi osaksi kokonaisvaltaista ty6ta. (Har-
moinen 2014: 19.) Tydntekijan ammatillisuuden arvostaminen nakyy tehdyn tyon, tieto-
jen, taitojen ja asiantuntijuuden seka uusien tybtehtavien arvostamisena. Tydntekoa voi-
daan palkita rahallisesti tai iiman rahakorvausta. (Harmoinen 2014: 20.) Tydntekijéiden
ja esimiehen valiset toimivat ja hyvat suhteet kannustavat ja sitouttavat tyontekijoita hy-
vaan tyosuoritukseen. Arvostavaa johtajuutta on tasapuolisuus tyontekijoiden valilla.
(Harmoinen 2014: 20.) Tama on myds yksi eettisen johtamisen nakokulmista (Heiskanen
— Salo 2007: 16.)

Terveellisen ja turvallisen tydymparistdon luominen on tydntekijdd arvostavaa toimintaa
(Harmoinen 2014: 21). Ty6turvallisuuden toimivuutta ohjaa myds tyoturvallisuuslaki, joka
velvoittaa tydnantajaa ja tydntekijad noudattamaan tydturvallisuuteen liittyvia tekijoita.
Esimiehen tehtdvana on huolehtia, ettd tyodntekijdiden tyoturvallisuus ei vaarannu ja
tyontekijan velvollisuus on noudattaa tydnantajan antamia ohjeita. (Tydsuojelu 2019.)

Tuottavuuden nakokulmasta tyontekijoiden itseohjautuvuus, tyohyvinvointi, moraali
tyontekoa kohtaan ja tyohyvinvointiin paranee arvostavan johtamistavan vallitessa tyo-

yhteis6ssa (Harmoinen 2014: 21.)

Johtamistavoilla on yhteytta tyohyvinvointiin. Eettisen ja arvostavan toimintamallin mu-
kaan tyOhyvinvointi ja tuottavuus kasvavat (Harmoinen 2014: 21; Heiskanen — Salo
2007: 34). Eettisesti toimivan esimiehen on onnistuttava tekemaan tulosta inhimillisten

valintojen periaatteita noudattaen. Ei riita, ettad taloudellista tuottoa tavoitellaan kaikilla
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mahdollisilla keinoilla vaan toiminnasta ja valinnoista pitdd jaada hyva onnistumisen

tunne, vaikka tulokset eivat olisi toivottuja. (Heiskanen — Salo 2007: 16.)

Moraalinen johtaminen ndhdaan osana Eettista johtamista. Eettisyytta kuvataan kaiken
johtamisen ytimena (Heiskanen — Salo 2007: 18). Paatéksentekomme perustuu johonkin
eettiseen ajatukseen tai moraaliseen kasitykseen. Tekemiamme eettisia valintoja on vai-
kea kuvata, mutta sen ohjaamat paatdkset ovat tunnistettavissa valinnoissamme. Paa-
tosten takana seisominen ja eettisista johtamislinjoista kiinni pitaminen antaa arvostusta
tehdysta tydsta. Nain toimiva johtaja osoittaa kantavansa vastuuta. Toimintamallin avulla
saastetaan kustannuksia, kun tehtyja paatdksia ei tarvitse pyortaa. Edelld mainittuja te-
kij6itd noudattamalla esimies saa edistettyd myds omaa uraansa. (Heiskanen — Salo
2007: 15-18.)

Avoimuuden puute nakyy tyéssa viihtymisessa, joka heijastuu suoraan tyénteon moti-
vaatioon. Silla tarkoitetaan lapinakyvyytta kaikissa eri toiminnoissa ja tilanteissa. Tiedon-
kulku tulee olla mahdollisimman muuttumatonta organisaation sisalla. TyOntekijoiden
mukaan ottaminen tyonteon suunnitteluun ja mahdollisuuteen vaikuttaa omaan tyohon
lisda avoimuutta tyoyhteisossa. Kaikista tyohon liittyvista asioista tulisi puhua avoimesti
koko tyoyhteison keskuudessa ilman, etta tarvitsee pelata asioiden tyrmaamista keskus-
telun muilta osapuolilta. (Vilkman 2016: 33-34.) Luottamukseen ja avoimuuteen panos-

tamalla saadaan lisattya tyontekijéiden itseohjautuvuutta. (Vilkman 2016: 52).

Toimiva yhteisty6 edellyttaa pelisaantdja. Pelisdantdjen laatiminen antaa perustan toimi-
valle tyoyhteisdlle. Niita laadittaessa on kaikkien tyoyhteison jasenten sovittava niista
yhdessa. Keskustelun avulla pystytdan varmistamaan mita pelisadanndilla tarkoitetaan.
(Vilkman 2016: 37.) Yhteisesti sovitut toimintamallit mahdollistavat hajautetun tyén me-
nestymisen. Hajautettu tydyhteis® vaatii asioiden kasittelyssa ja paatdoksenteossa toimin-
tamalleja, joita koko tydyhteisd sitoutuu noudattamaan. Toimintamallien kannattaa olla
standardoituja. Tallin tuotetaan mahdollisimman tasalaatuista ty6ta toimipaikasta riip-
pumatta. Esimiesten tai muiden tyontekijoiden ei silloin tarvitse arvailla mita tai miten
tyota tehdaan. Tama kasvattaa luottamusta ja luo lapinakyvyytta toiminnalle ryhman ja-
senten valilla. (Vartiainen ym. 2004: 127-128.)

Jatkuva avoin vuorovaikutus sitoo kaikki etajohtamisen kulmakivet paikoilleen. lIman
vuorovaikutusta ei edellda mainitut osa-alueet voi toteutua. Se voidaan mieltda tiedotta-

misena ja viestintana. Kommunikointi on normaalia ihmisten valilla tapahtuvaa toimintaa.
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Sen avulla jaetaan ajatuksia, tietoa ja taitoa toisille. (Vilkkman 2016: 40.) Kommunikoinnin
maaraan vaikuttaa tydyhteisdn etdisyys muista tydyhteisén jasenista. Mitd pidempi
matka, sitd vahemman kommunikointia tehdaan. limié on kuitenkin havaittavissa jo pie-
nillakin etaisyyksilla toisista tyontekijoista. Hajautetussa tyoyhteisossa teknologian tarve
kommunikoinnin toimimiseksi korostuu. (Vartiainen ym. 2004: 38.) Avoimen vuorovaiku-
tuksen ja yhteistydn avulla saadaan ryhma erilaisia tydntekijoita tydskenteleman tiimina.
Tiimin toiminta on todettu olevan tuottavampaa ja tehokkaampaa kuin ryhman. Tiimin
ryhmadynamiikan toimivuus vaikuttaa myo6s johtamismallin valintaan. (Vilkkman 2016:
76.)

Yhteisollisyydella saadaan luotua hyvaa tyoskentelyilmapiiria ja me -henkea. Nama te-
kijat ovat tarkeissa rooleissa tyohyvinvoinnin ja tyon tulosten nakokulmasta katsottuna.
Mitd paremmin tydyhteiso tulee keskenaan toimeen ja puhaltaa yhteen hiileen, sen pa-
remmin yhteistyd ja tydnteko sujuu. Hajautetussa tydssa yhteisollisyys ei synny yhta hel-
posti kuin samapaikkaisessa tydpaikassa, jossa kaikki tydntekijat ovat saman katon alla.

Tama lisda haasteita toimivaan etgjohtajuuteen. (Vilkkman 2016: 41.)

Vahainen vuorovaikutus voi nakya eristyneisyyden kokemuksena (Mihhailova 2008: 89;
Vilkman 2016: 41). Vuorovaikutuksen toimivuus tai toimimattomuus heijastuu suoraan
yhteisollisyyteen. Yhteisollisyyden lisaamiseksi tulisi kiinnittdd yhteydenpidon maaraan
ja laatuun huomiota. (Vilkman 2016: 41.) Vuorovaikutusta voidaan tehda virtuaalisesti
paivittain / viikoittain. Pelkan virtuaalisen kohtaamisen kaytto edellyttda tyontekijéilta ja
esimiehilta erilaisten virtuaalisten tyovalineiden hallintaa seka halua ja kykya toimivaan
vuorovaikutukseen. Nain voidaan rakentaa ja lisata yhteisollisyyden tunnetta virtuaalis-
ten tydvalineiden kautta. Kasvotusten tapahtuvat tapaamiset mahdollistavat tydntekijoi-
den tutustumisen toisiinsa ja esimiehiinsa. (Vilkman 2016: 43.) Etajohtajana tydskente-
levan esimiehen yksi tarkeimmista tehtavista on innostaa tyontekijoité ja saada heidat

toimimaan yhteisen tavoitteen eteen (Vilkman 2016: 44).

5.2 Etgjohtamisen haasteet

Etdjohtamisessa esiintyvat haasteet eivat aina johdu omasta toiminnasta. Se voi olla
olosuhteiden synnyttdmaa ja asian korjaamiseksi voidaan yleensa tehda jotain. (Vilkkman
2016: 46.)
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Epasaanndllisten tapaamisten vuoksi esimiehet ja tyontekijat tarvitsevat erilaisia tyoka-
luja ja nakdkulmia perinteisen johtamisen haasteisiin verrattuna (Valve 2017: 12). Jokai-
sen tyopaikan yhteistyon ja toimivan kommunikoinnin yllapito on aina haasteellista,
mutta hajautetussa tydssa niiden toimivuuden tarkeys on korostunut. Tiedetaan, etta on
olennaista ja tarkeaa pitaa saanndllisesti yhteytta tyontekijoihin. Vaikka yhteydenpitova-
lineistd on pitkalle kehittynyttd, on hajautetussa tyOyhteisdssa tydskentelevillda korkea

kynnys pitaa yhteytta muihin. (Nydegger - Nydegger 2010: 69.)

Organisaation tulee mahdollistaa hajautetussa tydyhteisdssa toimiville tyontekijdille toi-
mivat, helposti kaytettavat ja riittavat viestinta- ja yhteistyovalineet. (Vartiainen ym. 2004:
126.) Samapaikkaisessa tydyhteisdssa hiljaisen tiedon siityminen eteenpain on var-
mempaa, kuin hajautetussa tydyhteis6ssa, jossa kasvotusten tapahtuvaan kommuni-
kointiin on vahemman mahdollisuuksia. Hajautetun tyoyhteison jasenten valiseen hiljai-
sen tiedon jakamiseen ja sen toimivuuteen heijastuu kaytettavissa oleva teknologia.
(TTK 2018.)

Tyontekoon liittyvan tarpeellisen tiedon jakaminen on haasteellista kaikissa organisaa-
tiossa. TyOntekijdiden toiveena on saada lisattya viestintaa, mutta usein tietoa tulee kui-
tenkin jopa liikakin. On osattava suodattaa valitettya tietoa. Kaikkien ei tarvitse tietéa
kaikista asioista, vaan on osattava jakaa vain tarvittava tieto eteenpain. Tiedon jakamis-
tapoihin tulisikin miettia erilaisia toimivia ratkaisuja. Tietotulvaa voidaan vahentaa otta-
malla kayttoon muitakin viestintamenetelmia kuin sahkoposti. Jaettu tieto ei silloin kuor-
mita tarpeettomasti ketdan, mutta on helposti kaikkien saatavilla. (Vilkman 2016: 56-62.)
Naitd menetelmia voisi olla esimerkiksi pilvipalvelut, jonne tietoa voidaan tallentaa myo-
hemmin luettavaksi. Pikaviesteja, puhelu- ja videoneuvotteluja, keskustelufoorumeja ja
sosiaalisen median tarjoamia kanavia voidaan myos soveltaa yhteydenpitoon. Toimivia
viestintdmahdollisuuksia hydédyntamalla saadaan kasvatettua myos luottamusta ja yhtei-
séllisyyden tunnetta. (TTK 2018).

Timothy Dahlstrédmin vuonna 2013 tehdyssa kirjallisuuskatsauksessa on nostettu esiin
useita eri tutkimuksia, joissa on osoitettu kommunikoinnin olevan avain tekijana etajoh-
tamisessa. (Dahlstrdom 2013: 448). Kaikilla tydyhteisoilla ei kuitenkaan ole mahdollisuuk-
sia kayttda uusimpia ja parempia kommunikointivalineitd. Usein kaytetdan edelleenkin
puhelimen lisaksi vain tietokoneen kautta toimivaa viestintdd (Dahlstrom 2013: 443).

Kasvotusten tapahtuvassa kommunikoinnissa vaarinymmartdmisen mahdollisuus on
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pienempi kuin viestein kirjoitettu asia. Kirjoitetusta viestista ei vality adnensavyt (Nydeg-
ger - Nydegger 2010: 71; Vilkkman 2016: 69), eivatka eleet ja ilmeet (Vilkman 2016: 69.)

Viestien sisaltéa voi oppia kuitenkin ymmartdmaan ammatillisesti oikein, kun tydyhteisd
kehittyy virtuaalisessa yhteydenpidossa. Kirjoitetussa viestinnassa sisaltda voi rikastut-
taa symboleilla ja kuvilla, mutta se ei kuitenkaan korvaa sanallista kommunikointia. Li-
saksi sanallinen kommunikointi vahvistaa tyoyhteison toimintaa ja ryhmadynamiikkaa.
Taman vuoksi kasvotusten tapahtuva kommunikointi on erittain tarkeaa. (Nydegger - Ny-
degger 2010: 71.) Yhteisollisyyden puuttuessa tydntekijéiden on todettu sitoutuvan huo-
nommin yrityksen kulttuuriin, kuin tydyhteis6ssa, jossa se koetaan hyvana. Sitoutumista
saadaan lisattya kasvattamalla luottamusta ja lisdamalla avointa kommunikointia joka
tilanteessa. (Vilkman 2016: 41.)

Etdjohtamisen haasteena on usein myos ajankaytto. Esimiestyd mielletaan helposti hal-
linnollisten asioiden hoitamiseksi. Tarkea kasvotusten tapahtuva kommunikointi tyon
ohessa, esimerkiksi taukotiloissa, jaa vahemmalle. Hajautetun tyOyhteison esimiehen tu-
lisi kiinnittdd huomiota kommunikointiin tydntekijdiden kanssa. Sille tulisi antaa enem-
man aikaa, kuin samassa toimipaikassa toimivalle esimiehelle. (Vilkman 2016: 23.)
Aiemmin mainittu kasvotusten tapahtuva kommunikointi on yksi tarkeimmista toiminta-

muodoista my6s esimiestyossa.

Tyon tulosten mittaamisen sijaan keskitytaan usein tydajan mittaamiseen. Tydaikaa seu-
rataan usein liiankin tarkasti, mutta tyon tulosten mittaamiseen ei kiinnitetd huomiota.
Oleellisempaa on se mita tyopaivan aikana on saatu aikaiseksi, kuin se, onko koko ty6-
aika oltu tydssa kiinni. (Vilkman 2016: 46; TTK 2018.) Tydajan seurannan on todettu
lisdavan tyontekijan vaikutusmahdollisuuksia tydajan pituuteen. On kuitenkin olemassa
tyota, jossa pitda olla maaratyssa paikassa maarattyyn aikaan tavoitettavissa. Tydajan-
seuranta lisda tasavertaisuutta tydntekijdiden keskuudessa. (Vilkkman 2016: 47.) Hyvan
etajohtajan tulisikin osata tasapainoilla inmisorientoituvan ja tehtavaorientoituvan johta-
mistavan valilla. Hajautetussa tyoyhteisdssa tulisi kiinnittad huomiota tyotehtavien ja ta-

voitteiden tuomiin tuloksiin, ei niink&an tehtyihin tydtunteihin. (TTK 2018.)

Perinteisten johtamismallien soveltaminen hajautetun tyoyhteison johtamiseen tuo haas-
teita, koska omaa toimintaa tulisi muuttaa joustavasti tilanteen mukaan. Toimintaa tulisi

kehittdd ymparistdon vaatimusten seka puuttuvan osaamisen mukaan. (Vilkkman 2016:
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21.) Tulosten mittaaminen on helpompaa, jos tydlle on asetettu selkeét tavoitteet ja tar-
vittaessa aikataulut. Tavoitteiden asettaminen voi olla haasteellista, jos ty6tehtavaa pe-
rustettaessa ei ole mietitty tarkasti mita tyotehtavassa pitaisi saada aikaan. Mika on tyén
tarkoitus? (Vilkman 2016: 86-89.)

Tyontekijdiden kokemaa kuormituksen maaraa on vaikea arvioida etdjohtajuutta toteu-
tettaessa. Herkasti kuormitetaan lilkkaa vain muutamia tyontekijoita. He eivat valttamatta
osaa itse vetdd omia rajojaan tai ei uskalleta sanoa ei. Yksipuolinen kuormittavuus las-
kee pidemmalla aikavalilld tydn tuottavuutta. Asiantuntijatydssa liiallisen tydnteon ja
kuormittumisen riski kasvaa. (Vilkman 2016: 52.) Kuormittavuuden kokemus on yksil6l-
lista. Siihen ei valttamatta vaikuta tydon maara. Silloin kyse voi olla virheellisesta tydnteon
hallinnasta ja toimintatavoista. (Vilkman 2016: 53.) Ty6n kuormittavuutta lisaa myds epa-
varmuus tyon jatkumisesta. Sitoutuneisuus tyohén ja tydntekoon lisda suorituskykya.
Tama on tarkedad huomioida etenkin julkisella sektorilla tyoskenneltdessa. Tyontekijoi-
den sitoutumiseen vaikuttavat myds tyontekijan kokema fyysinen ja kulttuurillinen ero
suhteessa tyohon. Tyon jatkuminen, joustavuus tydssa ja johtamistyyli vaikuttavat

omalta osaltaan ty6hon sitoutumiseen. (Dahlstrom 2013: 445.)

Tyoyhteisébn monimuotoisuus lisda haasteita. Eri elamantilanteet seka ika- ja sukupuoli-
tekijat voivat vaikeuttaa yhteistyota. Monimuotoisissa tyOyhteisoissa tyoskentely vaatii
sopeutumista ja joustavuutta kaikilta tydyhteisén osapuolilta. Tydntekijdiden tulee tuntea
toisensa, jotta monimuotoinen tydyhteiso voi olla toimiva. Lisaksi heidan taaksensa tar-
vitaan osaava tiimin esimies. (Vilkkman 2016: 53) Monimuotoisuus tarkoittaa erilaisuutta.
Erilaisuutta siedetddn huonommin hajautetussa tydyhteisdssa kuin samapaikkaisessa
tyOyhteisdssa. Siihen voi vaikuttaa moni eri asia. Esimerkiksi tydntekijéiden olettamus
tasavertaisista keskinaisista toimintatavoista tai kollegan tunteminen on pinnallista. (Vilk-
man 2016: 66-67.) Tydn perustuessa etatyohon, olisi hyva tutkia tarkemmin tydyhteison

sisaista kulttuuria ja sen vaikutusta tydyhteison toimintaan. (Mihhailova 2008: 91).

Etadjohtajuudessa esimiehen tavoitettavuus korostuu. Tyontekijan tulisi saada vastauksia
ja tukea tarvitsemiinsa asioihin kohtuullisen ajan puitteissa. TyOmotivaatio laskee, jos
yhteyttd esimieheen ei saada puhelimen, sdhkopostin tai muiden keinojen avulla lyhyen
ajan sisalla. Tyontekijat eivat voi hakeutua etajohtajana toimivan esimiehen tydhuonee-
seen esittdmaan ajatuksiaan. (Vilkman 2016: 54.) Esimiehen tulee olla helposti [ahestyt-
tava. On hyva kiinnittdd huomiota myds siihen, ettd esimiehen kannattaa luoda mahdol-

lisimman rento ja avoin ilmapiiri kaikkien tyontekijoiden kanssa. Taman vuoksi tarvitaan
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myo6s epamuodollista kanssakaymista esimiehen ja tydntekijan valilla. (Vilkman 2016:
55.)

Pinnan alla esiintyvien ongelmien havainnointi on haasteellista hajautetussa tyoyhtei-
sOssa. Kateus, ristiriidat, epatasapuolinen kohtelu, kiusaaminen, tydémotivaation puute
tai huhut saattavat aiheuttaa erilaisia reaktioita tyontekijoiden keskuudessa. Ongelmiin
on vaikea puuttua ajoissa, jos tieto naiden esiintymisesta ei kulkeudu esimiehelle asti.
(Vilkman 2016: 55-56.) Kuten aiemminkin todettiin: tasavertainen kohtelu, molemmin-
puolinen luottamus ja avoimuus korostuu ennaltaehkaisevana menetelmana ristiriitojen

syntymiseen.

5.3 Toimiva etdjohtaminen ja hajautettu tydyhteis6

Etajohtajan asenteen tulisi olla myonteinen ja ratkaisukeskeinen. Katse pitaisi olla suun-
nattuna tuloksiin. Muodollisuuksien ja kontrollia painottavien johtajien toimintatavat eivat
ole tehokkaita keinoja johtaa hajautettua tyOyhteis6a. Viestinnan tulee olla aktiivista ja
tehokasta. Se voi olla virallista ja epavirallista. Ty6ta tulee osata delegoida. Tyontekoa
tulee kuitenkin seurata, jotta ty6t tulee tehtya. (Vartiainen ym. 2004: 85.) Hanen tulee
punnita omaa persoonaansa esimiehena. Omaan johtamistyyliin tulee kiinnittda erityi-
sesti huomiota hajautetussa tydyhteisdssa. Esimiehen tulee muodostaa tydntekijoihin
toimiva ja luottavainen suhde. Hanen pitaa tiedostaa, millainen suhde hanella on tyénte-
kijoihin. Suhdetta on kehitettava ja yllapidettava. TyOyhteisdssa tapahtuvia muutoksia on
haastava havaita, ja konfliktit saattavat kasvaa suuriksi ennen kuin esimies ehtii asiaan

puuttumaan. (Vartiainen ym. 2004: 86.)

Tyota pitda koordinoida tydyhteisdn lisdksi myds muiden sidosryhmien kanssa. Hajaute-
tussa tyoyhteisossa tyoskentelevalta vaaditaan projektinhallintaitoja, teknologian kaytto-
taitoja, itsensa johtamisen taitoa, rajojen hallintataitoa, sosiaalisia taitoja ja toimivia so-
siaalisia verkostoja seka perinteisia ryhmatydétaitoja. (Vartiainen ym. 2004: 89-90.) Ta-
man vuoksi tyontekijoiltd ja esimieheltd vaaditaan vahvaa ammattitaitoa ja substanssi-
osaamista alasta (Vartiainen ym. 2004: 91). On osattava tehda paatoksia ilman, etta
kaikki tarvittava tieto olisi saatavilla. Viivastys paatésten teossa hidastaa tydén suunnitte-
lua ja toteutusta. (Vilkman 2016: 142.) Hajautetussa tydyhteistssa on todettu toiminnan
olevan tuottavampaa ja tyossa viihtyminen koetaan paremmaksi, jos tyonteolla on ru-
tiineja ja aikatauluja (Dahlstrém 2013: 448).
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Esimiehiltd vaaditaan erilaisia ominaisuuksia toimia hajautetun tydyhteisdn esimiehena,
mutta myds tydntekijdille on omat vaatimukset toimia hajautetun tydyhteisén jasenena.
Tyontekijoilta edellytetdan kykya toimia itsenaisesti ja tulosorientoineesti. Heidan tulee
tiedostaa, ettd tehokkuutta ja onnistumista tukee avoin kommunikaatio, luottamus ja yh-
teiset toimintamallit. Hajautetun tyoyhteison tyontekijat saattavat vetaytya liiallisesti tyos-
kentelemaan itsenaisesti, jolloin vaarana on esimerkiksi yhteistydn hamartyminen. (Var-
tiainen ym. 2004: 89-90.

5.4 Itseohjautuva tyoyhteiso ja hajautettu johtaminen

Itseohjautuva tydyhteiso pitda sisalldan hajautetun johtamisen mallin. Esimiehen lisdksi
tyontekijoille annetaan silloin paatdsten teosta vastuuta. (Vilkman 2016:127.) Heidan tu-
lisi osata ja pystyd tekemaan itsendisid paatdksia. Tama saattaa lisata tyontekijdiden
kokemaa stressia. (Vilkman 2016:122-123.) ltsendinen ajattelumalli ei synny itsestaan.
Sen kehittdminen vaatii ajattelukyvyn kehittdmista ja rohkeutta tarttua asioihin. (Heiska-
nen — Salo 2007: 50.) ltseohjautuvuuden on todettu kuitenkin lisdavan tyontekijdiden

motivaatiota ja sitoutumista tydhon (Vilkkman 2016: 123).

Itseohjautuvuus tai hajautettu johtaminen vahentaa taas esimiehen stressitasoa ja kuor-
mitusta, kun hanen ei tarvitse olla kaikissa tehtaviin liittyvissa paatdksissa tai niiden te-
oissa mukana. Ongelmatilanteista tulee kuitenkin raportoida avoimesti esimiehelle,
koska esimies on loppujen lopuksi kuitenkin vastuussa toiminnan onnistumisesta. Jotta
hajautettu johtaminen onnistuu hyvin, tulee luottamussuhteiden, avoimuuden ja sovittu-

jen pelisdantdjen olla kunnossa. (Vilkkman 2016: 34-35.)

Hajautetun tydyhteisdn tydntekijdiden kyky tydskennelld ilman saanndllisia kontakteja
muihin tyontekijdihin on korkea. Saanndllisen kommunikoinnin puuttuessa tyon ja it-
sensa kehittymisen ja kehittamisen mahdollisuuden laskevat. Kuitenkin tyon ja tyonteki-
jan kehittdminen ovat elintarkeita toimia organisaatiolle, jossa etatyota tehdaan. (Nydeg-
ger — Nydegger 2010: 71.) Tydntekijoiden itseohjautuvuus ja vastuunotto lisdantyy ha-
jautetussa tydyhteis6ssa. Toiset tydntekijat kokevat itsendisen tydn helpoksi ja toiset voi-
vat tarvita enemmankin tukea ja ohjeita tyon tekemiseen. Itseohjautuvassa tyOyhtei-
sOssa tyontekijéiltd tarvitaan vahvaa ammattiosaamista. T@ma mahdollistaa silloin itse-
naisten paatdsten teon ja hajautetun johtajuuden vastuualueiden hallintaa. (Vilkman
2016: 51.)
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Heilld tulee olla oma-aloitteisuutta, tyon koordinointitaitoa, kykya tyoskennelld itsenai-
sesti, priorisoida asioita, ratkaista ongelmia seka yhteistyotaitoja. (TTK 2018). Tydnteki-
jOita ei kuitenkaan saa jattaa tehtavien ja ongelmien kanssa yksin. (Vilkman 2016: 51-
52.) Hajautetussa tydyhteiséssa tydyhteison jasenten tulisi kyeta hoitamaan asioita itse-
naisesti. Organisaation tulisi tukea itsenaista tydskentelyad sen onnistumiseksi. Esimies
voi jakaa vastuutehtavia tyOyhteison eri jasenille tai tyontekijat voivat jakaa keskenaan
vastuutehtavia, etenkin asiantuntijatydssa. Vastuutehtavat voivat liittya tyonjakoon, toi-
mintatapoihin, tyon edistymisen seurantaan tai vaikka poissaolojen paikkaamiseen.
(TTK 2018.)

Tehtavien vastuuttaminen edellyttaa esimiehelta hyvia delegointitaitoja. Delegointitai-
doilla tarkoitetaan sita, etta tehtavanannossa tulee antaa myos riittavan selkeasti ohjeet,
jotta tyotehtava saadaan tehtya sovitulla tavalla oikeaan aikaan. (Vilkman 2016: 141.)
Edelld mainittujen tekijoiden toimivuus vaatii kaikilta tydyhteison jasenilta yhteisia sovit-
tuja pelisdantoja ja reunaehtoja, jotta niiden toimivuus voidaan taata. ltseohjautuvassa
tydyhteisdssa tydskentelevat tarvitsevat sdénndllista kouluttautumista, riittavan perehdy-

tyksen asioihin ja jatkuvaa ammatillista kehittdmista. (TTK 2018.)

6 Opinnaytetyon tavoite, tarkoitus ja tutkimuskysymykset

Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittdaa millaista tukea tyontekijat kokevat tarvitse-
vansa esimieheltd hajautetussa tydyhteisdssa. Tavoitteena on 10ytda ne esimiesty6ta
ohjaavat tekijat, jotka teoriasta ja tyontekijan nakdkulmasta nousevat esiin. Saatujen tu-
losten avulla voidaan parantaa esimies- tyontekija suhdetta. Lisaksi opinndytetydssa ol-
laan kiinnostuneita tydyhteisdn sisdisen kulttuurin ndkyvyydestd saaduissa vastauk-
sissa. Valmiin opinnaytetydn tarkoituksena on antaa tydkaluja esimiestydn kehittami-

selle.

Tutkimuskysymykset ovat:
1. Millaista tukea tydntekijat kaipaavat esimieheltd hajautetussa tydyhteis6ssa?

2. Nouseeko vastauksista esiin tydyhteison sisdisen kulttuurin tuomia eroja?
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7 Tutkimuksellinen kehittamistyo

Tutkimuksellisessa kehittdmistydssa pyritdan ratkaisemaan kaytanndén ongelmia tai uu-
distamistarpeessa olevia kaytantdja. Tutkimuksellisessa kehittdmistydssa keratdan sys-
temaattisesti ja kriittisen arvioinnin avulla tietoa teoriasta ja kaytannosta niihin tekijoihin,
joita halutaan kehittda. (Ojasalo — Moilanen — Ritalahti 2015: 18.) Tutkimuksellinen ke-
hittdmisty6 voi saada alkunsa tarpeesta tai halusta kehittda tyéta. Tarkoituksena on val-
mistella, kehitella ja ottaa kayttddn esiin nousseet ratkaisut. P4dmaarana on tuoda esiin
uusia ratkaisuja ja kdytannon parannusehdotuksia toimintaan. (Ojasalo ym. 2015: 19.)
Uusien ja hyvien kaytanteiden maarittelyn ja kayttdonoton tulisi perustua nayttoon pe-
rustuvaan toimintaan (evidence based). Tavoitteena olisi 16ytdd menetelmia, joiden vai-

kuttavuudesta on saatu selkeaa nayttda. (Toikko — Rantanen 2009: 148-149.)

Kehittamistehtavilla on viisi eri tehtavaa. Kaikki kehittamistoiminta tarvitsee perustelut
kehittamiselle (1). Nain saadaan hahmotettua mitd ja miksi kehitetdan. Kehittdminen
vaatii toiminnan organisointia (2). Organisoinnilla varmistetaan, kuka tekee, mita tekee
ja milla resursseilla. Lisaksi tarvitaan kehitettdva toimintamalli (3). Toimintaa tulee arvi-
oida (4). Uusien toimintatapojen juurruttaminen kaytant6én varmistetaan levittamalla
uusi toimintamalli kaytantdéon (5). (Toikko — Rantanen 2009: 56-57.)

Kehitettyja menetelmia ja toimintamalleja tulee arvioida jatkuvasti. Kehittdjaorganisaa-
tiolla tulee olla valmiuksia sietéa epavarmuutta, ristiriitoja ja jatkuvia muutoksia. Tyoyh-
teisOn rakenteita ja toimintatapoja tulee maaritella sdannollisesti. Muutama vuosi sitten
kehitetty toimintamalli on jo todennakdisesti vanhentunut. Jatkuvalla arvioinnilla ja toi-
minnan muokkaamisella toimintamallit eivat vanhene. Kehittdmistoiminta ei ole projekti-
maista toimintaa, joka alkaa jostain ja paattyy jonnekin. (Toikko - Rantanen 2009: 53.)
Kehittamistoiminta on jatkuvaa spiraalimallin, tasomallin tai spagettimaisen prosessin
kautta kulkevaa toimintaa. Vain projektit toteutetaan lineaarista mallia hyddyntaen.
(Toikko — Rantanen 2009: 64-71.)

Opinnaytety6 toteutettiin toiminnallisena opinnaytetyona. Osallistavassa kehittdmisessa
pyritdan yhdessa ratkaisemaan kaytannon ongelmia ja saamaan aikaan muutoksia. Toi-
minnallisen tutkimuksen lahtokohtina voidaan pitaa kaytanteiden muuttamista. Se sovel-
tuu tydmenetelmien kehittdmiseen, koska sen avulla pyritddn kehittdmaan ja ymmarta-

maan itse tyota. (Ojasalo ym. 2015: 58-59.) Tutkimuslupamenettelya ei ole tarvittu, koska
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organisaatio, johon opinnaytetyo tehtiin, on opinnaytetyon tekijan oma tydorganisaatio
(Kankkunen — Vehviladinen-Julkunen 2017: 222).

7.1  Menetelmalliset ratkaisut

Laadullisella eli kvalitatiivisella tutkimuksella pyritdan vastaamaan kysymyksiin, millainen
jokin ilmi6 on, tai miten jokin asia ilmenee. Laadullisessa tutkimuksessa kaytetaan avoi-
mia Kysymyksia ja saatujen vastausten avulla pyritdaan ymmartamaan koettuja kokemuk-
sia ja esiin nousevia ilmi6ita. Tutkimusmenetelmassa ei tarvita suurta aineistoa, jotta sen
luotettavuus ei karsi. Laadulliselle tutkimukselle on tyypillistd yhdistella eri aineistoja ja
etsia niiden valiltd nousevia yhtenevaisia tekijoita tai eroavaisuuksia. Saatuun aineistoon
voi miettid kehittdmisideoita selvityksen jalkeen. (Kankkunen — Vehvildinen-Julkunen
2017: 74; Vilkka 2015:150.)

Laadullinen tutkimus mielletdan perinteisesti teorialahtdiseksi tutkimukseksi, johon lisa-
taan kerattya aineistoa mukaan. Teorialahtdinen tutkimus perustuu aikaisempaan tutkit-
tuun tietoon tai toimintamalliin. Teorialdhtbisesta aineiston keruumenetelmastad kayte-
tddn myos nimitystd deduktiivinen analyysi. (Saaranen-Kauppinen — Puusniekka 2006.)
Maarallinen eli kvantitatiivinen tutkimus vastaa tutkimuskysymyksiin, kuinka paljon jotain
on tai miten usein sita esiintyy? Maarallisessa tutkimuksessa vastaukset esitetdan nu-
meerisesti, kun taas laadullisessa tutkimuksessa vastaukset nakyvat ilmidina. (Vilkka
2007: 14.)

Triangulaatio on laadullisen ja maarallisen tutkimuksen yhdistelma. Sen avulla voidaan
lisdtd tutkimuksen luotettavuutta. Laadullinen tutkimus voi toimia pohjatutkimuksena
maaralliselle tutkimukselle, jolloin teoriaa ja mitattuna saatua tulosta voidaan yhdistaa.
Laadullinen tutkimus voi sisaltdd maarallisen tutkimuksen elementteja, esimerkiksi kyse-
lylomakkeen muodossa. Kahden eri menetelman yhdistaminen saattaa olla haasteel-
lista. On I6ydettéava oikea lahestymistapa, jotta tulokset saadaan tulkittua oikein. (Kank-
kunen — Vehvildinen-Julkunen 2017: 75-77.) Opinnaytetyd toteutettiin triangulaatiota me-
netelmaa noudattaen. Tyo on laadullinen, mutta kyselylomakkeessa kaytettiin maaralli-

selle tutkimukselle soveltuvaa kvantitatiivista rakennetta.
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7.2 Tiedonhaku

Systemaattisen tiedonhaun apuna kaytettiin luotettavia tutkittuun tietoon pohjautuvia tie-
tokantoja. Haasteeksi nousi luotettavan pohjateorian I0ytyminen runsaan tutkimusmate-
riaalin joukosta. (Liite 1). Tietokantoina kaytettiin Academic search elite (Ebsco) ja Eme-
rald insightia. Pelkilla johtajuuden hakusanoilla osumia tuli Ebsco:sta tuhansia ja Eme-
rald insightista yli 120 000. Lisasanojen lisdaminen rajaukseen tai aikarajauksen lasku
asteittain ei helpottanut spesifin tutkimustiedon I6ytamista. Englannin kielisia tutkimuksia

jai edelleen Academic search elitea lukuun ottamatta, kymmenia tuhansia.

Tietokannan 48 artikkelia eivat kuitenkaan otsikon ja tiivistelman perusteella vastannut
tutkimuskysymyksiin. Aineiston saamiseksi tehtiin lisdhaku Google Scholarin avulla. Ot-
sakkeen perusteella tutkimuskysymyksia vastaavista tutkimuksista suurin osa oli ammat-
tikorkeakoulutasoisia opinnaytet6itd. Kuusi tutkimusta oli yliopistotasoista opinnayte-
ty6ta. Opinnaytety6ta ei itsessaan kaytetty lahteend, mutta niiden I1ahdeluetteloon tutus-

tuttiin ja sopivia lahteita etsittiin sita kautta.

Etajohtamiselle tai etatydskentelylle ei ole vakiintuneita termeja kaytdssa ulkomailla tai
Suomessa. Eri puolilla maapalloa kaytetaan eri termeja, vaikka kaikki termit ovat samaan
aikaan myos limittain kaytossa. (Mihhailova 2008: 81-82.) Suomessa kaytdssa on enem-
man esimieheen viittaava termi, ja englannin kielessa etdjohtamisessa viitataan useim-
miten etatyontekijoiden tai maantieteellisesti usean eri toimipisteen johtamiseen. Toden-
nakoisesti tdman vuoksi oikeiden termien kautta spesifin tiedon 16ytdminen kirjallisuus-

haun avulla osoittautui liian haastavaksi.

7.3  Aineiston keraaminen ja analysointi

Opinnaytetyoprosessin etenemisaikataulu (taulukko 1.) suunniteltiin, niin, etta jokaisella
osa-alueelle varattiin aikaa vahintaan kolme kuukautta. Toiminnat saattoivat jatkua kui-

tenkin pidempaankin yhtaaikaisesti muiden osioiden kanssa.
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Taulukko 1. Opinnaytetyén eteneminen
‘ Tehtava Aikataulu

Opinnaytetyon idean hahmottaminen, tiedon- = joulukuu 2018 - helmikuu 2019
haku, teorian kirjoittaminen

Tutkimussuunnitelman kirjoittaminen, saate- | maaliskuu - toukokuu 2019
kirjeen ja kyselylomakkeen laatiminen, kyse-
lyn toteutus

Vastausten purku ja johtopaatosten teko toukokuu - heingkuu 2019

Tulosten ja tyon valmistuminen elokuu - lokakuu 2019

Opinnaytetyon eteenpain vieminen aloitettiin opinnaytetydn ideoimisella, tiedon haulla ja
teorian kirjoittamisella joulukuussa 2018. Talven ja kevaan 2019 aikana saatiin teoria-
pohja, tutkimussuunnitelma, saatekirje (Liite 3) ja kyselylomake (Liite 4) tehtya niin, etta
toteutusosio paastiin suorittamaan toukokuussa 2019. Kyselyyn vastaamiseen annettiin
aikaa 10 arkipaivaa. Vastausten purkamiseen ja johtopaatosten tekemiselle varattiin ai-

kaa kesa 2019. Tulosten ja tyon valmistuminen arvioitiin syksylle 2019.

Opinnaytetydssa perehdyttiin teorian pohjalta niihin asioihin, joihin etdjohtamisessa tulee
kiinnittda huomiota. Tyontekijoille tehtiin lomakekysely, jolla selvitettiin tyontekijoiden tar-
vitsemaa tuen tarvetta esimiehelta. Lomakehaastattelu on todettu toimivaksi tavaksi ke-
ratd haastateltavien mielipiteita, ndkemyksia, kasityksia ja kokemuksia. Kyselylomake
laadittiin puolistrukturoidun mallin mukaisesti. Yhdessa kysymyksessa kysyttiin vain yhta
asiaa. Lomakkeen toimivuus esitestattiin ulkopuolisten henkiliden avulla. Kysymysaset-
telu on kaikissa lomakkeissa samanlainen. Vastaaja voi kuitenkin vastata kysymyksiin
missa jarjestyksessa haluaa, tdhan ei tehty erityistoiveita vastaajalle. (Vilkka 2015: 123-
130.)

Taulukossa 2. on tutkimuskysymykset ja siihen viittaavat kyselylomakkeen kysymykset
perusteltuna. Naiden perusteella pyrittiin saamaan vastaus esitettyyn kysymykseen. Ky-
selylomakkeeseen laadittiin 69 kysymysta, joista viisi ensimmaista oli taustakysymyksia.
Taustakysymyksia ei voitu laajentaa sukupuoleen eika laajempaan koulutuspohjaan.
Tyoyhteis6d on pieni ja nailld erottavilla tekijoilld vastaaja saattaisi olla tunnistettavissa.
Laaditut kysymykset koottiin teoriasta nousevien teemojen mukaan: taustamuuttuijiin, or-
ganisaation tukeen, esimiehen toimintaan, tyoyhteison toimintaan, tyon kuormittavuu-

teen ja tyontekijdn omaan toimintaan tydssa.
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Taulukko 2. Tutkimuskysymykset ja niitd vastaavat vaittamien numerot.

Tutkimuskysymys Kysymysnu-

merot

Millaisissa asioissa tyontekijat kokevat tarvitsevansa esimiehiltéd tukea ha- | 6 - 69
jautetussa tyodyhteisdssa?

Nouseeko vastauksista esiin tydyhteison sisaisen kulttuurin tuomia eroja? 1-5

TyOyhteison sisaista kulttuuria voidaan tarkastella monelta eri tasolta. Uloimmalla eli na-
kyvalla tasolla voidaan tarkastella teknologiaa, taidetta, ndkyvaa ja kuuluvaa kayttayty-
mista. Tydntekijan arvot luovat seuraavan tason. Sisaisen kulttuurin syvin taso on naky-
matonta ja itsestaan selvina pidettavia perusolettamuksia. (Toikko — Rantanen 2009:
137.)

Opinnaytetyon aihetta on pitanyt rajata, joten sisaisen kulttuurin vaikutusta vastauksiin
ei voitu arvioida vastaajan arvoja tai perusolettamuksia analysoimalla. Tyoyhteison si-
saista kulttuuria tarkasteltiin nakyvalla tasolla kysymalla teknologista osaamista seka
tyontekijoiden nakyvaa ja kuuluvaa kayttaytymista. Vastaajien omaan toimintaan ja tyo-
yhteis6n toimintaan suunnatuista kysymyksistd muutamia voidaan kayttdd myods sisai-
sen kulttuurin nakyvyyden arviointiin. Ajatuksena on kuitenkin ollut arvioida esitietojen
kautta saatavia tekijoita kulttuurierojen kartuttamiseen. Opinnaytetydn paatavoitteena on
kehittda esimiestoimintaa kartoittamalla, millaista tukea tyontekijat esimiehelta haluaisi-

vat saada hajautetussa tydyhteisdssa.

Kyselylomakkeessa oli kvantitatiivisia kysymyksia ja yksi kvalitatiivinen kysymys. Lo-
make tehtiin valmiilla kyselynetti - ohjelmalla sahkoisena. Valmiiden jo testattujen lomak-
keiden kayttaminen lisda tulosten tarkkuutta ja vertailtavuutta. (Vilkka 2007: 67.) Kysy-
mykset esitettiin vaittdmina ja yhtena avoimena kysymyksena. Lomakkeessa yhden vait-
taman kohdalla kysyttiin viidessa eri sarakkeissa mielipidetta vaittaman esittamasta ai-
heesta. Mielipiteet jaoteltiin vaihtoehtoihin: 1) taysin eri mieltd 2) jokseenkin eri mielta 3)
ei samaa eika eri mielta 4) jokseenkin samaa mielta 5) tdysin samaa mieltd. Lomakkeen
lopussa olleen avoimen kysymyksen avulla kysyttiin vield, millaisissa asioissa tyontekija
kokee tarvitsevansa esimiehen tukea. Kyselylomakkeessa esitettyjen kysymysten avulla

tulee saada vastaus siihen mita halutaan saada selville (Vilkka 2015: 129).

Onnistuneessa lomakkeessa on tasmallisesti maaritelty ongelma. Se edellyttaa, etta

taustalla olevaan teoriaan ja avainkasitteisiin ollaan riittdvasti perehdytty. Onnistuminen
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vaatii myds naiden asioiden keskinaisen riippuvuuden pohtimista. (Vilkka 2007: 63.) Lo-
makkeella saadut vastaukset ilmoitetaan suhteellisen frekvenssin, keskiarvon ja saatu-
jen arvojen vaihteluvalin avulla. Nain saadaan selville tyontekijoiden kokemuksellisuus
vastaushetkelld ja vaihteluvalin suuruus tyontekijoiden keskuudessa. (KvantiMOTV:
2019.)

Suhteellinen frekvenssi kertoo vaihtoehtojen vastausten lukumaaran ja prosenttija-
kauman vastausten kesken. Sen avulla voidaan esimerkiksi laskea, kuinka monta vas-
taajaa vastasi vaihtoehtoon 3 ja montako prosenttia tdma luku on saaduista vastauksista.
Keskihajonta kertoo vastausten vaihtelun keskiarvoluvun ymparilla. Mita [ahempana nol-
laa luku on, sen tasaisemmin vastaajat ovat kyselyyn vastanneet. Keskihajonta on kay-
tetyin hajontaluku silloin, kun halutaan kuvata yksittaisten lukujen hajontaa. (Kvanti-
MOTVa:2019.)

Avoimen kysymyksen avulla saadut vastaukset analysoitiin aineistolahtdisen sisallon
analyysin avulla. Sisallén analyysin avulla pyritddn muodostamaan vastauksista selkea
ja tiivis aineisto niin, ettd niiden sisaltama informaatio ei katoa. Selkeiden vastausten

avulla voidaan tehda luotettavia johtopaatdksia. (Tuomi — Sarajarvi 2009: 108.)

Aineistolahtdisen sisallon analyysin avulla saadaan vastaus esitettyyn tutkimuskysymyk-
seen. Alkuperaisvastaukset muutettiin kolmen eri vaiheen aikana pelkistetyiksi vastauk-
siksi aineistoa redusoimalla, klusteroimalla ja lopuksi vield abstrahoimalla. Redusoinnilla
tarkoitetaan vastausten pelkistamista lyhyempaan muotoon. Pelkistetyt ilmaisumuodot
klusteroidaan eli ryhmitellddn alaluokkiin. Alaluokista muodostetaan viela ylaluokat ja
paaluokat. Tata kutsutaan abstrahoinniksi. Abstrahoitujen tulosten avulla pystytaan muo-
dostamaan kasitteita, joiden avulla pyritdan ymmartamaan asian merkittavyytta kyselyyn
vastaajille. (Tuomi — Sarajarvi 2009:110-113.)

8 Tulokset

Tulokset on avattu sanalliseen ja taulukkomuotoon. Otannan pienen koon ja runsaan
tulososion vuoksi (14 vastaajaa ja 69 vaittdamaa) tuloksissa on yhdistetty kyselylomak-

keen vaihtoehdot taysin eri mielta ja jokseenkin eri mieltd (1-2) seka jokseenkin samaa
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mieltd ja taysin samaa mieltd (4-5). Yhdistetyt vastaukset on ilmaistu sanoilla "eri mieltd”

tai "samaa mieltd”. Nain tulokset ovat helpommin tulkittavissa.

Taulukoissa vastaukset on ilmaistu suhteellisen frekvenssin avulla (f/ %). Keskiarvovas-
tausten ja hajontaa kuvaavat luvut on taulukoissa yhdistettyna taulukon viimeiseen sa-
rakkeeseen. Keskihajontaa kuvaava luku osoittaa vastauksen lilkkumisen keskiarvovas-
tauksen ymparilla. Mita suurempi luku on, sitd hajanaisempaa vastausmarginaali on ollut
keskiarvolukuun nahden. Liitteessa 5 on nahtavissa saadut tulokset kysymyskohtaisesti

eriteltyind sanallisesti, numeerisesti ja prosenttilukemina.

Kyselylomakkeen maarallisen ja avoimen osioiden avulla selvitettiin vastausta tutkimus-
kysymykseen numero yksi: Millaista tukea tyontekijat kaipaavat esimiehelta hajautetussa
tyOyhteis0ssa? Taustatekijdiden avulla haettiin vastaus tutkimuskysymykseen numero
kaksi: Nouseeko vastauksista esiin tydyhteison sisaisen kulttuurin tuomia eroja? Kyse-
lylomake l&hetettiin sdhkdisesti 18 tydntekijalle, joista 14 vastasi kyselyyn. Vastauspro-
sentiksi saatiin 78% (N=14).

8.1 Taustatekijat

Taustatekijatietoja pyydettiin tydyhteison sisdisen kulttuurin kartoittamista varten. Niihin
liittyvat kysymykset olivat lomakkeen viisi ensimmaista kysymysta. Tyontekijoilta kysyt-
tiin ikgjakaumaa syntymavuosikymmenen tarkkuudella, koulutustaustaa, tyosuhteen laa-

tua, tydkokemuksen kestoa sosiaali- ja terveysalalta ja tyopisteen henkildmaaraa.

Kuviossa 3. on kuvattuna tyoyhteison ikdjakauma. Eniten tyOyhteison jasenista on syn-
tynyt 1980-luvulla, 43% eli kuusi vastanneista. 1950-luvulla syntyneita oli kolme (21%)
henkil6a. Kaksi oli syntynyt 1960-luvulla (14%). Yksi (7%) oli syntynyt 1970-luvulla, ja
kaksi vastaajista (14%) oli syntynyt 1990-luvulla.
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1980-luvulla
43 %

1970-luvu
7%

= 1950-luvulla = 1960-luvulla 1970-luvulla 1980-luvulla = 1990-luvulla

Kuvio 3. Tydyhteison ikdjakauma. Tyontekijoistd 43% on syntynyt 1980-luvulla.

Kuudella tyodntekijalla (43%) koulutustausta on ammattikoulu ja kahdeksalla tydntekijalla
(57%) taustalla oli ammattikorkeakoulu. Yhdeksan tyontekijan (64%) tyésuhde oli tois-

taiseksi voimassa oleva ja maaraaikaisella tydsopimuksella oli viisi tyontekijaa (36%).

Kuudella tyontekijalla (43%) tyokokemusta sosiaali- ja terveysalalta oli alle 10 vuotta.
Kolmella (21%) tydkokemusta alalta oli 10-20 vuotta ja viidella (36%) tydkokemusta ol
kertynyt jo yli 20 vuotta. TyOyhteison koko 1-2 hengen tyopisteisiin ja 4-5 hengen tyopis-

teisiin jakautui tasan 50% ja 50%.

8.2 Organisaation tuki

Vaittdmissa 6-15 kasiteltiin organisaation tukea tydnteolle. Organisaation tuki toiminnalle
on oleellista toimivassa tyoyhteis0ssa, jotta tyontekijat voivat suoriutua perustehtavasta

jatkuvasti muuttuvassa tydymparistossa (Jarvinen 2006: 28).

Vastaajista vahintdaan puolet oli seitsemalld eri osa-alueella samaa mieltd vaittdmien
kanssa. TyoOntekijat tietavat tydnsa tarkoituksen ja tavoitteet. Heista etdjohtajuus sopii
tydéhon, jota tekevat. Tyolle on asetettu aikatauluja ja se sisaltaa rutiineja. Tyojarjestelyt
ovat selkeita ja toimintamallit standardoituja. Keskiarvovastaukset sijoittuvat arvojen
3,21 - 4,71 valille. Hajontaa vastausten valilla on 0,36:sta aina 1,05 asti, joten mielipiteet

ovat eriavaisia keskenaan.
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Vaittdmassa numero kahdeksan (organisaatio tukee etajohtamista) kymmenen tyonteki-
jaa ei ollut samaa eika eri mielta vaittaman kanssa. Jokseenkin eri mielta oli yksi ja jok-
seenkin samaa mielta oli kolme tydntekijdd. Keskiarvoluku on 3,14 ja hajontaa vastaus-
ten valilla on 0,53. Vastaukset ovat olleet I&hella toisiaan eikd voimakkaasti eridvid mie-
lipiteitd aiheesta ole.

Kuuden tyontekijan mielesta tydntekoa seurataan sdanndllisesti. Kolme tydntekijaa oli
eri mielta vaittaman kanssa ja viisi ei ollut samaa eika eri mieltd. Hajontaa vastausten
valille vaittaman kohdalla muodostui 1,18 ja keskiarvoluvuksi saatiin 3,29. Vastauksissa
nakyy mielipide-eroja yli yhden keskihajontaluvun myota.

Toiminnan arviointi on jatkuvaa -vaittaman kohdalla, kuusi oli sita mielta, etta arviointia
tapahtuu jatkuvasti. Viisi vastaajaa ei ollut samaa eika eri mielta ja kolme vastaajista oli
eri mieltd. Vastauksissa on vaihtelua ja hajonta vastausten valilla onkin suurin organi-
saation toimintaan liittyvissa vaittdmissa 1,18. Keskiarvovastaus on tasan 3 (ei samaa

eika eri mielta).

Taulukossa 3. on avattuna kyselylomakkeen vaittdmien numero 6-15 vastaukset numee-
risesti. Tuloksissa nakyy vastausten jakautuminen eri vastausvaihtoehtojen valille (kes-

kihajonta), keskimaarainen arvo ja kunkin vaihtoedon suhteellinen frekvenssi.

Taulukko 3. Organisaation antama tuki.

Taysin / Ei samaa Taysin / Keskiarvo /
Vaittama jokseenkin e'k.alfi.r ' jokseenkin AEfenlE
eri mielta mieia CEINEE]
£1% mielta
f /1% fl%
6 Tiedan tyoni tarkoituksen 14 /100 4,71/10,47
7 Tiedan tyoni tavoitteet 14 /100 4,64 /0,50
8 Organisaatio tukee etajohta- | 1/7,14 10/71,43 | 3/21,43 3,14 /0,53
mista
9 Etajohtajuus sopii tydhoni 14 /100 4,21/0,43
10 Tyojarjestelyt ovat selkeita | 5/ 35,71 9/64,29 3,29/0,99
11 Tyolle on asetettu aikatau- | 1/7,14 1/7,14 12 /85,71 3,86 /0,66

luja
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12 Tyontekoa seurataan saan- | 3/21,43 5/3571 | 6/42,85 3,29/0,91
nollisesti

13 Toiminnan arviointi on jat- 3/21,43 5/35,71 6/42,86 3,0/1,18
kuvaa

14 Toimintamallit ovat standar- = 4 / 28,57 2/1429 8/57,14 3,21/1,05
doituja

15 Tydni sisaltaa rutiineja 14 /100 4,14 /0,36

Vastausten vaihteluvali sijoittuu kaikille mielipidesarakkeille 1-5 (téysin eri mielta — taysin
samaa mielta). Keskiarvo on korkein vaittdman numero 6 (tiedan tyoni tarkoituksen) koh-
dalla (4,71) ja matalin vaittdman numero 13 (toiminnan arviointi on jatkuvaa) kohdalla
(3,0). Vaittamassa numero 15 (tyoni sisaltaa rutiineja) vastausten hajonta on vahaisinta
(0,36) ja vaittamassa 13 (toiminnan arviointi on jatkuvaa) vastausten hajonta on suurinta
(1,18).

8.3 Esimiehen toiminta

Vaittamissa 16—35 pyydettiin tyontekijoita arvioimaan esimiehen toimintaa. TyOyhteisot
tarvitsevat johtajan, joka toimii tehokkaasti tietden, mitka ovat hanen velvollisuutensa ja
roolinsa tyOyhteis66n ndhden. (Jarvinen 2006: 13, 27). Hajautetussa tyOyhteisdssa esi-
mieheltd vaaditaan muuntautumiskykya perinteiseen johtamismalliin verrattuna. (Vilk-
man 2016: 58.)

Viiden vaittdman kohdalla vastaajista vahintddn kymmenen (70% tai enemman) oli vait-
tamien kanssa samaa mieltd. Heidan mielestdan vuorovaikutus esimiehen kanssa on
avointa. TyOntekija saa haneen nopeasti yhteytta, han kuuntelee tydntekijaa ja on kes-
kustelun aikana lasna. Esimies kayttaytyy asiallisesti. Vastausten keskiarvo on valilla
3,86 - 4,36. Hajontaa vastausten ymparillda on 0,58 - 0,86. Mielipiteet ovat samansuun-

taisia vastaajien kesken.

Vastaajista vahintadan seitseman (50%), mutta alle kymmenen (70%) olivat kymmenen
vaittaman kanssa samaa mielta. Esimies on helposti [ahestyttava. Han on johdonmukai-
nen ja toimintamalli on ratkaisukeskeista. Han antaa tyontekijdille positiivista palautetta.
Esimiehen toiminta koetaan oikeudenmukaiseksi. Hanen toimintamallinsa on innostavaa

ja itseohjautuvuutta tukevaa. Han huolehtii tyontekijoiden tyoturvallisuudesta. Esimiehen



31

asenne on positiivinen. Keskiarvovastausten arvo on selkeasti muita osa-alueita vahem-
man. Arvot sijoittuvat valille 3,43 — 3,86. Hajontaa vastausten valilla on 0,65 — 0,94, mie-

lipiteissa ei siis ole suurta hajontaa vastaajien kesken.

Esimiehen toiminta on viiden tydntekijan mielesta lapinakyvaa, tdma on 36% kaikista
vastauksista. Nelja (28%) oli eri mielta vaittdman kanssa ja viisi tyontekijaa (36%) ei ollut
samaa eika eri mielta. Keskiarvo on 3,21 ja mielipiteiden valinen hajonta on 1,05. Vas-
taajat ovat erimielisia toiminnan lapinakyvyydesta keskenaan.

Esimiestoiminnan ei koeta tukevan tyOyhteison toimintaa eika esimieheen voida luottaa.
Viisi vastaajaa neljastatoista on "jokseenkin samaa mieltd” tai "taysin samaa mielta” nai-
den kahden vaittaman kanssa. Keskiarvo jaa hieman yli kolmeen ja hajontaa vastauksilla
on 1,05. Esimiehen luottamus ja tuki tydyhteisdlle aiheuttaa eroja vastauksissa run-
saasti.

Aikaa henkildstdn asioihin esimiehella ei koeta olevan riittavasti. Vaittdmassa 28 ajan-
kayton riittavyydesta viisi tyontekijaa oli samaa mielta ja viisi tyontekijaa taas eri mielta
vaittaman kanssa. Nelja vastaajaa ei ollut samaa eika eri mieltd. Keskiarvovastaus jaa
hieman yli kolmeen (3,14) ja hajontaa vastauksilla on 1,10. Esimiehen ajankaytdn suh-

teen mielipiteet eroavat runsaasti toisistaan.

Nelja tyontekijaa kokee esimiehen arvostavan tyontekijoita. Viisi taas ei koe saavansa
arvostusta ja viisi tydntekijaa ei ollut samaa eika eri mielta vaittdman kanssa. Keskiarvo-
vastaus on 3,07 ja hajontaa vastausten valilla on 1,07.

Taulukossa 4. on kuvattu esimiehen toimintaa arvioivat tekijat numeerisesti. Tuloksissa
nakyy vastausten jakautuminen eri vastausvaihtoehtojen vélille (keskihajonta), keski-
maarainen arvo ja yhdistettyjen vastausvaihtoehtojen suhteellinen frekvenssi.

Taulukko 4. Esimiehen toiminta.

Taysin / Ei samaa Taysin / Keskiarvo /

eika eri Hajonta

Vaittama jokseenkin oIt jokseenkin
eri mielta fmicita samaa
£1% mielta

f /% /1%

16 Vuorovaikutus esimiehen 4 /28,57 10/71,43 3,86/ 0,66
kanssa on avointa



17 Esimieheni on helposti 1a-
hestyttava

18 Keskustellessani esimie-
heni kanssa, han on lasna

19 Esimieheni kuuntelee asi-
ani

20 Esimiehen toiminta on joh-
donmukaista

21 Esimiehen toiminta on rat-
kaisukeskeista

22 Esimiehen toiminta on la-
pinakyvaa

23 Esimies toimii oikeudenmu-
kaisesti

24 Esimieheen voi luottaa

25 Esimiehen toiminta tukee
tybyhteison yhteistyota

26 Esimies innostaa tyonteki-
joita kohti yhteisia tavoitteita

27 Esimiehen toiminta tukee it-
seohjautuvuutta

28 Esimiehella on aikaa keskit-
tya henkildston asioihin

29 Esimies arvostaa tyonteki-
joita

30 Esimieheni huolehtii tyétur-
vallisuudestani

31 Saan esimieheen nopeasti
yhteytta

32 Saan esimiehelta palautetta

33 Saamani palaute on positii-
vista

34 Esimies kayttaytyy asialli-
sesti

35 Esimiehen asenne on posi-
tiivinen

2/14,29

1/7,14

1/7,14

3/21,43

4 /28,57

3/21,43

2/14,28
3/21,43

1/7,14

1/7,14

5/35,71

5/35,71

2/14,29

3/21,43

1/7,14

2/14,29

5/35,71

5/35,71

2/14,29

7/50,00
6 /42,86

6/42,86

4 /28,57

4 /28,57

5/35,71

5/35,71

2/14,29

4 /28,57

7/50,00

1/7,14

6 /42,86

9/64,29

12 /85,71

13/92,85

9/64,28

9/64,29

5/35,72

9/64,28

5/35,72
5/35,71

7/50,00

9/64,29

5/35,72

4 /28,58

9/64,29

12 /85,71

8/57,14

7/50,00

13/92,86

8/57,14

3,64/ 0,93

4,14/ 0,86

4,21/ 0,80

3,50/ 0,94

3,79/ 0,70

3,21/ 1,05

3,50/ 0,94

3,36/ 1,15
3,21/ 0,89

3,50/ 0,76

3,71/ 0,83

3,14/ 1,10

3,07/1,07

3,86/ 0,77

4,36/ 0,74

3,43/ 0,76

3,57/ 0,65

4,21/ 0,58

3,79/ 0,80

32



33

Vastausten vaihteluvali sijoittuu kaikille mielipidesarakkeille 1-5 (téysin eri mieltad — taysin
samaa mieltd). Keskiarvo on korkein vaittdman numero 31 (saan esimieheen nopeasti
yhteytta) kohdalla (4,36) ja matalin vaittaman numero 29 (esimies arvostaa tydntekijoita)
kohdalla (3,07). Vaittamassa numero 33 (saamani palaute on positiivista) vastausten va-
linen hajonta on vahaisinta (0,36) ja vaittdmassa numero 24 (esimieheen voi luottaa)

vastausten valinen hajonta on taas suurinta (1,18).

8.4 Tyoyhteison toiminta

Vaittamissa 36-46 pyydettiin arvioimaan tyoyhteison toimintaa tyontekijan nakokulmasta.
Esimiehen ja tyoyhteison jasenten taytyy tunnistaa ryhmatydskentelyn toimivuus. Nain
on helppo kehittda tyéta ja kehittya tydssa kohti asetettuja tavoitteita. (Jarvinen 2006:
51.)

Seitsemalla osa-alueella vastaajista vahintaan 70% (n=10 tai enemman) oli vaittdmien
kanssa samaa mielta. Tydyhteisdssa on sovittu yhteisista toimintamalleista. Tydyhteisd
ja esimies tapaavat sdannollisesti ja tapaamisten maara on sopiva. Yhteydenpito on vir-
tuaalisesti mahdollista ja siihen on riittdvasti valineitd kaytdssa. Valineet ovat helppo-
kayttoisia. Esimiehen viestinta on saannollista. Keskiarvovastausten luku on 4,14 — 4,64

ja hajontaa vastausten valilla 0,50 — 1,12. Vastausten valilld on runsaasti eroavaisuuksia.

Kolmella osa-alueella tydntekijdista 50-69% (n=7-9) oli samaa mielta vaittdmien kanssa.
Virtuaalisen yhteydenpidon maara on sopiva. TyOntekijoiden valiset suhteet koetaan hy-
viksi. Virheistd otetaan opiksi eika tyontekijoita syyllisteta. Keski-arvo on 3,36 — 4,00 va-
lilld ja hajontaluku on 0,74 — 0,93. Naissa vaittamassa tydntekijat ovat olleet enemman

samaa mielta keskenaan kuin edellisissa vaittamissa.

Vaittamassa numero 44, joka kasitteli tyOyhteison rentoa ilmapiirid kuusi tyontekijaa
(42%) oli vaittdman kanssa samaa mieltd. Loput kahdeksan vastausta jakautuivat “ei
samaa eika eri mieltd” ja "jokseenkin eri mieltd” vaihtoehdoille. Tama on yli 50% vastaa-

jista. Keskiarvo vastausten valilla on 3,29 ja hajontaa vastausten valilla on 0,91.

Taulukossa 5. on kuvattu tydyhteisdn toimintaan vaikuttavien tekijdiden vastaukset nu-

meerisesti. Tuloksissa ndkyy vastausten jakautuminen eri vastausvaihtoehtojen valille
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(keskihajonta), keskimaarainen arvo ja yhdistettyjen vastausvaihtoehtojen suhteellinen

frekvenssi.

Taulukko 5. Tydyhteison toiminta.

Taysin / Ei samaa Taysin / Keskiarvo /
Vaittama jokseenkin elk_alte__rl jokseenkin Hlajonta
eri mielta fmieita samaa mielta
fl % fl/ %
f 1%

36 TyOyhteisOssa on sovittu 1/7,14 13/92,86 4,21/0,58
yhteisista toimintamalleista
37 TyOyhteiso ja esimies ta- 14 /100 4,64 /0,50
paavat sdanndllisesti
38 Tapaamisten maara on 214,29 12 /78,57 4,14 /0,66
sopiva
39 Virtuaalinen yhteydenpito | 2/ 14,29 1/7,14 11/78,57 4,12/1,12
on mahdollista
40 Virtuaaliseen yhteydenpi- | 1/7,14 2/14,29 11/78,58 4,36/ 1,01
toon on riittdvasti valineita
41 Yhteydenpitovalineet ovat 3/21,43 11/78,58 4,43 /0,85
helppokayttdisia
42 Virtuaalisen yhteydenpi- 5/35,71 9/64,28 4,0/ 0,88
don maara on sopiva
43 Esimiehen viestinta on 1/7,14 21/14,29 11/78,57 4,14 /0,95
saannollista
44 Tyoyhteisdssa on rentoil- | 3/21,43 5/35,71 6/42,58 3,29/0,91
mapiiri
45 Tyontekijoiden valiset 21/14,29 5/35,71 7 /50,00 3,36/0,74

suhteet ovat hyvat

46 Virheista otetaan opiksi 3/21,43 4 /28,57 7 /50,00 3,36 /0,93
eika tyontekijoita syyllisteta

Vastausten vaihteluvali sijoittuu mielipidesarakkeille 2-5 (jokseenkin eri mieltéd — taysin
samaa mieltd). Keskiarvo on korkein vaittdman 37 (tydyhteiso ja esimies tapaavat saan-
nollisesti) kohdalla (4,64) ja matalin vaittaman 44 (tydyhteisdssa on rento ilmapiiri) koh-
dalla (3,29). Vaittamassa numero 37 (tydyhteiso ja esimies tapaavat saanndllisesti) vas-
tausten valinen hajonta on vahaisinta (0,50) ja vaittdmassa 39 (virtuaalinen yhteydenpito
on mahdollista) vastausten valinen hajonta on taas suurinta (1,12).
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8.5 Tyon kuormittavuus

Vaittamissa 47-52 pyydettiin arvioimaan tyon kuormittavuutta. Asiantuntijana tyosken-
nellessa riski liialliselle kuormittumiselle on korkea. Tdma nakyy erityisesti hajautetussa
tydyhteisdssa (Vilkkman 2016: 72).

Taulukossa 6. on esitetty tydn kuormittavuutta mittaavat tekijat numeerisesti. Tuloksissa
nakyy vastausten jakautuminen eri vastausvaihtoehtojen vélille (keskihajonta), keski-
maarainen arvo ja yhdistettyjen vastausvaihtoehtojen suhteellinen frekvenssi.

Taulukko 6. Tyon kuormittavuus.

Taysin / Ei samaa eika Taysin / Keskiarvo /
Vaittama jokseenkin erimielta i iseenkinsa-  aonta
eri mielta maa mielta
f1 % f 1% f1 %

47 Tyoni on monipuolista 14 /100 4,29/ 0,47
48 Hallitsen tyoni vahin- 14 /100 4,43/0,51
tadan hyvin
49 Hallitsen oman tyoni 1/7,14 13 /92,86 4,36 /0,63
rajat
50 Tyoni sisaltda vastuu- 21/14,29 12 /85,71 4,21/0,70
alueita
51 Vastuualueita on sopi- | 1/7,14 6 /42,86 7 /50,00 3,50/0,76
vasti suhteessa perustyo-
hon
52 Pystyn vaikuttamaan 4 /28,57 10/71,43 3,57 /1,09

tyon kuormittavuuteen

Viidelld osa-alueella yli kymmenen (<70%) tydntekijaa oli vaittdmien kanssa samaa
mieltd. Tyo on monipuolista ja se hallitaan vahintadan hyvin. Tyon maarittelemat rajat ovat
hallinnassa. Ty0 sisaltaa vastuualueita ja tyon kuormittavuuteen voidaan itse vaikuttaa.
Vastausten keskiarvo 3,57 — 4,43 ja hajontaa vastausten valilld on 0,51 -1,09. Kuormit-

tavuuden vaikuttamisessa vastausten valinen hajonta oli suurinta.

Yhden vaittdman kohdalla vastaajista puolet (50%) oli vaittdman kanssa samaa mielta.
Vastuualueita koetaan olevan sopivasti perustydohon nahden. Tyontekijoista kuusi ei ollut
samaa eika eri mielta ja yksi oli eri mielta vaittaman kanssa. Keskiarvo on 3,50 ja hajon-
taa vastausten valilla on 0,76.
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Vastausten vaihteluvali sijoittuu mielipidesarakkeille 2-5 (jokseenkin eri mieltéd — taysin
samaa mieltd). Keskiarvo on korkein vaittaman 48 (hallitsen tyoni vahintaan hyvin) koh-
dalla (4,43) ja matalin vaittdaman 51 (vastuualueita on sopivasti suhteessa perustyéhoni)
kohdalla (3,50). Vaittdmassa numero 47 (tydni on monipuolista) vastausten valinen ha-
jonta on vahaisinta (0,47) ja vaittamassa 52 (pystyn vaikuttamaan tyoni kuormittavuu-

teen) vastausten valinen hajonta on taas suurinta (1,09).

8.6 Tyontekijan oma toiminta

Vaittamien 53-68 avulla selvitettiin tyontekijan oman toiminnan nakyvyytta vastaajille.
TyoOntekijaltd vaaditaan asiantuntijuutta ja itseohjautuvuutta hajautetussa tydyhteisdssa
toimiessa. (Vilkkman 2016: 123).

Kaikilla muilla aiheen osa-alueilla tyontekijoistéa vahintaan puolet (50%, n=7) oli vaitta-
mien kanssa samaa mieltd, paitsi vaittdmassa 56 (yhteistydverkostoni on toimiva). Mui-
den vaittdmien kohdalla keskiarvovastaukset liikkuivat 2,93 ja 5,00 valilla. Vastausten
vaihteluvali 0,00 - 1,07.

Tyontekijat ovat sitoutuneita tydhonsa ja ymmartavat yhteistyon merkityksen muihin
tydntekijdihin ja sidosryhmiin ndhden. He tietavat mita yhteisilla toimintamalleilla tarkoi-
tetaan ja he kertovat noudattavansa niita. Tyontekijat kokevat olevansa avoimia ja sosi-
aalisia. He haluavat kehittda tyotaan ja kehittya tydssansa. Teknologiaosaaminen ja pe-
rustyo hallitaan vahintaan hyvin. Tyontekijoilla on riittavasti itsensa johtamisen taitoja, he
tervehtivat kollegoita tavatessaan ja pyytavat tarvittaessa apua muilta. He kayttaytyvat

asiallisesti muita kohtaan.

Yhteistydverkostoni on toimiva -vaittdmassa, nelja vastaajaa oli vaittdman kanssa sa-
maa mielta. Nelja oli eri mielta ja kuusi ei ollut samaa eika eri mielta. Keskiarvovastaus
on 2,93 ja hajontaa vastausten valilla on 0,92. Keskiarvo on matala ja hajontaa keskiar-

vovastauksen ymparilla on alle yksi.
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Taulukossa 7. on kuvattu tyontekijan oman toiminnan nakyvyys tyoyhteisossa numeeri-
sesti. Tuloksissa nakyy vastausten jakautuminen eri vastausvaihtoehtojen valille (keski-
hajonta), keskimaarainen arvo ja yhdistettyjen vastausvaihtoehtojen suhteellinen frek-

venssi.

Taulukko 7. Tydntekijan oma toiminta.

Taysin / Ei samaa Taysin / Keskiarvo /
Vaittama jokseenkin eri  ©lkaerimielta o oonkinsa-  Hajonta
mielta maa mielta
fl % f 1% f/ %

53 Olen sitoutunut tydhoni 14 /100 4,64 /0,50
54 Ymmarran yhteistyon 14 /100 4,86/0,36
merkityksen muihin tyon-
tekijoihin ndhden
55 Ymmarran yhteistyon 14 /100 4,64 /0,50
merkityksen muihin sidos-
ryhmiin ndhden
56 Yhteistydverkostoni on | 4 / 28,57 6/42,86 4 /28,57 2,93/0,92
toimiva
57 Tiedan mita tarkoite- 14 /100 4,57 /0,51
taan yhteisilla toimintamal-
leilla
58 Noudatan yhteisia toi- 14 /100 4,50/0,52
mintamalleja
59 Olen avoin 2/14,29 12 /85,71 4,21/0,70
60 Olen sosiaalinen 1/7,14 13/92,86 4,29/0,83
61 Olen halukas kehitty- 1/7,14 13/92, 86 4,43 /0,65
maan tydssani
62 Olen halukas kehitta- 3/21,43 11/78,57 4,21/0,80
maan tyotani
63 Hallitsen tyoni vahin- 14 /100 4,64 /0,50
tédan hyvin
64 Teknologiaosaamiseni | 2/ 14,29 21/14,29 10/71,42 3,93/1,07
on vahintddn hyvalla ta-
solla
65 Minulla on riittavasti it- 14 /100 4,29 /0,47

seni johtamisen taitoja
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66 Tervehdin kollegoita ta- 14 /100 5,00/0,00
vatessani

67 Pyydan apua tarvitta- | 1/7,14 13/92,86 4,57 /0,85
essa

68 Kayttaytymiseni on asi- 14 /100 4,64 /0,50
allista

Vastausten vaihteluvali sijoittuu kaikille mielipidesarakkeille 1-5 (téysin eri mielta — taysin
samaa mieltd). Keskiarvo on korkein vaittdman 66 kohdalla (5,0) ja matalin vaittdaman 56
kohdalla (2,93). Vaittdmassa numero 66 vastausten hajonta on vahaisinta (0,00) ja vait-

tdmassa 64 vastausten hajonta on suurinta (1,07).

8.7 Sisaisen kulttuurin nakyvyys vastauksissa

Sisaisen kulttuurin nakyvyytté vastauksissa arvioitiin tietoteknisen osaamisen kartoitta-
miseksi seka arvioimaan tyontekijdéiden nakyvaa ja kuuluvaa kayttaytymista. Tavoitteena
oli selvittda tuoko sisaiset kulttuurilliset erot eroavaisuuksia annettuihin vastauksiin nah-
den. Edelld mainittujen asioiden kartoittamiseksi kaytettiin taustatekijoista ikaa, koulu-
tustaustaa ja tyOyhteison koon merkitysta suhteessa vaittamiin numero 41, 64, 66 ja 68.
Vastaukset on ilmoitettu keskiarvolukeman ja vastausten keskindisen hajonnan luke-
milla. Yksittaisid vastauksia ei haettu, vaan eroavaisuuksia eri ryhmittymien valisissa
vastauksissa. Kaikissa vaihtoehdoissa tervehtiminen toteutui 100% taustatekijasta riip-

pumatta.

Taulukossa 8. on kuvattuna keskiarvolukemat ja hajonta saatujen vastausten valilla.
Saatujen tulosten mukaan teknologia osaaminen on heikompaa 1950- ja 1960-luvulla
syntyneiden keskuudessa, kuin sitd nuoremmilla henkil6illa. 1960-luvulla syntyneilla vas-
tauksissa on havaittavissa suurempaa hajontaa kuin 1950-luvulla syntyneiden keskuu-
dessa. Lisdksi 1960-luvulla syntyneiden mielestd yhteydenpitovalineiden kaytdn help-
poudessa keskiarvo on matalampi kuin muissa ryhmissa. 1980-luvulla syntyneiden vas-
taajien vastausten valilla on eniten hajontaa havaittavissa. Muiden vaittamien kohdalla
vastaukset ovat yhtenevaiset ja keskiarvovastaukset ovat liikkuneet samaa mieltad osa-
alueilla (4-5).
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Taulukko 8. Ikdjakauman heijastuvuus teknologiaosaamiseen seka nékyvaan ja kuuluvaan kayt-
taytymiseen.

Ikdjakauma 1950-luku  1960-luku  1970-luku  1980-luku  1990-luku
Vaittama keskiarvo / | keskiarvo / | keskiarvo /  keskiarvo / keskiarvo /
hajonta hajonta hajonta hajonta hajonta

41 Yhteydenpitovélineet | 5,0/ 0,00 3,0/0,00 5,0/0,00 |4,33/0,82 | 5,0/0,00
ovat helppokayttdisia

64 Teknologiaosaamiseni K 2,67 /0,58 @ 3,0/1,41 5,0/0,00 |4,50/0,55 4,50/0,71
on vahintdan hyvalla ta-
solla

66 Tervehdin kollegoita | 5,0/0,00 5,0/0,00 5,0/0,00 5,0/0,00 5,0/0,00
tavatessani

67 Pyydan apua tarvitta- 4,0/1,73  4,50/0,71 5,0/0,00  4,83/0,41 4,50/0,71
essa

68 Kayttaytymiseni on | 4,67/0,58  4,50/0,71 | 5,0/0,00 4,50/0,55 | 5,0/0,00
asiallista

Taulukkoon 9. on koottuna koulutustaustan merkitys saatuihin vastauksiin. Koulutus-
taustalla ndyttaa saatujen tulosten perusteella olevan merkitysta teknologiaosaamiseen.
Muilla osa-alueilla tulokset vertailuryhmien valilla ovat lahella toisiaan. Eroa on havaitta-
vissa kuitenkin vastausten hajonnassa. Ammattikoulutaustaisilla vastausten valinen ha-
jonta on suurempaa kuin ammattikorkeakoulutaustaisilla. Teknologiaosaamisen kes-
kiarvo on 3,17, muilla osa-alueilla kummassakin verrokkiryhmassa vastaukset ovat sa-

maa mielta osa-alueella (4-5).

Taulukko 9. Koulutustausta heijastuminen saatuihin vastauksiin.

‘ Koulutustausta Ammattikoulu Ammattikorkeakoulu
Vaittama keskiarvo / hajonta | keskiarvo / hajonta
41 Yhteydenpitovalineet ovat helppokayttoisia | 4,33/ 1,03 45/0,76
64 Teknologiaosaamiseni on vahintaan 317 /1,17 4,5/0,53
hyvalla tasolla
66 Tervehdin kollegoita tavatessani 5,0/0,00 5,0/0,00
67 Pyydan apua tarvittaessa 4,33/1,21 4,75/0,46
68 Kayttaytymiseni on asiallista 4,67/0,52 4,63/0,52

Taulukossa 10. on kuvattu toimipaikan koon nakyminen saaduissa vastauksissa. Tulok-

sissa on nahtavissa, etta teknologiaosaaminen on suuremmassa toimipaikassa selkeasti
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vahaisempaa kuin pienemmassa toimipaikassa tydskentelevien keskuudessa. Lisaksi
vastausten keskinainen hajonta on suurempaa vaittdmien 64 (teknologiaosaamiseni on
vahintaan hyvalla tasolla) ja 67 (pyydan apua tarvittaessa) kohdalla suuremmassa toi-
mipaikassa verrattuna pienempaan toimipaikkaan. Muilta osin keskiarvovastaukset oli-
vat sijoittuneet samaa mieltad sarakkeisiin vaittdmien kanssa (4-5).

Taulukko 10. Toimipaikan koon nakyvyys vastauksissa. Vastauksissa ei ole suuria keskinaisia
eroavaisuuksia havaittavissa.

Toimipaikan koko 1-2 henkiloa 4-5 henkiloa
Vaittama keskiarvo / hajonta | keskiarvo / hajonta
41 Yhteydenpitovalineet ovat helppokayttoisia 4,43 /0,79 4,43 /0,98

64 Teknologiaosaamiseni on vahintaan 4,57/0,53 3,29/1,11

hyvalla tasolla

66 Tervehdin kollegoita tavatessani 5,0/0,00 5,0/0,00

67 Pyydan apua tarvittaessa 4,71/0,49 443/1,13

68 Kayttaytymiseni on asiallista 4,57/0,53 4,71/0,49

Taulukossa 11. on kuvattu tydosuhteen laadun nakyminen saaduissa tuloksissa. Tois-
taiseksi voimassa olevien tyosuhteiden keskuudessa teknologiaosaaminen on heikom-
paa, kuin maaraaikaisen tyosuhteen omaavilla tyontekijoilla. Vastausten valinen hajonta
on suurempaa toistaiseksi voimassa olevalla tydsopimuksella olevalla tyontekijalla vait-
tamien 64 (teknologiaosaamiseni on vahintaan hyvalla tasolla) ja 67 (pyydan apua tar-
vittaessa) kohdalla. Muissa vaittamissa vastaajat ovat olleet samaa mielta vaittdman
kanssa ja vastausten valinen hajonta on alueella 0,00 — 0,89. Yhteydenpitovalineiden
kayttdé on helppoa kummassakin vertailuryhmassa.

Taulukko 11. Toistaiseksi voimassa olevan tydsuhteen ja maaraaikaisen tydsuhteen nakyvyys
saaduissa vastauksissa.

TyOsuhde Toistaiseksi Maaraaikainen
voimassa oleva tyésuhde

Vaittama keskiarvo / hajonta keskiarvo / hajonta

41 Yhteydenpitovalineet ovat helppokayttoisia | 4,33 /0,87 4,60/0,89

64 Teknologiaosaamiseni on vahintaan 3,67 /1,22 4,40/0,55

hyvalla tasolla
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66 Tervehdin kollegoita tavatessani 5,0/0,00 5,0/0,00
67 Pyydan apua tarvittaessa 4,56 /1,01 4,60/ 0,55
68 Kayttaytymiseni on asiallista 4,56 /0,53 4,80/0,45

Taulukossa 12. on kuvattu tyokokemuksen keston nakyminen saaduissa tuloksissa. Yli
20 vuoden tyokokemuksen omaavalla tyontekijalla nayttaisi olevan selkeasti matalam-
malla tasolla teknologiaosaaminen, kuin vahemman aikaa tyoelamassa olleilla henki-
16illa. Keskiarvo 2,80 (jokseenkin eri mieltd) vaittdman kanssa yhdessa 0,84 hajonnan
kanssa nayttaa pitavan vastaukset taysin eri mielta ja ei samaa eika eri mielta (1-3) vaih-

toehtojen valissa.

Taulukko 12. Taulukossa on nahtavissa tydkokemuksen ndkyminen saaduissa vastauksissa.

Tyokokemus sosiaali- Alle 10 vuotta ~ 10-20 vuotta yli 20 vuotta

ja terveysalalta

Vaittama keskiarvo / keskiarvo / keskiarvo /
hajonta hajonta hajonta

41 Yhteydenpitovalineet 4,33/0,82 5,0/0,00 4,20/1,30

ovat helppokayttdisia

64 Teknologiaosaamiseni on 4,50/ 0,55 4,67 /0,58 2,80/0,84

vahintaan hyvalla tasolla

66 Tervehdin kollegoita tavatessani 5,0/0,00 5,0/0,00 5,0/0,00

67 Pyydan apua tarvittaessa 4,83/0,41 4,67 /0,58 4,20/1,30

68 Kayttaytymiseni on asiallista 4,67 /0,52 4,67 /0,58 4,60/0,55

Pisimpaan alalla tyoskentelevilla yhteydenpitovalineiden kayttd on helppoa, mutta ver-
rattuna muihin ryhmiin arvo on matalampi. Vastausten valilld on suurempaa hajontaa
yhteydenpitovalineiden helppouteen ja avun pyytamisen valilla tarkasteltuna, kuin
muissa vertailuryhmissa. Muissa vaittamissa vastaajat ovat olleet samaa mielta vaitta-
man kanssa eika hajonta vastausten valilla ole suurta.

Kyselylomakkeen vaittdmaosion (kysymysnumerot 6-68) tuloksilla on saatu vastaus

kumpaankin asetettuun tutkimuskysymykseen.
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8.8 Avoimen kysymyksen sisallon analyysi

Avoimen kysymyksen avulla annettiin vastaajille mahdollisuus kertoa viela sanallisesti
millaista tukea esimiehelta kaipaavat. Avoimeen kysymykseen vastasi 50% (n=7) vas-

taajista.

Vastaukset on esitetty kolmen eri analysointivaiheiden avulla. Ensimmaisessa vaiheessa

alkuperaisilmaisut on redusoitu eli pelkistetty lyhyemp&an ilmaisumuotoon. Taulukossa

13. kuvataan avoimien vastausten aineiston redusointi eli pelkistaminen.

Taulukko 13. Aineiston pelkistaminen.

Alkuperaisilmaisu

Pelkistetty ilmaus

"Positiivista palautetta onnistumisista”

"Arvostusta ty0sté, jonka kuormittavuutta lisé-
téén jatkuvasti. Jaksaako tybntekija alati kuor-
mittavassa tydtahdissa ilman nékyviéd tulok-
sia? (esim. mahdollisuus palautteen an-
toon?)”

"Muutosten perusteluiden avoimuutta ja muu-
tettujen tilanteiden arviointia koko tydyhtei-
sb6ssé. (Onko toimintamuutos ollut toimivaa
vai pitaisiké sitd edelleen kehittda?)”

"Koen turhauttavana, ettei esimiesten puolelta
sovitut asiat ei IGhesk&én aina etene sovitussa
ajassa tai asioita jaéa hoitamatta. Se ei tue ké&-
sitysté siité, ettd esimiehet arvostaisivat tyén-
tekijbiden tyota.”

“Toivoisin liséé kehittdmisté ja tyoyksikén yh-
tendistdmistd sekd siihen kouluttamista.
Koen, etté tydyksikbn ammattitaitoa voisi hyo-
dyntéé kaupungilla laajemmin. Toivoisin tukea
esimiehiltd siihen, ettd koko tybyhteisé kehit-
tyisi eteenpéin ja kehittdminen olisi yhteinen
pddmééra, vaikka tdmé on haastavaa meidén
tyoyksikossé.”

"Positiivisuutta voisi kehittdd myds niin, etté
esimiehet toisi sitd enemmén esille. Esim. po-
sitiivisten keissien avulla kokouksessa tai ko-
kouksessa tehtévien alaan liittyvien tehtévien
avulla.”

"Enemmén palautetta, jotta voisin kehittyé
tybsséni.”

Positiivisen palautteen antaminen

Tyon arvostaminen

Palautteen antaminen

Muutosten perustelua
Muutettujen tilanteiden arviointia

Turhautuneisuus asioiden hoitamattomuu-
desta

Esimiehen arvostuksen puute tyontekijoita
kohtaan

Tyon kehittdmisen lisadaminen

TyOyhteison yhtenaistdminen

Ammattitaitojen monipuolinen kayttaminen
Esimiehiltd saatava tuki kehittdmiseen
Tyoyhteison kehittyminen eteenpain olisi yh-
teinen paamaara

Positiivisen palautteen puuttuminen

Palautteen saaminen kehittymisen tueksi



"Yhteisten pelisééntéjen ja sovittujen toiminta-
mallien toteutumisen sé&&nndllistéd seuraa-
mista.”

"Pienen yksikén puolesta puhumista, meidén
koulutuksen ja osaamisen ymmaértdmista ja
arvostusta.”

"Tuetaan tybntekijén omaa halua kehittyé
ty6ssdén ja mahdollistetaan se. Sekd antaa
mahdollisuus kehittdd omaa ja tySyhteisén
tyota.”

"Olen sité mielté, ettd kaikki esimieheni eivét
tiedd, minkélaista tyotéd teemme. Tédma lisda
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Toimintamallien jatkuva arviointi

Puolesta puhuminen

Koulutuksen ja osaamisen ymmartamisen li-
saaminen

Tydntekijan kehittymisen tukeminen ja mah-
dollistaminen.

Tyon ja tydyhteison kehittdmisen tukeminen

Ymmarrys tyonkuvasta huono.
Arvostuksen lisaaminen tyontekijoita kohtaan

ongelmia esimerkiksi tydn vaativuutta/kuor-
mittavuutta arvioidessa seké esimerkiksi esi-
miehiltd tulevia vaatimuksia/tavoitteita nou-
dattaessa. Kaipaisin myés lisééd arvostusta
esimiehiltd ty6tdni kohtaa. Sijaisten kohte-
lussa on monta asiaa pielessé ja etenkin siind
huomaa arvostuksen puutteen.”

Tyontekijat kokevat kaipaavansa esimiehiltda enemman itsensa ja tyonsa arvostusta. He
toivovat saavansa enemman palautetta tyostaan. He toivovat, etta esimies puhuu tyoyh-
teisdn puolesta. Toiminnan muutoksia tehtdessa esimiesten tulisi perustella asioita.
Muutosten toimivuutta tulisi arvioida saannéllisemmin. He toivovat, ettad esimiehet tekisi-
vat eteen tulleet henkilostoa koskevat paatokset nopeammin. Tyontekijat toivovat enem-
man tukea tyon kehittamiseen ja tyoyhteison toimintatapojen yhtenaistamiseen. He ha-

luaisivat, ettd esimiehet ymmartaisivat mistd heidan tydssaan on kyse.

Toisessa vaiheessa pelkistetty aineisto jaettiin alaluokkiin klusteroinnin eli ryhmittelyn

avulla. Taulukossa 14. on redusoidut vastaukset klusteroituna.

Taulukko 14. Aineiston ryhmittely pelkistetysta ilmaisusta alaluokkiin.

‘ Pelkistetty ilmaus Alaluokka

Positiivisen palautteen antaminen Kommunikointi
Palautteen antaminen
Palautteen saaminen kehittymisen tueksi

Positiivisen palautteen puuttuminen

Tyon arvostaminen Arvostus
Esimiehen arvostuksen puute tydntekijoita kohtaan
Arvostuksen lisdadminen tydntekijoita kohtaan

Puolesta puhuminen
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Muutosten perustelua Muutosten Perustelu ja arviointi
Muutettujen tilanteiden arviointia

Toimintamallien jatkuva arviointi
Turhautuneisuus asioiden hoitamattomuudesta Ajankaytto

Tyon kehittdmisen lisaaminen Tyon kehittdminen
Ammattitaitojen monipuolinen kayttaminen

Esimiehiltd saatava tuki kehittdmiseen

Tyontekijan kehittymisen tukeminen ja mahdollistaminen

Tyon ja tydyhteison kehittdmisen tukeminen

Tydyhteison yhtenaistdminen Tydyhteisdn kehittyminen
Tydyhteisdn kehittyminen eteenpain olisi yhteinen

paamaara

Koulutuksen ja osaamisen ymmartamisen lisdaminen Tydnkuvan ymmartaminen

Ymmarrys tydnkuvasta huono

Esimiesten tulisi kiinnittdd huomiota kommunikoinnin parantamiseen. Tydntekijéiden ko-
kemaa arvostuksen tunnetta tulisi lisata. Toiminnassa tapahtuvien muutosten perustelua
tulisi tehostaa, jotta ne olisivat tyontekijoille selkeampia. Esimiehen tydajan ajankayton
tulisi tehostua, jotta asiat hoituisivat viipymatta. Tyén ymmarryksen lisdamista ja kehitta-

misen ja kehittymisen mahdollistamista toivotaan myos esimiehiltd enemman.

Kolmannessa vaiheessa saaduille alaluokille muodostetaan yldluokat ja paaluokat. Tau-

lukossa 15. on kuvattu aineiston abstrahointi eli kasitteellistaminen.

Taulukko 15. Aineiston kasitteellistaminen.

Alaluokka Yldluokka Paaluokka

Arvostus Esimiehen tietotaito Esimiestyon kehittaminen
Kommunikointi

Ajankaytto

Muutosten Perustelu ja arviointi

Tydnkuvan ymmartaminen

Tydn kehittdminen Kehittdminen ja kehittyminen | Toiminnan kehittdminen
TyOyhteisdn kehittyminen organisaatiossa
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Esimiehen tulisi hallita tydn substanssiosaaminen, jotta arvotusta tydnkuvaa ja tyonteki-
j6ita kohtaan saataisiin lisattya. Palautteen antamisen, muutosten perustelua ja ajankay-
ton tarkistamista varten esimiestoimintaa tulisi kehittdd. Esimiesten tulisi tukea tydn ja
tydyhteisdn kehittymista ja kehittdmista. Tata varten tulisi organisaatiotasolla miettia yk-

sikdn ja esimiestoiminnan tarkastamista.

Kasitteellistamisen avulla 16ydetdan organisaatiotasolla ne osa-alueet, joita tulee kehit-
taa. Kehittdmisen avulla tulisi saada muutos nakyvaksi tydntekijdiden esittamilla osa-
alueilla. Tyontekijat kokevat tarvitsevansa tukea esimiehelta tyon arvostamisessa, jotta
esimies voi arvostaa tyota on hanen tunnettava tyontekijoiden tekema tyo hyvin. He ha-
luavat palautetta tyéstaan. He toivovat esimieheltd muutettujen asioiden perustelua seka
toiminnan saanndllista arviointia. He haluavat esimiehen tuen tyOyhteison ja tyon kehit-

tamiselle. Lisaksi esimiestyolta toivotaan ajankayton parantamista henkiloston asioihin.

9 Pohdinta

9.1 Opinnaytetydn eettisyys

Tieteellisen tutkimuksen peruskivena toimii eettinen toiminta. Tutkimus on eettisesti hy-
vaksyttavissa, jos tutkimus on toteutettu hyvan tieteellisen kaytannon edellyttamalla ta-
valla. Tutkimuksen tulokset ovat uskottavia ja luotettavia vain, jos tutkija on suorittanut
tutkimuksen tieteellisen kaytanndén mukaisesti. (Tenk 2012.) Sosiaali- ja terveysalalla
valtakunnallinen sosiaali- ja terveysalan eettinen neuvottelukunta kasittelee alaan liitty-
via eettisia kysymyksia. Se antaa suosituksia potilaita ja asiakkaan asemaan liittyviin
hoitosuosituksiin. (Etene 2018.) Ohjeiden noudattaminen ja soveltaminen lainsaadannén
maarittelemien rajojen mukaan on suuntaa antava normaali toimintamalli tieteellista tut-
kimusta tehdessa. Hyva kaytantd toimii myds tutkimusorganisaatioin laadunjarjestel-
mana. Eettisyys ohjaa organisaatioiden itsesaatelya ja toimintaa joka portaalla. (Tenk
2012.)

Eettisyyden toteutuminen varmistettiin noudattamalla Tutkimuseettisen neuvottelukun-
nan (TENK) antamien "Hyva tieteellinen kaytantd ja sen loukkausepailyjen kasittelemi-

nen Suomessa’- ohjetta (Tenk 2012). Lisaksi tydssa noudatettiin Metropolia Ammatti-
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korkeakoulun antamia ohjeita eettisyydestda (Metropolia AMK 2018). Kyselyn saatekir-
jeessa ei eettisyydestd huolimatta painotettu kyselyyn vastaamisen vapaaehtoisuutta.
Kyselyyn sai vastata ty6aikana, jolloin se on osa ty6tehtavia. Kyselyyn vastaaminen vei
tyontekijan tydaikaa noin 10 minuuttia. Kyselylomakkeella keratyt vastaukset julkaistiin,
niin kuin ne on saatu. Mitaan tuloksia ei jatetty ulkopuolelle. Tutkimusta tehdessa tutkijan
tulee pitdd omat mielipiteet ja asenteet erillddn tutkimusmateriaalin vastauksista, ettei

vastausten tulokset vinoudu tutkijan oman intressin mukaan.

Henkil6tietojen suojaamisesta on EU:ssa saadetty vuonna 2016 henkilGtietojen kasitte-
lyyn liittyva asetus. Asetus koskee henkilotietojen kerdamista ja niiden kayttamista. Ase-
tuksen antama ohje tulee huomioida kyselyn aikana ja vastausten julkistamisen yhtey-
dessa. Jokaisella henkil6lla on oikeus henkil6tietojensa suojaamiseen. (EUR-Lex 2016.)
Kyselylomakkeessa ei kysytty vastaajan henkilétietoja. Saadut vastaukset julkistettiin
niin, ettei vastaaja ole tunnistettavissa. Eettisid ohjeita noudatettiin I1api opinnaytetydpro-

sessin.

Opinnaytety6 on tehty yhden toimipaikan esimiestydn kehittdmista varten, joten sen tu-
loksia ei taysin pystyta muissa tydyhteisdissa hydédyntamaan. Opinnaytetyd on kuitenkin
julkinen ja on kaikkien l6ydettavissa Theseus- tietokannassa. Tyon tulokset kdydaan 1api
tyoyhteisossa, jota opinnaytetyon tulokset koskevat. Tyontekijoille ja linjajohdolle toimi-
tetaan sahkoinen versio opinnaytetyosta. Tydelaman yhteistydkumppani voi halutessaan
tehda artikkelin kaupungin sisaiseen intranettiin, esimiesviestiin tai Helsingin kaupungin

henkilostolehteen.

9.2 Opinnaytetyon luotettavuus

Laadullinen tutkimus on luotettava, kun hankitun materiaalin avulla on saatu vastaus tut-
kimuskysymyksiin (Vilkka 2015: 196). Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuutta arvioi-
daan koko tutkimusprosessin ajan jokaisen osa-alueen toteutuksen aikana. Tutkimus ei
ole toistattavissa, koska jokainen vastauskerta on ainutlaatuinen. Eri tutkijat voivat kui-
tenkin I0ytdd samankaltaisia tulkintoja, jos tutkija on osannut rakentaa tutkimuksensa
osa-alueet oikein. (Vilkka 2015: 196-198.)

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta lisaa tutkimuksen lapinakyvyys. Se liittyy myos

tutkimuksen eettisyyteen. Mitdan osioita ei saa poistaa ja niihin ei pida lisatd omia arvi-
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oita. Tutkimus koostuu muiden henkildiden arvoista ja asenteista. Tutkijan ollessa sa-
masta yhteisosta, kuin tutkittavat, tulee ottaa huomioon myo6s puolueettomuus -nako-
kulma. (Vilkka 2015: 198.)

Maarallisten tulosten luotettavuus kohdistuu oikein valittuihin tutkimusmenetelmiin, -pro-
sessiin ja -tuloksiin. Maarallisen tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan reliabiliteetin ja
validiteetin avulla. Laadullisesti tehdyssa tutkimuksessa luotettavuutta kasitelldan va-
kuuttavuuden kautta. Kaytannossa tama tarkoittaa tulosten kaytettavyytta ja hyodynnet-
tavyytta kehitettavassa organisaatiossa. (Toikko — Rantanen 2009: 121.) Reliabiliteetti
tarkoittaa kaytettyjen mittareiden ja tutkimusasetelman toimivuuden luotettavuutta. Vali-
diteetti tarkoittaa sita, etta tutkimuksessa on osattu mitata sitd mita on ollut tarkoitus mi-
tata. (Toikko — Rantanen 2009: 122.)

Opinnaytetyon luotettavuus varmistettiin eri vaiheiden aikana tapahtuvan jatkuvan arvi-
oinnin, ulkopuolisen opponoijan ja kyselylomakkeiden esitestauksen avulla. Tiedon-
haussa kaytettyjen kansainvalisten tutkimusten luotettavuusaste arvioitiin Joanna Briggs
Instituutin laatimilla JBIl-arviointilomakkeiden avulla (Hotus 2018). Kaytettyjen tutkimus-
ten sisaltd avattiin analyysikehikkoon, joka on liitteessa 2. Tutkimuskysymyksiin saatiin

vastaukset kyselylomakkeen avulla.

Timothy Dahlstromin vuonna 2013 tehdyssa kirjallisuuskatsauksessa todettiin tyonteki-
joiden tarvitsevan eniten riittavaa tukea esimiehelta, toimivaa kommunikointia ja luotta-
musta esimiehiltd etatydn onnistumiseksi (Dahlstrom 2013: 448). Opinnaytetyon tulok-
sissa nakyvat myos, ettd tuen maaraa tulisi lisata, kommunikointia tulisi kehittda toimi-
vampaan suuntaan ja luottamussuhdetta tyontekijoiden ja esimiehen valilla parantaa.
Saadut tulokset ovat yhtenevaisia opinnaytetydssa kaytetyn taustateorian kanssa, ja laa-
ditun kyselylomakkeen avulla on saatu vastaukset tutkimuskysymyksiin. Nama lisaavat

tyon reliabiliteettia ja validiteettia.

9.3 Johtopaatokset tuloksista ja kehittamisehdotukset

Kyselylomakkeen saatekirjeessa ei painotettu kyselyyn vastaamisen vapaaehtoisuutta.
Tama siksi, etta tyontekijat saivat vastata siihen tyoaikana, jolloin se on yksi tyotehtava.
Vastaamiseen oli arvioitu esitestauksen perusteella kuluvan aikaa noin kymmenen mi-
nuuttia. Kyselyyn vastausaika oli 10 paivaa. Nain kaikilla oli mahdollisuus vastata kyse-

lyyn. Ajankohta ajoitettiin niin ettei kukaan tyontekijoista ollut pitkalla vuosilomalla. Kaikki
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tyontekijat olivat tietoisia kyselyn tulemisesta, hyvissa ajoin ennen kyselyn lahetysta.
Tasta oli suullisesti informoitu kaikkia tyontekij6itd tydyhteison kuukausikokouksessa.
Kyselyyn vastasi 14 tydntekijdd. Nelja jatti vastaamatta, joten vastausprosentti oli 78.
Vastaamatta jattdminen voi heijastua monesta tekijasta, esimerkiksi tyon kuormittavuu-
desta. Naita tekijoita ja niiden vaikutuksia tyotehtavien suorittamiseen tulisikin tarkastaa

ja syita tahan miettia koko tyoyhteison kesken.

Kyselylomakkeen esitestauksessa ei tullut esiin epaselvyyksia vaittamien selkeydessa
tai kysymysten asettelussa. Kaytanndssa kyselyn alettua osa tyontekijoistd pyysi var-
mistusta tarkoitetaanko esimiehelld esimiestoimintaa yleensa, tiimiesimiesta vai osas-
tonhoitajaa? Tama tarkennettiin kaikille vastaajille, ettéd kyselyssa esimiehelld tarkoite-
taan esimiestoimintaa yleensa. Nykyiset esimiehet ovat toimineet vasta hetken kyseisen
tyoyhteison esimiestehtavissa eika vakiintunutta kaytantoa esimiestoiminnalle ole ehtinyt
muodostumaan. Osa tyontekijdista oli jo ehtinyt vastaamaan kyselyyn, joten heille l&he-
tettiin kysely uudestaan. Talla saatiin poistettua mahdollisen vinouman nakyminen tulok-
sissa, jossa osa vastauksista olisi heijastettuna henkilédn ja osa esimiestoimintaan

yleensa.

Organisaation antamaan tukeen liittyvien vastausten keskiarvo jai “ei samaa eika eri
mieltd”- osioon. Vaihteluvali vastausten valissa oli matala, jolloin tydyhteisdssa koetaan
organisaatioon liittyvat asiat samalla tavalla. Tyontekijat tiesivat tyonsa tarkoituksen ja
tavoitteet. Heista etajohtajuus sopii tyéhon ja tyo sisaltaa rutiineja. Organisaation tuki

etajohtamiselle, toiminnan saanndllinen arviointi ja tyojarjestelyt kaipaavat tarkastamista.

Esimiestoimintaan kohdistuneissa vaittdmissa oli runsaasti hajontaa vastausten valilla.
Esimiestydta kehitettdessa olisi hyva selvittaa, mistad voimakkaat mielipidevaihtelut joh-
tuvat. Vai nakyiko tuloksissa kuitenkin epatietoisuus siitd, kehen vastaukset pitaisi koh-
distaa? Lisaksi vastausten keskiarvo jai selkeasti muita osa-alueita alemmalle tasolle (ei
samaa eika eri mieltd). Onko vastauksissa tilannesidonnaisuutta vai miksi selkeaa vas-
tausta ei ole osattu antaa? Esimies on keskustelun aikana Iasna ja han kuuntelee tyon-
tekijoitd. Esimieheen saadaan nopeasti yhteytta ja han kayttaytyy asiallisesti. Nama osa-
alueet eivat tarvitse kehittamista, mutta niiden toimivuus tulee varmistaa jatkossakin. Tu-
lisikin miettid miten muuttaa hajautetussa tyOyhteisossa esimiestoimintaa niin, etta se
tukee tyOyhteison toimintaa, toiminta olisi [apinakyvampaa, esimieheen voitaisiin luottaa
ja esimiehella olisi riittdvasti aikaa perehtya henkiloston asioihin. Tyontekijat kaipaavat

lisdd tydhon ja tyontekijoihin kohdistuvaa arvostusta. Organisaation linjajohdon tulisi
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miettia niité keinoja, joilla arvostuksen tunnetta saataisiin lisattya ja ottaa ne myos kayt-

toon.

Tyon kuormittavuuteen tulee jatkossa kiinnittaa huomiota. Tyontekijat ovat kokeneet ole-
vansa itseohjautuvia, mutta tydn kuormittavuuteen ei kuitenkaan pystyta itse vaikutta-
maan. llmion syyta kannattaisi selvittaa tarkemmin. Mika aiheuttaa sen, ettei tyontekija
pysty itse vaikuttamaan omaan toimintaansa tydssa? Hajautetussa tyOyhteisOssa it-
sensa johtaminen on kuitenkin keskeisessa roolissa. Onko kyselyn ajankohtana ollut jo-
kin tekija, joka on lisdnnyt kuormitukseen kohdistuvaa kokemusta? Tarvitseeko tyonte-
kijat perehdytysta tyohon tai lisdkoulutusta enemman, jotta valmius tyoskennella itsenai-

sesti paranee?

Heikompi teknologiaosaaminen 1950-1960 — luvulla syntyneiden keskuudessa herattaa
kysymyksen mistd tdma johtuu? Teknologia on kehittynyt viimeisten vuosikymmenten
aikana nopeassa tahdissa ja teknologiaosaamista tarvitaan nykyaan runsaasti tervey-
denhuoltoalalla ja l1ahes kaikissa paivittaisasioinneissa normaalissa arjessa. Tietotekni-
set laitteet eivat valttamatta kiinnosta ihmisia siind maarin, ettad koulutuksiin hakeuduttai-
siin omatahtoisesti tai niiden kaytosta ei olla yhta kiinnostuneita kuin nuoremmat tyonte-
kijat ovat. lkaryhmien sisalla oli havaittavissa hajontaa vastausten valilla, joten syntyma-

vuosikymmen ei pelkastaan selitd matalampaa osaamista tietotekniikan tuntemisessa.

Tuloksissa oli havaittavissa myos tydssaoloajan nakyvyys tietoteknisissa taidoissa. Pi-
dempaan tyossa olleet hallitsivat laitteet heikommin. Ika voi olla yksi tekijoista, mutta
myos kiinnostus laitteita kohtaan voi olla vahaista. Tyota ei itsessdan suoraan tehda tie-
toteknisilla laitteilla vaan perusty6tad tehddan ihmisten kanssa laitteita apuna kayttaen.
Koulutuksia tai opastuksia tulisi tarjota sita tarvitseville ensisijaisesti, jotta tydnteon suju-

vuus saadaan varmistettua jatkossakin digitalisaation kehittyessa ja lisdantyessa.

Tyontekijoiden tuen tarpeen kohteita saadaan kehitettya esimiestyota kehittamalla ja toi-
minnan tarkastamisen ja kehittdmisen avulla. Esimiehen tulisi ymmartaa ja soveltaa joh-
tamisessa etdjohtamisessa tarvittavia ominaisuuksia. Helsingin kaupunki panostaa esi-
miestoiminnan kehittdmiseen, jolloin tata tulisi hydodyntaa esimiestoiminnan kehitta-
miseksi. Organisaatiossa vain osa tydyhteisdista toimii hajautetusti, jolloin my6s linjajoh-
don ymmarrysta etajohtamiseen ja hajautetun tyon vaatimuksiin tulisi lisata. Hajautetulle

tyoyhteisolle tulisi olla mahdollisuus kehittaa toimintaa ilman voimakkaita rajoituksia tai
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byrokraattisia toimenpiteita. Ketteryytta tyOyhteison kehittamisessa tulisi tukea enem-

man.

9.4 Jatkotutkimusehdotukset

Jatkotutkimuksena olisi hyva selvittda onko tydnantaja saanut tydkaluja esimiestyon ke-
hittdmiselle. Onko tilanne 1-2 vuoden kuluttua ennallaan tai muuttunut tydntekijoiden toi-
vomaan suuntaan? Jatkotutkimuksia olisi hyva tehdd myds esimiestoiminnan muuttumi-
sen nakyvyydesta vuosikymmenten aikana. TyOyhteisossa on useita tyontekijoita, jotka
ovat pitkaan tyoskennelleet alalla. Miten esimiestoiminta on muuttunut heidan nakokul-

mastaan, vai onko siina tapahtunut muutoksia?

Lisaksi tydyhteison ja esimiesten nakemyksiin olisi hyva paneutua saman tyon sisalla.
On tehty tutkimuksia esimiehen tai tydntekijan nakokulmasta, mutta ei molempien osa-
puolien ndkdkulmasta samassa tydssa. Tasta voisi saada eri lahestymiskulmista tarkas-

teltuna useita eri nakokulmia esiin.

TyOyhteison sisaisen kulttuurin nakyvyytta syvemmilla tasoilla olisi hyva tutkia viela tar-
kemmin omana tutkimuksenaan. Ristiintaulukointia eri vaihtoehtojen valilla ei tdssa opin-
naytetydssa tehty. Sen avulla voitaisiin saada nakyvalta sisaisen kulttuurin tasolta viela-
kin tarkempia ja syvempia analysointeja seka tuloksia esiin. Tyoyhteison ollessa suu-
rempi voisi sisdisen kulttuurin aihealueita ja ndkdkulmia tarkastella myés laajemmin ja

syvemmin.
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Tietokanta

Hakusanat

Rajaukset

Viitteet

Academic
Search
Elite
(Ebsco)

remote management
AND
challenges

11/2008 — 11/2018

72, joista otsikon pe-
rusteella 0.

remote management

OR

long-distance leading, long-
distance leadership

AND

challenges

OR

difficult, process, problems,
challenges, difficulties

11/2010 — 11/2018
11/2010 — 11/2018
11/2013 — 11/2018

11/2015 — 11/2018

5515 kpl
4830 kpl
3472 kpl

2702 kpl

remote

OR

long-distance, ranged
AND

management

OR

leadership

AND

challenges

OR

difficulties, problems
AND managerial skills for em-
ployees

11/2010 - 1/2018

34 kpl, joista otsikon
perusteella 0.

E- management
OR remote, management, vir-
tual management

12/2008 — 12/2018

1188 kpl

AND
challenges, problems, difficul-
ties

12/2008 — 12/ 2018

296 kpl

AND

employee

OR

worker, staff, personnel

12/2008 — 12/2018

14 kpl, joista otsikon
perusteella 0.

Business
Source
Elite (Eb-
SCo)

Remote

OR

long- distance
AND
management
OR
leadership
AND

2008 — 2018

2010 -2018

2015 -2018

746 kpl
609 kpl

260 kpl, joista otsi-
kon perusteella 0.
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challenges, difficulties, prob-
lems

Emeral In- | e-management OR leader- 12/2008 — 12/2018 122599 kpl
sight ship, remote management,
virtual management 12/2010 — 12/2018 42823 kpl
12/2017 — 12/2018 17542 kpl
AND problems OR chal- 12/2008 — 12/2018 101441 kpl
lenges, difficulties
12/2010 — 12/2018 84080 kpl
12/2015- 12/2018 38049 kpl
12/2017 — 12/2018 15746 kpl
AND employee OR worker, 12/2008 — 12/2018 96461 kpl
staff, personnel
12/2010 —12/2018 80378 kpl
12/2015 — 12/2018 36570 kpl
12/2017 — 12/2018 14675 kpl
6/2018 — 12/2018 8706 kpl
Google e-management 2010 -2018 787 000 sivua
Scholar
2017- 2018 305 000 sivua
OR remote management, vir- | 2017 — 2018 228 000 sivua
tual management
etgjohtaminen 2017 - 2018 118 kpl, joista tar-

kasteluun 6 kpl.
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arising from
the use of vir-
tual work;
Mihhailova,

Gerda

yleisesti tyontekijdiden ammatilli-
suuden tayttdmiseksi etatyota te-
kevilla tyontekijoilla.

Sitoutuvatko monikulttuuriset tyo6-
yhteis6t muita paremmin etatyds-
kentelyyn?

Korostuuko etatydskentelevan
monikulttuurisen tydyhteisdn ja
ammatillisen tyéryhman valisessa
yhteistydssa erilaiset ongelmat?

Tietavatkd esimiehet eri ryhmien
valisistad eroista, perinteinen tyos-
kentely vs. etaty6?

Millaisia johtamismenetelmia esi-
miehet kayttavat johtaessaan eta-
tyota tekevia tyontekijoita?

yritysta, joilla oli mo-
nikansallinen henki-
I6std ja useamman
vuoden  kokemus
etatydskentelysta.
Eestildisessa yrityk-
sessa tyontekijoita
oli 22, joista kaikki
osallistuivat  tutki-
mukseen ja Vena-
laisessa yrityksessa
tyontekijoita oli 120,
joista 36 osallistui
tutkimukseen.

tiin face-to-face tai etdkokouksen avulla.

Tyontekijat kokivat olevansa erilldaan tyo-
yhteisOsta pelkan sahkdisen yhteydenpi-
don myota. Lisaksi he kokivat turhautu-
neisuutta, kun vastausten saaminen vii-
vastyi sahkdisen yhteydenpidon vuoksi.

Tydssa viihtyminen on parempaa amma-
tillisissa tydyhteisdissa kuin etatyota te-
kevien tydntekijoiden keskuudessa.

Merkittavia eroja tydhyvinvoinnin kokemi-
sessa ei eri tydryhmien valilld juurikaan
ollut. Etatyota tekevat tyotekijat tekivat
viikoittaisessa ty0ajassa pidempaan toita
ja heidan myyntitulokset olivat korkeam-
pia.

Myyntijohtajat arvostivat mahdollisuutta
tehda etatyotd, vaikka mieluummin teki-
vat sdanndllista tydaikaa. Keskijohto ha-
luaisi nopeampaa yhteydenpitovaylaa
kaytettdvaksi kuin korkeampi johtopor-
ras. Johtaminen on huonoa, kun yritetaan
yhdistdd yhteydenpito ja tydmatkat kes-
kenaan.

Artikkelin jul- Tarkoitus ja tutkimuskysymyk- | Menetelma ja ase- | Keskeiset tulokset Johtopaatokset

kaisutiedot set telma

2008: Tutkimuksen tarkoituksena on | Empiirinen tutki- | Yhteydenpidossa kaytettiin 1ahinnd sah- | Termi "tele-work” tarkoittaa nykyaan niin

M tuoda esiin mita luonteenpiirteitd ja | mus. Mukaan otet- | kdpostia tai Messengeria. Vain jos ky- | montaa eri asiaa, ettd tutkimus saattaa
anagement . . . .. . ) e s R . .

challenges haasteita johtamisessa tarvitaan | tin 2 palvelualan | seessa oli suuri ongelma, palaveri pidet- | jaada loytymatta, jos tutkimustietoa hae-

taan eri asiasanoilla tietokannoista. Tutki-
mustermit eivat ole yhtenaisia.

Tavoitteellinen ajattelumalli nayttaisi ole-
van vahaisempaa etatyontekijdiden kes-
kuudessa kuin tavallisessa tyOyhteisdssa.

Esimiesten tulisi kayttaa erilaisia menetel-
mia yhteydenpidossa eri tydyhteisoista
riippuen (perinteinen tydyhteisé vs. eta-
tyo).

Korkeamman johtoportaan esimiehet tun-
tuvat olevan tietdmattémampia etajohta-
juuden vaatimuksista vs. perinteinen tyo-
yhteiso.

Tavoitteellisuuden ja tydhyvinvoinnin saa-
vuttamiseksi tarvittaisiin  toimivampaa
kommunikointia tydntekijoiden ja esimies-
ten valille, kun tehdaan etatyota.

Tulevaisuudessa tarvitaan lisda perusteel-
lisia tutkimuksia kansallisista tydyhtei-
soistd etenkin itd-Euroopan maissa. Miten
organisaation kulttuurit vaikuttavat etatyo-
hon ja minkalaiset johtamistyylit ovat sopi-
vimpia etatyohon.
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Esimiehet pyrkivat huonolla menestyk-
selld soveltamaan perinteisia johtamis-
malleja etatydntekijoiden kanssa. Johta-
mismallit eivat nostaneet tydssa viihty-
mista juurikaan.

2010:

Challenges in
managing vir-
tual teams;
Nydegger,
Rudy &

Nydegger,
Liesl

Katsauksessa tuodaan esiin esi-
miestydn haasteet etatydssa. Tu-
lokset on analysoitu auki niin, etta
yritys, joka tuloksia hyddyntaa voi
menestya tulosten avulla.

Kirjallisuuskatsaus.
Kaytetty 33 eri tutki-
musta vuosien 1924
— 20009 valilla.

Tydntekijan tulee tietda, mika on tydn tar-
koitus

Tyontekijan tulee tietdd oma roolinsa
tydssa

Tyon teon toimintamallit ovat vaki-

intuneita

Esimiesten ja tyontekijdiden seka tydyh-
teisbn sisdisen kommunikoinnin on ol-
tava ty6ta tukevaa ja kannustavaa ajatus-
ten vaihtoa varten.

Palautteen antaminen tehostaa

tyontekoa.

Aikatauluista kiinni pitdminen ja huolehti-
minen, ettd kaikki pysyvat sovitussa aika-
taulussa.

Perehdytys tydhon tulee tehdd huolelli-
sesti ja tehokkaasti.

Tyontekijan tulee tietdd mitd on tehty,
mita tehdaan nyt ja mita ollaan myéhem-
min tekemassa.

Esimiehen tulee tietdd milloin tyontekijat
tyoskentelevat ja milloin eivat.

Tyon teon tunnetila tulee olla esimiehen
tiedossa, muuten ei voida kannustaa

Tehokkaasti toimivan hajautetun tydyhtei-
son toiminnassa tulee huomioida seuraa-
vat asiat:

Sopivan teknologian hyédyntdminen kom-
munikoinnin apuna

Toimintaan soveltuvat henkiloston toimin-
tamallit tulee olla selvilla.

Henkildston ja esimiesten koulutus ja ke-
hittaminen toivotun toiminnan suuntaan.

TyOyhteisdn toiminnan tulee olla standar-
doitua organisaation toiminnan suhteen

Organisaation kulttuurin tulee tukea ha-
jautettua tyota

Esimiestyd on tehokasta ja vaikuttavaa

Osaavat esimiehet ja tydntekijat (vahva
substanssiosaaminen)

TyOyhteisot, jotka ovat valmistautuneet ja
ottavat kayttéon etatydskentelyn tulisi
huomioida edelld mainitut asiat menesty-
akseen ja saavuttaakseen tavoitteensa.
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tyontekijoité toimimaan tyoyhteisossa te-
hokkaasti ja vaikuttavasti.

2013:

Telecommuting
and Leadership

Tutkimuksen tarkoituksena on
tuoda esiin ne johtamisen mallit,
jotka parhaiten sopivat etdjohtami-
seen.

Systemaattinen kir-
jallisuuskatsaus.

Katsauksessa on

Kognitiivispsykologinen kayttaytymis-
malli on avain asemassa etaty6ta teke-
vien tydntekijoiden tyotyytyvaisyyden ja
tybhon sitoutumisen takaamiselle.

Katsauksen tulosten avulla voidaan ym-
martaa tarkemmin etdjohtajuutta.

Tyontekijdiden uskomukset, asenteet ja

style; kaytetty 47 tutki- kayttaytyminen liittyvat tyotyytyvaisyy-
D . Tutkimuskysymyksia on yksi. musta, jotka on | Aarimmaisen tarkedksi koettiin esimie- | teen, tysuoritteeseen ja henkildkunnan
ahistrom, ht ikavalilla | hen tuki, k ikointi ja luott ihtuvuut
Timothy R Mité sina kaipaat silloin kun et née t1€97)é_20?|0 avalilla er.1 UI omrr?.ur.n .om |.Ja uottamus. vai .uvuu een. o -
esimiestasi? ) Paivittaiset rutiinit ja aikataulut koetaan | Tutkimuksesta hyotyvat etenkin julkisella
parempana vaihtoehtona kuin aikataulut- | sektorilla tydskentelevat.
:]oerlr;sss:étal Igr:tai‘irr:iepr?Ivaa:-\tjljllllra]ejas;);c’z:’t(ae;r; Katsauksessa kaytettyjen tutkimusten tu-
- e me s . lokset eivat olleet ristiriitaisia keskenaan.
vahentaa etatyon lisddmia huonoja puo-
lia.
Julkisen sektorin tyontekijoille rakenteet
olivat tarkedmpia kuin yksityis -sektorilla
tydskenteleville.
2016: Tutkimuksen tarkoituksena on | Systemaattinen kir- | Tutkimusten valilld oli kulttuurisia eroja. | Saadut tulokset olivat tilastollisesti eriavia

Coaching as a
Developmental
Intervention in
Organisations:
A Systematic
Review of Its
Effectiveness
and the Mecha-
nisms Underly-
ing It;

nostaa esiin kirjallisuuskatsauksen
ja empiirisen tutkimuksen avulla
kokemuksia valmentavan johtami-
sen ja business-valmentamisen
vaikutuksia yrityksissa, joissa to-
teutetaan naitd johtamismenetel-
mia.

jallisuuskatsaus.
Katsauksessa on
kaytetty 99 tutki-
musta, jotka oli
tehty aikavalilla
2003 - 2015.

Lansimaissa valmentavaa johtamista on
tutkittu enemman kuin muissa maissa ja
sen on todettu toimivan lansimaissa pa-
remmin.

Nuorempien tyontekijoiden keskuudessa
menetelma on toimivampi kuin vanhem-
pien tyontekijoiden keskuudessa.

Valmentavalla johtamisella on mahdol-
lista lisata positiivisia vaikutuksia tyénte-

keskendan tutkimusten kesken. Valmen-
tava johtamismalli on nuori, mutta enene-
vissd maarin kaytetympi johtamismalli.
Vaikka positiivisia vaikutuksia on valmen-
tavasta johtamisesta havaittavissa ei nii-
den vaikutusta pitkalla ajalla voida viela
tieteellisesti tutkia.

Valmentavan johtamisen tuloksia on haas-
tavaa mitata. Sen on todettu kuitenkin ole-
van yhta pateva menetelma organisaation
tulosten saavuttamiseen kuin muut johta-
mismenetelmat.

On tarkeaa, ettd tutkimuksia valmenta-
vasta johtamisestd tehddan jatkossakin,




Liite 2
4(4)

Grover, Simmy
& Furnham,
Adrian

kijoissd; kognitiivispsykologiseen kayt-
taytymiseen ja koettuun kuormittavuu-
teen.

Eri valmennusmenetelmilld voidaan vai-
kuttaa empatiakykyyn valtavasti. Lisaksi
itsepohdinta ja ongelmien ratkaisukyky
paranee.

nain voidaan mydhemmin saada tieteel-
lista tutkittua naytt6a menetelman pitkaai-
kaisista vaikutuksista.

2017:

Leadership re-
quirements for
Lean versus
servant leader-
ship in health
care: a system-
atic review of
the literature;

Aij, Kjeld Har-
ald & Rapsani-
otis, Sofia

Tutkimuksen tarkoituksena on ver-
tailla keskendan, miten Lean johta-
minen ja palvelujohtaminen toimi-
vat terveydenhuollossa.

Systemaattinen kir-
jallisuuskatsaus.

Katsauksessa on
kaytetty 48 tutki-
musta, jotka on
tehty aikavalilla
1978 — 2016.

Molemmat johtamistavat pyrkivat potilas-
keskeiseen, korkealaatuiseen ja kustan-
nustehokkaaseen hoitoon.

Vertailussa I6ytyi tilastollisesti merkittavia
yhtenevaisyyksia kaytettyjen johtamis-
mallien valilla niiden tunnusmerkeissa ja
menetelmien tavoitteellisuudessa ja
esiintyvyydessa.

Organisaation I&ht6kohdalla, ajattelumal-
lilla tai kaytetyilla johtamisentydkaluilla ei
havaittu merkittavid eroja johtamismal-
lien valilla.

Molemmilla johtamismalleilla saadaan in-
nostettua johtajia toimimaan laadukkaasti
ja tydskentelem&an innovoiden terveyden-
huollon parissa.

Leanin avulla saadaan tyon laatua ja vai-
kuttavuutta mitattua eri prosessien aikana.
Toimiessaan hyvin, sitd noudatetaan koko
organisaatiossa.

Palvelujohtaminen saattaa auttaa sitoutta-
maan tyodntekijoita toimimaan terveyden-
huollossa menestyvina Lean johtajina.
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Saatekirje kyselyyn osallistuvalle

Hyva XXXXXX tydntekija!

Kiitos, kun osallistut tydyhteison kehittdmiseen vastaamalla kyselyyn.
Vuoden 2018 Kunta 10-tuloksista nousi esiin aihe, jossa tyontekijat ovat kokeneet esi-
mieheltd saadun tuen laskeneen. Teen aiheesta opinnaytetydn osana YAMK opinto-

jani.

Opinnaytetyon tavoitteena on selvittda ne osa-alueet, joihin tydntekijat toivovat saa-
vansa esimiehelta tukea. Opinnaytetydn tarkoituksena on antaa tydkaluja esimiestyon

kehittamiselle.

Opinnaytetyon sisaltd tuotetaan tutkitun tiedon ja kyselylomakkeen vastausten avulla.

Saatu aineisto kasitelldan ja raportoidaan niin, ettei vastaajia voida yksiléna tunnistaa.

Aineisto kasitellaan opinnaytetydn kaikissa vaiheissa luottamuksellisesti. Opinnaytetyén
valmistuttua kyselyn avulla hankittu aineisto tuhotaan. Kyselylomake koostuu vaittamista
eri osa-alueilla, jotka teorian mukaan vaikuttavat esimiestoimintaan. Lisaksi kyselyssa

on lopussa avoin kysymys aiheesta.

Tulokset raportoidaan opinnadytetydn valmistuttua, viimeistdan 31.12.2019. Kirjallinen
raportti on tdman jalkeen saatavilla Theseus-tietokannassa. Tydn tulokset tullaan kay-
maan lapi tydyhteisén palaverissa. Lisdksi tulet saamaan linkin valmiista opinnayte-

tydstd sahkdisen version omaan tydsahkopostiisi.

Kiitos yhteistyosta, tarvittaessa annan mielellani lisatietoja!
Voit vastata kyselyyn halutessasi luettuasi tdman saatekirjeen. Voit vastata kyselyyn
vain kerran. Aikaa kyselyyn vastaamiseen kuluu noin 10 minuuttia. Saat vastata kyse-

lyyn tybaikana. Aikaa kyselyyn vastaamiseen on perjantaihin 12.4.2019 klo 16.00 asti.

Vastauksia odottaen,
Mira

mira.naakka@metropolia.fi

Sosiaali- ja terveysalan palvelujen ja liikketoiminnan johtaminen (YAMK)
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Kyselylomakkeella kysytyt kysymykset

Taustatekijat:
1. Olen syntynyt
1950-luvulla
1960-luvulla
1970-luvulla
1980-luvulla

1990-luvulla

2. Koulutus
Ammattikoulu

Ammattikorkeakoulu

3. Tydsuhde
Toistaiseksi voimassa oleva

Maaraaikainen

4. Tybkokemusaika sosiaali- ja terveysalalta
Alle 10 vuotta
10-20 vuotta

yli 20 vuotta
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5. Toimipisteessani tydskentelee
1-2 tybntekijaa

4-5 tyontekijaa

Vaittamat:

Viittamien vastausvaihtoehdot: kyselyssa olivat: 1. Taysin eri mielta 2. Jokseen-
kin eri mielta 3. Ei samaa eika eri mielta 4. Jokseenkin samaa mielta 5. Taysin sa-
maa mielta

Organisaation antama tuki

6. Tiedan tyoni tarkoituksen

7. Tiedan tyoni tavoitteet

8. Organisaatio tukee etajohtamisen mallia
9. Etajohtajuus sopii tydhoni

10. Tyojarjestelyt ovat selkeita

11. Tydlle on asetettu aikatauluja

12. Tybntekoa seurataan sdanndllisesti
13. Toiminnan arviointi on jatkuvaa

14. Toimintamallit ovat standardoituja

15. Tyoni siséltaa rutiineja
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Esimiehen toiminta

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

27.

28.

29.

30.

31.

32.

33.

34.

35.

Vuorovaikutus esimiehen kanssa on avointa
Esimieheni on helposti lahestyttava
Keskustellessani esimiehen kanssa, hén on lasna
Esimieheni kuuntelee asiani

Esimiehen toiminta on johdonmukaista

Esimiehen toiminta on ratkaisu keskeista
Esimiehen toiminta on lapinakyvaa

Esimies toimii oikeudenmukaisesti

Esimieheen voi luottaa

Esimiehen toiminta tukee tydyhteisén yhteistyota
Esimies innostaa tyontekijoita kohti yhteisia tavoitteita
Esimiehen toiminta tukee itseohjautuvuutta
Esimiehella on aikaa keskittya henkildstén asioihin
Esimies arvostaa tyontekijéita

Esimieheni huolehtii tyoturvallisuudestani

Saan esimieheen nopeasti yhteytta

Saan esimiehelt palautetta

Saamani palaute on positiivista

Esimies kayttaytyy asiallisesti

Esimiehen asenne on positiivinen
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Tyoyhteison toiminta

36.

37.

38.

39.

40.

41

42.

43.

44,

45.

46.

Tydyhteiséssa on sovittu yhteisista toimintamalleista
Tydyhteiso ja esimies tapaavat sdanndllisesti
Tapaamisten maéara on sopiva

Virtuaalinen yhteydenpito on mahdollista

Virtuaaliseen yhteydenpitoon on riittdvasti yhteydenpitovalineita

. Yhteydenpito- vélineet ovat helppokéayttdisia

Virtuaalisen yhteydenpidon maara on sopiva
Esimiehen viestinta on saanndllista
Tydyhteiséssa on rento ilmapiiri
Tyontekijdiden valiset suhteet ovat hyvat

Virheista otetaan opiksi eika tydntekijoita syyllisteta

Tyon kuormittavuus

47.

48.

49.

50.

51.

52.

Tyoni on monipuolista

Hallitsen tyoni vahintaan hyvin

Hallitsen oman tyoni maarittelemat rajat

Tyéni sisaltaa vastuualueita

Vastuualueita on sopivasti suhteessa perustyohoni

Pystyn vaikuttamaan tydni kuormittavuuteen
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Oma toiminta

53.

54.

55.

56.

57.

58.

59.

60.

61.

62.

63.

64.

65.

66.

67.

68.

Olen sitoutunut tydhoni

Ymmarran yhteistyon merkityksen tyoyhteison muihin tyontekijoinin nahden
Ymmarran yhteistyon merkityksen muihin sidosryhmiin nahden
Yhteistyd verkostoni on toimiva

Tiedan mita tarkoitetaan yhteisilla toimintamalleilla

Noudatan yhteisia toimintamalleja

Olen avoin

Olen sosiaalinen

Olen halukas kehittymaan tydssani

Olen halukas kehittamaan tyotani

Hallitsen tyoni vahintaan hyvin

Teknologiaosaamiseni on vahintaan hyvalla tasolla

Minulle on riittavasti itseni johtamisen taitoja

Tervehdin kollegoita tavatessamme

Pyydan apua tarvittaessa

Kayttaytymiseni on asiallista

Avoin kysymys:

69.

Millaista tukea sina koet tarvitsevasi lisda esimiehelta



Liite 5

1(8)

Viaittdmien vastaukset avattuina

6. Tyontekijoista 71,43 % (n=10) tiesi tydnsa tarkoituksen ja loput 28,57% (n=4) olivat
jokseenkin samaa mielta vaittdman kanssa. Keskiarvo 4,71 (jokseenkin samaa mielta)

ja keskihajonta 0,47.

7. Tydnsa tavoitteet tiesivat 64,29% (n=9) vastaajista ja jokseenkin samaa mielta heista

oli 35,71% (n=5). Keskiarvo 4,64 (jokseenkin samaa mieltd) ja keskihajonta 0,50.

8. Organisaatio tukee etdjohtamista vaittaman kanssa, jokseenkin samaa mielta oli
21,4% (n=3) vastaajista, ei samaa eika eri mieltad oli 71,43% (n=10) ja jokseenkin eri

mielté 7,14% (n=1). Keskiarvo 3,14 (ei samaa eika eri mieltd) ja keskihajonta 0,53.

9. Etajohtajuus sopii tydhoni. Taysin samaa mielta oli (n=3) ja jokseenkin samaa mielta

oli (n=11). Keskiarvo 4,21 (jokseenkin samaa mieltd) ja keskihajonta 0,43.

10. Tyojarjestelyt ovat selkeitd. 64,29% (n=9) oli jokseenkin samaa mielta ja 35,71%
(n=5) oli jokseenkin eri mieltd vaittdman kanssa. Keskiarvo 3,29 (ei samaa eika eri

mieltd) ja keskihajonta 0,99.

11. Tyonteolle on asetettu aikatauluja 7,14% (n=1) vastaajista oli tdysin samaa mielta,
78,57% (n=11) oli jokseenkin samaa mielta. Ei samaa eika eri mielta oli 7,14% (n=1), ja
7,14% (n=1) oli jokseenkin eri mieltd vaittdman kanssa. Keskiarvo 3,86 (ei samaa eika

eri mieltd) ja keskihajonta 0,66.

12. Vastaajista 7,14 (n=1) oli tdysin samaa mieltd, ettad tydntekoa seurataan sdannalli-
sesti. 35,71% (n=5) oli jokseenkin samaa mielta. Ei samaa eika eri mielta oli 35,71%
(n=5) ja jokseenkin eri mielta oli 21,43% (n=3) vastaajista. Vastausten keskiarvo 3,29 (ei

samaa eika eri mieltd) ja keskihajonta 0,91.

13. Toiminnan jatkuvan arvioinnin toteutumisen kanssa jokseenkin samaa mielta oli
42,86% (n=6), ei sama eika eri mielta oli 35,71% (n=5) ja taysin eri mielta oli 21,43%

(n=3) vastaajaa. Keskiarvo 3,0 (ei samaa eika eri mieltd) ja keskihajonta 1,18.
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14. Toimintamallit ovat standardoituja jokseenkin samaa mielta oli 57,14% (n=8), ei sa-
maa eika eri mielta oli 14,29% (n=2). Jokseenkin eri mielta vaittdman kanssa oli 21,43%
(n=3) ja taysin eri mieltd oli 7,14% (n=1) vastaajista. Keskiarvo 3,21 (ei samaa eika eri

mieltd) ja keskihajonta 1,05.

15. Ty sisaltaa rutiineja 14,29% (n=2) mielesta ja jokseenkin samaa mielta oli 85,71%

(n=12). Keskiarvo 4,14 (jokseenkin samaa mieltd) ja keskihajonta 0,36.

16. Vastaajista 14,29% (n=2) oli taysin samaa mielta, ettd vuorovaikutus esimiehen
kanssa on avointa. 57,17% (n=8) oli jokseenkin samaa mielta ja 28,57% (n=4) ei ollut
samaa eika eri mieltad vaittdman kanssa. Vastausten keskiarvo 3,86 (ei samaa eika eri

mieltd) ja keskihajonta 0,66.

17. Esimies on helposti lahestyttava 14,29% (n=2) mielesta. Jokseenkin samaa mielta
koki olevansa 50% (n=7) vastaajista. Ei samaa eika eri mieltd vaittdman kanssa oli
21,43% (n=3) ja jokseenkin eri mielta oli 14,29% (n=2) vastaajaa. Keskiarvo 3,64 (ei

samaa eika eri mieltd) ja keskihajonta 0,93.

18. Esimiehen koetaan olevan Iasna, kun hanen kanssaan keskustelee 35,71% (n=5)
mielesta. Jokseenkin samaa mielta on 50% (n=7) vastaajista. Ei samaa eika eri mielta
ja jokseenkin eri mielta oli kummastakin 7,14% (n=1) vastaajista. Vastausten keskiarvo

4,14 (jokseenkin samaa mieltd) ja keskihajonta 0,86.

19. Esimiehen koetaan kuuntelevan tydntekijaa 35,71% (n=5) mielesta. Jokseenkin sa-
maa mielta oli 57,14% (n=8). Vastaajista 7,14% (n=1) oli vaittdman kanssa jokseenkin

eri mielta. Keskiarvo 4,21 (jokseenkin samaa mieltd) ja keskihajonta 0,80.

20. Esimiehen toiminta on johdonmukaista 7,14% (n=1) mielesta. Jokseenkin samaa
mielta oli 57,14% (n=8). Ei samaa eika eri mielta vaittdman kanssa oli 14,29% (n=2) ja
jokseenkin eri mielta oli 21,43% (n=3) vastaajista. Keskiarvo 3,50 (ei samaa eika eri

mieltd) ja keskihajonta 0,94.

21. Esimiehen toiminta on ratkaisu keskeista 14,29% (n=2) mielesta. Vastaajista 50%
(n=7) oli jokseenkin samaa mielta ja 35,71% (n=5) ei ollut samaa eika eri mielta vaitta-

man kanssa. Keskiarvo 3,79 (ei samaa eika eri mieltd) ja keskihajonta 0,70.
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22. Esimiehen toiminta on Iapinakyvaa 14,29% (n=2) mielesté. Jokseenkin samaa mielta
oli 21,43% (n=3) vastaajista. Ei samaa eika eri mielta oli 35,71% (n=5) ja jokseenkin eri
mielta oli 28,57% (n=4) vastaajista. Keskiarvo 3,21 (ei samaa eika eri mieltd) ja keskiha-
jonta 1,05.

23. Esimies toimii oikeudenmukaisesti 7,14% (n=1) mielesta. Jokseenkin samaa mielta
oli 57,14% (n=8). Ei samaa eika eri mielta oli 14,29% (n=2) ja jokseenkin eri mielta koki

olevansa 21,43% (n=3). Keskiarvo 3,50 (ei samaa eika eri mieltd) ja keskihajonta 0,94.

24. Esimieheen vastaajista voi luottaa 21,43% (n=3). Jokseenkin samaa mieltéd oli
14,29% (n=2). Ei samaa eika eri mielta oli 50% (n=7) vastaajaa. Jokseenkin eri mielta ja
taysin erimielta oli 7,14% (n=1) vastaajista. Keskiarvo 3,36 (ei samaa eika eri mieltd) ja
keskihajonta 1,15.

25. Esimiehen toiminnan kokee tukevan tydyhteisdn yhteistydta 7,14% (n=1). Jokseen-
kin samaa mielta oli 28,57% (n=4), ei samaa eika eri mielta oli 42,86% (n=6) ja jokseen-
kin eri mielta oli 21,43% (n=3) vastaajaa. Keskiarvo 3,71 (ei samaa eika eri mieltd) ja
keskihajonta 0,83.

26. Esimies innostaa tydntekijoita, kohti yhteisia tavoitteita 7,14% (n=1) mielests. Jok-
seenkin samaa mielta oli 42,86% (n=6), ei samaa eika eri mielta oli 42,86 (n=6) vastaajaa
ja 7,14% (n=1) oli jokseenkin eri mielta vaittdman kanssa. Keskiarvo 3,50 (ei samaa eika

eri mieltd) ja keskihajonta 0,76.

27. Esimiehen toiminta tukee itseohjautuvuutta 14,29% (n=2) vastaajan mielesta. Jok-
seenkin samaa mielta oli 50% (n=7). Ei samaa eika eri mielta oli 28,57 (n=4) vastaajaa
ja 7,14% (n=1) oli jokseenkin eri mielta vaittdman kanssa. Keskiarvo 3,71 (ei samaa eika

eri mieltd) ja keskihajonta 0,83.

28. Esimiehella on aikaa keskittya henkiloston asioihin 14,29% (n=2) mielesta. Jokseen-
kin samaa mielta oli 21,43% (n=3). Ei samaa eika eri mielta vastaajista oli 28,57% (n=4)
ja jokseenkin eri mielta oli 35,71% (n=5) vastaajaa. Keskiarvo 3,14 (ei samaa eika eri

mieltd) ja keskihajonta 1,10.
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29. Esimies arvostaa tyontekijoita 14,29% (n=2) mielesta. Jokseenkin samaa mielta oli
14,29% (n=2), ei samaa eika eri mieltd oli 35,71% (n=5) ja jokseenkin eri mielta oli

35,71% (n=5). Keskiarvo 3,07 (ei samaa eika eri mieltd) ja keskihajonta 1,07.

30. Esimieheni huolehtii tyoturvallisuudestani 21,43% (n=3) mielesta. Jokseenkin samaa
mielta oli 42,86% (n=6) ja ei samaa eika eri mielta oli 35,71% (n=5) vastaajaa. Keskiarvo

3,86 (ei samaa eika eri mieltd) ja keskihajonta 0,77.

31. Esimieheen saa nopeasti yhteytta 50% (n=7) vastaajista. Jokseenkin samaa mielta
oli 35,71% (n=5) vastaajaa ja 14,29% (n=2) ei ollut samaa eika eri mielta vaittaman

kanssa. Keskiarvo 4,36 (jokseenkin samaa mieltd) ja keskihajonta 0,74.

32. Esimiehelta palautetta kokee saavansa jokseenkin samaa mielta 57,14% (n=8) vas-
taajaa. Ei samaa eika eri mielta oli 28,57% (n=4) ja jokseenkin eri mielta oli 14,29% (n=2)

vastaajista. Keskiarvo 3,43 (ei samaa eika eri mieltd) ja keskihajonta 0,76.

33. Palaute, jota saa on positiivista 7,14% (n=1) mielesta. Jokseenkin samaa mielta oli
42,86% (n=6) vastaajista ja ei samaa eika eri mielta oli 50% (n=7). Keskiarvo 3,57 (ei

samaa eika eri mieltd) ja keskihajonta 0,65.

34. Esimies kayttaytyy asiallisesti 28,57% (n=4) mielesta. Jokseenkin samaa mielta oli
64,29% (n=9). Ei samaa eika eri mielta oli 7,14% (n=1) vastaajista. Keskiarvo 4,21 (jok-

seenkin samaa mieltd) ja keskihajonta 0,58

35. Esimiehen asenne on positiivinen 21,43% (n=3) mielesta. Jokseenkin samaa mielta
oli 35,71% (n=5). Ei samaa eika eri mielta oli 42,86% (n=6) vastaajista. Keskiarvo 3,79

(ei samaa eika eri mielta) ja keskihajonta 0,80.

36. Tydyhteisdssa on sovittu yhteisista toimintamalleista -vaittiman kanssa samaa
mielta oli 28,57% (n=4) vastaajista. Jokseenkin samaa mielta oli 64,29% (n=9) ja ei sa-
maa eika eri mieltd oli 7,14% (n=1) vastaajista. Keskiarvo 4,21 (jokseenkin samaa

mieltd) ja keskihajonta 0,58.
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37. Tydyhteiso ja esimies tapaavat saanndllisesti 64,29% (n=9) mielesta. Jokseenkin
samaa mielta oli 35,71% (n=5). Keskiarvo 4,64 (jokseenkin samaa mieltd) ja keskiha-
jonta 0,50.

38. Tapaamisten maara on sopiva 28,57% (n=4) mielesta. Jokseenkin samaa mielta oli
57,14% (n= 8) ja ei samaa eika eri mielta oli 14,29% (n=2) vastaajista. Keskiarvo 4,14

(jokseenkin samaa mieltd) ja keskihajonta 0,66.

39. Virtuaalinen yhteydenpito on mahdollista 57,14% (n=8) mielesta. Jokseenkin samaa
mielta oli 21,43% (n=3), ei samaa eika eri mielta oli 7,14% (n=1) ja jokseenkin eri mielta
oli 14,29% (n=2) vastaajaa. Keskiarvo 4,21 (jokseenkin samaa mielta) ja keskihajonta
1,12.

40. Virtuaaliseen yhteydenpitoon on riittévéasti yhteydenpitovalineita 64,29% (n=9) mie-
lesta. Jokseenkin samaa mielta oli 14,29% (n=2), ei samaa eika eri mielta oli 14,29%
(n=2) ja jokseenkin eri mieltd oli 7,14% (n=1) vastaajista. Keskiarvo 4,36 (jokseenkin

samaa mieltd) ja keskihajonta 1,12.

41. Yhteydenpito- vélineet ovat helppokéayttdisia 64,29% (n=9) mielesta. Jokseenkin sa-
maa mielta oli 14,29% (n=2). Ei samaa eika eri mielta vastaajista oli 21,43% (n=3). Kes-

kiarvo 4,43 (jokseenkin samaa mielta) ja keskihajonta 0,85.

42. Virtuaalisen yhteydenpidon maara on sopiva 35,71% (N=5) mielests. Jokseenkin sa-
maa mielta oli 28,57% (n=4) vastaajista. Ei samaa eika eri mieltd oli 35,71% (n=5) vas-

taajaa. Keskiarvo 4,0 (jokseenkin samaa mieltd) ja keskihajonta 0,88.

43. Esimiehen viestinta on 42,86% (n=6) mielesta saanndéllista. Jokseenkin samaa mielta
oli 35,71% (n=5), ei samaa eika eri mielta oli 14,29% (n=2) ja jokseenkin eri mielta oli

7,14 (n=1) vastaajaa.

44. Tydyhteisdssa on rento ilmapiiri 7,14% (n=1) vastaajan mielesta. Jokseenkin samaa
mielta oli 35,71% (n=5). Ei samaa eika eri mielta oli 35,71% (n=5) ja jokseenkin eri mielta
oli 21,43% (n=3) vastaajista. Keskiarvo 3,29 (ei samaa eika eri mieltd) ja keskihajonta
0,91.
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45. Tyontekijoiden valiset suhteet ovat hyvat -vaittaman kanssa jokseenkin samaa mielta
oli 50% (n=7) vastaajista. Ei samaa eika eri mielta oli 35,71% (n=5) ja jokseenkin eri
mielta oli 14,29% (n=2) vastaajista. Keskiarvo 3,36 (ei samaa eika eri mieltd) ja keskiha-
jonta 0,93.

46. Virheista otetaan opiksi, eika tyontekijéita syyllisteta -vaittaman kanssa samaa mielta
oli 7,14% (n=1) vastaajaa. Jokseenkin samaa mielta oli 42,86% (n=6), ei samaa eika eri
mielta oli 28,57% (n=4) ja jokseenkin eri mieltd oli 21,43% (n=3) vastaajista. Keskiarvo

3,36 (ei samaa eika eri mieltd) ja keskihajonta 0,93.

47. Tyon kokee monipuoliseksi 28,57% (n=4) vastaajista. Jokseenkin samaa mielta oli
71,43% (n=10) vastaajista. Keskiarvo on 4,29 (jokseenkin samaa mieltd) ja keskihajonta
0,47.

48. Tyon hallitsee vahintaan hyvin 42,86% (n=6) vastaajista ja jokseenkin samaa mielta

oli 57,14% (n=8). Keskiarvo 4,43 (jokseenkin samaa mielta) ja keskihajonta 0,51.

49. Tyon maarittelemat rajat hallitsevat 42,86% (n=6) vastaajista. Jokseenkin samaa
mieltd oli 50% (n=7) ja ei samaa eika eri mielta oli 7,14% (n=1) vastaajista. Keskiarvo

4,36 (jokseenkin samaa mieltd) ja keskihajonta 0,63.

50. Tyo siséltaa vastuualueita 35,71% (n=5) vastaajista. Jokseenkin samaa mielta oli
50% (n=7) vastaajaa. Ei samaa eika eri mieltd oli 14,29% (n=2) vastaajista. Keskiarvo

4,21 (jokseenkin samaa mieltd) ja keskihajonta 0,70.

51. Vastuualueita on sopivasti suhteessa perustydhon 7,14% (n=1) vastaajista. Jokseen-
kin samaa mielta oli 42,86% (n=6) ja ei samaa eika eri mielta oli 42,86% (n=6) vastaajaa.

Keskiarvo 3,50 (ei samaa eika eri mieltd) ja keskihajonta 0,76.

52. Tydn kuormittavuuteen pystyy vaikuttamaan 14,29% (n=2) vastaajaa. Jokseenkin
samaa mielta oli 57,14% (n= 8) vastaajista. Jokseenkin eri mielta oli 28,57% (n=4) vas-

taajista. Keskiarvo 3,57 (ei samaa eika eri mieltd) ja keskihajonta 1,09.
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53. Tybhonsa sitoutuneita koki olevansa 64,29% (n=9) vastaajista. Jokseenkin samaa
mielta oli 35,71% (n=5). Keskiarvo 4,64 (jokseenkin samaa mieltd) ja keskihajonta
0,50.

54. Yhteistydon merkityksen tydyhteisén muihin tydntekijoihin ymmarsi 85,71% (n=12)
vastaajaa. Jokseenkin samaa mielta oli 14,29% (n=2) vastaajista. Keskiarvo 4,86 (jok-

seenkin samaa mieltd) ja keskihajonta 0,36.

55. Yhteistydon merkityksen muihin sidosryhmiin ymmarsi 64,29% (n=9) ja jokseenkin
samaa mielta oli 35,71% (n=5) vastaajista. Keskiarvo 4,64 (jokseenkin samaa mieltd)
ja keskihajonta 0,50.

56. YhteistyO verkostoni on toimiva -vaittdman kanssa jokseenkin samaa mielta oli
28,57% (n=4) vastaajista. Ei samaa eika eri mielta oli 42,86% (n=6), jokseenkin eri
mielté koki olevansa 21,43% (n=3) ja taysin eri mielta oli 7,14% (n=1). Keskiarvo 2,93

(jokseenkin eri mieltd) ja keskihajonta 0,92.

57. 57,14% (n=8) tiesi mita tarkoitetaan yhteisilla toimintamalleilla. Jokseenkin samaa
mielta oli 42,86% (n=6). Keskiarvo 4,57 (jokseenkin samaa mieltd) ja keskihajonta
0,51.

58. Yhteisia toimintamalleja noudattaa 50% (n=7) vastaaijista ja jokseenkin samaa
mielta oli 50% (n=7) vastaajista. Keskiarvo 4,50 (jokseenkin samaa mieltd) ja keskiha-
jonta 0,52.

59. Vastaajista avoimia on 35,71% (n=5). 50% (n=7) oli jokseenkin samaa mielta ja

14,29% (n=2) ei ollut samaa eika eri mielta vaittdman kanssa.

61. Vastaajista sosiaalisia on 42,86% (n=6) vastaajaa. 50% (n=7) kokee olevansa jok-
seenkin samaa mielta ja 7,14% (n=1) kokee olevansa jokseenkin eri mielta. Keskiarvo

4,29 (jokseenkin samaa mieltd) ja keskihajonta 0,83.

61. Halukkaita kehittymaan tydssaan on 50% (n=7) vastaajista. Jokseenkin samaa
mielta oli 42,86% (n=6). Ei samaa eika eri mielta oli 7,14% (n=1) vastaajaa. Keskiarvo

4,43 (jokseenkin samaa mieltd) ja keskihajonta 0,65.
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62. Tyotddn kehittimain halukkaita on 64,29% (n=9) vastaajista. Jokseenkin samaa
mieltd oli 35,71% (n=5). Vastaajista 21,43% (n=3) ei ollut samaa eiki eri mielti. Kes-
kiarvo 4,21 (jokseenkin samaa mielti) ja keskihajonta 0,80.

63. Tydn hallitsee vahintaan hyvin 64,29% (n=9) vastaajista. Jokseenkin samaa mielta

oli 35,71% (n=5). Keskiarvo 4,64 (jokseenkin samaa mielta) ja keskihajonta 0,50.

64. Teknologiaosaamisen on 35,71% (n=5) vastaajista vahintaan hyvalla tasolla. Jok-
seenkin samaa mielta oli 35,71% (n=5), ei samaa eika eri mielta oli 14,29% (n=2) ja

vastaajista jokseenkin eri mielta koki olevansa 14,29% (n=2).

65. Itsensa johtamisen taitoja on 28,57% (n=4) vastaajista. Jokseenkin samaa mielta
oli 71,43% (n=10).

66. Tavatessaan kollegan kaikki vastaajat tervehtivat hantd 100% (n=14). Keskiarvo

5,0 (tdysin samaa mielta ja keskihajonta 0,00.

67.71,43% (n=10) pyytaa apua tarvittaessa. Jokseenkin samaa mielta oli 21,43 (n=3)
ja jokseenkin eri mieltd oli 7,14% (n=1). Keskiarvo 4,57 (jokseenkin samaa mieltd) ja
keskihajonta 0,85.

68. Vastaajista 64,29% (n=9) kayttaytyy asiallisesti. Jokseenkin samaa mielta oli 35,71%

(n=5). Keskiarvo 4,64 (jokseenkin samaa mielta ja keskihajonta 0,50.



