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ESIPUHE

MONT eli monialainen opinnaytetyé on keskeinen osa Digiajan palvelujohtami-
sen koulutuksen monialaista ja tydelamalahtoista opiskelua. MONT-prosessissa
opiskelijat tutkivat ja prosessoivat tyoelamalahtdisia ajankohtaisia ilmidita ja
haasteita. Opinnaytetydprosessi etenee seka monialaisissa teemaryhmissa etta
jakaantuen teemaryhman sisalla pienryhmiin ja tyépareihin. Syksylla 2019 Di-
giajan palvelujohtamisen monialaisia opinnaytetoita lahti tydstamaan yhteensa
36 opiskelijaa. Prosessi kaynnistyi kartoittamalla opiskelijoiden alustavia ideoita
ja ajatuksia heita kiinnostavista opinnaytetydaiheista. Opiskelijoilta keratyt aihe-
valinnat analysoitiin ja teemoitettiin kolmeen ryhmaan: Asiakaskokemus, Osaa-
misen hallinta ja Tiedolla johtaminen. Tama julkaisu kokoaa Tiedolla johtamisen

-teemaryhman tuotokset.

Tiedolla johtamisen -teemaryhma on pureutunut opinnaytetydartikkeleissaan tie-
dolla johtamisen tematiikkaan ja teorioihin tyon tekemisen muutoksen konteks-
tissa. Tiedolla johtaminen on talla hetkella kovasti esilla niin yrityksissa kuin yh-
teiskunnassa kokonaisuutena. Digitalisaation myo6ta organisaatioilla on yha
enemman tietoa kaytettavissa paatoksenteon tueksi, koska digitalisoidut palvelu-
ja tuotantoprosessit tuottavat jatkuvasti ja automaattisesti tietoa. Digitalisoituja,
yleensa reaaliaikaisia, prosesseja seka olemassa olevia tietovarantoja voidaan
hyodyntaa palveluiden parantamisessa ja tyOprosessien tehostamisessa. Nain
digitalisaatio jatkuvasti vauhdittaa tiedolla johtamisen mahdollisuuksia. Johtajuus
edellyttaa tiedon hallintaa ja sen hyvaksikayttéa organisaation tavoitteiden saa-
vuttamiseksi. Samalla johtajuus edellyttaa myds tiedon johtamista eli tiedon roolin
ja sille varattujen resurssien tunnistamista ja kehittamista organisaatiossa. Tallai-
sen muutoksen johtaminen vaatii uudenlaisia Iahestymis- ja toimintatapoja tyo-
elamassa seka osaamisen johtamisen tarpeiden tiedostamista ja integroimista

muutoksen johtamiseen.

Kaynnissa oleva digimurros heijastuu kaikkialle yhteiskunnassa. Digitalisaatio
vaikuttaa prosesseihin, tyotapoihin ja liiketoimintaymparistoihin ja siksi se vaatii
uudenlaista ajattelutapaa ja rohkeutta uudistaa toimintoja. Digitalisaatio on mah-
dollistanut hajautetut toimintarakenteet. Yha useamman organisaation toiminta
on hajautunut eri tydpisteisiin paikallisesti, kansallisesti tai jopa globaalisti. Oma
tiimi ei enaa istukaan saman poydan tai kaytavan aarella vaan usein tiimi tyos-
kentelee hyvinkin eri paikoissa, jopa eri aikavydhykkeella. COVID-19 pandemian
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myota etatyo ja virtuaalityd on uusi normi, joka tulee pysyvasti vaikuttamaan tyon

tekemisen ja johtamisen kaytanteisiin.

Digiajan palvelujohtamisen koulutuksessa painottuu seka hajautettujen tydympa-
ristdjen johtamisosaaminen etta monialaisen palvelutalouden kehittdmisosaami-
nen ja ne nakyvat myos MONT-prosessin tuotoksissa eri tavoin. Koulutus, jonka
opinnaytetydprosessin tulosta tama julkaisu on, on taysin virtuaalinen, joka mah-
dollistaa opiskelijoiden hakeutumisen koulutukseen eri puolilta Suomea. Toteu-
tustapa mahdollistaa myds sen, etta opintoja voidaan tehda tyotehtavien niin vaa-
tiessa vaikka ulkomailla. Opiskelijat voivat jopa asua ulkomailla koko koulutuk-
sensa ajan. Niinpa opiskelijat kohtaavat opintojensa aikana samoja haasteita
kuin hajautettujen tydymparistojen tyontekijat. Koska opiskelijoiden koulutus ja
tydelamataustat ovat monialaisia, he saavat laaja-alaisen ymmarryksen ja osaa-
misen monialaisesta palvelutaloudesta ja hajautetuista toimintaymparistoista

seka niiden haasteista ja kehittamistarpeista.

Tassa julkaisussa esiteltavat opinnaytetyot on tehnyt kolmentoista (13) monialai-
sen opiskelijan ryhma: Sini Andersson, Emilia Erol, Hannele Haataja, Emilia Har-
jula, Elli Helisten, Henna Hyvonen, Eeva Inkerdinen, Anna-Tuulia Jylha, Aapo
Kakkola, Liisa Laitila, Elina Martimo, Minna Tenno ja Marika Tiikkaja. Ryhman
pohjakoulutukset ovat insin66ri (AMK), liikunnanohjaaja (AMK), restonomi
(AMK), sairaanhoitaja (AMK), terveydenhoitaja (AMK) seka tradenomi (AMK). He
tyoskentelevat seka yksityisella etta julkisella sektorilla erilaisissa asiantuntija- ja
kehittamistehtavissa. Taman julkaisun artikkeleissa kasiteltyjen kehittamistdiden
toimeksiantajat olivat Kansanelakelaitos, Kemin Teollisuuskyla Oy, Lappica Oy,

PRO PoweriaPaivaan Oy, Rovaniemen Yrittajat ry ja Tulli.

Tiedolla johtamisen -teemaryhma muodostui opiskelijoiden ilmoittamien kiinnos-
tuksen kohteiden ja alustavien opinnaytetyoaihioiden perusteella. Joillakin opis-
kelijoilla oli jo opintojensa alussa toimeksiantaja tiedossa joko omalta tydnanta-
jaltaan tai joltakin toiselta organisaatiolta; joidenkin opinnaytetyota tekevien pien-
ryhmien aihe ja toimeksiantaja varmentui MONT-prosessin aikana. Teemaryh-
man sisalla tyoparit ja pienryhmat muotoituivat pikkuhiljaa syksyn 2019 aikana
samalla, kun opinnaytetdiden aiheet tarkentuivat. Pienryhmien ja tydparien muo-

dostumista tukivat henkilokohtaisten kiinnostuksen kohteiden lisaksi oppimisteh-



tavat, joissa teemaan liittyvia kasitteita tunnistettiin ja maariteltiin. Viimeiset toi-
meksiantajat |10ytyivat ja varmentuivat tammikuussa 2020. Lopputuloksena muo-
dostui viisi pienryhmaa, jotka kukin ovat tuottaneet oman artikkelinsa tahan jul-

kaisuun.

MONT-opinnaytetyoprosessi eteni noin kerran kuukaudessa toteutuvien virtuaa-
listien tapaamisten kautta. Nyt paattynyt opinnaytetydprosessi alkoi syksylla 2019
ja paattyi lokakuussa 2020 pidettyyn paattowebinaariin, jossa kaikkien kolmen
teemaryhman opinnaytetyot esiteltiin saman paivan aikana. Tiedolla johtamisen
teemaryhmalla oli kuluneen noin 1,5 vuoden aikana yhdeksan verkkotapaamista,
joiden aikana kaytiin Iapi mm. yhteiseen teemaan ja yksittaisiin opinnaytetoihin
liittyvia kasitteita, menetelmallisia lahestymistapoja, tieteellisen kirjoittamisen pe-
rusteita, yamk-opinnaytetyokriteeristoa seka opinnaytetyoprosessin eri vaiheita.
Yhteisten kokoontumisten aikana seka kokoontumisten valissa teemaryhma
tydsti omien opinnaytetyoartikkeleidensa lisaksi kaikille yhteista tietoperustaa.
Teemaryhmakohtaisen ohjauksen lisaksi opinnaytetyota tekevilla pienryhmilla oli

mahdollista saada ohjausta myos erikseen.

MONT-prosessi siis kaynnistyi yhteisen teeman kasitteisiin tutustumisella ja siten
tietopohjaa rakentamalla. Prosessi eteni pienryhmien muodostuessa erillisten
opinnaytetdiden suunnitelmien kautta yksittaisten artikkeleiden tietoperustan sy-
ventamiseen, tutkimusaineiston keraamiseen ja analysointiin. Vaikka tyoskentely
kevaan ja kesan 2020 aikana fokusoitui pienryhmien opinnaytetdiden edistami-
seen, teemaryhma kokoontui ajoittain pohtimaan myds kaikille yhteista tietope-
rustaa. Lopullisen muotonsa yhteinen tietoperusta sai lokakuun opinnaytetydowe-
binaarin jalkeen marraskuussa. Silloin erilliset opinnaytetyoartikkelit olivat paa-
osin valmiit, joten opiskelijat pystyivat paremmin keskittymaan yhteisen tietope-
rustan tarkasteluun, kirjoittamiseen ja viimeistelyyn. Yhteiskirjoittaminen ja kom-
mentointi tapahtui G Suiten tydkaluja hyédyntamalla kokonaan virtuaalisesti ja

paaosin asynkronisesti.

Yhteisessa tietoperustassa kasitellaan kaikkiin yksittaisiin artikkeleihin liittyvia
teorioita, tutkimus- ja kehittamismenetelmia seka tutkimuksen tekemisen eetti-
syyden ja luotettavuuden vaatimuksia. Ryhman eri opinnaytetdita yhdistavia tee-
moja ovat tiedolla johtamisen lisaksi digitalisaation vauhdittama tyon tekemisen

muutos. Tarkemmiksi tutkimuskohteiksi valikoituivat toimeksiantajien tarpeista
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nousseet nakokulmat: hajautettujen tydymparistojen johtaminen, tyohyvinvointi,
etajohtaminen, vastuullinen virtuaalijohtaminen seka verkostojen tietopadoman

huomioiminen ja tiedon jakamisen edistaminen.

Minulle ohjaajana tama MONT-prosessi oli ensimmainen eli olin yhta noviisi ja
tietdmaton prosessin vaiheista kuin ohjattavanani oleva teemaryhmakin. Luotin
prosessiin ja luotin ohjattaviini. Tata kirjoittaessani voin todeta, ettd MONT-pro-
sessi oli erittain opettavainen ja avartava kokemus myos minulle. Ryhman sitou-
tuminen tydskentelyyn oli vahva. Ryhman jasenet osallistuivat yhteisiin tapaami-
siin ja ryhma kokoontui myods saannollisesti keskenaan keskustelemaan edisty-
misesta ja ryhman yhteisesta teemasta. Yhteishenki kantoi jokaisen opinnayte-

tyon tavoitteeseen, tyot valmistuivat ajallaan.

Kiitos koko ryhmalle innostuneesta ja sitoutuneesta otteesta kehittaa tyoelamaa
seka haastavista ja mielenkiintoisista keskusteluista prosessin aikana. Julkaisun
artikkelit tuovat uutta tietoa, toimintamalleja ja tydelaman tarpeisiin kehitettyja rat-
kaisuja kayttoon otettaviksi ja edelleen jatkokehitettaviksi. Lampimat kiitokset
my0s toimeksiantoja antaneille organisaatioille ja niissa kehittamistdiden ohjauk-

sesta vastanneille henkiloille.

"Emme voi ratkaista ongelmia ajattelemalla

samalla tavalla kuin silloin, kun loimme ne.”

— Albert Einstein

Rovaniemella 30.11.2020

FT Maarit Tihinen, yliopettaja, Lapin ammattikorkeakoulu, YAMK osaamisryhma
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TIEDOLLA JOHTAMINEN OSANA TYON TEKEMISEN MUUTOSTA
Kirjoittajat
Andersson Sini, Erol Emilia, Haataja Hannele, Harjula Emilia, Helisten Elli, Hy-

vbnen Henna, Inkerbinen Eeva, Jylhd Anna-Tuulia, Kakkola Aapo, Laitila Liisa,
Martimo Elina, Tenno Minna, Tiikkaja Marika

Johdanto

Tama artikkelikokoelma on osa Lapin ammattikorkeakoulun monialaista digiajan
palvelujohtamisen YAMK-opintokokonaisuutta. Artikkelikokoelmassa kasitellaan
tiedolla johtamista ja tyon tekemisen muutosta eri nakokulmista hyodyntaen jo-
kaisen kirjoittajan asiantuntijuutta. Yhteisen tietoperustan tavoitteena on toimia
esipuheena viidelle artikkelille, joissa kasitellaan etajohtamista seka tyohyvin-
voinnin etta hajautettujen tydymparistéjen nakdkulmasta, vastuullisen virtuaali-
johtamisen kehittamista, tiedon jakamisen merkitysta verkoston tietopaaoman
nakokulmasta seka tyontekijoiden muutosjoustavuutta ohjelmistorobotiikkaa koh-
taan. Taman monialaisen artikkelikokoelman kirjoittajat ovat pohjakoulutuksel-
taan insin6ori (AMK), liikunnanohjaaja (AMK), restonomi (AMK), terveydenhoitaja
(AMK) seka tradenomi (AMK). Artikkelissa kasiteltyjen kehittamistéiden toimek-
siantajat olivat Kansanelakelaitos, Kemin Teollisuuskyla Oy, Lappica Oy, PRO

PoweriaPaivaan Oy, Rovaniemen Yrittajat ry ja Tulli.

Yhteisessa tietoperustassa on tarkasteltu tiedolla johtamista ja tydn tekemisen
muutosta peilaten niita digitaalisuuteen seka sen tuomiin mahdollisuuksiin ja
haasteisiin. Hajautettujen tydymparistojen johtaminen, tyohyvinvointi, etajohtami-
nen, vastuullinen virtuaalijohtaminen seka verkostojen tietopaadoman huomioimi-
nen ovat teemat, joihin on haettu syvennettya nakékulmaa toimeksiantajien tyo-
elaman tarpeilla (Kuvio 1). Tyon tekemisen muutos tuo mahdollisuuksia ja haas-
teita johtamiseen muun muassa vastuullisten toimintamallien ja tyontekijoiden
muutosjoustavuuden nakokulmasta. Digitalisaation myo6ta organisaatioilla on yha
enemman tietoa kaytettavissa paatoksenteon tueksi ja tehokkaalla vuorovaiku-
tuksella organisaation tietopadomaa voidaan edelleen kasvattaa. Kevaan 2020
poikkeusolojen myo6ta hajautettujen tydymparistojen ja tiedolla johtamisen merki-
tys on lisaantynyt merkittavasti, joten tutkimustulokset ratkaisuineen ovat hyvin
ajankohtaisia ja tarpeellisia. Yhteisessa tietoperustassa kasitellaan kaikkiin yksit-
taisiin artikkeleihin liittyvaa teoriaa, tutkimus- ja kehittdmismenetelmia seka tutki-

muksen tekemisen eettisyytta ja luotettavuutta.



TIEDOLLA JOHTAMINEN

TYON TEKEMISEN MUUTOS
DIGITALISAATIO

VIRTUAALIJOHTAMINEN ETAJOHTAMINEN TYOHYVINVOINTI OHJELMISTOROBOTIIKKA

HAJAUTETUT TYOYMPARISTOT

Vastuullisuus Vuorovaikutus  Tiedon jakaminen Verkostot

Yhteisollisyys ja osallistaminen

Ohjelmistorobo- Tulevaisuuden Verkosto- Etdjohtamisen Tyohyvinvoinnin
tiikan vaikutus tyéeldmd haastaa—  organisaatioiden kehittdminen etdjohtaminen
tyontekijdan vastuullisen tehokkaampi hajautetussa pohjoisimmassa
muutosjoustamis  virtuaalijohtamisen tiedon jakaminen tydymparistossa Suomessa 2020
en ndkokulmasta kehittdminen digiaikana Hannele Haatajaja  Eeva Inkerdinen
Emilia Erol ja Tullissa Anna-Tuulia Jylha, Henna Hyvénen ja Minna Tenno
Aapo Kakkola Sini Andersson, Liisa Laitila, Elina

Emilia Harjulaja Elli  Martimo ja Marika

Helisten Tiikkaja

Kuvio 1. Tiedolla johtaminen - monialaisen artikkelin tietoperustan viitekehys

Tiedolla johtaminen

Tiedolla johtaminen on tiedon keraamista, analysointia ja raportointia. Kerattya
tietoa pyritaan hyodyntamaan toimintojen kehittamisessa ja analysoimaan paa-
toksentekoprosessissa (Laihonen ym. 2013; Kosonen 2019). Tiedolla johtamisen
voidaan kuvata olevan sita, etta totuudenmukaista tietoa tuodaan oikeaan aikaan
tietoa tarvitseville ihmisille, jotta voidaan tehda oikeita ja laadukkaita paatoksia.
Monessa organisaatiossa paatoksenteon tueksi on nostettu laadukas tieto ja sen
hankinta. Talldin puhutaan todennettuun tietoon perustuvasta paatoksenteosta
(evidence-based management). Tiedolla johtaminen voi my0s tarkoittaa suurem-
paa kokonaisuutta, jolloin siihen sisaltyy organisaation kyvykkyyksien ja tyonte-
kijoiden osaamisen hallinta. (Viitala & Jylha 2019.) Tiedolla johtaminen liittyy kiin-
teasti organisaatioiden oppimiseen ja uusiutumiseen, uuden tiedon luontiin seka
tietovarantojen ja -virtojen hallintaan. Lisaksi tiedolla johtaminen liittyy toimintata-
poihin, joilla organisaation tietoa jalostetaan ja hyddynnetaan organisaation toi-

minnan johtamisessa. (Laihonen ym. 2013, 33.)

Tiedolla johtamisen kehittaminen voidaan Kososen (2019, 62) mukaan jakaa kol-
melle eri tasolle. Perustasolla organisaatiolla ei ole nakemysta siita, mita tiedolla
johtaminen on ja organisaatiolta puuttuu sosiaalisen median sisaltd, analytiikka

seka tiedon vaikuttavuuden arviointi. Toinen on analytiikkataso, jolloin tiedolla



johtaminen on ilmidna tuttu, mutta tydvalineiden kanssa tarvitaan lisdoppia. Kol-
mannella eli data scientist-tasolla kaytdssa ovat digitaalisen datan hyédyntami-
sen laskennalliset menetelmat seka tutkimuskaytto, jolloin pyritaan ymmarta-
maan laajempia kokonaisuuksia. Dataa keratdan monista lahteista esimerkiksi
antureiden, mobiililaitteiden, satelliittien tai robottien avulla. Jotta keratty tieto olisi
merkityksellista, tulee data kuitenkin osata tunnistaa, kerata ja yhdistaa oikein

seka tuoda sen merkitys osaksi paatoksentekoa. (Kosonen 2019, 62.)

Tiedon tuottamisen ja sailomisen lisaksi tarvitaan kykya, motivaatiota seka mah-
dollisuutta kayttaa kerattya tietoa. Organisaatioiden tulee maaritella mita tietoa
keratdan ja mista tiedonlahteesta. (Kosonen 2019, 58.) Maarittelyssa toimii
apuna data-analytiikka, joka tarkoittaa datan eli raakatiedon erittelya ja jasenta-
mista eri kayttotarkoituksiin (Viitala & Jylha 2019). Tietoa voidaan eritella ja ja-
sentdd myos tiedonlouhinnan (data mining) avulla, jolloin kyetdan kaivamaan
oleellinen tieto esiin suuresta data maarasta (Sanastokeskus 2020). Seuraavaksi
on pohdittava sita, kuka organisaatiossa tietoa hyodyntaa, miten tiedosta rapor-
toidaan ja milla valineilla jasennelty tieto edelleen tyostetaan ja lahetetaan eteen-
pain seka kuka organisaatiossa vastaa tiedonhallinnan eri osa-alueista. (Koso-
nen 2019, 58.)

Tiedolla johtamista on valttamatonta ymmartaa ja tulkita. Tiedolla johtaminen ko-
rostuu erityisesti hajautetuissa tyoymparistoissa, koska se pitaa sisallaan kaytan-
toja, joilla luodaan arvoa aineettomista resursseista. (Kosonen 2019, 58.) Jalo-
nen (2015, 62—64) toteaa, ettad tarkeinta tiedolla johtamisessa on erottaa paatok-
sia tehtdessa olennainen informaatio epaolennaisesta. Digitaalisen teknologian
nopea kehitys seka yha stimuloivampi ja abstraktimpi ymparistd asettavat haas-
teita seka tyoskentelykaytannoille etta tyontekijoiden tyohyvinvoinnille ja tuotta-
vuudelle (Landy & Conte 2016). Visionaarinen paatdoksenteko perustuu tulevai-
suustietoon, jolloin paatdksenteon tueksi tarvitaan ennakointindkdkulmaa, joka
on mahdollista saavuttaa tieteen ja teknologian uusia mahdollisuuksia hyodynta-
malla. (Kaivo-oja 2015, 192). Husmanin ja Johanssonin (2015) mukaan ongel-
maksi saattaa kuitenkin nousta tiedon pirstaleisuus seka sen sattumanvarainen
kayttd (Husman & Johansson 2015, 85-87). Tarkeata on huomioida myos hiljai-
nen tieto, joka siirtyy tekijoilta toisille mallioppimisen kautta ajan kuluessa (Viitala
& Jylha 2019).



Tyon tekemisen muutos ja digitalisaatio

Maailmaa muuttuu yksittaisten toimijoiden vallasta kohti maailmaa, jossa suhteet
ja toisten kanssa vuorovaikuttaminen korostuvat (Dufva 2020, 30). Ylen (Pantsu
2020) Taloustutkimuksella teettaman kyselyn mukaan kevaan 2020 koronakriisi
siirsi yli miljoona aiemmin tydpaikallaan tydskennellyttda suomalaista tyoskentele-
maan etana kotonaan. Puolet heista haluaisi jatkaa etatydskentelya myds kriisin
jalkeen. (Pantsu 2020.)

Digitalisaation ja maailman nopean muutoksen myo6ta tyota tehdaan yha useam-
min hajautetusti virtuaalisissa tydymparistoissa digitaalisia valineitd hyddyntaen
etaalla toisistaan (Humala 2019, 9). Etatyosta voidaan kayttaa useita eri termeja,
kuten hajautettu ty0 tai virtuaality6 (Ojala 2014, 51-52; Allen, Golden & Shockley
2015, 42), lisaksi seka Asikainen (2016, 6) etta Leonardi, Treem ja Jackson
(2010, 85) korostavat teknologiavalitteisyytta etatydn mahdollistajana. Hajaute-
tun tydympariston kasitetta kaytetaan yleensa eri paikkakunnilla sijaitsevista toi-
mipisteista ja tiimeista, jotka toimivat osittain tieto- ja viestintatekniikan valityk-
sella, jolloin osa tiimista tyoskentelee samassa ja osa eri toimipisteissa (Vilkkman
2016).

Teknologian hyddyntaminen edellyttaa entistda enemman ajatusmallien ja toimin-
tatapojen muuttamista. Yksi tarkeimmista havainnoista on teknologian ymmarta-
misen korostuminen. Useamman asian tapahtuessa verkossa digitaalisilla alus-
toilla, uudenlaisten teknologiataitojen haltuunoton tarkeys korostuu, niin yksilon
kuin organisaatioiden tasolla. (Sitra 2020.) Digitalisaation lisaksi tyon tekemisen
muutos tarkoittaa myods esimerkiksi sita, etta eri sukupolvet ovat tottuneet erilai-
seen johtamiseen. Vaeston ikaantyessa tydelaman rakenteet muuttuvat ja johta-
miskulttuurin seka tyoelaman on vaistamatta muututtava mukana (Makimurto-
Koivumaa 2017; Cameron & Green 2017, 99-100).

Sitran vuoden 2020 alussa julkaisemien megatrendikorttien mukaan teknologia
kehittyy nopeasti muuttaen tuotantotapoja ja toimintamalleja (Sitra 2020). Ty6-
tehtavat, tyon tekeminen seka ammatit tulevat muuttumaan jatkossa nopeasti ja
syntyy uusia toimialoja. (Alasoini 2018; Makiniemi, Ahola, Syvanen, Heikkila-
Tammi & Viteli 2017, 10-12). Vaikka teknologian ja automatisaation myé6ta moni
ammatti katoaa, syntyy naiden jattamaan aukkoon myos uusia tyotehtavia. Usei-

den tutkimusten (ks. esim. Lacity & Willcocks 2016) mukaan ihmisen tekema tyo
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ei tule katoamaan tietotydssa, vaan se muuttaa muotoaan ja muokkautuu nyky-
paivan tarpeisiin. (Manka & Manka 2016, 22-23.)

Digitalisaatio mahdollistaa sen, etta asiantuntijaryhmissa kyetaan ratkomaan mo-
nimutkaisiakin ongelmia, samalla kun verkostot ja osaaminen saadaan laajem-
paan kayttoon tiimialyn avulla (Hilla, Tukiainen & Hakola 2019, 14, 65; Sommers,
2020). Tiimialylla tarkoitetaan sita, etta yksilon osaamisen lisaksi timissa tai ver-
kostoissa korostuu yhteinen, kollektiivinen aly, joka saavutetaan tiedon jakami-
sen myo6ta (Hilla ym., Tukiainen & Hakola 2019, 65; Caputo, Dana & Racek
2018). Tiimialy hyddyntaa parvialyn periaatetta ja sen tavoitteena on organisaa-
tion yhteisen hyvan optimointi tiimin yhteisen alykkyyden avulla (Hilla ym. 2019,
65).

Uudenlainen tietotydn malli on tullut jaadakseen ja sen taustalla on nopea tekno-
loginen kehitys (Alasoini 2018; Alghamdi 2018, 1-2; Humala 2019, 5). Tietotyo
on muuttumassa oppimistydksi. Tyontekijan jo opitut tiedot ja taidot eivat tulevai-
suudessa ole yhta tarkeita kuin heidan kykynsa oppia jatkuvasti lisda. Samaan
aikaan laajemmassa perspektiivissa osaamisorganisaatiot muuttuvat oppimis-
organisaatioiksi. (Sjoblom 2020, 24.) Yksiloiden ja tiimien olisi hyva |oytaa tasa-
paino uuden osaamisen etsimisen ja nykyisen osaamisen hyddyntamisen valilla
(Alghamdi 2018, 1-2.) Nykyinen tietointensiivinen (De Paoli 2015) tydelama ja
johtaminen on muuttuvaa, monimuotoista ja vaatii jatkuvaa kehittamista (Syva-
jarvi & Vakkala 2019) seka uudenlaisia johtamiskaytantoja. (De Paoli 2015, 109—
127; Syvajarvi & Vakkala 2019, 2020.)

Digitalisaation my6ta organisaatioiden on huomioitava entista tarkemmin tiedolla
johtamiseen liittyvat lait, asetukset ja maaraykset seka tiedon elinkaaren hallinta
ja tietoturva. Yleinen tietosuoja-asetus eli GDPR (General Data Protection Re-
gulation) on henkilGtietojen kasittelya saateleva laki, jota alettiin soveltaa kaikissa
EU-maissa kevaalla 2018 (EU:n yleinen tietosuoja-asetus 2016). GDPR suojaa
henkilotietoja seka maarittelee sen, miten tietoja saa kasitella ja sailyttaa (EU:n
yleinen tietosuoja-asetus 2016; IT Governance Privacy Team 2020, 12). Laki jul-
kisen hallinnon tiedonhallinnasta (906/2019) astui voimaan vuoden 2020 alusta.
Tiedonhallintalailla yhdenmukaistetaan viranomaisten tiedonhallintaa, tietoturval-
lisuutta seka digitalisointia (Laki julkisen hallinnon tiedonhallinnasta 906/2019).

Tiedon elinkaaren hallinta tarkoittaa sita, etta tiedolle maaritellaan sailytysaika,
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minka jalkeen tieto joko tuhotaan tai siirretdan arkistoon tutkijoiden kayttoon. Ky-
berturvallisuuskeskuksen mukaan tietoturvalla tarkoitetaan hallinnollisia ja tekni-
sia toimia, joilla varmistetaan tiedon luottamuksellisuus, eheys seka kaytettavyys

(Kyberturvallisuuskeskus 2020).

Virtuaalijohtaminen

Monipaikkaisen ja paikkariippumattoman tyon lisdantyminen tai siihen kokonaan
siirtyminen vaatii virtuaalijohtajalta uusia taitoja. Johtajan tulisi kyeta kertomaan
tarkea tieto ymmarrettavalla tavalla digitaalisia sovelluksia hyodyntaen. Johtajan
olisi osattava mukauttaa omaa viestintadansa pitaen mielessa, etta vuorovaikutus-
taidot ovat johtajuuden ydinosaamista. (Vilokkinen-Maatta 2017, 29.) Sommersin
(2020) artikkelissa tietojohtamisen professori Kirsimarja Blomqvist toteaa, etta
kevaan 2020 koronapandemian myo6ta uudenlaisesta tietotyon mallista on tullut
etatydn seuraava taso. Virtuaalijohtajuudessa nayttaa vuorovaikutuksen lisaksi
korostuvan erityisesti luottamus, empatia, arvot ja vastuullisuus. (Sommers
2020.)

Virtuaalityolla tarkoitetaan tyota, joka tehdaan verkon valityksella, fyysisesti eri
paikoista, mahdollisesti eri aikaan ja eri aikavyohykkeilta, kayttaen hyddyksi digi-
taalista teknologiaa. Virtuaalityd mahdollistetaan usein sosiaalisen median
avulla, mutta lisaksi tydn suorittamiseksi on kehitetty erilaisia pilvitekniikoita seka
digitaalisesti toimivia tietokonealustoja (Gilson, Maynard, Young, Vartiainen &
Hakonen 2015, 1327). Virtuaalityon erottaa etatyosta se, etta tyotovereita ei ta-
vata kasvotusten juuri lainkaan ja tyota tehdaan maantieteellisesti eri paikassa
kollegoiden tai esimiesten kanssa. Lisaksi yhteydenpito tapahtuu lahes yksin-

omaan viestintateknologioita kayttaen. (Humala 2007, 7-10; Humala 2019, 9.)

Ohjelmistorobotiikka

Ohjelmistorobotiikka (RPA, Robotic Process Automation) on karkijoukoissa liike-
toiminnan automaatiopelissa (Asatiani & Penttinen 2016, 1). Ohjelmistorobotii-
kalla pyritaan ratkaisemaan erilaisia organisatorisia ongelmia, kuten rutiininomai-
sia ja aikaa vievia tyotehtavia. Sen avulla voidaan tehostaa prosesseja ja vahen-
taa virheiden maaraa. Ohjelmistorobotiikassa, ohjelmistorobotti opetetaan kayt-

tamaan organisaation tietojarjestelmia, kuten ihminenkin niitd kayttaisi. (Ailisto
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ym. 2018, 1, 8; Pulliainen 2020.) Ohjelmistorobotti toistaa tarkkoja, ennalta maa-
riteltyja saantdihin perustuvia askeleita ja reagoi tietokoneen nayton tapahtumiin.
(Asatiani & Penttinen 2016, 68).

Kilpailuedun avulla organisaatiot erottautuvat kilpailijoista, saavat mahdollisuu-
den luoda uusia innovatiivisia palveluita seka toimia asiakaslahtdisesti ja kustan-
nustehokkaasti (Kontu 2019, 85; Zarim & Zaki 2015, 41.) Yritykset pyrkivat pa-
rantamaan Kilpailuetuaan toisiinsa nahden optimoimalla ja tehostamalla omia lii-
ketoimintaprosessejaan (Lacity & Willcocks 2016, 2; Meidan, Garcia-Garcia, Es-
calona & Ramos 2017, 83). Ohjelmistorobotiikan kaytdlla voidaan saavuttaa pal-
jon hyotya liiketoiminnalle. Silla voidaan saavuttaa yrityksen toiminnan tehostu-
mista muuttamalla nykyisia prosesseja. Tyontekijan kannalta onnistunut muutos-
prosessi voi luoda aivan uudenlaisia tiimeja, joissa tyontekijat ja ohjelmistorobotit
tyoskentelevat saumattomasti yhteisen tavoitteen eteen. (Lacity & Willcocks
2016, 41, 43.)

Ohjelmistorobotiikkaa sovelletaan jo monella eri alalla. Odotettavissa onkin, etta
sen kaytto lisaantyy ja yleistyy lahivuosien aikana merkittavasti. (Ailisto ym. 2018,
8.) On tarkeaa ymmartaa ohjelmistorobottien tyota ja tyon vaikutusta. Parempi
ymmarrys saavutetaan johtamisella, mittaamisella ja seurannalla. Ohjelmistoro-
botiikalle asetetut paamaarat antavat suunnan, mutta johdon on seurattava ja mi-
tattava siitd saatavia tuloksia. Ohjelmistorobotiikasta saatavaa hyotya voidaan
mitata muun muassa KPI| (Key Performance Indicator)- avulla. Nama voivat olla
esimerkiksi saastetyt kustannukset, kasitellyt tehtavat, havaitut virheet tai ratkai-

sut. Yksi hyva mittaristo on myos tyontekijoiden tyytyvaisyys. (Pulliainen 2020.)

Tybhyvinvoinnin etdjohtaminen

Tyohyvinvointi ei synny sattumalta, siihen vaikuttavia tekijoita on useita, kuten
johdon paatokset, ihnmisten johtaminen ja ajantasaisen seka laadukkaan tiedon
hyédyntaminen. Esimiesten rooli on johtamisen kannalta oleellista, mutta kaytan-
nossa ilmapiiri on aidosti koko tyoyhteison ansiota ja vastuu siita on kaikilla. Di-
gitalisaation yha lisaantyessa ja muuttaessa tyon tekemista, tulisi kiinnittda huo-
miota tydhyvinvoinnin etdjohtamiseen. Rauramo (2012, 12) ja Tyoterveyslaitos
(2017) maarittelevat tyéhyvinvoinnin koostuvan organisaatiossa hyvin johde-

tusta, turvallisesta, terveellisesta ja tuottavasta tyosta. Tyohyvinvointi esitetaan
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usein selkeasti johdettavana asiana, jota voidaan tarkastella kahdesta taloudelli-
sesta nakokulmasta: tydon tuottavuuden kehittymisestd seka tyohyvinvointiin
suunnattujen resurssien riittavyydesta. Helliwellin, Layardin ja Sachsin (2019,
38-39) mukaan tyohyvinvointiin ja tuottavuuteen liittyvien toimien ja kaytantojen
merkitysta tietotydssa ei pida aliarvioida. Nykyaikaisten ymparistdjen ja digitaa-
listen tydkalujen mahdollistamat riskit tulisi huomioida, silla ne vaikuttavat ihmi-
siin, heidan terveyteensa seka kokonaisvaltaiseen tuottavuuteen organisaa-
tioissa. (Hellwell, Layard & Sachs 2019, 38-39.) Hyva johtaminen, motivointi, tyon
hallinta, organisaation ilmapiiri ja sovitut toimintatavat vaikuttavat tyon tuottavuu-

den kehittymiseen.

Hyvinvointiin liittyvat tiiviisti terveys ja elamantavat seka tyon ja vapaa-ajan sel-
kea erottaminen (Aura & Ahonen 2016, 18—-19). Waizenegger (2015, 1527-1541)
toteaa mobiilityon seka virtuaalisten tiimien lisdantymisen hamartaneen tyon ja
vapaa-ajan rajoja. Rajojen hamartyessa kysymyksia heraa myds tavoitettavuu-
den, paatoksenteon, yhteydenpidon ja kuormittavuuden haasteita digitalisoitu-
vassa maailmassa. limarisen (2015) mukaan tyohyvinvoinnin johtamisen tavoit-
teena on seka tuloksellisuus etta tydssa jaksaminen. Tyohyvinvoinnin johtamisen
perustan luovat yhteisollisyys, osallistaminen ja sitoutuneisuus. Tyéhyvinvoinnin
ydin voidaan jakaa neljaan osa-alueeseen: esimiestydhon, tydyhteis6on, osaa-

miseen ja kokonaishyvinvointiin. (Ilmarinen 2015, 5.)

Kauhasen (2016, 122) ja limarisen (2015, 5) mukaan tyohyvinvoinnin etajohtami-
nen on johtamisen segmenteista tarkeimpia ja se tulisi suunnitella organisaation
strategian ja johtamisen pohjalta. Modernissa maailmassa, jossa korostetaan asi-
antuntijuutta, tydhyvinvoinnin tulisi olla organisaation strategian keskitssa (Kau-
hanen 2016, 122). Mikali tydhyvinvoinnin johtamiselle ei saada riittavaa johdon
tukea, tydhyvinvointia ei voida parantaa (Karttunen, Sipponen, Tukiainen, Tarki-
nen, Hakunen, Laaksonen & Lammintakanen 2017, 34-35). Tydelaman nopeat
muutokset vaativat organisaatioilta tydhyvinvoinnin johtamiseen suurempia re-
sursseja (Karttunen ym. 2017, 11). Tyohyvinvoinnin johtamiseen panostamisen
kokonaishyotyja ei organisaatioissa ole viela ymmarretty (Aura & Ahonen 2016,
19), silla heikon tydhyvinvoinnin johtamisen vuoksi kansantalous menettaa jatku-

vasti merkittavia summia (Rissanen & Kaseva 2014, 11).
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Hajautetut tyoymparistot
Vuorovaikutus, tiedon jakaminen ja verkostot

Digitaalisuus on osa taman paivan tyoelamaa ja se on tullut jaadakseen, mika
asettaa myos vaatimuksia vuorovaikutuksen toimivuudelle (Humala 2019, 5). Vir-
tuaalinen vuorovaikutus lisdantyy, kun organisaatiot muuttuvat entista virtuaali-
semmiksi ja virtuaalitimeissa tyoskentelysta tulee entista yleisempaa. (Mandl &
Curtarelli 2017, 51-79; Sydanmaalakka 2014, 176-178.) Virtuaaliset verkostot
voivat muodostua oman organisaation tyontekijoista, asiakkaista tai muiden si-
dosryhmien jasenista. Jotta yritysten ja organisaatioiden kilpailu- ja toimintakyky
sailyvat, on yritysten panostettava vuorovaikutuksen kehittamiseen digitydssa
(Humala 2019, 9). Yhteisten nakokulmien, tavoitteiden ja tapojen ldytaminen
edistaa yhdistymista ja pitaa ylla osapuolten sitoutuneisuutta konfliktien ja takais-
kujen jalkeenkin. Onnistunut yhteistyd vaatii avointa keskustelua ja toisten kun-
nioitusta. (Liao 2017, 4—6; Kinnunen 2019, 29-35.)

Virtuaalisen vuorovaikutuksen sanotaan olevan haastavampaa perinteiseen vuo-
rovaikutukseen verrattuna (Gilson, Maynard, Young, Vartiainen & Hakonen 2015,
1313-1320). Tahan on monia syita, kuten se, etta virtuaalitimien ja verkostojen
jasenet ovat usein maantieteellisesti hajautuneet ja kulttuurillisiakin eroja saattaa
olla. Teknologiavalitteisyys tuo omat haasteensa kommunikaatiolle ja vuorovai-
kutukselle. Virtuaalitimissa pitaisikin kiinnittaa erityista huomiota juuri vuorovai-
kutukseen ja yhteistydhon. Vuorovaikutusta tulee aktiivisesti yllapitaa kannusta-
malla tyontekijoitd vuorovaikutukseen ja yhteistydhon. (Gibbs, Eisenberg,
Rozaidi & Gryaznova 2015, 100-102; Vartiainen, Kokko & Hakonen 2004.) Jau-
hiaisen (2020, 42) mukaan virtuaalijohtamisen haastavin osa-alue on viestinta ja
se asettaa esimiesten viestintataidot koetukselle. Viestisovelluksilla kaydyt kes-
kustelut saattavat olla asiakeskeisia, jolloin yhteenkuuluvuuden seka inhimillisyy-
den elementit saattavat jaada pois etaisyyden vuoksi. (Jauhiainen 2020, 42.) Ver-
balisoimalla enemman positiivisia tuntemuksia saadaan lisattya yhteisollisyyden

kokemuksia seka vuorovaikutusta. (Vilkman 2016, 42—43).

Virtuaalisen vuorovaikutuksen kehittamisessa tarkeita osa-alueita ovat taidolliset
osaamiset, kuten neuvottelutaidot, kuunteleminen ja argumentointi seka tiedolli-

set osaamiset, kuten aikataulut ja viestintavalineet (Kuvio 2). Kolmantena esille
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nousevat tunnetaidot kuten motivointi, empatia ja asenne. Neljantena katego-
riana ovat reflektointitaidot eli esimerkiksi oman osaamisen arviointi ja vimeisena
ryhmana elinikainen oppiminen, mika voi tarkoittaa esimerkiksi verkosto-osaa-
mista tai hiljaista tietoa. (Vilokkinen-Maatta 2017; Vainio 2018; Eerola & Mietola
2019.)

TUNNETAIDQT ELI
ASENTEELLISET OSAAMISET —
ASENNE, MOTIVOINTI, EMPATIA,
BEING NICE

Kuvio 2. Virtuaalisten vuorovaikutustaitojen osa-alueet. (Mukaillen Eerola & Mietola
2019; Vainio 2018; Vilokkinen-Maatta 2017)

Eras hajautetun tydympariston muoto voi olla yli organisaatio- ja toimialarajojen
muodostuva eri toimijoiden muodostama verkosto (Palomaki 2010, 29; Aira 2012,
141). Verkostoissa toimijat voivat hyOtya toisten osaamisesta, silla verkostoitu-
malla verkoston yhteinen tietopadomaa kasvaa (Caputo, Dana & Racek 2018).
Vanhatalon (2014, 150) mukaan verkostojohtaminen kasittaa viisi tehtavaa, jotka
jaetaan verkoston koossa pitaviin, toimeenpaneviin ja rutiineihin liittyviin kokouk-
siin ja verkoston viestintaan liittyviin tehtaviin seka strategiseen johtamiseen
(Vanhatalo 2014, 150). Verkostotydn johtamisessa on tarkeda huomioida toimin-
nan koordinointi, tiedonkulku, dialogisuus, fasilitointi, vastuunjako, roolien sel-
keys ja vallanjako. Edella mainituilla on suora yhteys verkoston kaytannon toi-
mintaan. (Jarvensivu 2019.) Dialogisuus, tiedon jakaminen ja tiedon analysointi
mahdollistavat ennakoinnin ja toiminnan kehittamisen osapuolten nakemykset
huomioiden (Hakanen, Palomaki & Valkokari 2016, 451).
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Verkoston toimijoiden mahdollisesti ristiriitaisten odotusten ja tarpeiden vuoksi
verkoston johtamisessa korostuu viestinnan ja tiedon jakamisen merkitys. (Van-
hatalo 2014, 150). Verkostotydskentelyn keskidssa ovat toimijoiden valinen luot-
tamus ja toistensa tunteminen seka sitoutuminen toimintaan. Ellei jasenten valilla
ole luottamusta, voi tiedon jakaminen jaada pintapuoliseksi. (Jarvensivu 2019.)
Sitoutuminen ja vuorovaikutus sidosryhmien valilla mahdollistavat yhteisen arvon
luomisen, kestavat, lojaalit ja pysyvat suhteet seka erilaisten verkostojen kehitty-
misen (Kujala 2014, 14). Jotta toimijoiden tarpeet voidaan huomioida, tulee tar-
peiden olla tiedossa ja verkoston toimintaa tulisi kehittaa yhteistyossa toimijoiden
kesken (Hakanen, Palomaki & Valkokari 2016, 451). Toimijoiden valista tasaver-
taisuutta pidetaan tarkeana ominaisuutena verkoston toiminnalle. Yksi keino ta-
savertaisuuden kasvattamiseksi saadaan teknologiavalitteisten vuorovaikutus-
ratkaisujen myota. Ratkaisut tukevat erityisesti tiedon jakamisen tasavertaisuutta
verkostoissa. (Vanhatalo 2014, 133, 147.)

Vastuullisuus

Niukkenevien luonnonresurssien aikana ja tulevaisuudessa tulevat menesty-
maan yritykset, jotka hyodyntavat resursseja viisaasti, tuottaen tuotteita ja palve-
luita, jotka vastaavat perustavaa laatua oleviin tarpeisiin ja lisdavat ihmisten ar-
vojen mukaista hyvaa oloa. Vastuullinen johtaminen tulee osaksi yritysten liike-
toiminnan strategiaa. Johdon on sitouduttava vastuulliseen johtamiseen ja jal-
kautettava se koko organisaatioon. Pelkkien lakien ja saant6jen noudattaminen
ei enaa riitd, organisaatioiden tulisi kasvattaa kadenjalkea eli myonteisia vaiku-
tuksia yhteiskuntaan ja ymparistoon seka vahentaa jalanjalkea eli pienentaa ne-
gatiivisia vaikutuksia. Vastuullinen johtajuus edellyttaa tulevaisuuteen katso-

mista, rohkeutta, avoimuutta ja noyryytta. (Koipijarvi & Kuvaja 2017, 195-197.)

Vastuullinen johtaminen tarkoittaa sita, etta tehdaan riittavia hillintatoimia. Ote-
taan ratkaisuja kayttdéon ja toimitaan sen mukaisesti. (Pantsar & Keronen 2019,
251-255.) Tulevaisuudessa yritysten tulisi pyrkia huomioimaan seka asiakkaiden
etta tyontekijoiden arvomaailma. Jokaisen yrityksen ja johtajan arvot heijastelevat
vastuullisuuden valintoja, joka voi antaa johtajuudelle kasvot ja lapinakyvyyden
heidan toimintaansa. Tulevaisuuden johtajuudessa korostuu yksildiden arvot ja
olisikin yrityksen edun mukaista, etta ne olisivat selkeasti nahtavilla. (Saksi & Ny-

man, 2020.) Silloin, kun johtaja uskoo ihmiseen ja tukee itseohjautuvuutta, voi-
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daan puhua vastuullisesta johtamisesta. (Viitala 2019, 181.) Vastuullisessa joh-
tamisessa johtajan empatiakyky on avainasemassa, silla se auttaa ymmarta-
maan asiakkaiden todelliset tarpeet seka tyontekijoita ja sidosryhmia aidosti ko-
kemaan, ettéd he ovat merkityksellisia. Empatiakyvyn avulla vastuullinen johtaja
myoOs kykenee ymmartamaan ja kohtaamaan muutosvastarintaa, jota kestavan

kehityksen mukaiset muutokset aiheuttavat. (Humala, 2019, 14-15.)

Yhteiséllisyys ja osallistaminen

Leponiemi (2019) toteaa, etta teoreettisesta ja ideologisesta nakokulmasta riip-
puen yhteisollisyys voidaan maaritella eri tavoin. Yleensa yhteisollisyys maaritel-
laan ihmisten kokemuksen kautta kuulumisena johonkin joukkoon, jota pidetaan
arvokkaana. Yhteisollisyys voi nakya kollektiivisena kapasiteettina, joka muodos-
tuu inhimillisesta paaomasta, yhteisesta paaomasta, joita ovat yhteison verkostot
ja organisaation resurssit, seka sitoutuneista ihmisista. (Leponiemi 2019, 38,
137.) Yhteisollisyyden tunteen voidaan sanoa kuuluvan ihmisen tarpeisiin (Yli-
koski & Ylikoski 2009, 61). YhteisOllisyys tarkoittaa tyopaikan henkildiden muo-
dostamaa kokonaisuutta ja yhteenkuuluvuuden tunnetta. Yhteisollisyyden tunne
syntyy sitd mukaa, kun tyontekijat oppivat tuntemaan toisiaan seka toistensa vah-
vuuksia ja heikkouksia. (Paasivaara & Nikkila 2010, 12; Vilkman 2016.)

Organisaation yhteisdllisyys syntyy tiivistetysti me-hengesta ja luottamukselli-
sesta ilmapiiristd (Saari & Koivunen 2017, 56-62; Stebbings, Taylor, Spray &
Ntoumanis 2012). Jotta uudenlaisen tyonteon mallin mukainen etayhteistyo on-
nistuu, on kyettava rakentamaan luottamusta tuntemattomien kanssa. (Sommers
2020.) Lampinen (2019) toteaa, etta yhteisdllisyyden tunne on suorassa yhtey-
dessa sitoutumiseen, tyotyytyvaisyyteen, tyohyvinvointiin ja sita kautta tyon laa-
tuun. Ulkopuolisuuden tunne ja yhteisollisyyden puute heikentavat tyontekijan si-
toutumista organisaatioon ja omaan tiimiin seka vahentavat vuorovaikutusta. Eri-
tyisesti ulkopuolisuuden tunne korostuu sellaisissa tyOyhteisdissa, joissa osa
tyontekijoista tydskentelee samassa paikassa ja osa eri paikkakunnilla. (Lampi-
nen 2019, 54-56.) Virtuaalisissa tiimeissa on vaativampaa rakentaa me-henkea
ja hyvaa vuorovaikutusta. Se on kuitenkin mahdollista, jos seka tydntekijoilla etta
esimiehillda on motivaatio hyvan ilmapiirin rakentamiseen ja kaikki toimivat tydyh-
teisOssa sitoutuneesti ja aktiivisesti. (Paasivaara & Nikkila 2010, 12; Vilkman
2016.)
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Yksi yhteistyon edellytys on osapuolten osallistaminen, joka onnistuu johdetun
vuorovaikutuksen keinoin (Luoma-aho & Pekkala 2019, 15). Organisaation inno-
vatiivinen ilmapiiri luodaan osallistavalla johtamisella (Manka, Heikkila-Tammi &
Vauhkonen 2012, 13). Jotta osallistava kulttuuri saataisiin syntymaan, taytyy or-
ganisaatioiden olla aidosti valmiita vuorovaikutukseen, mika edellyttaa kiinnos-
tusta kuunnella kaikkien osapuolten mielipiteita ja valmiutta reagoida eri ryhmien
tarpeisiin. Osallistamisella saavutettavat hyodyt ovat osapuolten sitoutuminen,
tietopadoman lisdaminen ja sosiaalinen paaoma, joka kasvaa inmissuhdeverkos-
toissa vallitsevasta luottamuksesta. (Luoma-aho & Pekkala 2019, 20-21.) Yhtei-
sollisyyden jalostuneempaa muotoa voidaan kuvata myds ekosysteemiksi, jossa
verkostoyhteisty0 kantaa selkeaa hedelmaa osapuolilleen monikanavaisesti ja

useita eri reitteja kayttaen (Valkokari ym. 2014, 66).

Artikkeleiden menetelmallinen toteutus

Tahan artikkelikokoelmaan kuuluvissa artikkeleissa on kaytetty tutkimusmenetel-
mina kvantitatiivista tutkimusta, monimenetelmaisyytta seka tapaustutkimusta.
Tutkimusaineistot on keratty kyselytutkimusten avulla ja aineistojen analysointia
on toteutettu maarallisilla aineiston analyysitavoilla. Kussakin artikkelissa on tar-

kennettu kyseinen lahestymistapa seka aineistonkeruu- ja analysointimenetelma.

Kvantitatiivinen tutkimus

Kvantitatiivisessa eli maarallisessa tutkimuksessa pyritaan saamaan vastauksia
kysymyksiin: kuinka usein, kuinka paljon tai kuinka moni. Kvantitatiivisella tutki-
muksella voidaan kuvata, kartoittaa, vertailla tai selittaa tutkittavaa ilmiota. (Vilkka
2007, 13-15, 19-22.) Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tutkimuskohteiksi sovel-
tuvat ihmiset tai ihmisten tuottama kuvallinen tai kirjallinen aineisto (Vilkka 2015,
94). Kvantitatiivisessa tutkimuksessa selvitetaan tyypillisesti lukumaariin ja pro-
senttiosuuksiin liittyvia kysymyksia (Heikkila 2014, 11-17). Kvantitatiivisen tutki-
muksen taustalla taytyy olla jokin teoria, ja tutkittavaa asiaa peilataan teoriatie-
toon. Tutkijan tulee pystya osoittamaan, etta tutkimuskohteen ja teorian valilla on
riittdva yhteys, eika teoriana kaytetty viitekehys ole liian irrallinen. Tutkijan nako-
kulman pohtiminen on tarkeaa: kaytetaanko teoriaa tutkimuksen apuvalineena,
onko kyse teorian kokeilemisesta kaytantdéon tai kokonaan uuden teorian luomi-
sesta? (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 139-140, 145-146.)
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Tutkijan on maariteltava kaytettavat kasitteet. Kuitenkin kasitteiden maarittelyssa
kohdataan usein haasteita. Useimmiten valittu teoria tuo mukanansa keskeisim-
mat kasitteet, joita viitekehyksessa tarvitaan. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa ei
useinkaan paadyta maarittelemaan kasitteita lilan tiukasti eikd maariteltavia pe-
ruskasitteita ole yleensa kovin montaa yhdessa tutkimuksessa. (Hirsjarvi ym.
2009, 151-154.) Tutkimuksen tekemisessa tarkea vaihe on kasitteiden muutta-
minen teoriasta arkikieleen ja sen selvittaminen, miten kasitetta voidaan mitata.
Tata vaihetta kutsutaan operationalisoinniksi. Maarallisen tutkimuksen vahvuus
on se, etta tutkija pysyy objektiivisena eika vaikuta lopputulokseen. Haasteina voi
olla tutkijan toimintaan liittyvia asioita, kuten se onko kasitteet onnistuttu opera-
tionalisoimaan eli valitaanko oikea mittari mittaamaan tutkimuksen kohdetta.
Huolimaton kyselylomakkeen laadinta voi kostautua tuloksien analyysivaiheessa.
(Vilkka 2007, 13, 36, 152-154.)

Monimenetelméisyys

Kun saman tutkimusongelman ratkaisuun on kaytossa useita erilaisia tutkimus-
menetelmia, kutsutaan tutkimusstrategiaa monimenetelmaisyydeksi (Johnson &
Onwuegbuzie 2004, 14). Taman artikkelikokoelman yhdessa kyselytutkimuk-
sessa on kaytetty tutkimusmenetelmana monimenetelmaisyytta eli tassa tapauk-
sessa yhdistetty kvalitatiivista ja kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa. Joissakin
tutkimuksissa kahdella tutkimusmenetelmalla voidaan onnistuneesti taydentaa
toisiaan (Vehkalahti 2019, 12—13). Edella kuvatun kvantitatiivisen tutkimusmene-
telman sijaan laadullinen tutkimus puolestaan pyrkii tutkimaan kasiteltavaa ai-
hetta syvallisemmin selvittddkseen tietoja ihmisten tavasta toimia. Laadullinen
tutkimus auttaa ymmartamaan tutkimuskysymyksia syvemmin, mutta samanai-
kaisesti tekee tuloksista vaikeampia analysoida. Laadullinen tutkimus on paras
valinta silloin, kun tutkijan taytyy pystya mukautumaan muuttuviin vaatimuksiin ja
olosuhteisiin. Laadullisessa tutkimuksessa tutkija on hyvinkin syvallisessa kon-
taktissa tutkittaviin kohteisiin, ja hanen onkin pysyttava mahdollisimman avoi-
mena valttaakseen tekemasta liikaa oletuksia. (Gronfors & Vilkka, 2011, 5; Valli
2018.)
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Tapaustutkimus

Tapaustutkimus on monimuotoinen tutkimusmenetelma, jolle ei voida asettaa yk-
siselitteista maaritelmaa (Laine, Bamberg & Jokinen 2007, 10; Eriksson & Koisti-
nen 2014, 4). Monimuotoisuuden takia sita voidaan kutsua myos tutkimustavaksi
tai lahestymistavaksi. Tapaustutkimusta kaytetaan lukuisilla tieteenaloilla ja eri-
laisin lahtdkohdin seka tavoittein. (Eriksson & Koistinen 2014, 4.) Tapaustutki-
musprosessi on melko selkea, mutta sen sisalto riippuu tapaustutkimuksen ta-
voitteesta. Vaikka prosessi on selkea ja suoraviivainen, voi se elaa tutkimuksen
aikana ja tutkija voi palata takaisin suunnitelmassa tutkimusprosessin aikana.
(Eriksson & Koistinen 2014, 22.) Jotta tapaustutkimuksen tarkoitus on tutkijalle
selked, tulee erottaa tapaus seka tutkimuksen kohde toisistaan (Laine ym. 2007,
10).

Tapaustutkimus voidaan jakaa intensiiviseen ja ekstensiiviseen tutkimukseen.
Kun ollaan kiinnostuneita tietyn tai tiettyjen tapauksen ainutlaatuisuudesta ja ha-
lutaan tutkia tapausta tulkitsevasti ja ymmartavasti, puhutaan intensiivisesta ta-
paustutkimuksesta. Tapauksia on yleensa yksi tai maksimissaan muutama ja tut-
kimuksen paaasiallisena kohteena on valittu tapaus ja tapauksen toimijoiden na-
kokulmat. Tutkijalla on aktiivinen rooli tapauksen tulkitsijana, koska han valitsee
ne kriteerit, jotka tapauksessa on erityisen kiinnostavia. Intensiivisen tapaustutki-
muksen lopputulemana kuvaillaan valittua tapausta tarinan tapaisesti helposti
ymmarrettavassa muodossa. (Eriksson & Koistinen 2014, 18-19.) Kun tarkoitus
on tutkia tapauksia niin, etta tuloksia voidaan kayttaa yleisemmin ja kehittaa esi-
merkiksi teoreettisia ideoita tai selitysmalleja, on kyse ekstensiivisesta tutkimuk-
sesta. Intensiivisesta tapaustutkimuksesta poiketen tapauksia on usein useampi
ja niita vertaillaan keskenaan. Tutkimus keskittyy teoreettisiin kasitteisiin tapaus-

ten toimijoiden nakodkulmien sijasta. (Eriksson & Koistinen 2014, 20.)

Aineistonkeruu kyselylomakkeella

Kyselylomake on yleisin aineistonkeruutapa kvantitatiivisessa tutkimuksessa, ja
siitd voidaan kayttaa nimitysta survey-tutkimus (Vilkka 2015, 94; Valli 2018). Ka-
nasen (2017, 93-94) mukaan survey-tutkimusta kaytetaan paasaantoisesti kvan-
titatiivisen tutkimuksen menetelmana. Hirsjarven, Remeksen ja Sajavaaran
(2009) mukaan survey-tutkimus on standardoitu kysely, jossa kohdehenkil6t

muodostavat otoksen tietysta perusjoukosta. Standardoidulla tarkoitetaan tassa

21



yhteydessa sita, etta asiat kysytaan kaikilta vastaajilta tasmalleen samalla ta-
valla. (Hirsjarvi ym. 2009, 188-190.) Kyselylomakkeen ennakkosuunnittelu on
erityisen tarkeaa, koska vastausten saannin jalkeen tutkija ei voi kysya tarkenta-
via kysymyksia tai tehda havainnointia. Vastaukset koodataan usein tilastollisesti

esimerkiksi taulukkomuotoon. (Valli 2018.)

Kyselylomakkeella voidaan kysya samaa asiaa samalla tavalla suurelta joukolta
tutkittavia ja kerata laaja aineisto. Kyselylomakkeen etuna on sen toistettavuus,
mikali halutaan myohemmin teettda sama kysely uudelleen. Kyselytutkimuksen
heikkoutena pidetaan sita, etta lomakkeen laatiminen ja kysymysten pohtiminen
vie usein tutkijalta paljon aikaa. Haasteina on, ettei vastaajien mahdollisia vaarin-
ymmarryksia pystyta kontrolloimaan ja vastaajien perehtyneisyys kysyttavaan ai-
heeseen voi olla huonoa. Vastaajien rehellisyytta ja huolellisuutta on mahdoton
arvioida. Kyselytutkimuksissa vastaamatta jattaminen, eli kato, voi nousta toisi-

naan suureksi. (Hirsjarvi ym. 2009, 195.)

Kyselyssa voi kayttaa eri tavoin muotoiltuja kysymyksia, joihin on valmiita vas-
tausvaihtoehtoja. Valmiit vaihtoehdot ovat joko toisensa poissulkevia tai moniva-
lintakysymyksia. (Vehkalahti 2019, 24.) Monivalintakysymyksissa vastaajille on
laadittu vastausvaihtoehdot, joista he valitsevat yhden tai useamman kysymyk-
sesta riippuen. Asteikkoihin perustuvissa kysymyksissa puolestaan halutaan tie-
taa, missa maarin vastaaja on samaa mielta kysymyksessa esitetyn vaitteen
kanssa. Likertin asteikkoa kuvaa jarjestysasteikko, jossa mitataan vastaajan na-
kemysta annettuun vaittamaan. (Heikkila 2014, 51; Valli 2015, 36-37.)

Avoimilla kysymyksilla saadaan selville, mita vastaaja todella ajattelee ja tietaa
kysyttavasta asiasta. Monivalintakysymyksilla voidaan kysya samaa asiaa use-
alta ihmiselta ja vertailla vastauksia. Laajalle kohderyhmalle kohdennettu kysely-
lomake mahdollistaa laadukkaan analysoinnin vastausten variaatioista, jotka
puolestaan mahdollistavat tarkempien johtopaatosten tekemisen yksittaisista
vastauksista. (Miller, Jarveld & Hadmin 2017, 99-102.) Tutkijan kannalta vas-
tausten analysoiminen on monivalintakysymyksia kaytettdessa vaivattomampaa
ja vastaajan kannalta vastaaminen on usein avoimia kysymyksia helpompaa.
(Hirsjarvi ym. 2009, 198-201.)
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Aineiston analyysi

Analyysimenetelmilla tutkimusaineistosta saadaan ratkaisu tutkimusongelmaan
tai vastaukset tutkimuskysymyksiin. Analyysi- ja aineistonkeruumenetelmien va-
lilla vallitsee riippuvuus, eli aineistonkeruumenetelma maaraa analyysimenetel-
man. Aineiston maara sanelee analyysimenetelmien kayttéa ja vaikuttaa tyon
luotettavuuteen. (Kananen 2017, 68.) Aineistoa voidaan analysoida selittdmiseen
tai ymmartamiseen pyrkivalla tavalla. Selittamiseen pyrkivaa tapaa voidaan kayt-
taa tilastollisessa analyysissa ja paatelmien teossa. Ymmartamiseen pyrkivaa la-
hestymistapaa puolestaan kaytetaan tyypillisesti analysoitaessa laadullista tutki-
musta. (Hirsjarvi ym. 2009, 224.) Aineistoa analysoidessa kannattaa Grane-
heimin, Lindgrenin ja Lundmanin (2017, 29-34) mukaan valttaa tekemasta liian
vahvoja oletuksia tai hypoteeseja, jotka voivat rajoittaa tutkimuksia tai vaaristaa

tuloksia.

Kaikissa artikkelikokoelman tutkimuksissa kaytettiin tilastollista analyysia. Kyse-
lyn avulla keratty aineisto analysoidaan tyypillisesti kvantitatiivisin eli tilastollisin
menetelmin (Hirsjarvi ym. 2009, 193-194). Tilastollisten analyysien perustana
kaytetaan eri tavoin valmiiksi koodattuja numeerisia vastauksia (Vehkalahti 2014,
12—-13). Maaralliseen tutkimuksen aineiston kasittelyyn liittyy kolme vaihetta: lo-
makkeiden tarkistaminen, aineiston muuttaminen muotoon, jossa sita voidaan
tarkastella numeroiden kautta, seka tallennetun aineiston tarkistus. Numeroiden
kautta tarkasteleminen onnistuu esimerkiksi Excel tai SPSS-ohjelman avulla.
(Vilkka 2015, 105-106.) Tyypillisesti kvantitatiivisessa tutkimuksessa asioita ku-
vataan numeeristen suureiden avulla, ja tuloksia voidaan havainnollistaa kuvin
tai taulukoin, joista kay ilmi asioiden valisia riippuvuuksia tai tutkittavassa asiassa
tapahtuneita muutoksia (Heikkila 2014, 11-17). Osassa artikkelikokoelman kyse-
lytutkimuksissa on kaytetty myos avoimia kysymyksia. Artikkeleiden kirjoittajat
ovat arvioineet omaan tutkimukseen sopivat analyysitavat ja perustelevat niiden

kayttoa omissa artikkeleissaan.

Eettisyys ja luotettavuus

Luotettavuuden varmistamiseen tulee varautua jo suunnitteluvaiheessa, oli kyse
laadullisesta tai maarallisesta tutkimuksesta. Mikali validiteettia ja reliabiliteettia

eli luotettavuutta ei huomioida jo tutkimuksen alkuvaiheessa, voi tyon luotetta-
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vuus jaada heikoksi, eika sille ole jalkikateen tehtavissa paljoakaan. Jotta tutki-
musta voidaan pitaa validina, tulee tutkimustulosten vastata kaytannon ilmiota,
eli vaitteiden tulee pitaa paikkansa oikeassa elamassa. Reliabiliteetin saavutta-
miseksi tulosten tulee olla pysyvia, eli tutkimuksen uusimisella saavutetaan sa-
mat tulokset kuin alun perin ensimmaisessa tutkimuksessa. Vaikka molemmat
termit ovat kaytdssa niin kvantitatiivisessa kuin kvalitatiivisessakin tutkimuk-
sessa, vaihtelee niiden sisallon maaritys eri tutkimusmuodoissa. (Kananen 2014,
258-260.) Naista kahdesta validiteetti on se, jonka merkitys on suurempi, silla jos
mitattava asia ei ole oikea, ei tutkimuksen reliabiliteetilla ole mitaan valia (Vehka-
lahti 2014, 41). Laadukkaasti tehdyssa tutkimuksessa tutkija arvioi ja raportoi
koko tutkimuksen luotettavuutta validiteetin ja reliabiliteetin kannalta (Kontu 2019,
103—-104; Heikkila 2014, 178).

Tulosten raportoinnissa on tarkeaa, ettei yhtadkaan vastaajaa saa tunnistaa. Tut-
kimuksen toistettavuus kuuluu myds reliabiliteetin arviointiin. (Heikkila 2014, 29,
178.) Jotta tutkimuksen toistettavuus on mahdollista, on otoksen oltava tarpeeksi
suuri. Otoksen tulee olla myds edustava eli mahdollisimman samanlainen kuin
perusjoukko. Tiedonkeruu, tulosten syoéttaminen seka niiden kasittely on pyrittava
tekemaan huolellisesti ja virheettomasti. (Heikkila 2014, 11.) Tiedonhankinnalla
ja tutkimusmenetelmalla pyritaan eettiseen kestavyyteen. Tutkimuksen loppuvai-
heessa, tutkimustulosten analysoinnissa tarkeata olisi huomioida myos tutkimuk-
sen julkinen vastuu. (Clarkeburn & Mustajoki 2007, 43—-44, 54-55.)
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OHJELMISTOROBOTIIKAN
VAIKUTUS TYONTEKIJAAN
MUUTOSJOUSTAMISEN
NAKOKULMASTA

Tekijat: Emilia Erol ja Aapo Kakkola
Effects of Robotic Process Automation to employees and their resilience

The use of Robotic Process Automation (RPA) causes a pressure for change in many or-
ganizations. RPA transforms the work of employees by changing their work tasks. In addi-
tion, software robotics is slowly becoming a resource alongside with humans. This change
might cause challenges in the well-being of individuals. However, by improving and devel-
oping employee resilience, individuals may have a better chance to cope with the change.

This article considers resilience as an issue that could be improved in employees.

The main target of this article was to find ways to improve resilience among individuals in
situations where change occurs by using RPA. The theoretical framework of this study ad-
dresses the concept of resilience and how it can be improved from an individual’s and or-
ganisation’s perspective. The research method used is a case study. Webropol question-
naire was sent to 73 target group members of which 43 answered. The target group con-
tained employees from Kela, the Social Insurance Institution of Finland. The answers were

mainly analysed by using quantitative methods.

According to the results, the employees generally relate to changes positively and the basic
level of resilience seemed to be quite high. Many of the informants were ready to develop
and change their own work tasks if necessary, in case the use of RPA would be expanded
in the future. However, there were also some challenges reported. According to the inform-
ants, more basic knowledge and training in order to maintain the needed working life skills

for future work would be needed.

As a result of this study, it is suggested that employers could organize more training and
guidance for the employees in relation to RPA and future work. Observations showed that
basic awareness in terms of RPA and their impact should yet be further improved.

Keywords: Robotic Process Automation, RPA, resilience
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JOHDANTO

Tulevaisuuden tyonteon odotuksena on, etta robotti vapauttaa ihmisen tekemaan
tuottavampaa ajattelua ja soveltamista vaativaa tyota (Kaariainen ym. 2018, 8).
Tutkimuksen mukaan perati kolmasosa suomalaisten tydntekijoiden tyotehtavista
on mahdollista automatisoida (Marttinen 2018,144). Robotti voidaan valjastaa te-
kemaan yksinkertaisia ja toistuvia tyotehtavia ja nain paattelya ja ajattelua vaati-
vat tehtavat jaavat inmisille. Oli kyse sitten robotista, joka rakentaa fyysista palik-
kaa linjastossa, tai ohjelmistorobotista, joka integroidaan toimimaan ohjelmis-
tossa, kyseessa on tydelaman muutos robotiikan takia. Tama merkitsee niin yk-
siléiden kuin organisaatioidenkin toimintatapojen muutosta digitaalisia valineita
hyoédyntaen. (Parviainen, Federley, Grenman & Seisto 2017, 6; Kaaridinen ym.
2018, 8.)

Ohjelmistorobotiikkaa hydodynnetaan myds julkisilla aloilla. Ohjelmistorobotiikka
kasitteena saattaa olla monelle tuntematon, jonka takia voi helposti muodostaa
ennakkoluuloja sita kohtaan. Automatisointi eri tehtavissa kasvaa vaajaamatta.
(Kaariainen ym. 2018, 8.) Tyon automatisoinnin ja ohjelmistorobotiikan yleistymi-
sen myo6ta monen ihmisen tyo ja tehtavat tulevat muuttumaan. Monessa organi-
saatiossa mietitdan keinoja, joilla muutoksesta on mahdollista selvita. Yksilon ja
organisaation resilienssin eli muutosjoustavuuden tasoa on tutkittu monissa tut-
kimuksissa (Britt ym. 2016; Nieminen ym. 2017), joiden avulla voidaan muodos-
taa kasitys yksilon edellytyksista parjata tulevaisuuden tyoelamassa. Taman
avulla voidaan my6s ymmartaa tyénantajan rooli muutosjoustavuutta lisdavista ja

tukevista tekijoista.

Tutkimuksen aiheena on tutkia kohderyhman kokemuksia ohjelmistorobotin
kanssa tydskentelysta. Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa kohderyhman ko-
kemuksia ja suhtautumista ohjelmistorobotin kanssa tydskentelyyn muutosjous-
tamisen nakokulmasta. Tutkimuksen tavoite on I6ytaa kohderyhman kokemusten
pohjalta kohdeorganisaatiolle keinoja muutosjoustavuuden lisddmiseen ohjelmis-

torobotiikkaa kohtaan.
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Kysymykset, joihin tutkimuksessa pyritdan vastaamaan:

¢ Onko kohderyhmalaisten asenne tulevaisuuden tyontekoa kohtaan muut-
tunut?

o Kokeeko henkildstd omien tydelamataitojen olevan riittdvat myds tulevai-
suudessa?

o Kokeeko henkilostd olevansa muutosjoustava?

e Milla keinoilla muutosjoustavuutta pystytaan tukemaan?

Tutkimuksen kohdeorganisaationa on Kansanelakelaitos eli Kela, jossa ohjelmis-
torobotiikkaa hyodynnetaan jo monipuolisesti. Muutosjoustavuutta kasitellaan

erityisesti Kelan tyontekijoiden nakokulmasta.

TUTKIMUSKOHDE, TOIMINTAYMPARISTO JA TUTKITTAVA TAPAUS

Kela on eduskunnan valvonnan alainen itsenainen sosiaaliturvalaitos, joka on ja-
ettu viiteen eri tulosyksikkoon: Asiakkuuspalvelut, Etuuspalvelut, IT-palvelut, Tie-
topalvelut ja Yhteiset palvelut. Kelan paatehtavana on hoitaa Suomessa ja ulko-
mailla asuvien Suomen sosiaaliturvan piiriin kuuluvien henkildiden sosiaaliturvaa.
Kelan on suurin toimija toimintaymparistdssaan. Muita samankaltaisia toimijoita
Suomessa ovat kuntien yllapitamat sosiaalitoimistot, joiden kanssa Kela tekee
tiivista yhteistyota. Kela tyollistaa yli 7500 henkilda ja silla on toimipisteita ympari
Suomea. (Kela 2019.)

Kelan toimintaymparisto elaa muutoksessa muuttuvan yhteiskunnan myaéta. Toi-
mintaympariston muutokset heijastuvat myos Kelan tulevaisuuteen ja siihen, mil-
lainen Kela ja sen rooli yhteiskunnassa on tulevaisuudessa. Suurimpia muutoksia
Kelan toimintaymparistoon Iahivuosina ovat olleet perustoimeentulotuen siirtymi-
nen Kelaan ja seka sote-uudistuksen valmistelu. Perustoimeentulotuen siirtymi-
sen vuoksi myos Kelan asiakaspalvelutyo on lisaantynyt ja haasteena on nykyis-
ten resurssien riittavyys. Tahan haasteeseen on haettu ratkaisua muun muassa

digitaalisilla ratkaisuilla, kuten ohjelmistorobotiikan hyddyntamisella. (Kela 2019.)

Ohjelmistorobotiikkaa on Kelassa otettu monipuolisesti kayttédn ja se tulee tule-
vaisuudessa vaikuttamaan monen tyontekijan tehtaviin. Kyseessa on merkittava
muutos ja se tulee vaatimaan monelta tyontekijalta muutosjoustavuutta. Tyonte-
kijoiden on pysyttava mukana muuttuvassa tydelamassa ja vahvistettava ymmar-

rystaan digitalisaation hyddyntamisesta omassa tyossaan.
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Ohjelmistorobotiikan vaikutus tyontekijoihin, heidan asenteisiinsa ja motivaatioon
on ajankohtainen aihe Kelassa. Tassa tyossa selvitettiin kohderyhman kokemuk-
sia ohjelmistorobotiikan tuomasta muutoksesta ja etsittiin keinoja, joiden avulla
tulevaisuudessa saman muutoksen lapikayvat tyontekijat voivat valmistautua

muutokseen.

TEOREETTINEN VIITEKEHYS

Tassa artikkelissa on hyodynnetty yksilo- ja organisaatioresilienssia tukevaa ja
kasittelevaa tutkimustietoa. Yksilon muutosjoustavuutta ohjelmistorobotiikkaa
kohtaan ei juurikaan ole aikaisemmin tutkittu, joten olemassa olevaa tutkimustie-
toa aiheesta on erittain niukasti tarjolla. Tasta syysta tutkimuksen teoreettinen
viitekehys rakentuu enemman yksilon resilienssin eli muutosjoustavuuden tutki-
miseen ja keinoihin tukea muutosjoustavuutta voidaan tyonantajan toimesta. Tut-
kimuksessa hyddynnetaan myds teknologian hyvaksymismallia eli TAM:ia (Tech-
nology Acceptance Model) (Davis ym. 1989, 982—1003).

Resilienssin maaritelma

Tieteellisessa asiayhteydessa sana resilienssi (resilience) on esiintynyt tiettavasti
jo 1600-luvulla, jolloin Sir Francis Baconin kerrotaan kuvailleen kaiun palautumi-
sen voimakkuutta. Englannin kieleen ja kirjallisuuteen sana resilienssi (resilience)
ja sen kanssa rinnakkain kaytetty coping-kasite vakiintuivat 1800-luvulla, jolloin
nailla alettiin kuvata henkilon luonteenpiirretta ja selviytymista. (Hyvonen ym.
2019, 9; Vihottula 2015, 35.) Suomen kielessa sana resilienssi ei ole kovin ylei-
sessa ja arkisessa kaytdssa, mutta resilienssi on suomennettu muun muassa so-
peutumis-, selviytymis-, muutos-, toipumis- ja palautumiskyvyksi ja muutosjous-
tavuudeksi (Lipponen, Litovaara & Katajainen 2016, 243; Poijula 2018, 16.)

Resilienssi on moniulotteinen kasite, jolle ei ole yksiselitteistd maaritelmaa. Tut-
kimuskirjallisuuden perusteella resilienssin kasitetta tulkittaessa tulisi ottaa huo-
mioon, miten yhteiskunnalliset kasitykset, tieteenala, kulttuuri seka tavat ja tottu-
mukset vaikuttavat sen ymmartamiseen. (Juntunen & Hyvonen 2020, 75). Hyvia
esimerkki tasta ovat Vihottula (2015, 35) joka mukailee Solantaustaa (2005) &
Vierikkoa (2005) ja kertoo vaitoskirjassaan resilienssin kasitteena tarkoittavan eri
tilanteissa eri asiaa, mutta maarittelee resilienssin olevan muun muassa selviyty-
miskyky, parjaavyys, sinnikkyys, lannistumattomuus, joustavuus ja stressinsieto-

kyky. Nieminen ym. 2017, 13, 10 toteavat, etta resilienssia maaritellaan usein
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muutoskyvykkyyden, joustavuuden, kimmoisuuden ja palautumiskyvyn kasit-
teilld. Raikkoénen (2013, 34-36) kuitenkin katsoo, etta resilienssin kasitetta on

alun perin kaytetty kuvaamaan materiaalin kimmoisuutta tekniikan alalla.

Arkipaivaisessa puheessa resilienssilla viitataan usein organisaation tai yksilon
muutoskykyyn ja joustavuuteen toimintaympariston muuttuessa. Resilienssi voi-
daan maaritella kyvyksi toimia joustavasti muuttuvissa olosuhteissa, kokea haas-
tavia tilanteita ja palautua niista. Arjessa resilienssia maaritellaankin usein muu-
toskyvykkyyden, joustavuuden, kimmoisuuden ja palautumiskyvyn kasitteilla. Re-
silienssi on kykya paasta eteenpain vaikeuksien kanssa, niiden jalkeen ja vai-
keuksista huolimatta. (Nieminen ym. 2017, 13, 10; Lipponen 2020) Hyvénen ym.
(2019) lisdavat viela, etta resilienssi tarkoittaa henkista suorituskykya, jonka

avulla yksilo pystyy vastaamaan haasteisiin, oppia niista ja jopa vahvistua niista.

Masten ja Obradovic (2006, 14, 22) toteavat, etta resilienssi on eraanlainen sa-
teenvarjomainenkasite ilmidlle, jossa joku kohde onnistuu positiivisella tavalla
adaptoitumaan uudelleen vastoinkaymisen jalkeen. Heidan mukaansa resiliens-
sin maarittelyssa on myos tarkeda huomata, etta se on hyvin moniulotteinen ilmio
eikd vastoinkaymisesta palautuminen tapahdu aina samalla tavalla. Niinpa re-
silienssin maaritelma on aina asetettava sille sopivaan kontekstiin. Rinne (2014,

12) lisaa, etta resilienssi on selviytymiskykya, jolla paastaan suuren muutoksen

yli.

Toinen kasitetta avaava tapa on tarkastella resilienssia siten, etta ajattelee sen
liittyvan yksilon ominaisuuksiin: kykyyn joustaa erilaisissa muutostilanteissa, op-
pia uutta ja pysya nain toimintakykyisena vaihtelevissa tilanteissa. Organisaation
kyvykkyyden muutosjoustavuuteen voisi talloin helposti ajatella olevan eraanlai-
nen yksilotason resilienssien summa. Yksilo- ja organisaatiotason resilienssi ovat
kuitenkin eri asioita, vaikka ne voivatkin vaikuttaa toisiinsa. (Nieminen ym. 2017,
75.) Lipponen (2020) nakee asian kuitenkin eri tavalla. Hanen mukaansa ilmio ei
selity yksittaisella ominaisuudella, perimalla tai osaamisella, vaan kyseessa on

aina muuttuva prosessi. (Lipponen 2020.)

Nieminen ym. (2017, 16) tiivistavat, etta resilientti ihminen voi sopeutua hanta
kohdistuviin uhkiin tai ehkaista niitd oppimisen ja luovan toiminnan avulla muut-
tamalla omaa toimintaansa tai vaikuttamalla organisaation toimintaan kokonai-

suudessaan. Lipponen (2020) viela lisaa, etta oppimiskyky on esimerkki yksilon
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voimavarasta, jota tarvitaan resilienssin vahvistamiseen. Rakentavaa on hyddyn-
taa resilienssin moninaista luonnetta ja kayda sen kautta keskustelua erilaisista

tavoista turvallisuuden lisdamiseksi (Laine, 2017)

Yksilon resilienssi tyoelamassa

Resilienssia voidaan kasitelld niin yksilo- kuin organisaatiotasolla. Organisaa-
tiossa tydonteon kannalta on olennaista tarkastella, miten resilienssi ilmenee tyo-
paikan vyksittaisten henkildiden eli tyontekijoiden perspektiivista. Yksilon re-
silienssi voidaan nahda psykologisena kasitteena, kun taas organisaation re-

silienssi sen toimintatapana. (Nieminen ym. 2017, 13, 75.)

Yksilon resilienssi ja kyky selviytyd muutoksesta ei ndy paallepain ja se nousee
esille usein vasta haasteen tai kriisin kohdatessa. Henkilon itsesta huolehtiminen
on omien mahdollisissa kriiseissa vapautuvien voimavarojen huoltamista. Muiden
auttaminen omaan kokemukseen pohjaten vahvistaa merkityksellisyyden koke-
musta ja tdman mydta yksilon resilienssia. Selviytymiskyky on palautumista vas-
toinkaymisista. (Lipponen ym. 2016, 248-249; Korkeila 2017, 39.)

Kyky tuntea myonteisia tunteita vaikeissakin tilanteissa yllapitaa toimintakykya,
ratkaisukeskeisyytta ja pitaa ilmapiirin suotuisampana avun pyytamiselle ja sen
vastaanottamiselle (Lipponen ym. 2016, 245-247). Resilienssi kuvaa tyéelaman
haasteista selviamista, silla se on monipuolisempi kuin pelkka joustavuus, sopeu-
tuminen tai oppiminen. Kun tyontekija kohtaa haasteita, pyrkii selviytymaan niista
ja samalla kehittaa taitojaan seuraavien haasteiden varalle, on kysymys resilien-
tistd prosessista. Optimistinen ja joustava ajattelu luo uudelleenorganisoitumis-
kykya vastoinkaymisissa. Eri nakokulmien hyddyntaminen, ongelmanratkaisu-
kyky ja luottava suhtautuminen tulevaan edistavat vaikeuksista selviamista. (Lip-
ponen ym. 2016, 247; Saari 2016, 235-236.) Tyoterveyslaitos kuvaa resilienssin
maaritelmaa uudistumiskyvyksi muutoksista eli yksilon kyvyksi uudistua tyoela-
man haasteista (TTL 2018).

Selviytymiskykyinen eli resilientti henkild tai jarjestelma pystyy sopeutumaan
muuttuviin oloihin seka kehittdmaan uusia menestymisen tapoja. Resilienssi on
kykya sietda haasteellisia olosuhteita seka stressitekijoita ilman, etta henkild jou-
tuu psykologiseen toimintahairiétilaan. Resilientilla henkildlla tai organisaatiolla

on joustavuutta ja palautumiskykya seka muutoskyvykkyytta. (Rinne 2014, 12.)
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Luthans (2002, 702) lisaa, etta resilientti yksild kykenee menestyksellisesti sel-
viamaan kohtaamastaan merkittavasta muutoksesta tai vastoinkdymisesta tyo-
elamassa. Nurmi (Sitra 2016) viela huomauttaa, etta resilienssi kuvaa yksilon ky-

kya suuntautua uudelleen.

YksilOlle resilienssi ei ole synnynnaista eika osa temperamenttia, joten omaa re-
silienssiaan pystyy vahvistamaan. Se rakentuu yksilon taitojen, kykyjen ja per-
soonallisuuden ymparille. Resilienssi on jatkuva prosessi, johon vaikuttavat yksi-
I6n ymparistotekijat, kuten perhe, |ahipiiri, koulu- tai tydyhteiso ja ymparilla oleva
yhteiskunta. (Hyvonen ym. 2019, 27, 29.)

Organisaation resilienssi ja johtaminen muutoksessa

Resilienssi ei pelkastaan koske yksiloita vaan myos laajempia inmisten muodos-
tamia ryhmia kuten organisaatioita ja yhteiskuntia (Fletcher & Sarkar 2013, 13).
Tybelamassa yhteison tai organisaation resilienssin mittaaminen ja sen vahvis-
taminen on olennaista, koska vahvan resilienssin omaava yhteisd on valmiimpi
kohtaamaan yllattavia ja muuttuvia tilanteita (Hyvonen ym. 2019, 38). Kehitta-
malla organisaatioiden kykya vastata arkipaivaisiin haasteisiin edistetaan
yleensa myos niiden kykya toimia resilientisti aarimmaisissa hairio- ja katastrofi-
tilanteissa (Denhard & Denhard 2010, 333-334).

Resilienssi organisaation nakdkulmasta on organisaation tilanne- ja muutosjous-
tavuutta lisaava toiminto. Resilienssin organisaation kasvattamiseen kaytettyja
toimintoja voivat olla muun muassa ennakointi, ympariston monitorointi, proses-
sien arviointi ja organisaation sopeuttamista ymparistossa tapahtuviin muutok-
siin. (Hollnagel, Pariés, Woods & Wreathall 2011; Hyvonen ym. 2019, 30.) Orga-
nisaation resilienssi voidaan kuvata kimmoisuutena tai kykyna palautua haasta-
vista tilanteista niin, etta itse asiassa tapahtuneen jalkeen organisaatio on entis-
takin joustavampi ja paremmin parjaava tulevaisuuden haasteita ajatellen (Den-
hard & Denhard 2010, 333).

Koska organisaatioiden on tana paivana kyettava jatkuvaan uudistumiseen (Ha-
mel & Breen 2009, 62) tarvitaan myos hyvaa johtamista ja ennen kaikkea muu-
tosjohtamista. Muutosjohtamisella on tarkea merkitys, koska osa ihmisista saat-
taa olla epavarmoja ja tai olla eri mieltda muutoksen tarpeesta ja suunnasta (Kotter
1996, 60). Muutoksien lapiviennissa keskeisinta ovat vuorovaikutteinen viestinta,

henkiloston tukitoimet ja osallistaminen. Esimies on muutosohjaaja, joka ohjaa
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keskeista tekemista, yllapitaa jatkuvaa vuoropuhelua ja viestintaa ja on tarvitta-
essa lasna. (TTL 2020.) Onnistuneissa ohjelmistorobotiikka hankkeissa Musto-
sen (2017) mukaan varsinkin kommunikointi ja muutosjohtaminen ovat erityisen
tarkeita. Jotta hanke voi onnistua, on henkilostolle viestittava, ettad robotit eivat
vie tyOpaikkoja vaan yksittaisia tyotehtavia. Se taas on positiivista ja vapauttaa
tybaikaa tarkeampien tdéiden hoitamiseen. Taman lisaksi henkildstd osallistetaan

hankkeeseen. (Mustonen 2017.)
Nakokulmia resilienssin edistamiseen

Sitoutuminen organisaatioon, yleinen tyytyvaisyys omaan tyotehtavaan ja tydssa
koetut onnistumiset voivat vahvistaa tydntekijan resilienssia (Youssef & Luthans
2007, 782—-783). Harland, Harrison, Jones ja Reiter-Palmon (2005, 5) lisaavat,
etta tyytyvaisyys esimiestydhon voi vaikuttaa resilienssiin vahvistavasti. Airola
ym. (2017, 15) toteavat vield, etta eri kokemuksista oppiminen, kuten epaonnis-

tuminen tydtehtavassa tukea tydntekijan resilienssia.

Britt, Shen, Sinclair, Grossman ja Klieger (2016, 381) havainnollistavat tyénteki-
jan resilienssin prosessia (kuvio 1). Prosessin aluksi on merkittava vastoinkaymi-
nen. Tassa tutkimuksessa se on ohjelmistorobotiikan muuttama ty6. Taman jal-
keen prosessi etenee tydntekijan suhtautumiseen vastoinkaymisesta. Yksilo ar-
vioi vastoinkdaymisen, pyrkii selviytymaan sen kanssa seka hakee tukea toisilta.
Prosessi resilienssin myota jatkuu positiiviseen sopeutumiseen. Tata voidaan ar-

vioida esimerkiksi hyvinvoinnilla ja suoriutumisella toista.

Merkittava
vastoinkdyminen

Positiivinen
sopeutuminen

Kuvio 1. Tyéntekijan resilienssin prosessi (mukailtu Britt ym. 2016, 381)
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Baumgardner ja Crothers (2014, 46) esittelevat positiivisten tunteiden merkitysta
resilienssin kannalta. Positiiviset emootiot saattavat vahvistaa yksilon resilienssia
ja selviytymiskykya. Positiivinen ajattelutapa vastapainona stressaavien tilantei-
den aiheuttamien negatiivisten emootioiden vaikutuksille tuntuu siis edistavan re-
silienssin kehittymista. Resilientit yksilot nayttavat, tietoisesti tai tiedostamattaan,
kayttavan positiivisia emootioita tasoittamaan negatiivisia emootioita. Tallainen
taipumus tai pyrkimys positiivisten emootioiden luomiseen vaikeina hetkina saat-
taa olla yksi resilienssia selittava tekija. Myos Lipposen ym. (2016, 248) mukaan
vaikeissa ja muuttuvissa tilanteissa myonteisiin tunteisiin panostaminen on hyo-
dyllista, silla selviytymiskyky rakentuu suurelta osin tunteiden monimuotoisten
vaikutusten pohjalle. Resilienssin tukeminen elamassa on vahvasti sidoksissa

myoOnteisen ajattelun vahvistamiseen (Lipponen ym. 2016, 251).

Tybelamassa tapahtuu jatkuvasti muutoksia ja muutostilanteisiin ollaan usein tyy-
tymattomia. Tyytymattomien tyontekijoiden reagointi muutokseen nakyy usein
muutosvastarintana. Muutoksiin sopeutumisessa ja siita selviytymisessa voi re-
silienssista olla hyotya. (TTL 2020.) Tyontekija voi paremmin ja on onnellisempi
tydssaan, kun han on sisaisesti motivoitunut ja muutosmydnteinen. Tahan liittyy
olennaisesti myds kasite tydn imu. Tyon imu sisaltdd myonteisia tunteita, kuten
omistautumista, tarmokkuutta ja toihin uppoutumista. Tyon kokeminen merkityk-
selliseksi auttaa tyontekijaa sietamaan tyon aiheuttamaa kuormitusta. (Hyvonen
ym. 2019, 39; Tilastokeskus 2019, 141.)

Tyo6paikan positiivinen ja kannustava oppimisymparisté on yhdistetty yhdeksi te-
kijaksi tyontekijan resilienssin vahvistamisen mahdollistajana (Naswall, Malinen,
Kuntz & Hodliffe 2019, 353-355). Resilientin organisaation tulisi luoda kulttuuri,
jossa yksiloita rohkaistaan myontamaan virheet ja epaonnistumiset. Kun tydnte-
kijdiden on turvallista puhua virheista, niita raportoidaan avoimemmin seka myoés
tehdaan vahemman. (Sandberg 2017, 144-145, 147.) Avunpyytaminen ja vas-

taanottaminen on resilienssia (Lipponen 2020).

Johnstone 2019 ja Poijula 2018 mukaan my0s organisaatioiden resilienssia ka-

sittelevat koulutukset voivat kehittaa yksildiden resilienssia. Koulutukset edistavat

tydpaikan ilmapiiria, tydsuoritusta ja tyontekijdiden hyvinvointia. (Johnstone

2019, 5; Poijula 2018, 225.) Tahan samaan lopputulokseen paatyi myos Eu:n

resilienssi projekti 2014: resilienssia voidaan kehittaa koulutuksen ja harjoitusten
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avulla. (Linde-Leimer & Wenzel, 2014, 13.) Uuden oppiminen ja digitaitojen ylla-
pito tulisi mahdollistaa tyonantajan puolelta 1api koko tyduran. Tyéelamassa op-
piminen on jatkuvaa, ja merkittavaa on tyontekijan halu oppia uutta seka muuttua.
Muuttumisen haluaminen on haastavampaa kuin uuden oppiminen. (Aho 2019,
208-209.)

Uuden teknologian hyvaksyminen

Teknologian hyvaksyntaa on tutkittu viime vuosikymmenten aikana paljon, muun
muassa Davis 1989 ja Venkatesh & Davis, 2000. Tutkimusten pohjalta on luotu
malleja, joiden avulla voi ennustaa sita, kuinka laajamittaisesti kayttajat tulevat
kayttdamaan ja hyvaksymaan uutta teknologiaa. Teknologian hyvaksyntamalli
(TAM) (Davis ym. 1989, 982—-1003) on tarkoitettu selittdmaan nimenomaan tek-
nologian hyvaksyntaa ja sen kayttoa.

Teknologian kayttéonottoa ja hyvaksyttavyyttd on aiemmin pyritty mittaamaan
useiden erilaisten teoreettisten mallien avulla kuten Fishbein ja Ajzenin (1975)
perustellun toiminnan teorialla. Tana paivana tunnetuin uudenlaisen teknologian
kayttoonottoa tutkivan teoriaperustan sanotaan olevan Davisin vuonna 1985 jul-
kaisema teknologian hyvaksymismalli TAM eli Technology Acceptance Model
(Venkatesh, Morris, Davis & Davis, 2003, 425—478). Alun perin Davis (1989, 313—
340) kehitti teknologian hyvaksymismallin eli TAM:in tyotehtaviin kaytettavien tie-
tojarjestelmien hyvaksymisen tutkimiseen. Sittemmin siitd on tullut vakiintunut
teoria, jolla voidaan arvioida sita, miten hyvin kayttajat hyvaksyvat uuden tekno-

logian kayttoonsa ja ennustaa sen todellista kayttoa.

Peruskasite teknologian hyvaksymisessa on kayttdaikomus (engl. behavioural in-
tention). Tahan vaikuttavat yksilon reaktiot teknologian kayttéa kohtaan (Venka-
tesh 2003, 425-478). On esitelty useita eri tekijoita, jotka vaikuttavat henkilon
kayttdaikomukseen (Venkatesh ym. 2003, 425-478), mutta Davis ym. 1989,
982-1003 mukaan kaksi tekijaa on erityisen tarkeita: koettu hyoddyllisyys ja koettu
helppokayttoisyys. Naista kahdesta koettu hyodyllisyys on koettua helppokayttoi-
syytta vielakin tarkeampi tekija. Ajan kuluessa jarjestelman tai uuden teknologian
hyodyllisyys nousee helppokayttoisyytta merkitsevammaksi tekijaksi, eika help-
pokayttdisyys lisaa teknologian kayttda, jos kayttajat eivat koe sita hyodylliseksi.
(Davis ym. 1989, 982-1003.) Samaten rinnakkain tarkeitd kayttdaikomukseen
vaikuttavia tekijoita ovat esimerkiksi sosiaaliset tekijat, kayttoymparisto ja kayton
mahdollistavat tekijat. Lisaksi naiden tekijoiden merkitysta kayttdaikomukseen
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saatelevat esimerkiksi kayttajan ika, sukupuoli, kokemus ja kayton vapaaehtoi-
suus. (Venkatesh ym. 2003, 425-478.) Teknologian hyvaksyntdan vaikuttaa
my0Os se konteksti, jossa teknologiaa kaytetaan. Organisaatiokontekstissa tyon-
tekijat kayttavat aikaa ja vaivaa muodostaakseen mielipiteen teknologian kayt-
toon liittyvasta vaivasta. Kuluttajien kohdalla puolestaan hinta on tarkeampi te-
kija, koska toisin kuin tyopaikalla, tuotteiden ja palveluiden hinta jaa kuluttajan
itse maksettavaksi. (Venkatesh 2000, 342-365.)

TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tutkimuksen tutkimusmenetelmana kaytettiin tapaustutkimusta. Tapaustutki-
muksessa kohteena voi olla ilmi6, kaytanto tai prosessi ja niin yksilo kuin ihmis-
ryhmakin. (Eriksson & Koistinen 2014, 13; Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014,
52-53.) Tutkimuksen paatteeksi voidaan tapaustutkimukselle tyypilliseen tapaan
saavuttaa konkreettisia kehittamisehdotuksia. Tapaustutkimus on avattu tarkem-
min artikkelikokoelman yhteisessa tietoperustassa. Tapaustutkimus valikoitui tut-
kimusmenetelmaksi tahan tutkimukseen sen takia, koska tutkimuksessa tutkitaan
kohderyhman kokemuksia jo tapahtuneesta muutoksesta. Tapaus, jota tassa tut-
kimuksessa tutkitaan, on ohjelmistorobotin tydskentelyn aloittaminen tydntekijan
digikollegana. Kohderyhmaan kuuluvat tydntekijat tydskentelevat tiimissa, jossa
ohjelmistorobotti on otettu kayttoon. Tutkimusotteena tutkimuksen tekemiseen

kaytettiin kvantitatiiviista eli maarallista tutkimusotetta.

Aineiston keruu ja analysointi

Tapaustutkimuksessa aineistoa voidaan kerata usealla eri menetelmilla. Tutki-
muksessa kaytettiin kyselytutkimusta tutkimuksen aineiston keruuseen. Kysely
tehtiin Webrobol-kyselyna, joka sisalsi maarallisia monivalintavaittamia seka
muutaman avoimen kysymyksen. Kyselyn sisaltoa laadittaessa pyrittiin etsimaan
vastauksia asetettuihin tutkimuskysymyksiin ja kysymyspatteristo rakennettiin
opinnaytetyon tietoperusta huomioiden teknologian hyvaksymisen ja muutos-
joustamisen ymparille. Lisaksi pyrittin muodostamaan vaittamia, joiden avulla
kohderyhman suhtautumista ohjelmistorobotiikkaa kohtaan pystyisi mahdollisim-

man kattavasti selvittamaan.

Linkki kyselyyn lahetettiin kohderyhmalle sahkopostitse (liite 1) ja kyselyyn an-
nettiin vilkkon vastausaika. Kohderyhmalle lahetettiin muistutusviesti (liite 2) kaksi

paivaa ennen kyselyn sulkeutumista.
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Lopullinen kysely (lite 3) muodostui 30 vaittdamasta, joihin vastaajat vastasivat
Likertin viisiportaisella asteikolla: 1=taysin eri mielta, 2=jokseenkin eri mielta, 3=ei
samaa eika eri mielta, 4=jokseenkin samaa mielta, 5=taysin samaa mielta. Kah-
teen vaittamaan oli lisatty lisaksi avoin vastauskentta, johon vastaaja pystyi an-
tamaan kirjallisen vastauksen. Nama vaittamat olivat “Koen ohjelmistorobotin ole-
van minua tehokkaampi” seka “Tyo6tehtavaani kuuluu monia tydvaiheita, joista
ohjelmistorobotti pystyisi suoriutumaan”. Jos vastaaja vastasi naihin vaittamiin
olevansa jokseenkin tai taysin samaa mielta, aukesi avoin vastauskentta, johon
pyydettiin kertomaan, milla tavoin vastaaja kokee ohjelmistorobotin olevan itse-
aan tehokkaampi seka mitka tyovaiheet vastaaja kokee olevan niita, joista ohjel-

mistorobotti pystyisi suoriutumaan nopeammin.

Kyselyn vastaukset koottiin ja analysoitiin Webropolin omien tyokalujen avulla.
Myds tulosten ristiin vertailu suoritettiin Webropolissa. Kyselyn tulokset on esi-
tetty taulukoiden muodossa koko kohderyhmasta, jotta niista ei ole mahdollista

tunnistaa yksittaisia vastaajia.

KYSELYN TULOKSET

Osana opinnaytetyota suoritettiin kyselytutkimus ohjelmistorobotiikkaan suhtau-
tumiseen liittyen, jonka kohderyhmana oli tiimeja kahdesta eri yksikosta, joissa
ohjelmistorobotti on otettu kayttoon. Kohderyhman koko oli 73 henkil6a, joista 43

vastasi kyselyyn.

Koulutustaustasi Ikdsi
25% 50% a5 50%
45% 45%
40% 40%
35% 3 35%
30% 29% 0%
21% 25% 21% 25%
17% 20% 20%
12% 15% 1 15%
5% 10% 1 £or 10%
i 5% o 5%
I 0% I by
Peruskoulu  Lukio Ammatillinen AMK Yliopisto Alle30 v. 31-40 v 4150 v. ¥1i 50 v
koulutus
Kuinka kauan olet tyoskennellyt Tyotehtavasi
ohjelmistorobotin kanssa? 100%

. 80%
5% 70%
60%
50%
40%

265, 30% 0%
. 20% 20%
5% 10% % 2% 10%
I 0% 0%
Alle 2 kk 2-10 kk Yli 10 kk Toimihenkils Esimies Jokin muu

Kuvio 2. Taustatiedot kohderyhmasta
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Kyselyyn vastanneista kaksi kolmasosaa (66 %) oli yli 40-vuotiaita ja vain 5 pro-
senttia oli alle 30-vuotiaita (Kuvio 2). Tasta voidaan paatella, etta vastanneet ovat
jo melko kokeneita tyontekijoita ja ovat kokeneet tydelaman muutoksia ennenkin.

Alle puolet (38 %) kohderyhmasta on kaynyt ammattikorkeakoulun tai yliopiston.

Selva enemmistd (69 %) on tydskennellyt ohjelmistorobotin kanssa yli 10 kuu-
kautta, joten kohderyhma on jo ehtinyt muodostaa nakemyksen ohjelmistorobot-
tiin suhtautumisesta laajemman kokemuksen perusteella. Koska kyselyyn vas-
tanneiden esimiesten maara jai vahaiseksi (4), tuloksia ei eritellda esimiesten ja

tyontekijoiden kesken.

Ymmarrén, mité ohjelmistorobotiikka tarkoittaa. 5% 59%

Ymmarrén, mitéd tehtdvia ohjelmistorobotti tekee
yksikdssdmme.

Ymmarrén, miksi ohjelml__storl?_botukkaa otetaan Kelassa Iﬁ% f— _
kayttoon.
Seuraan ohjelmistorobotiikkaan liittyvaa uutisointia . _
Sinetissa. - 12% 43%

Ohjelmistorobotiikan kéytosta viestitddn Kelassa riittavasti. H 21% 36% -

W1 Taysin eri mieltd M 2 Jokseenkin eri mielta® 3 Ei samaa ek eri mieltd 1 4 Jokseenkin samaa mielta 5 Taysin samaa mielta

Kuvio 3. Ymmarrys robotiikasta -osion tulokset

Vastausten perusteella voidaan todeta, etta kohderyhmalla oli selked ymmarrys
ohjelmistorobotiikasta. Miltei kaikki vastanneet ymmarsivat, mita ohjelmistorobo-
tiikkka tarkoittaa (90 %), mita tehtavia ohjelmistorobotti tekee omassa yksikossa
(95 %) seka miksi ohjelmistorobotiikkaa otetaan Kelassa kayttoon (93 %) (Kuvio
3).

Kaksi kolmannesta (72 %) kyselyyn vastanneista kertoi seuraavansa ohjelmisto-
robotiikkaan liittyvaa uutisointia Kelan sisaisessa intranetissa, Sinetissa. Ohjel-
mistorobotiikkaan liittyvan viestinnan maarasta kohderyhma ei ollut samaa

mieltd, koska puolet (55 %) vastanneista koki viestintda olevan Kelassa riittavasti.
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Koen nykyisen tydni rutiininomaisena. 24%

Pidan asiakkaiden parissa tyoskentelysta.

Olen tyytyvdinen nykyiseen tydtehtavaani.

Toivon, ettd tyotehtavéni pysyy tulevaisuudessa mahdollisimman
muuttumattomana.

Koen olevani merkityk sellinen tydntekija.

Koen saavani tukea tiimiltani.

Yleinen ilmapiiri tiimisséni on myodnteinen ohjelmistorobotiikkaa
kohtaan.

W1 Taysin eri mielta 2 Jokseenkin eri mielté 3 Ei samaaeika eri mielta 4 Jokseenkin samaa mielta W 5 Taysin samaa mielta

Kuvio 4. Suhtautuminen nykyiseen ty6hon -osion tulokset

Jopa 69 prosenttia vastanneista oli taysin erimielta tai jokseenkin eri mielta vait-
taman "koen nykyisen tyoni rutiininomaisena” kanssa (Kuvio 4). Kun yksikaan
vastanneista ei ollut vaittaman kanssa taysin samaa mielta ja vain 24 prosenttia
jokseenkin samaa mielta, voidaan todeta, ettd kohderyhma ei pida omaa ty6taan
rutiininomaisena. Kun huomioidaan kahden kolmasosan pitaneensa asiakkaiden
parissa tyoskentelysta (68 %) seka olleensa tyytyvainen nykyiseen tyotehtavaan
(79 %), voidaan myds todeta, etta tyytyvaisyys nykyiseen tehtavaan seka tyon-
kuvaan oli kohderyhman osalta melko korkealla. Tasta huolimatta myés muutok-
set tyotehtavassa ovat kohderyhman mukaan tervetulleita, silla vain kolmasosa
(38 %) toivoi tydtehtavan pysyvan mahdollisimman muuttumattomana tulevaisuu-

dessa.

Suurin osa kohderyhmasta (86 %) koki olevansa merkityksellinen tyontekija seka
koki saavansa tukea tiimiltdnsa (86 %) ja yleinen ilmapiiri oli valtaosan (71 %)
mielestda myoOnteinen ohjelmistorobotiikkaa kohtaan. Lahtokohdat muutoksista

selviamiseen ovat siis selvasti hyvalla pohjalla.
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Suhtautumiseni chjelmistorobotiikkaa kohtaan on positiivinen. 9% 38%

[ S
Ohjelmistorobotti tekee hyddyllists tystd. e 31% S e0%

Luotan ohjelmistorobotin tekemén tyén laatuun. | ERNEENS 55% o %
Ohjelmistorobotti tekee virheits. RIS 0% 19%  [EGEN
Suhtautumiseni ohjelmistorobotiikkaa kohtaan on parantunut B oo Vi T

tydskennellesséni ohjelmistorobotin tydkaverina.

Koen ohjelmistorobotista olevan hystyd omassa tydssani. JEaNi2% 1% o smw |
L mw ]

Olen valmis muuttamaan tydtapojani, mikéli ohjelmistorobotin B 1%
kanssa tydskentely sita vaatii.

Tyotehtdvaani kuuluu monia tydvaiheita, joista ohjelmistorobotti B
pystyisi suoriutumaan.

40% 2% |

W1 Taysin eri mieltd M 2 Jokseenkin eri mielta ™ 3 Ei samaa elka eri mielta 4 Jokseenkin samaa mieltd M 5 Taysin samaa mieltd

Ohjelmistorobotikan tuomat muutokset ovat olieet |

m negativisia = en ole huomannut muutosta = positiivisia

Kuvio 5. Suhtautuminen ohjelmistorobotiikkaan -osion tulokset

Lahes kaikki vastaajat suhtautuivat ohjelmistorobotiikkaa kohtaan positiivisesti
(91 %), kokivat ohjelmistorobotin tekevan hyodyllista tyota (91 %) seka valtaosa
(79 %) koki ohjelmistorobotista olevan hydtya omassa tydssaan (Kuvio 5). Myds
luotto ohjelmistorobotin tekemaan tyon laatuun oli korkea kohderyhmassa, vaikka
kolmasosan (32 %) mielesta ohjelmistorobotti teki virheitd. Kun huomioidaan, etta
vain 7 prosenttia vastanneista ei kokenut oman suhtautumisen ohjelmistorobo-
tiikkaa kohtaan parantuneen tydskenneltyaan sen tyokaverina, voidaan todeta
suhtautumisen ohjelmistorobotiikan kanssa tydskentelyyn todella positiiviseksi
seka tyontekijoiden suhtautumisen muuttuvan positiivisemmaksi aloittaessaan
tyoskentelyn ohjelmistorobotin kanssa. Positiivinen asenne ohjelmistorobotiikkaa
kohtaan ilmeni my6s kaavion viimeisesta kohdasta, jonka mukaan 86 prosenttia

vastaajista koki ohjelmistorobotin tuomien muutosten olleen positiivisia.

Kohderyhman hyvasta valmiudesta ja asennoitumisesta tulevaisuuden tydntekoa
seka robotiikkaa kohtaan kertoo se, etta jopa 86 prosenttia vastaajista oli valmis
muuttamaan tyotapojaan, mikali ohjelmistorobotin kanssa tyoskentely sita vaatii.
Ohjelmistorobotin koettiin kuitenkin suoriutuvan yksinkertaisista tehtavista, silla
vain kolmasosa (31 %) koki omaan ty6tehtdvaansa kuuluvan monia tyévaiheita,

joista ohjelmistorobotti pystyisi suoriutumaan.
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Ohjelmistorobotti helpottaa tydskentelyéni. - 24% 8% _
Ohjelmistorobotin kdyttéénoton myéta kasittelen haastavampia
toita.
Havaitsen ohjelmistorobotin tekeméa tysta ussin. n- 14% 53% _
Ohjelmistorobotin vaikutus tyéhoni on suurempi mité oletin. — 29% 31% .
Koen ohjelmistorobotin olevan minua tehokkaampi. |GG 31% 0% S
W1 Taysin eri mielta ™ 2 Jokseenkin eri mielta 3 El samaa ekd eri mielta 4 Jokseenkin samaamieltd ™5 Taysin samaa mielta

Kuvio 6. Vaikutukset omaan tydhén -osion tulokset

Kaksi kolmesta vastaajasta (65 %) kertoi ohjelmistorobotin helpottavan tyosken-
telya ja melkein sama maara (59 %) kertoi kasittelevansa haastavampia toita oh-
jelmistorobotin kayttdédnoton myéta (Kuvio 6). Vain kolmannes vastaajista koki
ohjelmistorobotin vaikutuksen olleen suurempi kuin mita oli olettanut (36 %) seka

koki ohjelmistorobotin olevan itsedan tehokkaampi (33 %).

Olen saanut tarvittavan pere_,hdytyksen ohjelmistorobotiikkaan a 0%
liittyen.
Koen tarvitsevani lisékoulutusta ohjelmistorobotiikan yleistymisen - *
i 45% 31%
myota.
Haluan kehittad osaam?s‘cani‘ jotta parjaan tydssani - -
tulevaisuudessa.
Ohjelmistorobotiikan ansiosta voin tulevaisuudessa tehda
h PO 40% 40%
mielekkdampéa tyota.

W' Taysin eri mielta W 2 Jokseenkin eri mielt 3 Ei samaa eika eri mielta 4 Jokseenkin samaamieltd W 5 Taysin samaa mielta

Kuvio 7. Omat tydelamaosaamiset -osion tulokset

Noin puolet (52 %) vastaajista kertoi saaneensa tarvittavan perehdytyksen ohjel-
mistorobotiikkaan liittyen (Kuvio 7). Miltei puolet vastaajista (45 %) antoi neutraa-
lin vastauksen kysyttaessa lisdkoulutuksen tarpeesta ohjelmistorobotiikan yleis-
tymisen myota, mutta kuitenkin jopa kolme neljannesta (76 %) kertoi haluavansa

kehittdd osaamistaan, jotta parjaa tydssaan myds tulevaisuudessa.

JOHTOPAATOKSET

Kohderyhmassa vallitsee ymmarrys ohjelmistorobotiikasta, sen vaikutuksesta
tydntekoon ja siita, miksi ohjelmistorobotiikkaa otetaan kayttdon. Suhtautuminen

ohjelmistorobotiikkaa kohtaan oli valtaosalla positiivinen ja tuloksista paatellen
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tydskentely ohjelmistorobotiikan kanssa on vienyt suhtautumista positiivisem-
paan suuntaan. Samankaltaiseen tulokseen paasivat myds Lacity & Willcocks
2016. Nain ollen myos muutosjoustavuus ohjelmistorobotiikkaan oli hyvalla ta-

solla.

Ohjelmistorobotiikan kaytté on hyvaksytty

Venkateshin (2003, 425-478) mukaan tydntekijan reaktiot ja suhtautuminen tek-
nologian kayttdoa kohtaan vaikuttavat sen hyvaksymiseen, joten kohderyhman po-
sitiivisen suhtautumisen myo6ta voidaan todeta heidan hyvaksyneen ohjelmisto-
robotiikka osaksi tyotaan. Kohderyhma ei koe ohjelmistorobotiikkaa niinkaan uh-
kana omalle tyOlleen vaan pikemminkin sen mahdollistavan mielekkdamman
tyoskentelyn ja haluavat tydskennella ohjelmistorobotiikan kanssa my0s tulevai-
suudessa. Lacity & Willcocksin (2016, 9) tutkimuksessa havaittiin samaa: tutki-
mukseen osallistuvissa yrityksissa tydntekijat olivat havainneet ohjelmistorobotii-
kan poistavan toistuvia tehtavia ja vapauttavan aikaa esimerkiksi asiakastyolle.
Muutenkin tuloksista voidaan paatella, etta kohderyhma kokee ohjelmistorobotii-

kan kayton hyddyllisena niin nyt kuin tulevaisuudessakin.

Ohjelmistorobotiikka koetaan hyodylliseksi

Kohderyhma ei kokenut omaa tydétaan rutiininomaisena ja olivat tyytyvaisia
omaan tyétehtavaan. Ohjelmistorobotiikan hyédyntaminen koettiin positiiviseksi
asiaksi ja sen koettiin hyddyntavan tydntekoa. Lacilyn ja Willcoksin (2016, 3, 16)
tutkimuksen mukaan ohjelmistorobotiikan koetun moniulotteisen hyodyllisyyden
vuoksi siihen ollaan valmiita sitoutumaan pitkajanteisesti ja kun sen tarjoaman
hyodyn nakee konkreettisesti, on se helpompi hyvaksya. Vaikka kohderyhma oli
tyytyvaisia nykyiseen tyotehtavaansa, silti vain kolmasosa halusi tyotehtavansa
pysyvan mahdollisimman muuttumattomana. Muutokset tyotehtavaan ovat koh-
deryhman mukaan siis toivottuja. Kun huomioidaan positiivinen suhtautuminen
ohjelmistorobotiikan hyddyntamiseen, voidaan kohderyhman todeta olevan sitou-

tunut ohjelmistorobotiikan hyodyntamiseen tulevaisuudessa.

Kohderyhma |0ysi omasta tyOtehtavastaan vain vahan sellaisia tehtavia, joista
ohjelmistorobotti pystyisi selviytymaan. Sen lisaksi valtaosa ei kokenut ohjelmis-
torobottia itsedan tehokkaammaksi. Vaikka ohjelmistorobotti koettiin hyodyl-
liseksi, koetaan sen pystyvan toistaiseksi vain yksinkertaisempiin tyotehtaviin ja

olevan enemmankin assistentti kuin kollega.
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Muutosjoustavuus ohjelmistorobotiikkaa kohtaan hyvalla tasolla

Youssefin ja Luthansin (2007, 782-783) mukaan sitoutuminen organisaatioon,
yleinen tyytyvaisyys omaan tyotehtavaan ja tyossa koetut onnistumiset voivat
vahvistaa tyontekijan resilienssia. Kyselyn tuloksien perusteella kohderyhma
suhtautuu positiiviesti seka ohjelmistorobotiikkaan kuin omaan tyétehtavaansa ja
ovat hyvaksyneet ohjelmistorobotin osaksi tyétaan. Kun selviytymiskokemuksia
syntyy arjen tydssa, resilienssi vahvistuu (Lipponen, 2020). Kohderyhman val-
mius muuttaa omia tyGtapoja ohjelmistorobotin kanssa tyoskentelemisen mah-
dollistamiseksi myos jatkossa on melko korkea ja suurimmalta osalta 16ytyy halu
kehittdd omaa osaamista tulevaisuuden tydssa parjaamista varten. Muutosjous-
tavuus ohjelmistorobotiikkaa kohtaan voidaan kohderyhman osalta perustellusti

sanoa olevan hyvalla tasolla.

Tyoymparisto tukee muutosjoustavuutta

Valtaosa kyselyyn vastanneista kokee saavansa tukea omalta tiimiltdan ja tii-
missa koetaan myos olevan positiivinen suhtautuminen ohjelmistorobotiikkaa
kohtaan. Resilienssiin vaikuttavat tyontekijan ymparistotekijat (Hyvonen ym.
2019, 27, 29.), joten kohderyhmalla voidaan todeta olevan vertaistukea tyopai-
kalla, mikd vahvistaa kykya kohdata muutoksia ja sailyttdd oma suorituskyky
muutoksia kohdatessa. Toimivalla tydyhteisolla on merkitystd muutosjoustavuu-
den kasvun kannalta, silla tiimi ja -ryhmatydskentely ovat korostuneet tyoela-
massa. Tyontekijat ovat luonnostaan sosiaalisia ja heilla on tarve kuulua johon-
kin, kokea yhteenkuuluvuutta ja tulla hyvaksytyksi ihmisena ja tyokaverina. Kun
myoOnteistd suhtautumista tuetaan organisaatiotasolta, on silla vaikutusta koko
tyoyhteisoon. Tydilmapiirin kokemiseen vaikuttavat muun muassa yhteishenki,
avoimuus ja kannustavuus, tiedon jakaminen, tyon ongelmista keskustelu seka
tyojarjestelyt. (Tilastokeskus 2019, 145-150.) Toisaalta Lipponen (2020) toteaa,
ettd edes monen henkildn vahva resilienssi ei aina vaikuta positiivisesti koko tyo-
ryhmaan. Suuret resilienssi erot ryhmassa saattavat tuottaa ongelmia. Jousta-
vien voi olla vaikea ymmartaa, miksi muutos on toisille niin iso asia ja kuormittu-
neet taas puolestaan voivat kokea hyvin resilientin olevan epalojaali heita koh-

taan.
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Kehittamisehdotukset

Valtaosa kyselyyn vastanneista oli tydskennellyt ohjelmistorobotin tydkaverina jo
pidemman aikaa. Suhtautuminen ohjelmistorobotiikkaa kohtaan ei kuitenkaan ol-
lut heikentynyt, vaan pikemminkin vain vahvistunut. Moni kyselyyn vastanneista
koki tydnsa edelleen mielekkaaksi, tyota ei koettu rutiininomaisena ja valtaosa
vastaajista oli valmis myds jopa muuttamaan omia prosesseja ja tyotapojaan.
Tutkimuksen tuloksia voidaan kayttaa hyodyksi tulevaisuudessa tiimeissa, joissa
ohjelmistorobotiikka ollaan ottamassa kayttoon. Tulosten avulla voidaan vahvis-
taa tulevien ohjelmistorobotin digikaverina tydskentelevien mietteita tyon muutok-
sesta ja vahentaa ohjelmistorobotiikan ymparilla olevia kysymysmerkkeja tai en-
nakkoluuloja. Yksilot ovat usein vahvasti suhteessa toisiinsa tyoyhteiséssa ja or-
ganisaatiossa ja tama tapa olla suhteessa toisiin, toimia ja lahestya asioista syn-

nyttaa resilienttia kulttuuria (Lipponen 2020).

Viestintaa, koulutusta ja tiedotusta ohjelmistorobotiikkaan liittyen kannattaa tule-
vaisuutta ajatellen kiinnittda huomiota. Tata tukee myos Mustosen (2017) havain-
not ohjelmistorobotiikan kayttdonotosta Volvolla, Lacity & Willcocksin tutkimus
(2016) seka Asatiani & Penttisen OpusCapitan tutkimus (2016, 2). Taman tutki-
muksen kyselyyn vastanneet seuraavat ohjelmistorobotiikkaan liittyvaa uutisoin-
tia Kelan intranetista Sinetista, mutta noin puolet vastaajista ei kokenut tiedotuk-
sen ja uutisoinnin olevan tarpeeksi laajalla tasolla. Taman tutkimuksen kaltaiset
positiiviset kokemukset ohjelmistorobotiikan kaytosta ja sen hyddyntamisesta
ovat keino rakentaa positiivista mielikuvaa ohjelmistorobotiikasta niille tyonteki-

j6ille, joilla ei viela ole kokemusta ohjelmistorobotiikasta.

Lipponen kertoo kirjassaan Resilienssi arjessa (2020) myds Uudessa-Seelan-
nissa Joana Kuntzin tekemasta tutkimuksesta, jossa tutkittiin tyontekijan re-
silienssia. Kuntzin mukaan positiivinen, voimaannuttava ja palkitseva johtamis-
tyyli on omiaan lisdamaan resilienssia, joten esimiesten tulisi kiinnittdd huomiota,
miten ohjelmistorobotiikasta keskustellaan ja tiedotetaan. Huhta et al. (2016) lai-
naa Tyon tuuli -artikkelissaan Universumin (2016) toteuttamaa tutkimusta, jossa
ammattilaiset korostivat tydelamassa yhdeksi tarkeimmaksi asiaksi kehittymista
tukevat esimiehet (Huhta 2016, 12). Myo6s lukuisat aikaisemmat tutkimukset
(Stenvall, Syvajarvi & Vakkala, 2008; Nyholm, 2008; Holbeche, 2006) osoittavat
vahvalla henkilostojohtamisella olevan vaikutusta tyon muutoksista selviami-

seen.
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Kohderyhmalla on valmiutta seka haluja oman osaamisen kehittamiseen. Tyon-
antaja voisikin kartoittaa sopivia sisaisia tai ulkoisia koulutuksia, joiden avulla
tyontekijoilla olisi mahdollisuus kehittdaa omaa osaamistaan. Tilastokeskuksen
(2019, 222, 224) mukaan tyOpaikalla esiintyy eri epavarmuustekijoita johtuen
muutoksista, uuden teknologian opettelusta seka huoli oman tyopaikan sailymi-
sesta. Oikeanlainen koulutus ohjelmistorobotiikkaan ja tulevaisuuden tyéelaman

taitoihin liittyen voi olla tapa vahentaa naita stressitekijoita.

Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Kyselyn tuloksissa ei ole ristiriitaisuuksia eri vaittamien valilla. Kyselyyn vastan-
neet tuntuvat siis ymmartaneen vaittamat. Toimeksiantaja antoi myos positiivista
palautetta kyselyn vaittamista ja vaittamien rakenteesta. Kyselyn vastauspro-
sentti (58 %) on kohdeorganisaatiossa toteutettuihin verkkokyselyihin verrattuna
hyva. Vastaajille luvattu anonymiteetti toteutui eika tuloksista ole mahdollista tun-

nistaa yksittaisia vastaajia.

Vaikka suurin osa kyselyyn vastaajista suhtautuikin verrattain positiivisesti ohjel-
mistorobotiikkaan, [0ytyi myos kehittamistoimenpiteitd. Kyselyn kohderyhman
koko oli 73 henkil6a, joista 42 vastasi kyselyyn. Vastausten mukaan suhtautumi-
nen ohjelmistorobotiikkaa ja tydnmuutosta kohtaa on positiivista, mutta mahdolli-
sesti kielteisemmin ohjelmistorobotiikkaan suhtautuvat tyontekijat ovat jattaneet
vastaamatta kyselyyn. Jos vastausprosentti olisi ollut viela korkeampi, olisi se

voinut muuttaa suhtautumisen tasoa hieman maltillisemmaksi.

Suurin osa vastanneista on tydskennellyt ohjelmistorobotin kanssa yli 10 kuu-
kautta, joten tulokset perustuvat vastaajien omiin kokemuksiin ohjelmistorobotii-
kasta. Johtopaatoksia kohderyhman suhtautumisesta ohjelmistorobotiikkaa koh-
taan voidaan nain ollen tehda luotettavasti. Kohderyhmaa laajempia johtopaatok-
sia ei tuloksista voida muodostaa, koska kohderyhman koko on pieni verrattuna

koko organisaation kokoon.

Jatkotutkimusehdotukset

TyOntekijoiden suhtautumista ohjelmistorobotiikkaa kohtaan tutkittiin ensim-
maista kertaa Kelassa, joten vertailukohtaa tuloksille ei ollut. Mielenkiintoinen jat-
kotutkimuskohde olisikin toistaa sama kysely myéhemmin samalle kohderyh-

malle ja katsoa, mihin suuntaan kohderyhman suhtautuminen kehittyy. Toinen
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mahdollinen jatkotutkimuskohde olisi tutkia ohjelmistorobotiikkaan suhtautumista
kohderyhmalla, jolla ei ole viela kokemusta sen kanssa tydskentelysta. Nain saisi
kattavampaa tietoa siita, miten tyontekijan suhtautuminen ohjelmistorobotiikkaa
kohtaan kehittyy sen tullessa osaksi tyontekijan tiimia. Toimeksiantaja on ilmais-
sut kiinnostuksen kayttaa kyselya myds jatkossa, jolloin taman tutkimuksen tu-

loksia on mahdollista kayttaa vertailukohtana.
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Liite 1. Sahkopostitse lahetetty kyselyn saate

Heil

Tutkimme opinndytetydssamme tyontekijoiden suhtautumista ohjelmistorobotiikkaan Kelassa.
Osana opinnadytetyotamme suorittamme kyselytutkimuksen aiheesta.

Toivomme, ettd ehdit vastaamaan kyselyyn, vastaaminen vie aikaa n. 5 minuuttia. Kyselyyn
vastaaminen tapahtuu anonyymisti. Kyselysta saadut vastaukset kasitellaan luottamuksellisesti
ja vastausten analysoinnissa kiinnitetdan huomiota siihen, etta tuloksista ei voida tunnistaa yk-
sittaisia vastaajia.

Paaset vastaamaan kyselyyn tasta linkista: https://link.webropolsur-
veys.com/S/01F144330FC615AE

Vastaathan kyselyyn viimeistaan 29.5.2020.

”Olen saanut olla mukana tukemassa opinndytetyén suunnittelu- ja toteutustyétd. Kyselytutki-
muksesta saadaan térkedad tietoa digitalisaation vaikutuksesta tyéhén ja sen tekijéihin Kelassa.
Kannustankin kaikkia vastaamaan tdhdn kyselyyn.

Sari Sormunen
Erikoissuunnittelija
Johdon tuen henkiléstésuunnittelu- ja tyénantajatiimi”

Ystavallisin terveisin,
Aapo Kakkola

Suunnittelun asiantuntija
IT-palvelujen tulosyksikko
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https://eur02.safelinks.protection.outlook.com/?url=https%3A%2F%2Flink.webropolsurveys.com%2FS%2F01F144330FC615AE&data=02%7C01%7CAapo.Kakkola%40edu.lapinamk.fi%7C756c89ec78ba47431e2108d83e8d4f71%7C4c60a66f0a8d446e9ac0836a00d84542%7C0%7C0%7C637328123929126334&sdata=WE8HLObh8CbPx3q3fJtS%2BYn1U%2B3cO2mtLSt4fPezHZ4%3D&reserved=0
https://eur02.safelinks.protection.outlook.com/?url=https%3A%2F%2Flink.webropolsurveys.com%2FS%2F01F144330FC615AE&data=02%7C01%7CAapo.Kakkola%40edu.lapinamk.fi%7C756c89ec78ba47431e2108d83e8d4f71%7C4c60a66f0a8d446e9ac0836a00d84542%7C0%7C0%7C637328123929126334&sdata=WE8HLObh8CbPx3q3fJtS%2BYn1U%2B3cO2mtLSt4fPezHZ4%3D&reserved=0

Liite 2. Sahkdpostitse lahetetty muistutusviesti

Heil!

Lahetimme maanantaina sinulle viestin koskien kyselya ohjelmistorobotiikkaan suhtautumi-
sesta. Noin puolet kohderyhmasta on osallistunut kyselyyn, kiitos jo tdssa vaiheessa kaikille
osallistuneille!

Mikali et ole vielad vastannut kyselyyn, on se mahdollista perjantaihin (29.5.) saakka. Vastaami-
nen vie vain 5 minuuttia ajastasi ja vastauksestasi olisi meille paljon hyotya.

Tasséd vield linkki kyselyyn: https://link.webropolsurveys.com/S/01F144330FC615AE

Noin puolet kohderyhmasta on osallistunut kyselyyn, kiitos jo tassa vaiheessa kaikille osallistu-

neille!

Ystavallisin terveisin,

Aapo Kakkola
Suunnittelun asiantuntija

IT-palvelujen tulosyksikko
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Liite 3. Kyselylomake

Suhtautuminen ohjelmistorobotiikkaan

1. Ik@si*

O alle 30 vuotta
() 31-40 vuotta
() 41-50 vuotta
®)

yli 50 vuotta

2. Tyotehtavasi®

(O Toiminhenkilg
() Esimies
() Jokin muu

3. Koulutustaustasi *

() Peruskoulu
() Lukio
(O Ammatillinen koulutus

() Ammattikorkeakoulu

() Yiiopisto

4. Kuinka kauan olet tydskennellyt ohjelmistorobotin kanssa? *

() Alle 2 kuukautta
() 2-10 kuukautta

(O) Y110 kuukautta

Ymmarran, mita ohjelmistorobotiikka
tarkoittaa. *

Ymmarran, mita tehtavia
ohjelmistorobotti tekee yksikdssamme. *

Ymmarran, miksi ohjelmistorobotiikkaa
otetaan Kelassa kKayttdon. =

Seuraan ohjelmistorobotiikkaan liittyvaa
uutisointia Sinetissa. =

Ohjelmistorobotiikan kaytdsta viestitaan
Kelassa rittavasti. *

Taysin
eri mielta

O

o O O O

Jokseenkin
erl mielta

6

O

O O O O

N

El samaa eika
er mielta

@)

O O O O

Jokseenkin
samaa mielta

O

O O O O

Taysin
samaa
mielta

O

o O O O



Koen nykyisen tyoni
rutininomaisena. *

Pidan asiakkaiden parissa
tydskentelysta.

Clen tyytyvainen nykyiseen
tyGtehtavaani. *

Toivon, etta tydtehtavani pysyy
tulevaisuudessa mahdollisimman
muuttumattomana. *

Koen alevani merkityksellinen
tyontekija. *

Koen saavani tukea tiimiltani. *
Yleinen ilmapiiri tiimissani on
mydnteinen ohjelmistorobotiikkaa
kohtaan. *

Taysin
eri
mielta

O 0o O O O

Ei
samaa Jokseenkin Taysin
Jokseenkin  eika eri samaa samaa
eri mielta mielta mielia mielta

o)

O OO0 O O O

Suhtautumiseni ohjelmistorobotiikkaa kohtaan on

positiivinen. *

Ohjelmistorobotti tekee hyddyllista tydta. =

Luotan ohjelmistorobotin tekeman tydn laatuun. *

Ohjelmistorobotti tekee virheita. *

Suhtautumiseni ohjelmistorobotiikkaa kohtaan on

parantunut tyaskennellessani ohjelmistorobotin

tydkaverina.

Koen ohjelmistorobotista olevan hyotya omassa

tydssani. *

Olen valmis muuttamaan tyGtapojani, mikali
ohjelmistorobotin kanssa tydskentely sita vaatii. *

Tyotehtavaani kuuluu monia tydvaiheita, joista

ohjelmistorobotti pystyisi suoriutumaan. =

8. Mita tydvaiheita tarkoitat?

Taysin
eri
mielta

O

O O O O 00O

63

O OO0 O O O

O OO0 O O O

Jokseenkin
eri mielta

O

O O O O 00O

O OO0 O O O

Ei samaa
eika eri
mielta

O

O O O O 00O

Jata vastaamatta
mikali et tydskentele
asiakkaiden parissa.

Jokseenkin
samaa
mielta

O

O O O O 00O

Taysin
samaa
mielta

O

O O O O 00O



positiivisia negatiivisia en ole huomannut muutosta

Onhjelmistorobotiikan omat muutokset ovat olleet = () O O
10.
Taysin
Taysin Jokseenkin Eilsamaa eika Jokseenkin Samaa
er mielta er mielta er mielta samaa mielta mielta

Ohjelmistorobotti helpottaa
toskentelyani, - o O O O O
Chjelmistorobotin kayttéanoton mysta

kasittelen haastavampia toita. ~*

Havaitsen ohjelmistorobotin tekemaa tyota
usein. *

Ohjelmistorobotin vaikutus tydhdni on
suurempi mita oletin.

Koen ohjelmistorobotin olevan minua
tehokkaampi. *

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

11. Milli tavoin koet ohjelmistorobotin clevan tehokkaampi?

12.
Taysin Ei samaa Taysin
efri Jokseenkin elka eri Jokseenkin samaa
mielta en mielta mielta samaa mielta miglta
Olen saanut tarvittavan perehdytyksen
ohjelmistorobotiikkaan liittyen. * O O O O O

Koen tarvitsevani lisakoulutusta
ohjelmistorobotiikan yleistymisen myéta. =

tydssani tulevaisuudessa. *

Ohjelmistorobotiikan ansiosta voin
tulevaisuudessa tehda mielekkaampaa tydta.

*

O O O O O
Haluan kehittaa osaamistani, jotta parjaan O O O O O
O O O O O
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TULEVAISUUDEN TYOELAMA
HAASTAA — VASTUULLISEN
VIRTUAALIJOHTAMISEN
KEHITTAMINEN TULLISSA

Tekijat: Sini Andersson, Emilia Harjula, Elli Helisten

The working life of future challenges — developing responsible virtual manage-

ment in the Customs

The topic of this article is based on the increased virtual leadership and continuous chang-
ing in working environment. The aim of this article is to bring the factors of virtual leadership
competence needs, insights, and experiences of the Customs virtual managers together.
This article answers the following research questions: what are the virtual leadership com-
petences that the Customs virtual managers need, what are the tools to meet these needs,
how do the virtual team members experience the Customs virtual leadership, and how man-
agers can support and improve virtual work and virtual leadership? The purpose of this
study was to produce functional tools for the Customs virtual managers and virtual team
members. These suggestions will be assigned to the Finnish Customs, which is the com-

missioner of this study.

Mixed methods were used as the research method. The material were collected by employee
and manager survey and by interviewing virtual management experts. Combining both qual-
itative and quantitative practices in the research and in the analysis was possible with mixed
methods. According to the results, virtual leadership seems to take more time compared to
the traditional leadership and virtual leaders are expected to have virtual presence skills. In
addition, future working skills were not very familiar to the Customs virtual teams. However,
most of the virtual team members felt that virtual leadership in the Customs works quite
well. Based on the results and the knowledge base a room board, an annual calendar, and
educational proposals were developed to ensure continuous training and good virtual prac-

tices for the Customs virtual teams.

Keywords: virtual leadership, responsibility, virtual teams, virtual presence
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JOHDANTO

Toimintaympariston ja johtajuuden muutoksen (Humala 2007,13 2019; Sydan-
maanlakka 2014, 103; Saarinen 2016, 23; Vilkman 2016, 9; Syvajarvi & Vakkala
2019, 202) myota lisaantynyt virtuaalijohtajuus (Saarinen 2016, 23; RW? Cultu-
reWizard 2016; Dulebohn & Hoch 2017,1) vaatii johtajalta uusia taitoja ja osaa-
misia. Virtuaalijohtaminen on tulevaisuuden johtamisjarjestelma (Humala 2007,
13; Sydanmaanlakka 2014, 103; Hartmann, Hertel, Kanthak & Krumm 2016, 1;
Saarinen 2016, 23; Dulebohn & Hoch 2017, 1).

Taman opinnaytetydn tarkoituksena on kartoittaa Tullin virtuaaliesimiesten johta-
miseen liittyvia osaamistarpeita, nakemyksia ja kokemuksia seka tuoda virtuaali-
esimiehille nakyvaksi johdettavien havaintoja ja kokemuksia virtuaalijohtami-
sesta. Virtuaalijohtamista tarkasteltaessa esille nousi nelja keskeista tutkimusky-
symysta; mita virtuaalijohtamiseen liittyvia osaamistarpeita Tullin virtuaaliesimie-
hilld on, minkalaiset tydkalut naihin osaamistarpeisiin vastaavat, miten johdetta-
vat kokevat virtuaalijohtamisen Tullissa ja kuinka esimiehet voivat toiminnallaan
tukea ja tehostaa virtuaalityoskentelya ja virtuaalijohtamista? Tutkimuksen tavoit-
teena on tuottaa toimivia tydkaluja Tullin virtuaalijohtajille vastuulliseen virtuaali-
johtamiseen ja samalla 16ytaa johdettaville apukeinoja itseohjautuvuuteen, it-

sensa motivointiin seka vastuullisiin alaistaitoihin.

Tahan artikkeliin on koottu tutkimuksen kannalta olennainen tietoperusta ja ku-
vattu tutkimuksen toteuttamiseen liittyvat menetelmalliset valinnat. Laajemmin ar-
tikkelikokoelman yhteista teemaa — tiedolla johtamista — seka aineiston keruu-
seen, analysointiin ja tutkimusmenetelmiin liittyvia seikkoja on tarkasteltu taman
artikkelikokoelman yhteisessa osiossa. Tutkimusaineisto kerattiin kyselytutki-
muksella, jonka avulla pyrittiin selvittdamaan Turussa ja Lappeenrannassa tyos-
kentelevien esimiesten ja johdettavien toiveita seka ajatuksia toimivasta virtuaa-
ljohtamisesta. Tutkimuksen keskeiset tulokset on esitelty virtuaalijohtamisen kul-
makivia mukaillen. Tutkimuksen myo6ta syntynyt kokonaiskuva Tullin vastuullisen
virtuaalijohtamisen kehittamistarpeista on esitelty kehittamistoimenpiteiden muo-
dossa. Tassa opinnaytetydssa virtuaalijohtajan vastuullisuus kulkee lapi tekstin,
esimerkiksi johtajan arvojen ja oman esimerkin muodossa, painopisteena sosi-

aalinen vastuullisuus.
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TOIMINTAYMPARISTO

Tulli on valtiovarainministerion tulosohjaama virasto, jonka tehtavana on edistaa
tavarakaupan sujuvuutta ja varmistaa kaupan oikeellisuus seka suojata yhteis-
kuntaa, ymparistda ja kansalaisia. Tullin palveluksessa tydskentelee vuoden
2020 alussa noin 2 000 henkila, joista esimiehia on noin 250 henkea. Suomen
Tullin toiminta on osa isompaa Euroopan Unionin tullijarjestelmaa, lisaksi Tulli on

merkittava toimija myos kansantaloudellisesti.

Tullin arvot ovat ammattitaitoisuus, luotettavuus, palveluhalukkuus ja yksilon ar-
vostus. Tullin historia ulottuu yli 600 vuoden paahan ja Tulli onkin yksi Suomen
vanhimmista viranomaisista. (Tulli 2020.) Vuoden 2013 alussa Tullissa toteutet-
tiin merkittava organisaatiomuutos. Samassa yhteydessa muodostui tyontekijoi-
den tyGtehtavien tiimoilta myos sellaisia timeja, joissa esimies ja osa tai kaikki
johdettavat tydskentelevat eri paikkakunnilla. Tassa tydssa tarkastellaan virtuaa-

ljohtamista juuri tamantyyppisten tiimien johtamisen nakokulmasta.

KESKEISET KASITTEET
Virtuaalijohtaminen

Virtuaalijohtaminen voidaan lyhyesti maaritella hajautetusti eri pisteissa tyosken-
televien ihmisten (Vilkkman 2016,11) johtamisena siten, etta kaytdossa on paaasi-
allisesti virtuaalisia kommunikointikanavia (Walvoord, Redden, Elliot & Coovert
2008, 2; Vilkkman 2016, 11). Virtuaalijohtaminen eroaa tavanomaisesta johtami-
sesta siina, etta johdettava ja johtaja tapaavat kasvokkain vain hyvin harvoin tai
eivat ollenkaan (Humala 2019, 11). Suomenkielinen termi virtuaalijohtajuus on

johdettu englanninkielisesta eLeaderhip-sanasta (e-johtajuus) (Humala 2007, 5).

Tassa opinnaytetydssa kaytetaan virtuaalijohtamisen termia kuvaamaan eri pai-
koissa tai paikkakunnilla hajautetusti tydskentelevan tiimin luotsaamista digitaali-
sia apuvalineita kayttaen. Virtuaalijohtamista haluttiin kayttaa termina, koska se
koettiin etajohtamista neutraalimmaksi. Vilkmanin (2016, 15) mukaan sana etana

voi viitata etaisyyteen, mika puolestaan voi luoda negatiivista mielikuvaa.
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Vastuullisuus

Vastuullisuus kokonaisuudessaan tarkoittaa organisaation toimimista mahdolli-
simman kestavalla tavalla ekologisesti, sosiaalisesti ja taloudellisesti. Organisaa-
tioiden ja yritysten osalta voidaan puhua kestavasta kehityksesta, yritysvastuusta
tai yritysten sosiaalisesta vastuusta. (Juutinen 2016, 24—29.) Yritysvastuu on yh-
teydessa yrityksen arvoihin seka moraaliin (Rohweder 2004, 77-80). Vastuulli-
suuden kehitysta tukee YK:n agenda 2030 kestavan kehityksen tavoitteiden muo-

dossa (Koipijarvi & Kuvaaja 2017; Humala 2019).

Vastuullinen organisaatio tavoittelee tilannetta, jossa kasvatetaan kadenjalkea eli
lisataan ja vahvistetaan myodnteisia vaikutuksia ymparistéon ja yhteiskuntaan
kannattavasti ja kilpailukykyisesti seka vahennetaan jalanjalkea eli organisaation
tuottamia kielteisia vaikutuksia (Juutinen 2016, 29; Koipijarvi & Kuvaaja 2017,
195-196; Humala 2019, 13—-14). Tassa opinnaytetydssa vastuullisuuden nako-
kulma on paaasiallisesti ihmisten johtamiseen liittyvassa sosiaalisessa vastuulli-

suudessa.

Muita aiheen kannalta olennaisia kasitteita

Uudenlaisen tulevaisuuden tyéelaman vaatimiksi osaamisiksi on tassa opinnay-
tetydssa maaritelty vuorovaikutustaidot, intuitio, mukavuus (being nice), esimie-
hen oma esimerkki, vastuullisuus, johdettavien oman intohimon ja kiinnostuksen
kohteiden esille tuominen, virtuaalinen ajattelutapa, kuuntelemisen taito seka em-
patia eli tunnealy, perustuen uusimpiin virtuaalisen tyon tutkimuksiin. Naita tule-
vaisuuden tybelamataitoja on vasta vahan tutkittu, mutta useissa eri yhteyksissa
on nahtavilla heikkoja signaaleja naiden asioiden esille nousemisesta ja merki-

tyksellisyydesta virtuaalijohtamisen tulevaisuudessa.

Virtuaalitimia on kuvattu sellaiseksi, jossa yhteistyo hajautuneiden tiimien valilla
tapahtuu sahkadisten viestintavalineiden kautta ja kasvokkain vuorovaikuttamista
on vain vahan tai ei lainkaan. Tiimin jasenet voivat olla samassa rakennuksessa
paikallisesti hajautuneina tai taysin eri puolilla maata. (Koivisto & Vartiainen 2008,
27; Walvoord ym. 2008, 2.) Tassa tyossa virtuaalitiimilla tarkoitetaan tiimia, jonka

johtaja ja johdettavat tydoskentelevat eri paikkakunnilla.
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Itsensa johtaminen tarkoittaa tassa tydssa sita, ettd kykenee oman elaman hal-
lintaan (Salminen 2014, 353-361), on kykenevainen suunnittelemaan omaa ajan-
kayttdaan ja hallitsee kiireen seka yllapitaa omaa tyokykya ja huolehtii omasta
kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnista (Sydanmaanlakka 2014, 140-142) seka toimii
omien arvojen mukaisesti (Salminen 2014, 353-361; Sydanmaanlakka 2014,
140-142; Kohtakangas 2019, 52).

VIRTUAALIJOHTAMINEN

Virtuaalijohtamisen kulmakivet

Koiviston ja Vartiaisen (2008, 32) mukaan virtuaalijohtaminen voidaan luokitella
kolmeen erityyppiseen tehtavaan; asioiden johtamiseen, ihmisten johtamiseen
seka viestintaan. Makariuksen ja Larsonin (2017) mukaan virtuaalisen tyon me-
nestystekijat on luokiteltu kayttaytymistaitoihin, tyon rakenteellisiin tekijoihin ja yk-
siléihin liittyviin tekijéihin (Kuvio 1) (Makarius & Larson 2017). Virtuaalitimissa
johtajan persoonallisuuspiirteilla seka viestinta- ja vuorovaikutustaidoilla on mah-
dollista lisata timin motivaatiota, tyytyvaisyytta ja suorituskykya (Gilson,
Maynard, Young, Vartiainen & Hakonen 2015). Seuraavissa luvuissa keskitytaan
kuvaamaan aiemmissa tutkimuksissa esille nousseita virtuaalijohtajalle hyddylli-

sia persoonallisuuspiirteita, taitoja ja ominaisuuksia.

Sosiaalinen vastuullisuus, Tyon rakenteelliset tekijat, Kayttaytymistaidot,
yksilgihin liittyvat tekijat asioiden johtaminen viestinta

Vastuullisuus

VIRTUAALI-
JOHTAMINEN
Virtuaalitiimildinen
v" Itsensd johtaminen
. v Teknologiataidot
J ¥" Osaamisen kehittdminen
¥ Arvot
VIRTUAALISEN |+ Persoonallisuus (avoimuus, *  Kayttaytymissaannot
TYON sosiaalisuus, tunnollisuus) + Organisaation tuki * Luottamus
MENESTYS- * Motivaatiotekijat * Johtamisprosessit * Tiedon koordinointi
TEKLAT * Kulttuuritausta (arvot) * Tydn ominaispiirteet + Digitaalisten tyskalujen
Kkaytts

Kuvio 1. Virtuaalijohtamisen teoreettinen viitekehys (mukaillen Koivisto & Vartiainen
2008; Makarius & Larson 2018)
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Johtamiskaytantdja tulee kyseenalaistaa ja muuttaa uuteen digitaaliseen ympa-
ristdon sopiviksi, maarittamalla ja kehittamalla uusia virtuaalijohtamiseen vaadit-
tavia osaamisia (Vilkman 2016, 18-23). Taman lisaksi julkisessa johtamisessa
on huomioitava perinteisen johtamistavan rooli uuden johtamistavan rinnalla (Vir-
tanen & Stenvall 2019, 48-49). Virtuaalijohtaminen eli kyky johtaa virtuaalista
tyota on yksi tulevaisuuden tydelaman vaatimista taidoista (Humala 2007, 13-15;
Sydanmaanlakka 2014, 103; Vilkman 2016, 18-23). Virtuaalijohtaminen mahdol-
listaa tasapuolisen kohtelun tyontekopaikasta rippumatta ja siina korostuu erityi-
sesti luottamus, vuorovaikutus seka tyévalineiden toimivuus (Walvoord ym. 2008,
2; Vilkman 2016, 11-12).

Sosiaalinen vastuullisuus ja yksiloihin liittyvat tekijat
Sosiaalinen vastuullisuus

Vastuullisuutta organisaatioissa saadaan vahvistettua, kun se mielletdan osaksi
strategiaa. Vastuullisuustyon lahtokohtia ovat johdon sitoutuminen ja vastuulli-
suusosaamisen jalkauttaminen koko organisaatioon. Lisaksi on tarkeata sovittaa
yhteen sidosryhmien ja organisaation vastuullisuuteen liittyvat tavoitteet ja odo-
tukset. (Juutinen 2016, 29; Koipijarvi & Kuvaaja 2017, 195-196.) Kosamon
(2019) tutkimus vahvistaa, etta hyvan virtuaalijohtamisen kulmakivet ja vastuulli-

nen henkilostojohtaminen tukevat ja taydentavat toisiaan.

Johtajien toiminnassa sosiaalinen vastuullisuus nakyy siina, miten toisia kohdel-
laan tai kuinka avointa ja lapinakyvaa johtaminen on. Jokaisen yrityksen ja johta-
jan arvot heijastelevat vastuullisuutta. Vastuullisuus on myds sita, etta antaa joh-
tajuudelle kasvonsa (Saksi & Nyman, 2020) ja kirkastaa omat arvonsa. Riivarin
(2020) vaitoskirjan mukaan myos sanojen ja tekojen yhdenmukaisuus, luottamus,
rehellisyys ja esimerkkina toimiminen viestivat johtajan vastuullisuudesta ja eet-
tisesta toiminnasta. Virtuaalijohtajan esimerkki tuo nakyvaksi johtajan arvot. Kun
johtaja johtaa sitoutuneella esimerkillaan tiimia, valittyy tekeminen johdettaviin.
Virtuaalijohtajan nayttama esimerkki, esimerkiksi viestinnan suhteen (Pihlaja
2018, 63) on virtuaalijohtajuudessa tarkeassa roolissa (Pollanen 2015, 79, 81—
82.)
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Kannustus ja motivointi

Aspara (2017, 123-124, 129) ja Pdllanen (2015, 81-82) toteavat, etta hyva virtu-
aalijohtaja on esimerkillinen. Lisaksi Asparan (2017, 123—124) mukaan hyva vir-
tuaalijohtaja on aktiivinen, energinen seka alaisia inspiroiva ja osallistava, joka
luottaa ja luo uskoa seka osoittaa aitoa kiinnostusta johdettaviin. Valmentava ja
kannustava johtamistapa tukee virtuaalijohtamista ja antaa johdettaville usein

kaivattua tukea.

Myos digitaalisilla valineilla viestittaessa johtaja kykenee tarjpamaan sosiaalista
tukea, antamaan positiivista palautetta seka kannustamaan tyonteossa (Pihlaja
2018, 84). Kannustava virtuaalijohtaja on kiinnostunut, kyselee, kuuntelee seka
kuulostelee (Vilkman 2016), varmistaa parjaamisen ja pitaa huolta, etta asiat ja
ihmiset ovat kunnossa (Pdllanen 2015, 75-80; Vilkman 2016, 102).

Yksiléllisyyden huomioiminen ja empatia

Virtuaaliesimiehella tulee olla silmaa havaita tiimin jasenten erilaisuus seka se,
kuinka paljon tukea kukin tarvitsee (Koivisto & Vartiainen 2008, 39; Saarinen
2016, 200; Mattinen 2020), silla yksilollisyyden huomioiminen korostuu, kun tyos-
kentelytavat timeissa muuttuvat yha enenevassa maarin itseohjautuviksi (Koi-
visto & Vartiainen 2008, 39). Virtuaaliesimiestyon ollessa vaativaa on virtuaali-
esimiehilla kuitenkin yha vahemman mahdollisuuksia ottaa huomioon johdetta-
vien erilaisia tilanteita (Saarinen 2016, 200). Gilson ym. (2015, 7) mainitsevat
Ruggierin (2009) tutkimuksen, jossa puolestaan havaittiin, etta ihmisiin ja ihmis-
suhteisiin keskittyvia johtajia kuitenkin pidettiin alykkdampina, omaperaisempina

ja luovempina kuin tehtavaorientoituneita johtajia.

Pdllanen (2015, 110-111) toteaa etta, virtuaalijohtajuus korostaa ihmisten johta-
mista ja esimiehen on kyettava johtamaan seka tiimin jasenia yksildina etta koko
tiimia valmentavalla otteella (Aspara 2017, 123-124, 129), kuunnellen (Vilkman
2016, 102), tukien ja empaattisuutta osoittaen (Aspara 2017, 123-124, 129; Van-
ténen 2020). Avoin ja empaattinen virtuaalijohtaja levittda hyvaa henkea, toimii
esimerkkind omalla innostuneisuudellaan seka optimistisuudellaan, saa johdet-
tavansa viihtymaan tiimissa ja mahdollistaa hyvinvoinnin leviamisen tiimin sisalla
entisestaan (Pollanen 2015, 81-82; Vantonen 2020). Empaattinen ja alaisiaan

tukeva johtaja mahdollistaa tyontekijdiden yrittajamaisen toiminnan (Aspara
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2017, 123—124). Esimiestydssa empatia auttaa esimiesta asettumaan johdetta-
van asemaan, ja siksi se onkin tarkea ominaisuus. Digitaalisin keinoin on mah-
dollista valittaa empatiaa, kunhan virtuaalijohtajalla on siihen aitoa kiinnostusta.
Empatiaa voi harjaannuttaa opiskelemalla seka itsereflektion ja tunteiden tunnis-
tamisen kautta, vaikkakin osaksi empatiaan kasvetaan kasvatuksen ja periman
myo6ta. (Aaltola & Keto 2017; Vayrynen 2017, 20.)

Tulevaisuuden tybelédmétaidot

Tulevaisuuden tyonteon vaatimiksi osaamisiksi on tassa opinnaytetyossa maari-
telty vuorovaikutustaidot (Kamensky 2015, 185; Humala 2016; Dufva 2020, 30),
yhteistyokyky, intuitio (Raami 2015), mukavuus (Vanténen 2020), luottamus (Hu-
mala 2007, 50; Gilson ym. 2015, 9), empatia (Pesonen 2020) seka palautteen
antaminen ja vastaanottaminen (Pihlaja 2018, 63, 84-85). Kuten myos oma esi-
merkki (Pihlaja 2018, 63, 84—-85; Pdllanen 2015, 79, 81-82), vastuullisuus (Hu-
mala 2019; Saksi & Nyman, 2020), tasapuolisuus seka se, etta tuntee omat joh-
dettavansa ja heidan asiantuntemuksensa (Mattinen 2020). Mattisen (2020) mu-
kaan osaamista vaatii myos johdettavien oman intohimon ja kiinnostuksen koh-
teiden esille tuominen seka virtuaalinen ajattelutapa. Vantdnen (2020) lisaa lis-

taan myos kuuntelemisen taidon seka tunnealyn.

Virtuaalitiimien hyédyntaminen organisaatioissa on talla vuosikymmenella kasva-
nut ennennakemattomasti (Dulebohn & Hoch 2017, 1) ja syyna voidaan pitaa li-
saantyvaa yhteistyota, tyotehtavien ja -prosessien digitalisointia ja globalisaa-
tiota. (Hartman ym. 2016, 1). Virtuaalitimien avulla kyetaan luomaan uutta arvoa
tehokkaasti. Kun tiimit saavat riittavasti tukea, tyd koetaan mieluisaksi (Sydan-
maanlakka 2014) ja tiimin jasenet sitoutuvat kehittdmaan tiimin yhteenkuuluvuu-
den tunnetta (Sydanmaalakka 2014, 178-179; Vilkman 2016, 18-23, 40—44).

Maailma 2020 — erikoisjulkaisussa nostetaan esille uusi, tulevaisuudessa arvoon
nouseva tydelamataito, mukavuus (being nice). Mukava johtaja auttaa tiimia saa-
vuttamaan tavoitteensa ja tiimissa johdettavat kokevat psykologista turvallisuutta,
mika puolestaan edesauttaa tiimeja menestymaan. Mukava johtaja onnistuu luo-
maan tiimin sisalle huomioonottavan ja vuorottelevan keskustelukulttuurin. (Van-
ténen 2020.) Myo6s Pesonen (2020) tuo esille ihmissuhdetaitojen tarkeyden. Ha-

nen mukaansa virtuaalijohtajalla tulee olla kyky luoda ymparisto, jossa tyontekijat
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pystyvat avoimesti viestimaan haasteista ja pitamaan johtajan ajan tasalla, silla

johtaja ei tdhan yksin pysty. (Pesonen 2020.)

ltsensé johtaminen

Itsensa johtamisen paamaarana on kokonaisvaltainen hyvinvointi (Sydanmaa-
lakka 2014, 140-142) seka toisaalta tehokas tyonteko (Silvennoinen & Kauppi-
nen 2006, 162). Hyva itsensa johtaja kykenee ottamaan oman elamansa hallin-
taan ja suunnittelemaan omaa ajankayttéaan (Salminen 2014, 353—-361), hallit-
semaan painetta (Kohtakangas 2019, 52) ja tunnistamaan omia vahvuuksiaan,
esimerkiksi sen, millaisessa tydssa han on parhaimmillaan, mika taasen lisaa

tydén imua (Silvennoinen & Kauppinen 2006, 162).

Jokaisella virtuaalitiimilaisella on vastuu itsensa johtamisesta, toimivasta tiimista
ja nain myos hyvan virtuaalijohtamisen mahdollistamisesta. Oma jaksaminen ja
omasta hyvinvoinnista huolehtiminen on iso haaste taman paivan tydelamassa.
(Sydanmaanlakka 2014, 140-142; Backman & Allen 2018, 15, 68.) Itsensa joh-
tamista on kuitenkin mahdollista oppia ja siina voi kehittya (Salminen 2014, 353—
361). Itseohjautuvuus ja oma-aloitteisuus korostuvat virtuaalitiimissa, mista joh-
tuen virtuaaliesimiesten haasteena on johdettavien tukena oleminen (Pollanen
2015, 110). Kohtakankaan (2019, 52) mukaan hyvien itsensa johtamisen taitojen
on todettu olevan yhteydessa optimismiin, kokemukseen omasta elamanhallin-
nasta ja lisaksi ne nayttaisivat olevan yhteydessa muihin inmisiin ja aktiviteettei-

hin sitoutumiseen.

Tyon rakenteelliset tekijat

Virtuaalijohtaja tarvitsee valmennusta ja koulutusta seka aktiivista tukea organi-
saatiolta ja henkildstohallinnolta (Kosamo 2019) seka johtamisohjelmia virtuaali-
sen johtamisen tueksi. Virtuaalityon jatkuva kehittaminen on tarkeata niin johdet-
tavien kuin johtajienkin kohdalla. (Saarinen 2016, 199-201.)

Kasvokkainen tapaaminen (Pydria, Saari & Ojala 2016, 199; Saarinen 2016, 200;
Vilkman 2016, 11-12; Humala 2018, 9-10, 38; Mettin 2018, 65) ja varsinkin tiimin
muodostumisen alkuaikoina tapahtuva fyysinen kohtaaminen (Pyoria ym. 2016,
199; Saarinen 2016, 200) koettiin erittain tarkeaksi. Virtuaalijohtaja ei nae alaisi-
aan kasvotusten kuin muutamia kertoja vuodessa, mutta yhteytta pidetaan saan-

nodllisesti tieto- ja viestintateknologian avulla (Py6ria ym. 2016, 199; Vilkman
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2016, 11-23), mika saattaa riittaa yllapitamaan yksilon kokemusta tiimiin kuulu-

misesta (Pyodria ym. 2016, 199).

Saarisen (2016, 200) ja Kamenskyn (2015, 208-211) mukaan esimiehen fyysista
lasnaoloa ei kuitenkaan pysty korvaamaan virtuaalisesti. Seka johtajat etta joh-
dettavat kaipaavat kasvokkain tapahtuvaa vuorovaikutusta, mita taitava viestin-
tateknologian hallitseminenkaan ei korvaa (Pihlaja 2018, 87). Humalan (2018, 9—
10, 38) mukaan johtajat, jotka pyrkivat edistamaan luovuutta virtuaalitydéssa ym-
martavat myos helpommin virtuaalisen ja kasvokkain tapahtuvan vuorovaikutuk-

sen merkityksen.

Kayttaytymistaidot ja viestinta
Luottamus, vuorovaikutus ja viestinta

Virtuaalijohtajien vastuulla on tiedon ja luottamuksen yllapitaminen, koordinointi
seka tehokkaiden viestintakaytantdjen luominen. Tydtiimien perinteiset arvot, ku-
ten yhteenkuuluvuus, tyytyvaisyys ja luottamus ovat tarkeita arvoja myos virtuaa-
litimeissa. (Walvoord ym. 2008, 2-3.) Luottamusta voidaan pitaa yhtena eniten
tutkituista muuttujista virtuaalitiimien kirjallisuuden parissa (Gilson ym. 2015, 9).
Luottamus on menestyksellisen virtuaalityon avain (Humala 2007, 50). Virtuaali-
tiimin johtajan on luotettava tiiminsa jaseniin enemman kuin perinteisen johtajan
seka jaettava enemman valtaa ja vastuuta tiimissa (Koivisto & Vartiainen 2008,
39). Virtuaalijohtamisessa korostuu erityisesti johdettavien ja esimiesten valinen
luottamus (Pyoria ym. 2016, 188; Vilkman 2016 11-12, 26), mika saadaan ai-
kaiseksi luottamalla tyontekijoihin (Vilkman 2016, 11-12, 26), olemalla lasna
(Saarinen 2016, 200), viestimalla runsaasti ja avoimesti seka olemalla esimerk-
kina (Pihlaja 2018, 84).

Hyvalla vuorovaikutuksella virtuaalisesta joukosta henkiloita voidaan muodostaa
yhtenainen tiimi (Vilkman 2016, 18—44, 40—-44). Hyvat vuorovaikutustaidot ovat
johtajuuden ydinosaamista (Vilokkinen-Maatta 2017), mika korostuu hyvassa vir-
tuaalijohtamisessa (Walvoord ym. 2008; Koivisto & Vartiainen 2008, 39; Saarinen
2016, 200; Vilokkinen-Maatta 2017, 29). Toimivan ja yhteistyokykyisen virtuaali-
tiimin rakentaminen puolestaan vaatii virtuaalijohtajalta aikaa, tutustumista ihmi-
siin seka suunnitelmallista ty6ta (Saarinen 2016, 200; Vilkkman 2016, 18-23). Vir-
tuaalijohtajien tulee kannustaa tiimin jasenia jatkuvaan tiedonvaihtoon seka var-

mistaa, etta tiimin kaytdssa on sopivat viestintavalineet (Walvoord ym. 2008, 3—
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4). Johtajat, jotka edistavat yksildiden luovuutta virtuaalitydssa, tiedostavat her-
kemmin keinoja monikanavaisen ja aktiivisen vuorovaikutuksen hyédyntamiseen
(Humala 2018, 9-10, 38).

Toimivassa virtuaalisessa vuorovaikutuksessa kaikkien osapuolien on saatava
kokea tuottavansa hyotya, ja heilla tulee olla halua aitoon vuorovaikutukseen (Ka-
mensky 2015, 208-211). Virtuaalijohtamista voi helpottaa jasennelty ja aikatau-
lutettu vuorovaikutus ja viestinta seka systemaattiset rutiinit ja mallit (Saarinen
2016, 200). Lisaksi johtajalta odotetaan aktiivista osallistumista vuorovaikutuk-
seen eri foorumeilla. Kuuntelemisen taito on tarkeaa, koska se auttaa virtuaali-
johtajaa havainnoimaan viesteja ja tunnetiloja seka vastaamaan niihin. Sanatto-
man viestinnan keskeinen tehtava onkin tunteiden valittaminen. (Isotalus & Raja-
lahti 2017, 20, 35, 55-59.)

Tietokoneperustainen viestinta tuo johtajuudelle haasteita. Johtajan ja johdetta-
van valisessa vuorovaikutuksessa voi lomittua puhe, aani, video, kuva ja teksti.
(Humala 2016.) Monimutkainen ja verkostoitunut maailma (Dufva 2020, Ka-
mensky 2015) seka sosiaalinen media tuovat oman savynsa niin virtuaaliesimie-
hen vuorovaikutusmahdollisuuksiin kuin l&sndolon vaatimukseenkin (Dufva
2020, 30; Humala 2016; Kamensky 2015, 185). Lukuisten eri viestintatekniikoi-
den kaytosta voi aiheutua uupumista ja aikapainetta seka vaarinkasityksia (Wal-
voord ym. 2008, 2).

Yksi keskeisista virtuaalitydn onnistumisen edellytyksista on toimiva (Pyoria ym.
2016), etdjohtajan toteuttama ja motivaatiota edistava (Pihlaja 2018) viestinta
(Pyoria ym. 2016, 198—199; Pihlaja 2018, 83). Kun viestinnassa kiinnitetadan huo-
miota positiivisen palautteen antamiseen, voidaan samalla ehkaista yksinaisyytta
(Pihlaja 2018, 85). Virtuaalitimin kayttamilla yhteisollisilla digitaalisilla tydvali-
neilla, kuten sosiaalisella medialla, on mahdollista saada aikaiseksi tunne koh-
taamisesta, vahvistaa yhteenkuuluvuuden tunnetta, toteuttaa vapaamuotoista

keskustelua ja jopa levittaa hiljaista tietoa (Vilkkman 2016, 160-166).

Pelkka sahkoposti johtamisen valineena on riittamaton, silla johtaminen on pitkalti
viestintaa (Vilkman 2016, 160-166). Vaikka virtuaalijohtajat nakivat sahkopostin
etajohtamisen olennaisimpana viestintavalineena, jaa niin sanotussa sahkopos-
tijohtajuudessa sanaton viestinta puuttumaan (Pihlaja 2018, 82). Nayttaisi kuiten-

kin silta, etta virtuaalitimissa ollaan tyytyvaisempia tiedonvalitykseen verrattuna
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perinteisiin tiimeihin (Gilson ym. 2015, 7; Pydria ym. 2016, 198-199). Kaytossa
oleva viestintateknologia mahdollistaa fyysisesti erillaan olevien virtuaalitimin ja-
senten kiintymyksen ja lasnaolon ilmaisun (Laitinen & Valo 2018, 10; Mattinen
2020). Humala (2019, 53) toteaa, etta oikeanlaisten ja ajanmukaisten digitaalis-
ten tydkalujen kayttoon seka kaytdon opettelemiseen on varattava tarpeeksi aikaa
ja resursseja, jotta se tukee keskinaista yhteydenpitoa seka takaa onnistuneen
yhteistyon tiimin jasenten kesken. Vilkmanin (2016, 15, 158-159) mukaan virtu-
aalijohtaminen edellyttaa taitoja ja kykya hyodyntaa tieto- ja viestintateknologiaa
monipuolisesti, unohtamatta kuitenkaan tiedonhallintaa, tiedon hyoédyntamista

seka tietoturvaa.

Virtuaalijohtamisen haasteet

Esimiehet kokevat virtuaalijohtamisen haastavammaksi kuin perinteisen johtami-
sen (Vikman 2016, 18-23; Dulebohn & Hoch 2017, 2). Syyna saattaa olla se,
etta yritetdan toimia vanhoilla johtamistavoilla, jotka eivat sellaisenaan sovellu
virtuaalijohtamiseen (Vilkkman 2016, 18-23). Haasteita virtuaalitimien johtami-
selle tuo eriaikainen tyoskentely, kasvokkaisen vuorovaikutuksen tai luottamuk-
sen puuttuminen (Koivisto & Vartiainen 2008; Vilkman 2016) seka kommunikointi
paaosin sahkoisin valinein (Koivisto & Vartiainen 2008, 31; Vilkkman 2016, 15-16;
Jauhiainen 2020, 42). Virtuaalijohtajan on hyva saanndllisesti kartoittaa virtuaali-

tiimissa koettuja haasteita, esimerkiksi fiilismittarin avulla (Pesonen 2020).

Virtuaalijohtajuus on erilaista, koska virtuaaliymparistossa on kaytettava enem-
man aikaa ja ajatusta johtamiseen seka sen suunnitteluun (Aspara 2017, 121—
122). Virtuaalijohtajajalla ei ole mahdollisuutta samaan tapaan havaita tyonteko-
paikan ilmapiiria (Dulebohn & Hoch 2017, 2; Saarinen 2016, 200) tai piilevia on-
gelmia (Saarinen 2016, 200; Vilkman 2016, 55; Dulebohn & Hoch 2017, 2). Vir-
tuaalisessa kanssakaymisessa voivat jadda huomaamatta tunteet, innostuminen
seka asioista loukkaantuminen (Hakola, 2016, 61). Lisaksi virtuaalitimin johtaja

voi kokea vahemman vaikutusvaltaa (Dulebohn & Hoch 2017, 2).

Virtuaalijohtajat kokivat haasteellisena tyonteon intohimon ja energian valittami-
sen johdettavilleen. Virtuaalijohtajat tunsivat riittamattomyytta seka syyllisyytta,
koska he eivat kyenneet tayttamaan kaikkia ihanteellisen johtamisen vaatimuk-

sia. (Saarinen 2016, 200-201.) Virtuaaliesimies nayttaisi suoriutuvan paremmin
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johtajuudestaan, jos hanella on kokemusta tyoskentelystd osana virtuaalitimia
(Hakola 2016, 63; Saarinen 2016, 199-201).

TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Monimenetelmainen survey-tutkimus

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tutkimus lahtee teorioista (Kananen 2017, 23—
43, 172). Tutkimuksessa pyritdan selvittdmaan lukumaariin ja prosenttiosuuksiin
liittyvia kysymyksia (Heikkila 2014, 11-17) ja tutkimuksella pyritaan yleiskasityk-
siin (Vehkalahti 2014, 13). Kvantitatiivisen tutkimuksen avulla saadaan kartoitet-
tua olemassa oleva tilanne, mutta ei valttamatta pystyta selvittamaan asioiden
syita riittavasti (Heikkila, 2014, 11-17). Tassa tutkimuksessa onkin tasta syysta
kaytetty strukturoitujen kysymysten tukena avoimia kysymyksia. Tutkijan pyrki-
mys on ymmartaa ilmiéta myos niin sanotun pehmeamman tiedon valossa (Heik-
kila 2014, 11-17), jolloin on mahdollista pureutua yksityiskohtiin (Vehkalahti,
2014, 13) vastauksista saatavan perusteellisemman kuvauksen avulla (Valli
2001, 44-45.)

Maarallisen tutkimuksen yleisin tutkimusmenetelma on kyselylomake, josta voi-
daan kayttaa myods nimea survey-tutkimus (Vilkka 2015, 94). Survey-tutkimuk-
sessa kerataan tietoa tutkimuslomaketta kayttaen (Hirsijarvi, Remes & Sajavaara
2009, 188-190; Heikkila 2014, 11-17; Kananen 2017, 170-172). Englanninkieli-
nen kasite survey tarkoittaa sellaisia kyselyn tai haastattelun tyyppeja, joissa ai-
neisto kerataan standardoidusti ja kyselyyn valitut kohdehenkilot muodostavat
otoksen jostakin tietysta perusjoukosta. Tahan opinnaytetyohon aineistonkeruu-
menetelmaksi valikoitui survey-tutkimus, koska nain oli mahdollista yhdistaa kva-
litatiivisia ja kvantitatiivisia tutkimuskaytantéja seka tutkimus- ettd analyysivai-

heessa.

Aineiston keruu ja analysointi

Tassa opinnaytetydssa aineistoa on keratty olemassa olevan teorian ymparille
rakennetulla Webropol-kyselytutkimuksella, jossa yhdistyvat seka kvalitatiiviset

etta kvantitatiiviset osiot. Kyselyt lahetettiin vuoden 2020 maaliskuun aikana ja
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vastausaikaa annettiin kaksi viikkoa. Kyselyn aukiolon aikana vastaajille lahetet-
tiin kaksi muistutusviestia. Valmiit vastausvaihtoehdot koostettiin joko toisensa

poissulkeviksi tai monivalinnan mahdollistaviksi.

Kyselyn lisaksi tutkimusaineistoa on keratty haastattelemalla kahta virtuaalijohta-
misen asiantuntijaa, joista toinen edustaa valtionhallintoa ja toinen yksityista sek-
toria. Haastattelut tehtiin tulevaisuuden tyonteon nakdkulmasta, johon asiantun-
tijoilla on kokemusta eri sukupolvien perspektiivista. Digi- ja vaestotietoviraston
sahkaoisen asioinnin ja asiakaslahtoisyyden johtajaa Mikko Mattista haastateltiin
tammikuussa 2020 ja VALA Group Oy:n operatiivista — ja liiketoimintajohtajaa
Teemu Pesosta tammikuussa 2020 sek& maaliskuussa 2020. Tutkimusaineistoa
kerattiin myos tutkimalla aiheen kirjallisuutta seka aiempia tutkimuksia. Apuna on

lisaksi kaytetty Tullin muuta materiaalia.

Taman kyselytutkimuksen strukturoidut kysymykset on analysoitu kvantitatiivis-
ten menetelmien avulla. Aineiston kasittelyn ensimmainen vaihe oli lomakkeiden
tarkistaminen, jonka jalkeen aineisto muutettiin muotoon, jossa sita oli mahdol-
lista tarkastella numeroina. Strukturoitujen kysymysten osalta kaytettiin lisaksi
apuna Webropolin omaa analyysiohjelmaa. Viimeisena vaiheena tulokset kirjat-
tiin Excel-taulukkoon, jossa niistd muodostettiin selkeita ja havainnollistavia kak-

siulotteisia palkkikaavioita.

Taman kyselytutkimuksen avoimia vastauksia analysoitiin teemoittelemalla ensin
vastaukset selkeasti toistuvien teemojen mukaisesti ja myohemmin tiivistamalla
teksteja. Kyselyn avoimet vastaukset siirrettiin Webropolista Excel-taulukkoon,
jossa vastauksia paadyttiin ryhmittelemaan samojen teemojen toistuvuuden pe-
rusteella. Avoimien kysymysten analyysissa paastiin naiden vaiheiden jalkeen

kayttamaan maarallisia menetelmia.

Kyselytutkimuksen taustakysymykset olivat seka virtuaaliesimiehille etta -johdet-
taville samat. Tassa opinnaytetydssa perusjoukon yhteisiksi ominaisuuksiksi va-
likoitui virtuaalinen esimies-alaissuhde ja virtuaalijohtajien virkapaikka. Virtuaali-
johtajien otos kaikista Tullin virtuaalijohtajista oli 25 prosenttia ja virtuaalijohdet-
tavien otos kaikista Tullin johdettavista oli noin 4 prosenttia. Webropol-kysely
(Liite 1) lahetettiin kymmenelle Tullin virtuaaliesimiehelle ja kysymyksiin saatiin

yhdeksan vastausta. Kyselyn kato oli virtuaaliesimiesten osalta erittain pieni, vas-
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tausprosentin ollessa 90 prosenttia. Kysely (Liite 2) lahetettiin 63 virtuaalijohdet-
tavalle ja vastauksia saatiin yhteensa 22 henkildlta. Virtuaalijohdettavien vastaus-
prosentti jai hieman alle 35 prosenttiin ja kato johdettavien kyselyssa oli nain ollen

noin 65 prosenttia.

Vastanneiden keski-ikd on melko korkea, esimiesten noin 57 vuotta ja johdetta-
vien noin 47 vuotta. Virtuaaliesimiehista yli puolet eli 67 prosenttia ja johdetta-
vista 27 prosenttia on suorittanut ylemman korkeakoulututkinnon. Tullin esimies-
koulutuksen on kaynyt 78 prosenttia ja virtuaaliesimieskoulutuksen puolestaan
33 prosenttia vastanneista virtuaaliesimiehista. Esimiehista 89 prosentilla ja joh-

dettavista 55 prosentilla ty6uran pituus Tullissa on yli 20 vuotta.

TUTKIMUKSEN TULOKSET

Kasvokkaiset tapaamiset

Taman kyselytutkimuksen mukaan Tullin virtuaaliesimiehista |ahes puolet (45
prosenttia) kertoi pitdvansa kasvokkaisia tapaamisia yhdessa koko virtuaalitimin
kanssa muutaman kuukauden valein ja noin kolmasosa (33 prosenttia) tapaa tii-
miaan kasvokkain kerran vuodessa (Liite 3). Lahes puolet (45 prosenttia) esimie-
hista kertoi pitavansa kahdenkeskisia kasvokkaisia tapaamisia johdettaviensa
kanssa muutaman kuukauden valein ja 22 prosenttia esimiehista taas puolen
vuoden valein. Tullin virtuaalijohdettavien nakokulmasta tilanne koko tiimin kas-
vokkaisten tapaamisten suhteen nayttaa olevan melko lahella toivottua verratta-
essa virtuaaliesimiesten ilmoittamaan kasvokkaisten tapaamisten toistuvuuteen.
Lahes puolet (46 prosenttia) johdettavista toivoi kasvokkaisia tapaamisia koko

tiimin kesken pari kertaa vuodessa ja 18 prosenttia puolestaan kerran vuodessa.

Puolet virtuaalijohdettavista toivoi kahdenkeskisia, kasvokkaisia tapaamisia vir-
tuaaliesimiehen kanssa pari kertaa vuodessa ja kerran vuodessa 18 prosenttia.
Virtuaaliesimiehista puolestaan iso osa (45 prosenttia) kertoi pitdvansa naita kah-
denkeskisia, kasvokkaisia tapaamisia johdettaviensa kanssa muutaman kuukau-
den valein (Liite 4). Kasvokkaisten tapaamisten tarkeys nostettiin esille myds
avoimissa vastauksissa kysyttaessa johdettavilta piilevien ongelmien huomioimi-
sesta seka kysyttaessa esimiehilta vinkkeja virtuaalitimin tehokkaaseen toimin-

taan.
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MyoGs asiantuntijahaastatteluissa nostettiin kasvokkaiset tapaamiset tarkeiksi.
Pesonen (2020) VALA Group Oy:sta toteaa, ettd etukateen sovittujen kasvok-
kaisten tapaamisten lisaksi on syyta suosia mahdollisuuksien mukaan spon-
taaneja tapaamisia, jolloin johdettavalle tulee tunne, etta johtajalla on aikaa py-
sahtya ja kuunnella juuri hanta. Mattinen (2020) Digi- ja vaestotietovirastosta tah-
dentaa, etta niiden johdettavien kanssa, joita ei tavata useasti kasvokkain, tulee

tapaamisiin varata enemman aikaa vapaamuotoiselle keskustelulle.

Koulutus- ja osaamistarpeet

Kyselyssa pyydettiin esimiehilta avointa palautetta ja kehittdmisideoita liittyen
Tullin virtuaalijohtamiseen. Vastauksissa nousi esille esimiesten toive virtuaa-

lialaistaitojen kouluttamisesta johdettaville.

"Miten olisi koulutuksen jarjestdminen etétydntekijbille? Se vaatii
uutta asennetta ja aina ei ole helppoa muuttua virtuaalijohdetta-

vaksi.”

Esimiehet kokivat kaipaavansa jatkuvaa kouluttautumista seka itsensa kehitta-
mista. Esimieskoulutusten lisaksi toivottiin vuosittain ajankohtaisiin teemoihin pe-
rustuvaa koulutusta, vertaistukea ja ajankohtaisiin asioihin perehtymista. Myos
valmentavan johtamisen kurssi mainittiin yhtena toiveena. Esimiehiltd kysyttiin
monivalintakysymykselld osaamisia ja taitoja, joita he tarvitsisivat eniten tuke-
maan tyétaan virtuaalijohtajana (Liite 5). Eniten osaamista kaivattiin johtamistai-
toihin, motivoimiseen seka vuorovaikutustaitoihin, jotka oli valinnut 56 prosenttia
vastaajista. Toiseksi eniten (45 prosenttia) osaamista kaivattiin ajankayton hal-
lintaan ja ihmissuhdetaitoihin. Johdettavat puolestaan nostivat selkeasti useim-
min (82 prosenttia vastaajista) esille vuorovaikutustaidot. My6s johtamis- ja ih-

missuhdetaitoja, motivoimista seka ajankayton hallintaa pidettiin tarkeina.

Tyovalineet ja tiedonkulku

Webropol-kyselyn mukaan Tullissa kaytetdan virtuaalisista viestintavalineista
eniten sahkopostia, puhelinta ja Skypea. Suurimman osan mielesta, johdettavista
(82 prosenttia) ja esimiehista (89 prosenttia), virtuaalityoskentelyyn tarvittavat
tydvalineet ovat Tullissa toimivia. Johdettavilta kysyttiin avoimella kysymyksella,
miten tukea ja edistaa johtamista ja ryhman virtuaalista toimintaa, ja tarkeimmaksi

nostettiin tiedonkulku seka ryhman ajan tasalla pitaminen tyon kannalta tarkeista
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asioista. Lahes kaikki johdettavat (91 prosenttia) olivat jokseenkin tai taysin sa-
maa mielta siita, etta tiedonkulku on riittdvaa esimiehen ja johdettavan valilla ja
esimiehistakin suurin osa (78 prosenttia) koki tiedonkulun riittavaksi. Myos aktii-
vinen palavereihin osallistuminen seka yhteydenpito esimieheen ja muihin tiimin

jaseniin koettiin tarkeaksi.

Luottamus, esimiehen tuki ja palaute

Esimiehista 89 prosenttia oli lahes tai taysin samaa mielta siita, etta luottaa joh-
dettaviensa kykyyn toimia itsenaisesti ja tehda oikeita paatoksia. Samoin koki
suurin osa (91 prosenttia) johdettavista. Avointa palautetta Tullin virtuaalijohtami-
sesta pyydettdessa seitsemassa johdettavan vastauksessa nousi selkeasti esille
esimiehen tuen tarkeys. Vastauksissa todettiin, etta tyonantajan tarkein tehtava

on I0ytaa virtuaaliselle tiimille juuri oikeanlainen johtaja.

“Koen, etté han [esimies] on kiinnostunut asioistani ja tukee minua.
Meilléd on esimerkillinen esimies, joka luottaa ja innostaa seké kan-

nustaa.”

Esimiehilta toivottiin erityisesti taitoa motivoida ja olla itse innostunut seka taitoa
antaa aitoa palautetta. Taman ei valitettavasti koettu toteutuvan jokaisen kohdalla
ja tilanne koettiin vasyttavaksi. Tullin virtuaalijohdettavista iso osa (55 prosenttia)
kokee saavansa palautetta tyostaan melko saannollisesti, toisaalta vajaa puolet
(46 prosenttia) koki saavansa palautetta vain silloin talléin tai melko harvoin. Esi-
miehistd puolestaan noin kolmasosa (33 prosenttia) koki saavansa palautetta

tydstaan melko harvoin ja 45 prosenttia melko usein.

Vuorovaikutus

Tullin esimiesten vuorovaikutustaidot nayttivat olevan suureksi osaksi kunnossa
ja seitseman (78 prosenttia) esimiesta vastasikin olevansa taysin tai jokseenkin
samaa mielta siita, ettd kokee vuorovaikutustaidot vahvuudekseen. Myds virtu-
aalijohdettavista suurin osa (73 prosenttia) oli taysin tai jokseenkin samaa mielta
siita, etta vuorovaikutustaidot kuuluvat oman esimiehen vahvuuksiin. Kaikki esi-
miehet (100 prosenttia) kokivat olevansa tavoitettavissa lahes jatkuvasti, mutta

noin kolmasosa johdettavista ei kuitenkaan kokenut nain olevan.

Esimiehilta kysyttiin avoimella kysymyksella vinkkeja ja hyvia kaytanteita tehok-

kaiden ja osallistavien virtuaalisten tiimipalavereiden suunnitteluun. Yli puolet
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vastaajista nosti esille tiimin jasenten osallistumisen ja osallistamisen tarkeyden.
Vastausten mukaan kaikilta on hyva kysya mielipidetta ja kokouksen alussa voi
olla pieni vapaamuotoinen jutustelu. Vastauksissa toivottiin, etta kaikki ovat pala-
vereissa yhdenvertaisessa asemassa ja osallistujat huomioidaan sijainnista riip-

pumatta.

Tulevaisuuden osaaminen

Kysyttaessa virtuaaliesimiehilta tarkeita uudenlaisen tulevaisuuden tyoelaman
vaatimia osaamisia, nousi vastauksissa selkeimmin esille luottamuksen, tasa-
puolisuuden ja vuorovaikutuksen merkitys. Seuraavaksi tarkeimpina pidettiin yh-
teistydta seka sita, ettad tuntee omat johdettavat ja heidan asiantuntemuksensa
(Liite 6). Vastauksissa oli mainittu myds palautteen antaminen ja vastaanottami-

nen, tunnealy, kuuntelemisen taito, vastuullisuus seka johtajan oma esimerkki.

Kysyttaessa puolestaan virtuaalijohdettavilta neljaa tarkeinta tulevaisuuden joh-
tajuuden vaatimaa osaamista, tarkeimmiksi nousivat vuorovaikutustaidot, tasa-
puolisuus ja omien johdettavien seka heidan asiantuntemuksensa tunteminen.
Lisaksi johdettavat valitsivat tarkeimpiin osaamisiin luottamuksen ja palautteen
antamisen seka vastaanottamisen. Seka virtuaalijohdettavat etta virtuaaliesimie-
het olivat valinneet tasapuolisuuden, ja vuorovaikutustaidot, luottamuksen seka

omien johdettavien tuntemisen tarkeimpien ominaisuuksien joukkoon.

Piilevien ongelmien huomioiminen

Piilevien ongelmien havaitseminen oli kahden vastanneen virtuaaliesimiehen
mielesta vaikeaa, koska esimiehet eivat tydskentele samassa tilassa johdettavien

kanssa.

“Néiden [piilevien ongelmien] huomaaminen on etdesimiehen suu-
rimpia haasteita. Pakostakin olen jonkin verran kuulopuheiden va-
rassa. Kyky "lukea rivien vélistéd" ja henkiléstén tunteminen aidosti

auttaa havaitsemaan ongelmia.”

Kahden esimiehen mielesta piilevat ongelmat nousevat esille virtuaalisessa tii-
missakin jotakin kautta. Piilevien ongelmien esille tuloa kuvattiin kertomalla, etta
tiimissa on naiden ymparilla “pohinaa” ja moni tiimildinen saattaa nostaa asian
esille. Kaksi esimiesta totesi kuulostelevansa ja juttelevansa tiimildisten kanssa

myos muista kuin tyoasioista. Aito valittaminen ja halu huolehtia omista alaisista
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seka kasvotusten juttelu koettiin tarkeiksi ongelmatilanteiden huomaamisessa ja
ratkaisemisessa. Virtuaalijohdettavilta saadun avoimen palautteen perusteella
mahdollisia piilevia ongelmia voidaan ratkoa parhaiten yhdessa esimiehen

kanssa. Viisi vastaajaa ehdotti keinoksi saanndllisten tiimipalaverien pitamista.
Virtuaalitiimin pelisaannot

Virtuaalijohdettavista 63 prosenttia oli sitd mielta, etta tiimilla on selkeat yhteiset
pelisaannot ja 37 prosentin mukaan taas pelisaantoja ei ole tai tilanne niiden suh-
teen ei ole ihan selkea. Johdettavia pyydettiin lisaksi nimeamaan kolme tarkeinta
virtuaalitiimin pelisdantoa ja useimmin esille nousi toisten tukeminen ja auttami-
nen. Tarkeana pidettiin myods virtuaalitimin keskinaistd avoimuutta ja luotta-
musta. Hyvan yhteishengen merkitysta ylipaansa korostettiin. Virtuaalijohdetta-
vat pitivat oleellisena asiana my0s sita, etta esimieheen voi olla yhteydessa ma-

talalla kynnyksella. Pelisaannoksi ehdotettiin pyrkimysta toiden tasaiseen jakau-

tumiseen ja pyrkimysta selkeaan tyén organisointiin.

Myos virtuaaliesimiehilta kysyttiin tiimin kolmea tarkeinta pelisaantda. Nelja esi-
miesta nosti tarkeimmaksi avoimuuden, ja luottamus nostettiin kolmessa vas-
tauksessa esiin. Toisten tiimilaisten tuki nousi esille kolmen esimiehen vastauk-
sessa ja rehellisyytta piti tarkeana kaksi esimiesta. Yhteiset tavoitteet, vastuu,
arvostus seka kunnioitus nousivat kaikki esille kaksi kertaa. Lisaksi esimiehet eh-
dottivat pelisaannoiksi tasapuolisuutta, tehokkuutta, Tullin arvoja (ammattitaitoi-
suus, luotettavuus, palveluhalukkuus ja yksilén arvostus) seka tavoitettavuutta,
itseohjautuvuutta, oma-aloitteisuutta, selkeitéd toimenkuvia ja yksildon kunnioi-

tusta.

Vinkkeja virtuaalitiimin toimintaan

Kysyttaessa, miten virtuaaliesimiehet olivat kehittaneet tiiminsa toimintaa, nelja
esimiesta nosti esille sdanndlliset ja tarpeeksi ajoissa sovitut, yhteiset ja pakolli-
set Skype-palaverit. Palavereihin toivottiin valmistauduttavan etukateen ja niista
toivottiin muistiota. Kaksi virtuaaliesimiesta nosti esille kasvokkain ja saannalli-
sesti tapahtuvat tapaamiset. Esimiehet nostivat esille jaetun sahkopostilaatikon,
jonka ansiosta toiden jakautuminen koettiin tasapuoliseksi. Tiimin toimintaa ker-

rottiin kehitettdvan myos siten, ettd vastuuta jaetaan tasaisesti kaikille. Lisaksi
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Skype-kahveja kerrottiin pidettavan kerran viikossa ja johdettaviin koettiin pidet-
tavan muutoinkin riittavasti yhteytta. Myds tavoitettavissa oleminen seka tuen tar-

joaminen mainittiin esimiesten vastauksissa.

“Pidén viikoittain virtuaalisen kahvihetken eli ns. skypekahvit joiden

aikana vaihdetaan kuulumisia kuten normaalin kahvitauon aikana.”

Esimiehet toivoivat tiimilaisiltdan hyvia virtuaalityovalineiden kayttotaitoja seka
rittavaa teknista osaamista. Naiden taitojen puute oli mainittu viiden virtuaali-
esimiehen vastauksissa. Vastauksissa todettiin, etta laitteiden hyva hallinta on
virtuaalitiimissa toimimisen ehdoton edellytys. Virtuaalitydvalineiden kayttotaidot
koettiin erittain tarkeiksi, mutta kuitenkaan ne eivat olleet taysin kaikkien vastaa-

jien hallussa.

Itsensa johtaminen

Esimiehilta kysyttiin avoimella kysymyksella virtuaalitydelamantaitoja, joita he toi-
voisivat omilta tiimilaisiltdan. Esille nostettiin erityisesti aktiivinen osallistuminen,
ja oma-aloitteinen kayttaytyminen seka vastuun ottaminen itsestaan ja seka yh-
teisista toista. Lisaksi avoimella kysymyksella kartoitettiin esimiesten keinoja tu-
kea johdettaviaan itsensa johtamisessa. Vastauksissa nousivat selkeasti useim-
min esille ajankayttoon liittyvat asiat (5 vastaajaa). Useammassa vastauksessa
oli mainittu luottamus ja vastuun antaminen ja yhta tarkeaksi oli nostettu esimie-

hen tavoitettavissa oleminen.

“Avainasemassa on jatkuva yhteydenpito, myds vaikka ei koko ajan
olisi painavaa asiaa. Ei toki painostavaa "tarkkailua", vaan yhteyden-

ottoa: Mitéa kuuluu? tyyppisesti.”

Virtuaalijohdettavilta pyydettiin vastaavasti avointa palautetta keinoista, joilla esi-
mies voisi tukea heita itsensa johtamisessa ja tarkeimmaksi nostettiin esimiehen
osoittama luottamus ja tuki. Lisaksi helppo, matalan kynnyksen yhteydenpito vir-

tuaaliesimieheen koettiin tarkeaksi.

KEHITTAMISTOIMENPITEET JA -EHDOTUKSET

Kyselytutkimuksen tulosten perusteella kootut kehittdmistoimenpiteet ja -ehdo-
tukset on esitelty seuraavissa luvuissa. Kehittamistoimenpiteisiin (Kuvio 2) on

koottu tutkimuksesta esille nousseet kehittamista ja huomiota kaipaavat asiat.
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Virtuaalijohtamisen kehittamisen tulee olla jatkuvaa (Saarinen 2016, 199-201) ja
osaamista tulee organisaatiossa kehittaa jatkuvasti (Vilkman 2016, 18-23). Tul-
lille on laadittu virtuaalijohtamisen tueksi selkeita kehittamisehdotuksia virtuaali-
tyoskentelyn vuosikellon, virtuaalityoskentelyn huoneentaulun seka koulutuseh-

dotuksien muodossa.

Johdettavat: Virtuaalinen kemmunikointi —
virtuaalitydvalineiden hallinta, tavoitettavuus, oleminen
alaistaidot; itsensd johtaminen, saatavilla eli "online" &

ajankdytdn hallinta ajantasalla pitdminen

Rakennetaan vertaistukirinki
virtuaalijohtajille

Huomioitava, ettd kehittamisen Virtuaalijohtajuus vie enemman
ja kouluttautumisen on oltava alkaa verrattuna perinteiseen

Pelisadnnot: toisten tukeminen,
avoimuus & selkeat

jatkuvaa — nopea johtamiseen - tdma nak e e n
) pe ) ' o palaverikaytannot

tyGeldmanmuutos hyva huomiocida ajankay

Uudenlaiset Huomioidaan osallistujien
tulevaisuuden tyoeldamantaidot yhdenvertaisuus palavereissa -
tutuiksi online vrt. paikan padlla

Palautteen antaminen

Kuvio 2. Virtuaalijohtamisen kehittamistoimenpiteet
Virtuaalijohtamista tukeva virtuaalityoskentelyn vuosikello

Virtuaalitydskentelyn vuosikelloon (Kuvio 3) on kyselytutkimuksen tulosten seka
tietoperustan perusteella koottu toimenpiteet, joiden avulla varmistetaan virtuaa-
litydskentelyn sujuminen kaytanndssa. Vuosikellon avulla tulisi kehittaa ja paivit-
taa virtuaalitydskentelya saanndllisesti (Saarinen 2016, 199-201). Kaiken perus-

tana vuosikellon keskiossa on Tullin, tiimien, esimiesten ja johdettavien arvot.
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Kuvio 3. Virtuaalitydskentelyn vuosikello

Vuosikellossa olevia koulutuksia pidetaan saannollisesti ja tiimin toiveiden mu-
kaan. Kasvokkaiset tapaamiset on merkitty vuosikelloon kyselytutkimuksen mu-
kaisesti toivotulla syklilla. Tiimin sisaiset yhteiset virtuaalihetket pidetdan yhdessa
sovitusti, joko viikoittain tai kuukausittain. Naihin tapaamisiin kuuluu vapaamuo-
toista jutustelua, joka vahvistaa tiimin me-henkea seka mahdollistaa toisiin tutus-
tumisen. Fiilismittari (Pesonen 2020) puolestaan on toimiva, anonyymi keino kar-
toittaa tiimien yleisia tuntemuksia. Mittarin avulla voidaan aistia yleista tunnelmaa

tai kartoittaa jotakin tiimille ajankohtaista asiaa kohdennetuilla kysymyksilla.

Pelisaantdjen kokoaminen ja paivittaminen yhdessa tiimin kanssa tukee onnistu-
nutta virtuaalityoskentelya seka lisaa motivaatiota pelisaantojen toteuttamiseen
arjessa. Virtuaalitiimin pelisaantoja laadittaessa sovitaan yhdessa tiimin kanssa
sopiva tapaamisten maara ja tapaamispaikka. Esimiesten vertaistukirinki organi-
soidaan yhdessa esimiesten kesken. Naissa virtuaalisissa tapaamisissa esimie-
het voivat vaihtaa hyvia kaytanteita sekd mahdollisesti kouluttaa toisiaan johta-
misteemaan liittyen, kunkin taidot, osaamiset ja intohimon kohteet huomioiden.

Vertaistukiringissa tarkeassa asemassa on vapaamuotoinen keskustelu ajankoh-
taisista ja esille nousseista asioista.
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Virtuaalijohtamista tukeva virtuaalityoskentelyn huoneentaulu

Tutkimuksen vastausten, tietoperustan seka asiantuntijahaastattelun perusteella
muodostettiin huoneentaulu (Liite 5). Huoneentaulussa ensimmaisena ovat luot-
tamus seka rehellisyys ja toiseksi on nostettu saanndlliset virtuaalitapaamiset ja
epamuodolliset “virtuaalihetket” sekad se milloin ja miten ollaan tavoitettavissa.
Tauluun on lisaksi lisatty virtuaalitydssa merkitykselliseksi nousevat spontaanit

tapaamiset eli piipahdukset (Pesonen 2020).

Huoneentaulussa huomioitiin tdiden tasaisen jakautumisen merkitys, matala kyn-
nys yhteydenottoon, toisten tukeminen ja avun pyytaminen seka palautteen an-
taminen. Virtuaalitydskentelyn huoneentaulun tarkoitus on toimia pohjana, kun
virtuaalitiimit pohtivat yhteisia, kullekin tiimille tarkeita toimintatapoja ja pelisaan-
toja, Tullin arvot huomioiden. Sahkoinen piirtelyseina ja virtuaaliset ryhmatydtilat

sopivat niin vapaamuotoiseen kuin virallisempaankin tiimityoskentelyyn.

Koulutusehdotukset

Kyselytutkimuksen seka tietoperustan avulla on laadittu ehdotus virtuaaliesimies-
ten ja virtuaalijohdettavien tulevaisuuden koulutustarpeista. Koulutusehdotukset
(Liite 8) tahtaavat virtuaaliymparistossa korostuvien esimies- ja alaistaitojen ke-
hittamiseen. Tullin virtuaalitimeille ehdotetaan taman tutkimuksen perusteella
koulutusta tyovalineista, virtuaalitydelaman vaatimista erityistaidoista, ajankayton
suunnittelusta, arvoista, valmentavasta johtamisesta, itsensa johtamisesta, ajan-
kayton hallinnasta, oman esimerkin hyodyntamisesta seka laajemmin virtuaali-

johtamisen erityispiirteista.

Tutkimuksen mukaan Tullin kaytdssa olevat tydvalineet koettiin toimiviksi, mutta
esimiesten mukaan johdettavien teknisissa taidoissa oli kuitenkin parannettavaa.
Tekniset taidot pidetaan ajantasaisina saanndllisesti jarjestettavien koulutusten
avulla. Tulevaisuudessa tarvittavia uusia virtuaalitydelamantaitoja, kuten luotta-
mus, luovuus, tunnealy, mukavuus, intuitio ja itsensa johtaminen, voidaan puo-
lestaan harjoitella tyoyhteisdssa luovempien keinojen avustuksella kuten esimer-

kiksi draaman tai teatterin keinoin.

Tullin arvot, tiimin arvot ja yksilon omat arvot ovat toiminnan perusta. Tutkimuk-

sessa esiin nousi esimiesten toive siita, etta johdettavat kantaisivat oma-aloittei-
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sesti ja aktiivisesti vastuuta tyosta. Tahan tarpeeseen vastaavat koulutukset it-
sensa johtamisen ja ajankayton hallinnan teemoista. Valmentava ja tukeva joh-
tamistapa sopii virtuaalijohtajuuteen, ja tutkimuksessa nousikin esille toive ta-
mankaltaisten taitojen kehittamiselle. Lisaksi koulutusta toivottiin oman esimerkin

hyddyntamiseen ja positiivisen palautteen antamiseen ja vastaanottamiseen.

TUTKIMUKSEN KESKEISET TULOKSET

Artikkelin alkupuolella tutkimuskysymyksen muodossa nostettiin esiin kysymys
siitd, kuinka johdettavat kokevat virtuaalijohtamisen Tullissa. Johdettavat kuvaili-
vat Tullin virtuaalijohtamista positiiviseen savyyn kymmenessa (45 prosenttia)
avoimessa vastauksessa. Vastauksissa todettiin muun muassa virtuaaliesimies-
tydn Tullissa kehittyneen parempaan ja toimivan hyvin. Kolmessa (14 prosenttia)
vastauksessa puolestaan todettiin, ettéd virtuaalijohtamisessa on viela kehitetta-

vaa. Tullissa koettiin virtuaalijohtaminen siis hyvin positiivisena asiana.

Kaikki tulevaisuuden tydelaman vaatimat uudenlaiset tydelamantaidot eivat olleet
Tullin virtuaaliesimiehille tai virtuaalijohdettaville tuttuja. Syyna saattaa olla vas-
taajien korkea keski-ika tai pieni otos. Tulevaisuuden virtuaalitydelaman vaati-
mista osaamisista nostettiin tarkeimmiksi luottamus, tasapuolisuus ja vuorovai-
kutus seka omien johdettavien tunteminen. Tulevaisuuden johtajuudessa kuiten-
kin nayttaa korostuvan virtuaalinen ajattelutapa (Saarinen 2016; Mattinen 2020)
ja yksildiden arvot (Saksi & Nyman 2020), jotka olisi hyva olla selkeasti nahtavilla
(Saarinen 2016, 200; Mattinen 2020; Saksi & Nyman 2020). Uudenlaiset tyon-
teon muodot vaativat esimiehilta erityistda osaamista. Empaattista ja mukavaa
kulttuuria edistava esimies saa johdettavat viihtymaan tiimissa ja mahdollistaa

hyvinvoinnin levidamisen tiimin sisalla entisestaan. (Vantonen 2020.)

Tullin virtuaalijohtajat kokivat virtuaalijohtamisen vievan enemman aikaa verrat-
tuna perinteiseen johtamiseen. Virtuaalijohtajat tarvitsevat aikaa suunnitella, pro-
sessoida ja ajatella omaa johtamistaan. Tullin johdettavien nakdkulmasta virtu-
aalitimissa toimimisen ei koettu vievdn enempaa aikaa kuin perinteisessa tii-
missa toimimisen. Tasta syysta johdettavat eivat valttamatta tiedosta, etta virtu-
aalinen esimiesty0 todella vaatii esimieheltéa paneutumista (Vilkman 2016, 11—
12; Aspara 2017, 121-122), on erilaista (Walvoord ym. 2008, 2; Vilkman 2016,

11-12; Aspara 2017, 121-122; Duleboh & Hoch 2017, 2) ja vie mahdollisesti
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enemman aikaa (Aspara 2017, 121-122) verrattuna perinteiseen esimiestyohon.
Esimiestyon ajankayton nakyvaksi tekeminen saattaisi lisata ymmarrysta ja jous-

tavuutta esimiesten ja johdettavien valilla.

Kaikki virtuaalijohtajat (100 prosenttia) kokivat olevansa tavoitettavissa lahes jat-
kuvasti, vaikka 33 prosenttia virtuaalijohdettavista ei kokenut nain olevan. Tul-
lissa valtaosa virtuaalisesta kommunikoinnista tapahtuu sahkdpostitse, mika
saattaa luoda virtuaalijohtajille tunteen jatkuvasta tavoitettavuudesta, kuitenkin
johdettavat toivoivat, etta esimies olisi enemman lasna ja kaytettavissa. Tullissa
voitaisiin harkita virtuaalisen lasnaolon mahdollistavan kommunikointikanavan
kayttdéon ottamista. Tavoitettavissa oleminen (Mattinen 2020) ja aktiivinen osal-
listuminen vuorovaikutukseen eri foorumeilla (Isotalus & Rajalahti 2017) nousee
tarkeaksi erityisesti virtuaalijohtamisessa. Johtajalta odotetaan virtuaalista lasna-
oloa (Walvoord ym. 2008, 3—4; Saarinen 2016, 200; Mattinen 2020) ja lapinaky-
vyytta (Isotalus & Rajalahti 2017, 55-59; Juutinen 2016, 24). Lainema toteaa,
etta organisaatioiden vakiintuneiden johtamiskaytantéjen uudistaminen on haas-
tavaa ja kaytantoja pitaisikin pystya tarkastelemaan syvallisemmin kuin perintei-

sissa muutoksissa (Lainema 2015, 58).

Tarkasteltaessa Tullin virtuaaliesimiesten virtuaalijohtamiseen liittyvia osaamis-
tarpeita, oli mielenkiintoista havaita, etta esimiehet kaipasivat lisakoulutusta vuo-
rovaikutustaitoihinsa, vaikka samaan aikaan seitseman esimiesta (78 prosenttia)
vastasi olevansa taysin tai jokseenkin samaa mielta siita, etta vuorovaikutustaidot
ovat oma vahvuus. Myds virtuaalijohdettavista suurin osa (73 prosenttia) valitsi
vuorovaikutustaidot esimiehensa vahvuudeksi. Johdettavilta kysyttiin viela osaa-
misia tai taitoja, joita esimies tarvitsisi eniten onnistuakseen virtuaalijohtajana, ja
naissakin vastauksissa nousi selkeasti useimmin esille vuorovaikutustaidot (82
prosenttia). Vuorovaikutustaitoja voidaan kehittaa yksinkertaisesti vuorovaikutta-
malla, eikd osaaminen vuorovaikutustaitojen osalta voi olla koskaan valmis (Saa-
rinen 2016, 199-201; Vilokkinen-Maatta 2017; Vainio 2018; Eerola & Mietola
2019). Koulutustarvetta saattaa synnyttdaa myos vuorovaikutuksen muuttuminen
teknologiavalitteiseksi ja monikanavaiseksi, mika vaatii erityistd vuorovaikutus-
osaamista (Humala 2019, 9-10, 38).
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Keskeista tuloksissa oli myds se, ettd Tullin esimiehet luottavat lahes poikkeuk-
setta johdettaviinsa ja luottamuksen tunne on valittynyt myds johdettaville. Tutki-
muksessa kartoitettiin luottamuksen tasoa kysymalla luottavatko esimiehet joh-
dettavien kykyyn toimia itsenaisesti ja tehda oikeita paatoksia ja esimiehista 89
prosenttia oli lahes (67 prosenttia) tai taysin (22 prosenttia) samaa mielta vaitta-
man kanssa. Johdettavista lahes kaikki (91 prosenttia) olivat taysin (59 prosent-
tia) tai Iahes (32 prosenttia) samaa mielta puolestaan siita, ettd oma esimies luot-
taa heidan kykyynsa toimia itsenaisesti ja tehda oikeita paatoksia. Tulos on tar-
kea virtuaalijohtamisen nakokulmasta, silla useissa aihepiirin tutkimuksissa tode-
taan onnistuneen etatyon vaativan luottamusta (Humala 2007, 50; Koivisto & Var-
tiainen 2008, 39; Walvoord ym. 2008, 2; Vilkman 2016, 11-12) johdettavien ja
esimiehen valilla (Pydria ym. 2016, 188).

“Alaiset kylléd osaavat tydn siséllén, mutta esimiehen pitéisi osata
motivoida, olla itse innostunut, antaa aitoa palautetta. Téma ei nyt

ainakaan omalla kohdalla toteudu ja se on vésyttavaa.”

Aiemmissa tutkimuksissa nostettiin esille virtuaalijohtajan oma esimerkki, (Polla-
nen 2015, 81; Saarinen 2016 199-201; Pihlaja 2018, 63, 83) kokemus virtuaali-
tiimissa toimimisesta (Hakola 2016; Saarinen 2016, 199-201) seka taito moti-
voida (Gilson ym. 2015, 7; Vilkman 2016, 11-23) ja antaa palautetta (Pihlaja

2018, 63, 85) virtuaalijohtajuudessa korostuviksi asioiksi.

Johdettavien nakokulmasta keskeisimmaksi asiaksi virtuaalitydn tukemisessa ja
tehostamisessa nousi se, etta oma esimies pitaa heidat ajan tasalla tarkeista tyo-
hon liittyvista asioista. Tiedonkulun tilanne Tullissa oli erittain hyva ja lahes kaikki
johdettavat (91 prosenttia) olivat jokseenkin tai taysin samaa mielta siita, etta tie-
donkulku on riittavaa esimiehen ja johdettavien valilla. Myos esimiehista suurin
osa (78 prosenttia) koki tiedonkulun riittavaksi. Tata seikkaa tukee myds aiem-
missa tutkimuksissa selkeasti esille noussut tiedonkulun (Walvoord ym. 2008, 2—
4; Pyoria ym. 2016, 198—-199; Vilkman 2016, 11-12, 18-23, 40-44, 160-166) ja
vuorovaikutuksen (Walvoord ym. 2008, 2—4; Gilson ym. 2015, 7; Vilkman 2016,
11-12, 18-23, 40—-44, 160-166; Humala 2018, 9-10, 38) korostunut merkitys vir-

tuaalijohtamisessa.
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Virtuaalitiimin pelisdanndista kysyttaessa virtuaaliesimiesten vastauksissa avoi-
muus ja luottamus nousivat tarkeimmiksi pelisaannoiksi. Myds johdettavat nime-
sivat toisten tukemisen ja auttamisen seka virtuaalitimin keskinaisen avoimuu-
den ja luottamuksellisen ilmapiirin tarkeimmiksi. Tulosta tukevat aiemmat aihepii-
rin tutkimukset, joiden mukaan virtuaalitiimin johtajan on luotettava tiiminsa jase-
niin enemman kuin perinteisen johtajan seka jaettava enemman valtaa ja vas-
tuuta tiimissa (Koivisto & Vartiainen 2008, 29; Pyéria ym. 2016, 188; Isotalus &
Rajalahti 2017, 55-59). Virtuaalijohtajan tulee johtaa tiimia lapinakyvasti ja tasa-
puolisesti (Vilkman 2016, 15—16) ja luoda tiimille yhteiset pelisaannét seka saa-
vutettavat tavoitteet (Sydanmaanlakka 2014, 178-179; Saarinen 2016, 172; Vilk-
man 2016, 15-16).

TUTKIMUKSEN LUOTETTAVUUS JA EETTISYYS

Opinnaytetyon yleisia eettisyyden ja luotettavuuden periaatteita on kasitelty yh-
teisessa tietoperustassa. Tassa arvioidaan artikkelissa kuvatun tutkimuksen eet-
tisyyteen ja luotettavuuteen vaikuttavia seikkoja. Virtuaalijohtaminen itsessaan
on laajalti tutkittua ja erityisesti 2020-luvun tienoilla luotettavaa ja vertaisarvioitua
tietoa on tullut saataville. Sen sijaan tulevaisuuden tydelamataidoista oli haasta-
vampi lOytaa vertaisarvioitua tietoa. Tassa tyossa kaytettiin monipuolisesti tieteel-
lisia vertaisarvioituja artikkeleita ja tutkimuksia seka muita julkaisuja, joiden laa-
tuun Kiinnitettiin erityistd huomiota. Opinnaytetyosta tehtiin toimeksiantajan
kanssa virallinen toimeksiantosopimus. Kysymysten laatimisessa pyrkimyksena
oli valttaa vastaamisen ohjailua. Kysymykset on pyritty kokoamaan olemassa ole-
van teoriatiedon ymparille ja tutkimuksen suunta on nain ollut teoriasta kaytantoa

kohti suuntautuva.

Virtuaalijohtajien vastausprosentti oli erinomainen, mutta virtuaalijohdettavien
vastausprosentti jai toivottua matalammaksi. Matalaa vastausprosenttia voi osal-
taan selittaa virtuaalijohdettavien suhteellisen korkea keski- ja virkaika. Vastaus-
prosenttien perusteella voidaan kuitenkin todeta asiat, jotka Tullin vastuullisessa
virtuaalijohtamisessa vaativat tyostamista ja kehittamista. Tutkimustulosten pe-
rusteella kay selkeasti ilmi virtuaalijohtajuuteen liittyvat osaamistarpeet seka se,

kuinka johdettavat kokevat virtuaalijohtamisen Tullissa.
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Kyselyt on purettu, teemoiteltu ja analysoitu objektiivisesti ja rehellisesti seka si-
ten, ettei yksittaista vastaajaa tai vastausta pysty tunnistamaan. Haastateltaville
kerrottiin etukateen opinnaytetyon aiheja tarkoitus, jolloin vastaajat ymmarsivat,
mihin tietoja tullaan kayttamaan ja siten heidan oli mahdollista paattaa osallistu-
misestaan. Tutkimuksen kokonaisluotettavuutta ja eettisyytta voidaan edella ker-

rottujen seikkojen valossa pitaa hyvana.

JATKOKEHITTAMINEN JA JATKOTUTKIMUSAIHEET

Koronan tuomia vaikutuksia ei osattu ennustaa, kun opinnaytetydprosessi alkoi
vuoden 2019 syksylla. Vuoden 2020 aikana covid-19 pandemia on lisannyt virtu-
aalista tydskentelya huomattavasti ja on ennustettu, etta pandemian myo6ta virtu-
aalityo lisdantyy entisestaan. Tulevaisuuden vaatimat johtamiskaytannat ja tyos-
kentelytavat tulevat vaatimaan uudenlaisten tapojen opettelua seka omaksu-

mista, mika puolestaan johtaa uudenlaisiin tulevaisuuden skenaarioihin.

Tullin ikdrakenne on muuttumassa ja tulevaisuudessa myos johtamiskaytannot
kaipaavat paivittamista. Kyselyyn vastanneiden virtuaalijohdettavien keski-ika oli
suhteellisen korkea, noin 47 vuotta, ja suurimman osan tydura Tullissa oli kesta-
nyt 20 vuotta. Ikajohtaminen ja sukupolvien erilainen johtamistapa on tarkea huo-
mioida ja Tullilla onkin mahdollisuus ennakoida asiaa virtuaalijohtajia koulutetta-
essa. Virtuaality0ssa tuen tarve on hyvin erilainen, riippuen johdettavan osaami-
sesta, iasta, tydtehtavista seka luonteenpiirteista. Jotta tulevaisuuden tyoela-
massa on tilaa myos epavarmuudelle ja ihmettelylle, on virtuaalijohtajuudessa
huomioitava myos pehmeammat ominaisuudet, kuten intuitio, mukavuus, kuun-
telemisen taito ja empatia. Hyvan virtuaalijohtajan ominaisuudet ovat pitkalti sa-
mat kuin perinteisen johtajan, mutta virtuaalijohtajan tulee olla aidosti kiinnostu-
nut johdettavistaan ja osoittaa se kysellen, kuunnellen ja yhteytta pitaen. Taman
tutkimuksen vastaajat eivat valinneet tarkeiksi tulevaisuuden ty6elaman taidoiksi
intuitiota, mukavuutta, virtuaalista ajattelutapaa tai johdettavien tukemista heidan
oman intohimonsa esille tuomisessa. Nama uudet virtuaalijohtajilta vaaditta-
vat ominaisuudet ja taidot ovat mielenkiintoinen ja lisatutkimusta kaipaava aihe-

alue.
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Liite 1 1(5) Kysely esimiehille: Virtuaalijohtaminen Tullissa

1. Sukupuoli

7 nainen
7 mies
7 muu

2. ka

- Alle 30 vuotta
30-40 vuotta
41-50 vuotta
51-60 vuotta
yli 60 vuotta

I R B

3. Koulutustausta

ylioppilas
keskiasteen koulutus
alempi korkeakoulu
ylempi korkeakoulu
tohtori

O0600go

4. Oletko kaynyt Tullin esimieskoulutuksen?

0 kylla
0oei

5. Oletko kaynyt Tullin etdesimieskoulutuksen?

0 kylla
0 ooei

6. Tyourasi pituus Tullissa?

alle 3 vuotta
3-5 vuotta
6-10 vuotta
11-20 vuotta
yli 20 vuotta

O0600go

7. Kuinka kauan olet toiminut Tullin esimiehena?

11 alle vuoden
7 1-3 vuotta
1 yli kolme vuotta
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Liite 1 2(5)

8. Koen, ettd ryhmallani/tiimillani on yhteiset selkeat operatiiviset tavoitteet?
(Prioriteetit, roolit, vastuunjako, paatdksenteko ja aikataulutus)

O 0o00dgao

taysin eri mielta

melko eri mielta

en samaa, enka eri mielta
lahes samaa mielta
taysin samaa mielta

9. Saan palautetta siita, miten olen onnistunut tydssani?

O 0o00dgao

erittain harvoin tai en koskaan
melko harvoin

silloin talloin

melko usein

hyvin usein/jatkuvasti

10. Koen, etta virtuaalijohtaminen vie enemman aikaani kuin perinteinen johtami-

nen?

O 00oo0oao

taysin eri mielta
jokseenkin eri mielta

en samaa, enka eri mielta
jokseenkin samaa mielta
taysin samaa mielta

11. Milla seuraavista virtuaalisista tyovalineista olet tavoitettavissa? (voit valita
useamman)

O00O0oooOod

Skype
puhelin
WhatsApp
sahkoposti
Teams
iMessenger
muu, mika?

12. Kuinka usein olet tavoitettavissa ja johdettaviesi kaytettavissa?

4
d
4
d

viikoittain muutamia tunteja

2-3 paivana viikossa muutamia tunteja
paivittdin muutamia tunteja

lahes jatkuvasti

13. Kuinka usein tapaatte virtuaalitiimisi/-ryhmasi kesken kasvotusten?

O 000.o6b

emme lainkaan

kerran vuodessa

puolen vuoden valein
muutaman kuukauden valein
kerran kuukaudessa
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Liite 1 3(5)
14. Kuinka usein tapaat johdettaviasi kasvotusten kahden kesken?

emme lainkaan

kerran vuodessa

puolen vuoden valein
muutaman kuukauden valein
kerran kuukaudessa

O 00oo0oao

15. Kuinka suunnittelet ja rakennat yhteiset tiimisi/ryhmasi virtuaalipalaverit niin,
ettd ne ovat tehokkaita ja osallistavia? Mitka vinkit ja kaytannot haluat kertoa
muille jaettavaksi?

16. Mielestani virtuaalitydskentelyyn tarvittavat tyovalineet Tullissa ovat toimivia.

taysin eri mielta

melko eri mielta

en samaa, enka eri mielta
lahes samaa mielta
taysin samaa mielta

O 0o00dgao

17. Luotan johdettavieni kykyyn toimia itsenaisesti ja tehda oikeita paatoksia?

taysin eri mielta

melko eri mielta

en samaa, enka eri mielta
lahes samaa mielta
taysin samaa mielta

O 0o00dgao

18. Mita virtuaalitybelamantaitoja toivot omilta tiimildisiltasi? Enta minkalaista
kayttaytymista virtuaalitiimin jasenena toivot omilta tiimilaisiltasi/ryhmalaisiltasi?

19. Vuorovaikutustaidot ovat vahvuuteni esimiestyossa (esimerkiksi dialogi, ak-
tiivinen kuuntelu, pyrkimys ymmartaa muiden nakemyksia, oman nakemyksen
kyseenalaistaminen).

taysin eri mielta
jokseenkin eri mielta

en samaa, enka eri mielta
jokseenkin samaa mielta
taysin samaa mielta

O0600go

20. Tiedonkulku on mielestani riittdvaa minun ja johdettavieni valilla.

taysin eri mielta
jokseenkin eri mielta

en samaa, enka eri mielta
jokseenkin samaa mielta
taysin samaa mielta

O0600go
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Liite 1 4(5)

21. Milla tavoin tuet johdettavia itsensa johtamisessa? (Itsensa johtamisella tar-
koitetaan tassa yhteydessa tietoisuutta itsesta, omista valinnoistaan ja ajankay-
tostaan seka taman tietoisuuden pohjalta toimimista siten, etta kokonaisvaltainen
hyvinvointi ja tyokyky voivat parantua.)

22. Onko tiimillasi/ryhmallasi selkeat, omat yhteiset pelisaannot?

el
o kylla
7 jotain silta valilta, mita? Kuvaile tarkemmin.

23. Mielestani 3 tarkeinta tiimimme/ryhmamme pelisdantéa ovat?

24. Miten olet kehittanyt virtuaalitiimisi/ ryhmasi toimintaa? Mitka vinkit ja kaytan-
not haluat kertoa muille jaettavaksi?

25. Erilaisten pinnan alla muhivien asioiden havaitseminen on viela vaikeampaa
virtuaalijohtamisessa, kun esimies ei ole jatkuvasti kosketuksissa tyontekijoiden
kanssa. Tallaisia piilevia ongelmia voivat olla esimerkiksi kateus, huhut, ristiriidat,
kiusaaminen, motivaatio, kyllastyminen, tydomaara, stressi tai paihteet. Miten huo-
maat ja kasittelet piilevia ongelmia esimiestydssasi?

26. Uudenlaiset tyonteon muodot vaativat esimiehilta erityista osaamista, mitka
nelja alla olevista vaihtoehdoista koet tarkeimmiksi osaamisiksi?

vuorovaikutustaidot

yhteistyo

intuitio

being nice

luottamus

palautteen antaminen ja vastaanottaminen

oma esimerkki

vastuullisuus

tasapuolisuus

tuntea omat johdettavansa ja heidan asiantuntemuksensa
tukea johdettavia heidan oman intohimonsa ja kiinnostuksenkohteidensa
esilletuomisessa

virtuaalinen ajattelutapa

kuuntelemisen taito

tunnealy

Iy A I [

0O 0 O
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Liite 1 5(5)

27. Minkalaisia osaamisia tai taitoja tarvitset eniten tukemaan tyostasi virtuaali-
johtajana? Valitse nelja seuraavista vaihtoehdoista.

1 motivoiminen

11 johtamistaitoja

7 ajankayton hallinta
7 stressin hallinta

1 oma jaksaminen

7 vuorovaikutustaidot

1 teknologista osaamista

1 ikgjohtamistaidot (eri ikaisten johtaminen)
0 valmentaminen/couching

7 tutuista toimintatavoista poisoppiminen

- ihmissuhdetaitoja

7 ihmisten voimaannuttaminen

28. Avoin palaute, onko sinulla kehittamisideoita tai palautetta liittyen virtuaalijoh-
tamiseen Tullissa?
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Liite 2 1(4) Kysely johdettaville: Virtuaalijohtaminen Tullissa

1. Sukupuoli

7 nainen
7 mies
7 muu

2. ka

- Alle 30 vuotta
30-40 vuotta
41-50 vuotta
51-60 vuotta
yli 60 vuotta

I R B

3. Koulutustausta

ylioppilas
keskiasteen koulutus
alempi korkeakoulu
ylempi korkeakoulu
tohtori

O0600go

4. Tydurasi pituus Tullissa?

alle 3 vuotta
3-5 vuotta
6-10 vuotta
11-20 vuotta
yli 20 vuotta

O0600go

5. Kuinka kauan olet ollut osa virtuaalista tiimia/ryhmaa?

11 alle vuoden
0 1-3 vuotta
1 yli kolme vuotta

6. Koen etta ryhmallani/tiimillani on yhteiset selkeat operatiiviset tavoitteet? (Prio-
riteetit, roolit, vastuunjako, paatdksenteko ja aikataulutus)

taysin eri mielta

melko eri mielta

en samaa, enka eri mielta
lahes samaa mielta
taysin samaa mielta

O 000.o6b
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Liite 2 2(4)

7. Saan palautetta siita, miten olen onnistunut ty6ssani?

O 00oo0oao

erittain harvoin tai en koskaan
melko harvoin

silloin talloin

melko usein

hyvin usein/jatkuvasti

8. Koen, etta virtuaalitimissa toimiminen vie enemman aikaani kuin perinteisessa
tiimissa toimiminen?

O 0o00dgao

taysin eri mielta
jokseenkin eri mielta

en samaa, enka eri mielta
jokseenkin samaa mielta
taysin samaa mielta

9. Milld seuraavista virtuaalisista tyovalineista kommunikoit esimiehesi kanssa?
(voit valita useamman)

O0O0o0ooboOoo

Skype
puhelin
WhatsApp
sahkoposti
Teams
iMessenger
muu, mika?

10. Mielestani virtuaalityoskentelyyn tarvittavat tyovalineet Tullissa ovat toimivia.

O 00o0.o.o

taysin eri mielta

melko eri mielta

en samaa, enka eri mielta
lahes samaa mielta
taysin samaa mielta

11. Kuinka usein esimiehesi on tavoitettavissa ja kaytettavissa?

d
4
d
4

viikoittain muutamia tunteja

2-3 paivana viikossa muutamia tunteja
paivittain muutamia tunteja

lahes jatkuvasti

12. Kuinka usein toivoisit tapaamisia virtuaalitiimisi/ryhmasi kanssa kasvotusten?

O0600go

ei lainkaan

kerran vuodessa
pari kertaa vuodessa
joka toinen kuukausi
kerran kuussa
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Liite 2 3(4)
13. Kuinka usein toivoisit tapaamisia virtuaaliesimiehesi kanssa kasvokkain?

1 eilainkaan

1 kerran vuodessa

7 pari kertaa vuodessa
1 joka toinen kuukausi
1 kerran kuussa

14. Koen, etta esimieheni luottaa kykyyni toimia itsenaisesti ja tehda oikeita paa-
toksia?

taysin eri mielta

melko eri mielta

en samaa, enka eri mielta
lahes samaa mielta
taysin samaa mielta

O 0o00dgao

15. Koen, etta vuorovaikutustaidot ovat esimieheni vahvuus (esimerkiksi dialogi,
aktiivinen kuuntelu, pyrkimys ymmartaa muiden nakemyksia, oman nakemyksen
kyseenalaistaminen).

taysin eri mielta
jokseenkin eri mielta

en samaa, enka eri mielta
jokseenkin samaa mielta
taysin samaa mielta

O 0o00dgao

16. Tiedonkulku on mielestani riittdvaa minun ja esimieheni valilla.

taysin eri mielta
jokseenkin eri mielta

en samaa, enka eri mielta
jokseenkin samaa mielta
taysin samaa mielta

O 0o0O0go

17. Kerro, milla keinoin esimiehesi tukee sinua itsesi johtamisessa? (ltsensa joh-
tamisella tarkoitetaan tassa yhteydessa tietoisuutta itsesta, omista valinnoistaan
ja ajankaytostaan seka taman tietoisuuden pohjalta toimimista siten, etta koko-
naisvaltainen hyvinvointi ja tydkyky voivat parantua.)

18. Miten virtuaalitimin/-ryhman jasenena tuen ja edistan johtamista ja ryhman
virtuaalista toimintaa?

19. Onko tiimillasi/ryhmallasi selkeat, omat yhteiset pelisaannot?

0oel
0 kylla
0 jotain silta valilta

20. Mielestani 3 tarkeinta timimme/ryhmamme pelisaantda ovat?
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Liite 2 4(4)

21. Erilaisten pinnan alla muhivien asioiden havaitseminen on viela vaikeampaa
virtuaalijohtamisessa, kun esimies ei ole jatkuvasti kosketuksissa tyontekijoiden
kanssa. Tallaisia piilevia ongelmia voivat olla esimerkiksi kateus, huhut, ristiriidat,
kiusaaminen, motivaatio, kyllastyminen, tydomaara, stressi tai paihteet. Milla kei-
noin esimiehesi kasittelee mahdollisia piilevia ongelmia? Milla keinoin ryhmana
kasittelette mahdollisia piilevia ongelmia?

22. Uudenlaiset tydonteon muodot vaativat esimiehilta erityista osaamista, mitka
nelja alla olevista vaihtoehdoista koet tarkeimmiksi esimiehen osaamisiksi?

vuorovaikutustaidot

yhteistyo

intuitio

being nice

luottamus

palautteen antaminen ja vastaanottaminen

oma esimerkki

vastuullisuus

tasapuolisuus

tuntea omat johdettavansa ja heidan asiantuntemuksensa
tukea johdettavia heidan oman intohimonsa ja kiinnostuksenkohteidensa
esilletuomisessa

virtuaalinen ajattelutapa

7 kuuntelemisen taito

o tunnealy

I [ I [

OJ

23. Minkalaisia osaamisia tai taitoja koet, etta esimiehesi tarvitsee eniten onnis-
tuakseen ty6ssaan virtuaalijohtajana? Valitse nelja seuraavista vaihtoehdoista.

71 motivoiminen

1 johtamistaitoja

11 ajankayton hallinta

1 stressin hallinta

1 oma jaksaminen

1 vuorovaikutustaidot

1 teknologista osaamista

0 ikajohtamistaidot (eri ikaisten johtaminen)
1 valmentaminen/couching

7 tutuista toimintatavoista poisoppiminen

7 ihmissuhdetaitoja

1 ihmisten voimaannuttaminen

24. Avoin palaute, miten koet virtuaalijohtamisen Tullissa? Onko sinulla kehitta-
misideoita tai palautetta?
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Liite 3 1(1) Kasvokkaiset tapaamiset tiimin kanssa

kerran kuussa
joka toinen kuukausi
pari kertaa vuodessa

kerran vuodessa

il
|

ei lainkaan

0% 10 % 20 % 30 % 40 % 50 %

m Esimiehet, kuinka usein tapaatte kasvokkain tiimin kanssa

m Johdettavat, kuinka usein toivoist kasvokiaisa timin tapaamisia
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Liite 4 1(1) Kahden kesken kasvokkaiset tapaamiset esimiehen kanssa

kerran kuussa
joka toinen kuukausi
pari kertaa vuodessa

kerran vuodessa

1|H|

ei lainkaan

o

S

10 % 20 % 30 % 40 % 50 % a0 %

m Esimiehille, kuinka usein tapaat kahdenkesken, kasvokkain johdettavia

m lohdettaville, kuinka usein toivot kahdenkesken kasvokkain tapaamisia
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Liite 5 1(1) Onnistuneen virtuaalijohtamisen vaatimat taidot ja osaamiset

ihmisten woimaannuttaminen
ihmissuhdetaitoja

tutuista toimintatavoista poisoppiminen
valmentaminen,/coaching
ikdjohtamistaidot (eri ikdsten johtaminen)
teknologista osaamista
vuorovaikutustaidot

oma jaksaminen

stressin hallinta

gjankaytin hallinta

johtamistaitoja

i

motivoiminen
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% B0% 90%
m Esimiehet, mitd osaamisia ja taitoja tarvitset eniten tukemaan tydtdsi virtuaalijo htajana [ 4 tarkeintd)

@ lohdettavat, mitd osaamisia ja taitoja esimiehesi tarvitsee onnistuakseen virtuaalijohtajana (4 tarkeintd)
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Liite 6 1(1) Esimiesten uudet tyonteon osaamiset

tunnedly

kuuntelemisen taito

virtuaalimen ajattelutapa

tukea johdettavia heidan oman intohimonsa ja
kinnostuksenkohteidensa esiletuomisessa

tuntea omat johdettavansa ja heidin
asiantuntemuksensa

tasapuolisuus

vastuullisuus

oma esimer kki

palautteen antaminen ja vastaanotiaminen

luottamus

being nice

imtuitio

yhieistyd

vuorovaikutustaidot

.,,r
s

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% B0 % 90 % 100 %

m Esimiehet: vudenlaiset tygntecn mucdot, mitka nelja koet tarkeimmiksi osaamisiksi?

m Johdettavat: vudenlaiset tydnteon muodot, mitkd nelja koet tarkeimmiksi esimiehen osaamisiksi?
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Liite 7 1(1) Huoneentaulu

Virtuaalitydskentelyn huoneentaulu

Luottamus ja rehellisyys
Sovitaan milloin ja miten ollaan tavoitettavissa

Yhteiset palaverit ja niihin osallistuminen. Milloin ja miten? Kaikki huomioidaan ja kaikille
annetaan puheenvuoro. Agenda etukateen ja muistio kokouksen jalkeen

Yhteiset, vapaamuotoiset virtuaalihetket, kellonaikaa vaihdellen
Varmistetaan tdiden tasapuolinen jakautuminen

Matala kynnys yhteydenottoon

Auta, tue ja tarjoa seka pyyda apua

Anna positiivista palautetta aina, kun on aihetta

Suosi spontaaneja tapaamisia ja "piipahtamista” hyvéan tilaisuuden tullen.
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Liite 8 1(1) Koulutusaihe-ehdotukset

Koulutusehdotukset

VirtuaalityGvélineet sekd vélineiden kdyttotaidot
Uudenlaiset tulevaisuuden tyéeldméntaidot tutuiksi
Tullin arvot, tiimin arvot, yksilén arvot

Itsensd johtaminen ja ajankaytdn hallinta
Valmentava ja tukeva johtaminen

Oman esimerkin merkitys ja hyddyntdminen

Palautteen antaminen ja vastaanottaminen

1.
2.
3.
4.
5.
6.
7.
8.

Virtuaalijohtamisen erityispiirteet

*Ehdotukset pohjautuvat kyselytutkimukseen. Naiden lisdksi tulisi koulutustarpeita ja -toiveita paivittaa jatkuvasti johdettavien ja
esimiesten tarpeiden mukaan

112



VERKOSTO-ORGANISAATIOI-
DEN TEHOKKAAMPI TIEDON
JAKAMINEN DIGIAIKANA

Tekijat: Jylhd Anna-Tuulia, Laitila Liisa, Martimo Elina ja Tiikkaja Marika
More efficient information sharing by network organizations in the digital era

Interaction and communication have evolved greatly due to the tremendous development
of technology. Networking is relatively easy through the many digital platforms that digital-
ization has provided us. The purpose of this master’s thesis was to develop modern tools
and solution models to improve internal communication, information flow and engaging in-

teraction, by using digital platforms.

The study focused on two networks from two commissioners. The first commissioner and
subject of research was Kemin Teollisuuskyla Oy, which consists of companies operating
in the Digipolis area. The other commissioner and subject of research was Rovaniemen
Yrittajat ry, which consist of member companies/entrepreneurs operating in the Rovaniemi

area.

This study was conducted using service design as a development method, and a semi-
structured survey was used to collect the data from the networks. As a result, a diamond-
model of communication and interaction was created. This solution model shows the es-
sential steps that network organizations should pay attention to. These steps are choosing
the right channel for communication, telling facts and relevant information, encouraging to
participate and influence, promise and commitment to the subject, to activate, to appreciate

and encourage, and to involve.

Keywords: network, network organization, information sharing, leading with knowledge, digitalisa-

tion, digital platform economy, interaction, communication, cooperation

JOHDANTO

Menestyneimmat yritykset eivat toimi pelkastaan yhdella, omalla toimialallaan,

vaan tekevat yhteistyota yli toimialarajojen. Verkostoitumalla yritykset hakevat li-
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saysta muun muassa asiakasmaariin ja liikkevaihtoon tai ihan uusia liiketoiminta-
mahdollisuuksia. Koska verkostoissa ei ole samanlaista hierarkiaa kuin organi-
saatiossa, taytyy verkostoa koko ajan kehittaa ja uudistaa, jotta verkoston osa-
puolten keskinainen ymmarrys ja vuorovaikutus sailyvat hyvana. (Kamensky
2015, 202-204, 211.)

Taman tutkimuksen aiheena oli verkosto-organisaatioiden sisainen viestinta,
vuorovaikutus, tiedon jakaminen verkostoissa ja digitaalisten alustojen hyodynta-
minen vuorovaikutuksen ja tiedon jakamisen parantamiseksi. Tarkoituksena oli
selvittaa digitaalisen vuorovaikutuksen keinoja tiedonkulun ja sisaisen viestinnan
kehittamiseksi. Tavoitteena oli tuottaa organisaatiossa toimiville osapuolille nyky-
aikaisia tyOkaluja sisaisen viestintakulttuurin, sitouttavan vuorovaikutuksen seka
tiedonkulun kohentamiseksi digitaalisia alustoja hyodyntaen. Toimintamallien
avulla verkostoiden toimijat voivat tehokkaasti, yksinkertaisesti ja nykyaikaisesti
jakaa ja vaihtaa tietoa, mika parantaa verkostoiden vuorovaikutusta. Tuloksena
esitettiin ratkaisumalli, jonka avulla toimeksiantajat voivat parantaa verkos-

toidensa vuorovaikutusta.
Tutkimuksella haettiin vastauksia seuraaviin kysymyksiin:

e Millaisia nykyaikaisia digitaalisen vuorovaikutuksen keinoja on olemassa?

e Miten sisaista viestintaa voi kehittaa ja tehostaa, kun kyseessa on vapaa-
ehtoisuuteen perustuva verkosto?

e Voidaanko tehokkaan tiedon jakamisen toimintamallin avulla sitouttaa ver-
koston jasenia toimintaan?

e Kuinka osapuolet saadaan sitoutumaan yhteiseen viestinta- ja vuorovai-

kutusmalliin?

Aihe oli ajankohtainen, koska tutkimuksen toimeksiantajien verkostojen toimin-
nan ja vuorovaikutuksen kehittdmiselle oli havaittu tarvetta. Ei voida myodskaan
sivuuttaa verkostoitumisella tavoiteltavia uusia liiketoimintamahdollisuuksia ja tie-
topaaoman kasvatusta (Caputo, Dana & Racek 2018), jotka voivat olla verkosto-
jen jasenille merkittavia etuja. Erilaisten alustojen kaytto tiedonjakamiseen ja vuo-
rovaikutukseen yleistyy koko ajan. Viimeistaan kevaan 2020 covid19-pandemia
osoitti, etta valineet ja valmiudet virtuaalitydskentelyyn ovat valttamattomia, ja nii-

den taytyy olla edistyneita seka kaikkien saatavilla.
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TEHOKAS VUOROVAIKUTUS VERKOSTOSSA

Teknologian huiman kehittymisen myota kanssakayminen ja vuorovaikutus on
muuttunut ja kasvanut. Asiakkaita halutaan palvella entista paremmin, joten hei-
dan halunsa ja tarpeensa ohjaavat tuotteiden ja palveluiden kehittamista enene-
vissa maarin. (Kamensky 2015, 19-20; Laaksonen, Matikainen & Tikka 2013,
195-198.) Sama kehitys vuorovaikutuksen syvenemisessa on huomattavissa
myoOs kilpailijoiden valilla. Enaa ei valttamatta olla pelkastaan kilpailijoita tai yh-
teistydkumppaneita, vaan molempia liiketoiminta-alueesta riippuen. Verkosto-
kumppanuus onkin uusi kasite, jonka avulla voidaan tehostamisen lisaksi myds
luoda uutta liiketoimintaa. Menestyakseen organisaatiot tarvitsevat seka vuoro-

vaikutus-, etta verkostoitumistaitoja. (Kamensky 2015, 19-20,127.)

Digitalisaation myota verkostojen jasenten valiseen yhteistyohon ja vuorovaiku-
tukseen on tarjolla monenlaisia kanavia, muun muassa digitaalisia alustoja. Alus-
tat voidaan jakaa niiden kayttotarkoituksen perusteella kolmeen kategoriaan.
Alustoja voidaan kayttaa viestinta- ja vuorovaikutuskanavana, niita voidaan hyo-
dyntaa toimintojen koordinoinnissa tai niiden avulla voidaan hallita projekteja.
(Riemer, Steinfield & Vogel, 2009 183.) Tutkimuksen alkuvaiheessa oletettiin,
etta digitaalisia alustoja hyddyntaen verkoston vuorovaikutusta ja toimintaa voi-
taisiin tehostaa, jonka johdosta verkoston kollektiivinen tieto lisaantyy ja uusia
liketoimintamahdollisuuksia voidaan havaita. Talle hypoteesille alettiin etsia teo-
riapohjaa, joten opinnaytetydn kannalta keskeisiksi kasitteiksi muodostuivat digi-
taalinen alustatalous, verkostot ja vuorovaikutus. Tehostamisen myo6ta syntyisi
niin kutsuttua parvialya, joka voisi tuottaa verkostoille moninaista ja monen suun-

taista erityis-, ammattiosaamista ja tietotaitoa (Kosonen & Ruohisto 2017, 28).

Digitaalinen alustatalous

Alustataloudella (platform economy) tarkoitetaan digitaalisia ja tietojarjestelma-
pohjaisia palveluja internetissa (Harmaala ym. 2017,27). Acquierin, Daudigeosin
& Pinksen (2017, 4-5) mukaan taas alustatalous on joukko aloitteita, jotka valit-
tavat hajautettuja vaihtokauppoja vertaisryhmien valilla digitaalisten alustojen
kautta. Yleisesti alustatalouden kasite yhdistetaan verkkopohjaiseen ratkaisuun,
jonka paaasiallisena tarkoituksena on toimia myynti-, markkinointi - ja kauppa-

paikkana. Tassa tutkimuksessa keskityttiin erityisesti siihen, kuinka nykyaikaiset
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digitaaliset alustat voivat toimia tiedon jakamisen valineena verkostomaisen ra-
kenteen omaavissa organisaatioissa. Jotta vuorovaikutus alustalla olisi mahdol-
lista, sen taytyy olla toimiva ja houkutteleva kokonaisuus, joka tuottaa riittavasti
lisdarvoa kaikille osapuolille (Still, Seppanen, Seppala, Suominen, Valkokari &
Korhonen 2017, 3).

YHTEISTOIMINTA
VUOROVAIKUTUS

I
o

hdesséatoimisen
tukeminen ja tiedon
suodattaminen

Tuottajat W

%

Verkostovaikutukset

Tekniset rajaresurssit :

'Y hteistoiminnan
varmistaminen

Hallinnointi-
kaytannot

_ef

Kuvio 1. Alustatalouskanvaasi (Still ym. 2017, 3)

Still ym. (2017, 2) ovat kuvanneet alustatalouden kanvaasina, jossa eri osapuolet
seka rajapinnat muodostavat yhteisen kayttdalustan. Tasta kanvaasista opinnay-
tetydbmme keskittyy erityisesti alustojen verkostovaikutuksiin, yhdessa toimisen

tukemisen ja tiedon suodattamisen seka yhteistoiminnan varmistamiseen (Kuvio

1).
Verkosto

Verkostoa voidaan pitaa erityisena yhteistydomuotona aktiivisten toimijoiden va-
lilla. Jokaisella toimijalla on halu toimia verkostossa, vaikuttaa asioihin ja saavut-
taa yhdessa maariteltyja tavoitteita. (Vanhatalo 2014, 22.) Verkoston yhteis-
tyosuhde perustuu vastavuoroiseen, keskindiseen resurssien ja tiedon jakami-
seen (Valtioneuvoston kanslia, 2019, 14). Maatan (2007, 15) mukaan aiemmissa
tutkimuksissa verkosto on maaritelty esimerkiksi epamuodollisen yhteistyon or-
ganisoitumismuodoksi, jolla tavoitellaan joustavuutta, jatkuvuutta ja keskinaista
luottamusta ja valtellaan organisaation kankeutta ja markkinalogiikan pinnalli-

suutta. Samansuuntaiseen maaritelmaan on paatynyt myds Vanhatalo (2014,
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22), joka maarittelee verkoston eriasteisesti ja eri tavoin vakiintuneiksi sosiaali-
siksi suhteiksi toisistaan riippuvaisten toimijoiden valilla, jotka ovat organisoitu-

neet saman intressin ymparille.

Verkoston toiminnalla voidaan tavoitella liiketoimintaa ja kehitysta, jolla voidaan
tuottaa liiketoimintahyotyja tulevaisuudessa. Verkosto voi rakentua laaja-alaisesti
eri toimialoilta olevien toimijoiden valisista suhteista (Palomaki 2010, 30-31). Di-
gitalisaation myota jasenet saattavat olla ainoastaan teknologiavalitteisesti kos-
ketuksissa toisiinsa, eivatka valttamatta tunne toisiaan muutoin (Faraj, Jarvenpaa
& Majchrzak 2011, 1224). Tassa tutkimuksessa tutkittavat verkostot ovat vapa-
ehtoisuuteen perustuvia yritysten valisia verkostoitumismuotoja, jota pidetaan
ylla viestinnan ja vuorovaikutuksen avulla. Tutkimuksen kohteena olevien verkos-
tojen osapuolet eivat kaikilta osin ole entuudestaan tuttuja toisilleen, eivatka valt-

tamatta tunnista toisiaan saman verkoston jaseniksi.

Vuorovaikutus

Vuorovaikutus on ihmisten valista sosiaalista toimintaa, joka kasittaa tiedon vaih-
tamista, kuten viestien lahettamista, vastaanottamista, vaihtamista ja tulkintaa eri
menetelmilla. Taman liséksi vuorovaikutus voidaan nahda kognitiivisena proses-
sina. Vuorovaikutus viestii todellista asiaa, mutta jattdaad myos jalkensa viestiin
muokkaamalla ja saatelemalla sita. (Aira 2012, 20.) Verkosto on tiukasti riippu-
vainen vuorovaikutuksesta. Kun toimijat viestivat keskenaan, he ovat osa verkos-

toa. llman vuorovaikutusta verkostoa ei ole olemassa. (Vanhatalo 2014, 22.)

Vuorovaikutus verkoston jasenten valilla voi tapahtua esimerkiksi fyysisissa tilan-
teissa tai virtuaalisesti digitaalisilla alustoilla. Teknologiaa ja verkkopohjaisia alus-
toja hyddyntaen vuorovaikutus ei ole aikaan ja paikkaan sidottua. (Vanhatalo
2014, 30-31.) Vuorovaikutuksen voidaan sanoa olevan koko verkoston toimimi-
sen kannalta merkityksellinen osatekija, silla se itsessaan mahdollistaa koko ver-
koston olemassaolon. Verkostoon kuuluminen on vapaaehtoista ja perustuu sii-
hen olettamukseen, etta tiedon jakaminen ja vuorovaikutus verkostossa on mo-

nen suuntaista ja kaikki osapuolet hyotyvat jaetusta tiedosta.
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KAKSI VERKOSTOA TUTKIMUKSEN KOHTEENA

Talla tutkimuksella oli kaksi toimeksiantajaa: Kemin Teollisuuskyla Oy seka Ro-
vaniemen Yrittajat ry. Kehittamistehtavan kohteena oli molempien toimeksianta-
jien verkostot, joista Kemin Teollisuuskyla Oy:n verkosto muodostuu Digipolis -
Kemin Teknologiakylan alueella toimivista yrityksista ja Rovaniemen yrittdjien

verkosto Rovaniemen alueella toimivista Rovaniemen yrittajien jasenyrityksista.

Kemin Teollisuuskyla Oy

Kemin Teollisuuskyla Oy on Kemin kaupungin konserniyhtio, joka vuokraa ja hal-
linnoi Digipolis - Kemin Teknologiakylan alueella olevia toimitiloja yrityksille ja yrit-
tajille seka tuottaa palveluita vuokralaisilleen. Vuokrattavia tiloja oli tutkimusta
tehtaessa vuonna 2020 noin 10 000 m2, joihin oli sijoittunut noin 50 yritysta, kayt-
toasteen ollessa vuoden aikana noin 99 prosenttia (Heikonen 2019). Eri tahot
maarittelevat Digipolis - Kemin Teknologiakylan alueen hieman eri laajuudella.
Tassa tutkimuksessa alue rajattiin kasittamaan Kemin Teollisuuskyla Oy:n hallin-
noimat rakennukset alueella. Alueen ulkopuolelle jaivat talloin alueella toimivat
oppilaitokset Lapin AMK ja Ammattiopisto Lappia. Digipolis - Kemin Teknologia-
kylan alueella toimivat yritykset ovat erikokoisia, toimivat eri toimialoilla ja heilla
voi olla erilaisia keskinaisia suhteita. Osalla voi olla asiakassuhde, osa voi olla
kilpailijoita keskenaan, osa voi olla yhteistyokumppaneita. Yhteista yrityksille on

se, etta ne toimivat fyysisesti Iahella toisiaan. (Heikonen 2019.)

Suurimpana asiakasryhmana ovat teollisuuspalveluiden parissa tydskentelevien
suurten konserniyhtididen aluetoimistot. Naiden lisdksi on useita yksinyrittgjia ja
muutaman hengen palveluorganisaatioita. Esimerkiksi mainostoimisto- ja kirjan-
pitopalveluita myyvat yritykset hyotyvat alueella toimivien potentiaalisten asiak-
kaiden laheisyydesta. (Heikonen 2019.) Etuna verkostotoiminnan kannalta on yri-
tysten fyysinen laheisyys. Yritysten sijoittuminen fyysisesti Iahelle toisiaan tarjoaa
luontevan mahdollisuuden verkostoitumiselle ja alueen yritysten yhteisen tiedon
ja taidon hyodyntamisessa yritysten toiminnassa (Wdowiarz-Bilska 2019, 9). Fyy-
sisesti laheisen sijainnin lisaksi verkoston erityispiirre voi olla jasenten vaihtu-

vuus. Yrityksia muuttaa pois alueelta ja tilalle tulee uusia tasaiseen tahtiin.

Nykytilanteessa ja toimintatavoissa on ongelmallista vastavuoroisuuden puute ja

vuorovaikutuksen painottuminen kahden valiseen viestintaa (Heikonen 2020), jol-
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loin verkoston jasenten yhteisen tietopadoman edut jaavat saavuttamatta (Jar-
vensivu 2019). Hyvin toimiva yritysverkosto ja tehokas tiedonjakaminen yritysten
valilla voisi kasvattaa yritysten tietopaaomaa ja tuoda yrityksille uusia liiketoimin-
tamahdollisuuksia, seka nostaa alueen ja ehka jopa koko kaupungin vetovoimaa

yritysten keskuudessa.

Rovaniemen Yrittajat ry

Rovaniemen Yrittajat ry on valtakunnallisen Suomen Yrittajien paikallisyhdistys
Rovaniemella. Se toimii jarjestokentalla kolmikantaisessa rakenteessa: alueelli-
nen kattojarjestd paikallisyhdistykselle on Lapin Yrittajat ja valtakunnallinen kaik-
kein alueiden ylin hallinto-organisaatio on Suomen Yrittajat. Rovaniemen Yrittajat
ry:lla on talla hetkella 832 jasenta. (Rovaniemen Yrittajat ry, 2020.) Rovaniemen
Yrittajat ry:n toimintaymparistd on Rovaniemen kaupungin alueen yksityisen yrit-
tajyyden kenttd kokonaisuudessaan. Business Rovaniemen (2019) mukaan Ro-
vaniemen alueella on yhteensa 8537 rekisterditya y-tunnusta, joista aktiivisia on
3038 kappaletta. Naista aktiivisista tunnuksista noin 850 yksityista yritysta kuuluu

paikalliseen yrittajayhdistykseen.

Rovaniemen Yrittgjat ry:n jasenten yritysrakenne noudattelee valtakunnallista ra-
kennetta: Noin 90 prosenttia jasenistdosta on mikro- ja pk-yrityksia ja alle kuusi
prosenttia pienyrityksia. Keskisuuria yrityksia on noin yhden prosentin verran. Ro-
vaniemen talousalueella ei ole lainkaan suuryrityksia, joita koko valtakunnan ta-
solla on koko yrityskannasta 0,2 prosenttia (Tilastokeskus 2018; Suomen Yrittgjat
2019). Paikallisen yrittajayhdistyksen fyysista toimintaymparistdéa ei pystyta ta-
man tarkemmin maarittelemaan, silla jarjeston vapaaehtoisuuteen perustuvaan
luottamustoimeen hallituksessa tai muussa jarjeston toiminnassa ei ole olemassa

toimisto- tai kokoontumistilaa.

Tutkimusta tehdessa vuonna 2020 Rovaniemen Yrittajat ry:n viestinta oli yksi-
suuntaista jarjestolta jasenistolle. Paikallisyhdistysten yksi tarkeimmista tehta-
vista olisi olla sanansaattaja yrittajakentan seka julkisen sektorin valilla (Suomen
Yrittajat 2019). Lisaksi erilaiset edunvalvontaan liittyvat tehtavat koskien paikal-
lista elinvoimaa ja elinkeinoelamaa ovat keskeisia toiminnassa. Naiden tehtavien
tayttymiseksi jarjestdn tulisi pystya aktiivisesti kuuntelemaan jasenistdaan seka
vuorovaikuttamaan yrittajien kanssa. Tutkimuksen toteutushetkella viestinnan yk-

sisuuntaisuus oli yksi yrittajajarjeston toiminnan kehittymisen esteista.
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TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tarkoitus oli kyselytutkimuksen avulla kerattyyn aineistoon pohjautuen kehittaa
palvelumuotoilun keinoin verkoston vuorovaikutusta palveleva viestinnan toimin-
tamalli toimeksiantajayrityksille. Koska asiakkaalla tai palvelun kayttajalla on pal-
velumuotoilussa merkittava rooli, oli taustatiedon keraamisella ja analysoimisella
prosessissa iso merkitys. Kehittamismenetelmaa valittaessa otettiin huomioon
kohderyhman heterogeenisyys. Tahan perustuen pelkastaan kvantitatiivinen ky-
selytutkimus ei antaisi riittavan totuudenmukaista seka kattavaa aineistoa ver-

kostojen toiminnasta ja vuorovaikutuksesta.

Puolistrukturoitu kyselytutkimus

Tutkimuksessa kaytettiin puolistrukturoitua kyselya, jonka vahvuutena on avoi-
mien kysymysten esittaminen verkoston yrityksille. Niiden avulla voidaan selvit-
taa vastaajien mielipiteita ja saada innovatiivisia kehitysideoita tai sellaisia nako-
kulmia esille, joita ei olisi osattu odottaa (Hirsijarvi, Remes & Sajavaara 2009,
201; Valli 2015). Tama edesauttaa vapaiden ideoiden esiin tuontia ja monipuo-
lista vastausten antia. Haasteena voi olla vastausten moninaisuus tai epatark-
kuus; erilaisia vastauksia voi olla yhta paljon kuin vastaajia tai ne voivat olla yli-
malkaisia. Tama vaatii tulosten analysointivaiheessa erityista panostusta. (Kana-
nen 2012, 125; Valli 2015.)

Kvantitatiivisen kyselyn avulla tulosten analysointi helpottuu ja kysely voidaan to-
teuttaa suurellekin joukolle (Hirsijarvi ym. 2009, 195). Tutkimuksen eteneminen
ja aikataulu on myds helpompi arvioida kuin laadullisia menetelmia, kuten haas-
tattelua tai havainnointia, hyodyntaen. Kyselyn onnistumisen kannalta erityista
huomiota on annettava kysymysten asettamiselle, niiden oikeellisuudelle ja sel-
keydelle (Hirsijarvi ym. 2009, 195). Onnistunut kysymys voidaan ymmartaa vain
oikein ja silla ei ole tulkinnanvaraa. Kysymys on sellainen, johon vastaajalla on
tieto ja johon vastaamisen han kokee mielekkaaksi. (Kananen 2012, 137.) Eri-
tyista huomiota on kiinnitettava tutkimuksen luotettavuuden kannalta vastaus-

vaihtoehtojen maarittamiselle (Hirsijarvi ym. 2009, 195).

Palvelumuotoilu

Palvelumuotoilun avulla suunnitellaan ja muotoillaan asiakkaille tai kayttajille hyo-

dyllista, kayttokelpoista, toivottavaa ja tehokasta palveluelamyskokonaisuutta.
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Palvelumuotoilua voidaan kutsua kayttajalahtoiseksi innovaatiotoiminnaksi, jossa
tuotteiden ja palveluiden kayttajat otetaan mukaan kehittdmisprosessiin. Otta-
malla kayttajat mukaan prosessiin saadaan tuotettua ihan uutta arvoa yritykselle.
(Miettinen 2016, 11; Moritz 2005, 40—41.) Palvelumuotoilu menetelmana yhdistaa
asiakkaat ja yritykset, auttaa ymmartamaan, mita asiakkaat oikeasti tarvitsevat,

ja sen avulla voidaan kehittda palvelun laatua paremmaksi (Moritz 2005, 56-57).

Yksi monista palvelumuotoilun menetelmista on benchmarking. Englannin kielen
sana benchmarking kaannetaan suomeksi esimerkiksi vertailuanalyysiksi, esi-
kuva-analyysiksi, vertailukehittdmiseksi, vertaiskehittamiseksi, esikuvaoppi-
miseksi ja parantamiseksi. Koska vakiintunutta suomenkielista termia ei ole,
tassa opinnaytety0ssa kaytetaan nimitysta benchmarkkaus. Benchmarkkaus on
menetelma, jossa omaa toimintaa verrataan toisiin. Menetelman tarkoituksena
on valttda muiden tekemat virheet seka ottaa oppia hyvistd menetelmista.
Benchmarkkaus on tutkimista, havainnointia ja vertailua seka kiinnostusta mui-
den yritysten ja samankaltaisen palveluiden toiminnasta. Benchmarkkausta voi-
daan tehda kysymalla suoraan vertailtavilta yrityksilta tai kayttamalla internetia
apuna. (Tuulaniemi 2013, 138-139.)

Niva ja Tuominen (2011, 12—-16) jakavat benchmarkingin neljaan paakategori-
aan: strategiseen, tuotekohtaiseen, prosessikohtaiseen seka kyvykkyyteen pe-
rustuvaan vertaisarviointiin ja -kehittamiseen. Tassa tutkimuksessa paadyttiin
keskittymaan naista maaritellyista kategorioista prosessikohtaiseen kehittami-
seen. Tarkoituksena oli ketteroittaa tarkastelun kohteena olevissa verkosto-orga-
nisaatioissa tiedon kulkua seka samalla kirkastaa sisaisen viestinnan ja vuoro-
vaikutuksen tapoja. Prosessiin suuntautuva benchmarking palvelumuotoilun me-
netelmana ei yksinaan riita, silld kyseessa ovat vapaaehtoisuuteen perustuvat
organisaatiot. Nain ollen henkildiden kyvykkyyteen perustuvaa benchmarkingia
ei voida sivuuttaa, silla kyseessa ovat selkeasti prosessien lisaksi inhimillisyyteen

viittaavat aiheet.

Toteutus ja aikataulutus

Tutkimus eteni kahdessa vaiheessa: kyselytutkimus toteutettiin kesakuun alussa
ja palvelumuotoilu prosessi kaynnistyi kyselyn tulosten analysoinnin jalkeen hei-

nakuussa. Palvelumuotoiluprosessilla synnytetty uusi toimintamalli valmistui elo-
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kuussa. Kysely lahetettiin verkostojen jasenille maanantaina 8.6.2020 ja vastaus-
aikaa oli viikko. Viikon aikana lahetettiin kaksi muistutusviestia, toinen torstaina
ja toinen viela maanantaina 15.6. Lisaksi kyselyyn pyydettiin vastaamaan Rova-
niemen Yrittajien uutiskirjeessa ja yhdistyksen Facebook-kanavassa. Digipolik-
sen kyselyyn pyydettiin vastauksia myos henkilokohtaisissa keskusteluissa

kahvi- ja lounaskeskustelujen lomassa.

Kyselyn kysymykset muodostuivat strukturoiduista ja puolistrukturoiduista kysy-
myksista seka avoimista kysymyksista. Kysymykset muotoiltiin kayttaen nelipor-
taista asteikkoa: taysin samaa mielta, samaa mielta, eri mielta, taysin eri mielta.
'Ei samaa eika eri mieltd’ jatettiin pois, jotta niin sanottu mitdan sanomaton neut-
raali arvo jaisi pois. Sita vastoin asteikoissa tarjottiin vaihtoehto ’en tiedd’, jotta
vastaajat, joilla ei ole tarpeeksi tietoa asiasta mielipiteen muodostamiseksi, eivat

olisi pakotettuja vastaamaan virheellisesti (Kananen 2012, 127).

Lisaksi muutamiin vaittamiin, joilla pyrittiin selvittdmaan vastaajien kokemusta
verkoston toimintaan liittyen, annettiin vastausvaihtoehdoiksi ’kylla’ ja ’ei’ seka
tassa kohdassa 'en osaa sanoa’ -vaihtoehdot. Avoimilla kysymyksilla haluttiin sel-
vittda, millaisia ajatuksia ja toiveita vuorovaikutuksesta ja tiedon jakamisen kehit-
tamisesta vastaajilla on. Ennen varsinaiselle kohderyhmalle 1ahettamista kysely
testattiin ja pilotoitiin toimeksiantajien yritysten edustajilla, jotta voitiin olla var-
moja kyselyn laadusta. Tarvittaessa kyselya olisi voitu tarkentaa tai taydentaa
haastatteluilla elokuun aikana, mutta tulosten analysoinnin jalkeen talle ei nahty

tarvetta.

MENESTYKSEKAS VERKOSTOTOIMINTA

Onnistunut yhteistyo verkostoissa edellyttaa toimijoiden valista vuorovaikutusta.
Jos verkoston jasenten valilla ei ole vuorovaikutusta, monet synergiaedut ja tu-
lokset jadvat saavuttamatta. Jarkevat toimintatavat ja teknologiset ratkaisut ver-
koston jasenten valiseen yhteistyohon helpottavat etaalla toimivien osapuolten
osallistumista ja lisda osapuolten sitoutumista. Henkilokohtainen samankaltai-
suus, kuten arvopohjan ja yhteiskunnallisten nakemysten kohtaaminen, edesaut-
tavat verkostosuhteiden luomisessa. (Aira 2012, 150; Saarinen 2016, 83—-84, 88—
89.)
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Olennaista verkoston hedelmallisen toiminnan kannalta on jdsenten sitoutuminen
verkostossa toimimiseen. Luottamus, joka voi rakentua yritysten valille erilaisten
suhteiden ja prosessien kautta, vahvistaa sitoutumista. (Jarvensivu 2019.) Digi-
talisaation myota kehittyneet uudet osallistumisen keinot, kommunikointitavat ja
yhteistydmuodot ovat lisdnneet vaikuttamismahdollisuuksia ja luottamusta yritys-
ten valisissa toiminnoissa (Luoma-aho & Pekkala 2019, 15). Verkoston yhteiset
tavoitteet ja niiden odotusten mukainen saavuttaminen vaikuttavat niin ikaan luot-
tamukseen ja verkoston toimintaan positiivisesti. Verkoston toimivuuden avainte-
kijat vahvistavat verkoston yhteista oppimista. Kuviossa 2 on kuvattu verkostotoi-

mintaan vaikuttavien tekijdiden kehaa. (Jarvensivu 2019.)

1. Tieto, ymmarrys

3. Uudet toimijat innostuvat Jja osaaminen leviavat
ja tuovat mukanaan /ﬁ ja ne omaksutaan
uutta tietoa, ymmanysta tehokkaammin

ja osaamista

Dialogisuus ja yhieiset
Verkoston aveimuuden tietoalustat
Jjajdseniston kehittdminen

K - @
2, Loydetadn yhteiset

tavoitteet. Ratkaistaan
ja opitaan yhdessa.
Me-henki rakentuu.

Yhteisen kehittdmistyon
prosessit

Kuvio 2. Yhteisen oppimisen vahvistuva keha (Jarvensivu 2019)

Aiemmat kokemukset yhteistydsta voivat vaikuttaa jasenten valiseen vuorovaiku-
tukseen. Koska yhteistyd verkostoissa on pitkajanteista ja perustuu vuorovaiku-
tukseen, on vuorovaikutuksen sujuvuus ja verkostossa toimimisen mielekkyys
ensiarvoisen tarkeaa. (Patila 2019, 6; Sirkka 2017, 29.)

Luottamus ja sitoutuminen

Luottamuksella on tarkea merkitys verkoston jasenten valisen vuorovaikutuksen
ja yhteiseen toimintaan sitoutumisen nakoékulmasta (Lambright, Laramee & Mi-
schen 2010; Berg 2012, 88). Halu toimia verkostossa ja panostaa yhteistyohon
voi syntya vain verkostossa, jonka ydin herattaa luottamusta (Komppula 2000,
264-265). Niin ikaan vastavuoroisuus verkoston jasenten valisessa toiminnassa

ja vuorovaikutuksessa seka tasavertaiset resurssipanostukset verkoston toimin-
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taan tukevat luottamusta ja sitoutumista (Haahti, Hair & Pesamaa 2010, 75). Jae-
tut arvot, tavoitteet ja asiantuntijuus kasvattavat verkoston jasenten valista luot-
tamusta. Jos verkoston jasenilla on ollut yhteisty6ta aiemmin tai yritykset ovat
keskenaan samantyyppisia, yritysten valille voi syntya luottamuksellinen suhde
helpommin. Yhteistyd on sitd tehokkaampaa, mita luotettavampana osapuolet
nakevat toisensa. (Lambright ym. 2010, 74-75.)

Komppulan (2000, 258) mukaan verkoston luottamusta taytyy yllapitaa ja kehit-
taa. Komppula (2000, 258) lisaa, etta verkoston jasenten odotuksia vastaavat
saavutukset kasvattavat luottamusta. Mikali verkoston jasenet ovat valmiita pa-
nostamaan vuorovaikutukseen, vaalimaan henkilokohtaisia suhteita verkostossa
ja huomioimaan yhteistyokumppanit toiminnoissaan, verkoston jasenten valinen
luottamus ja sitoutuminen yhteistyohon voi kasvaa (Berg 2012, 88). Myds vuoro-
vaikutuksen tiheydella on merkitysta luottamuksen syntymiseen verkoston jasen-
ten valilla. Mikali keskustelua ja vuorovaikutusta kdydaan harvakseltaan, ei luot-
tamuksellista yhteistydsuhdetta paase helposti syntymaan (Lambright ym. 2010,
74).

perzoonzllisuus  Koulutus

Kokemuisst yhiteistySsta
Voimavarst A./____._——:'m—;i:?;'\

Riippuvuus Asentect Tietotite Kokamus
E'|iI'IhEir1GSE‘H\-‘H"""~
rityksen ¥ rittijin IkS ja terveys
Koko orminai- Eamini-
suudat simidet

Yrityksan
Tawaitteat

HALL PAMNDETAS

HYOTY-

T LUOTTARUE
CDOTUS

Verkastan
bavotteet

Kuvio 3. Yrityksen sitoutumishaluun vaikuttavat tekijat matkailuverkostossa (Komppula
2000, 258)

Verkostoon sitoutuneella toimijalla on halua ja kyvykkyytta panostaa voimavaroja
verkoston yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi (Komppula 2000, 72). Erityisen

merkityksellista on yhteisten tavoitteiden tunnistaminen seka niihin ja yhteisiin
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pelisdantoihin sitoutuminen (Berg 2012 88; Haahti ym. 2010, 74). Sitoutumisha-
lukkuuteen vaikuttaa useat yrityksen tai yrittajan sisaiset ja ulkoiset tekijat, jotka
esitetty kuviossa 3 (Komppula 2000, 258).

Verkostojen toimintaan sitoutumisessa jarjestotoiminnan saralla huomioitavia eri-
tyispiirteitda ovat muun muassa vapaaehtoistoimintaan osallistumisen lahtokohdat
ja motiivit. Jarjestdissa ihmiset toimivat yhteisten arvojen, paamaarien ja intres-
sien pohjalta. Toiminnoissa painottuvat aatteellisuus, arvot, identiteetti ja moraali.
Vastavuoroisen dialogin edellytyksend on toiminnan luonteen mahdollistamat
ekspressiiviset (ilmaisulliset) ja kollaboratiiviset (yhteistoiminnalliset) tekijat. Kol-
laboratiivisuus, erityisesti vapaaehtoistydssa, on luonteeltaan epahierarkista ja
pyrkii pienentamaan valtaeroja (Marjovuo 2010, 104, 108, 150-154). Merkityk-
sellista arvoa oman jarjeston toiminnan lisaksi on myos ihmisten valinen vasta-
vuoroisuus, hyvinvointi seka yleisesti kansalaistoiminnan edistdaminen (Pessi &
Oravasaari 2010, 163, 165).

Verkoston johtaminen

Verkosto ei toimi itsekseen, vaan Kinnusen (2019, 167) mukaan verkoston toi-
mintaa tulisi johtaa, jotta se olisi tehokasta ja kehittyvaa. Useamman toimijan mu-
kanaolo, ristiriitaiset tavoitteet ja jatkuva vuorovaikutus lisaavat verkosto-organi-
saation monimutkaisuutta (Valkokari 2009, 13). Verkoston toimintaa pitaa johtaa,
koska verkosto on jatkuvassa muutoksessa yhteisten tavoitteiden saavutta-
miseksi (Palomaki 2010, 31). Verkostotoiminnan johtamisessa johtaja toimii yh-
distavana tekijana, eraanlaisena katalyyttina, osapuolten valilla, jolloin uuden tie-
don syntymisen ja yhdistamisen lisaksi syntyy myos uusia haasteita ja asioiden
monimutkaistumista. Talldin avoimuus, luottamus, arvostus ja jaettu ymmarrys
ovat tekijoita, joilla vuorovaikutteinen ja osallisuutta tukeva johtajuus voi kehittya
yhteistydn menestyksekkaaksi johtamiseksi. (Kinnunen 2019, 167.)

Tasapainoisessa yritysverkostossa valta on tasaisesti jakautunut. Mikali joku yri-
tyksista nousee korkeampaan asemaan ja saa suuremman maaraysvallan, voi
Komppulan (2000, 257-258) mukaan verkostossa ilmeta konflikteja, jotka voivat
johtaa jopa verkoston hajoamiseen. Kaikkien toimijoiden tarpeet huomioiva yh-
teistyd verkostossa kohottaa verkoston arvoa (Hakanen, Palomaki & Valkokari
2016, 451). Vaikka samankokoisten ja toistensa toimintoja taydentavien yritys-

verkostojen on todettu toimivan parhaiten, voi isompiakin yrityksia toimia osana
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pienten yritysten verkostoa ongelmitta, erityisesti silloin, jos suuri yritys nahdaan
enemmankin verkoston yhteistydkumppanina kuin jasenena (Komppula 2000,
257-258).

Verkoston vuorovaikutusta voidaan johtaa luomalla prosesseja jatkuvan vuoro-
puhelun edistamiseksi esimerkiksi saanndllisten kokousten, tapaamisten ja neu-
votteluiden seka tiiviin yhteydenpidon avulla. Nain molemminpuolinen sitoutunei-
suus kasvaa. (Kujala 2014, 14.) Koska vuorovaikutus on verkoston olemassaolon
kannalta olennaista, on vuorovaikutusta ja viestintaa johdettava. Avoimuus, luo-
tettavuus ja tasavertaisuus ovat verkoston tiedon jakamisessa ensiarvoisen tar-
keitd. Teknologiavalitteisen vuorovaikutuksen on katsottu tukevan tasavertai-
suutta. (Vanhatalo 2014, 147.) Osallistumisen mahdollisuus voi luoda verkoston
jasenille omistajuuden tunnetta verkoston ongelmia kohtaan. Proaktiivisuus, tie-
don jakaminen, luovuus ja sopeutumiskyky kasvavat osallistumismahdollisuuk-
sien myoéta. (Luoma-aho & Pekkala 2019, 23.)

Digitaaliset alustat vuorovaikutuskanavana

Aikanaan internet luotiin keskustelua ja vuorovaikutusta varten. Vuorovaikutuk-
seen osallistumista on edesauttanut se, etta erilaisia keskustelualustoja voidaan
kayttaa selaimen kautta, ilman erillisten sovellusten hankkimista tai asentamista.
(Laaksonen ym. 2013, 195-198.) Digitaalisia alustoja voidaan kayttaa viestinta-
ja vuorovaikutuskanavana (Riemer ym. 2009 183). Viestintakanavat mahdollista-
vat erilaisten tiedostojen, kuten videoiden, kuvien, teksti- tai taulukkotiedostojen
jakamisen ja tydstamisen yhdessa, seka pikaviestitoimintojen kayttamisen. Usein
alustoilla on myds avoimempia foorumeja jasenten yhteiseen viestintaan. Tallai-
sista alustoista tunnetuimpia ovat esimerkiksi Slack tai Yammer. (Schubert 2019,
5.)

Yrityksilla on oltava kaytéssaan vuorovaikutuksen hoitoon sopivat kommunikoin-
titavat (Kujala 2003). Verkosto-organisaatiossa keskidssa on jasenten valinen yh-
teisty0 ja tiedon jakaminen, joten digitaalisten alustojen kayttd vuorovaikutuk-
sessa ja tiedon jakamisessa nousee tarkeaan asemaan. Pienten ja keskisuurten
yritysten nakdkulmasta alustat tarjoavat uusia ja vahemman resursseja vaativia
mahdollisuuksia vuorovaikutukseen ja verkostoitumiseen (Cenamor, Parida &
Wincent, 2019). Digitaalisten ratkaisujen ja alustojen kayttdonotto ei kuitenkaan

yksistaan takaa onnistumista vuorovaikutuksessa tai osallistamisessa. Verkoston
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jasenten halukkuuteen osallistua vaikuttaa teknologiaosaaminen, mutta myds
teema ja asian tarkeys omasta nakdkulmasta. (Luoma-aho & Pekkala 2019, 20—
21.) Alustoilla ei voida olettaa tapahtuvan vain virallista tiedon vaihtoa, vaan to-
dellisen vuorovaikutuksen syntyminen edellyttaa myos mahdollisuutta epaviralli-
sempaan sosiaaliseen viestintaan. Tallaisia toimintoja voivat olla esimerkiksi suo-
situsten jakaminen, toisten jakamista julkaisuista pitdminen tai toisten kehumi-
nen. (Schubert 2019, 5.)

Uusien toimintamallien kayttoonottoa voi hidastaa lahtokohtaisesti huono infor-
maatio alustojen kayttotarkoituksesta tai kayttajien osaamattomuus ja riittamatto-
mat digitaidot. My&s ratkaisujen tuomat kustannukset voivat olla joillekin yrityk-
sille kynnyskysymys. (Burke, Lyalkov, Millan & Millan van Stel 2019, 11-12.) Suo-
men Yrittajat ry:n tutkimuksessa “Suomalaisten Pk-yritysten digitaalisuus 2018”
ilmeni, etta 70 prosenttia tydnantajayrityksista ja enemman kuin joka toinen mik-
royrityksista oli tehnyt vahintaan 2 digitekoa kehittadkseen yrityksen digitalisaa-
tiota viimeisen kahden vuoden aikana (Suomen Yrittajat ry 2018). Uusien ratkai-
sujen kayttoonottovaiheessa jasenille jarjestettavat koulutustilaisuudet tai tyopa-
jat voivat olla hyddyllisia kayttoonottoa tukevia toimintoja (Raiséanen & Tuovinen
2020, 66). Erityisesti harvaan asutuilla tai muutoin maantieteellisesti haasteelli-
silla seuduilla digitaalisten ratkaisuiden kayttdonotolle voi aiheutua haasteita kal-
liden laajakaistayhteyksien tai huonojen ja jopa olemattomien internetyhteyksien
vuoksi (Reuters-instituutti 2020, 43, 57; Raisanen & Tuovinen 2020, 66).

KYSELYTUTKIMUS KEMIN TEOLLISUUSKYLA OY:LLE SEKA ROVA-
NIEMEN YRITTAJAT RY:LLE

Yleensa kyselyn kohteeksi valitaan perusjoukosta eli populaatiosta otos, jolle ky-
sely lahetetaan. Yrityksen asiakasrekisteria voidaan ajatella populaationa, josta
valitaan edustava otos. (Kananen 2014, 265.) Tassa tutkimuksessa kysely lahe-
tettiin koko populaatiolle parhaan mahdollisen kattavuuden saamiseksi. Kysely-
tutkimuksissa vastausprosenttia pidetaan yhtena luotettavuuden ilmaisimena tut-
kimuksessa. Nykyaan tyypillinen vastausprosentti jaa alle 50 prosentin, ja verk-
kokyselyissa se voi jaada jopa 10 prosenttiin (Vehkalahti 2014, 44; Kananen
2014, 272). Molemmille verkosto-organisaatioille lahetetyt kyselylomakkeet olivat

sisalloltaan taysin identtisia, mutta ulkoasultaan ja saatekirjeeltaan yksiloityja
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(Liite 1). Tama mahdollisti tutkimuksen tarkastelun seka kokonaisuutena, ver-
kosto-organisaatioiden valisena vertailutarkasteluna seka erillising, yhta verkos-

toa koskevana analyysina.

Vastausten analysointi

Seka Digipolis - Kemin Teknologiakylan yrityksille, ettd Rovaniemen Yrittajille
suunnatun kyselyn (Liite 1) vastauksista muodostettiin taulukot, joissa ilmeni jo-
kaisen vaittaman vaihtoehdon vastaajien prosentuaalinen osuus kokonaismaa-
rasta. Suora jakauma yksittaisten kysymysten vaihtoehtojen saamista vastauk-
sista suhteellisena taulukkomuotona on yksinkertaisimpia tapoja kvantitatiivisen
tutkimuksen tulosten esittamiseksi (Kananen 2012, 137). Vastauksia lahestyttiin
selittamiseen pyrkivalla lahestymistavalla. Tilastollinen analyysi ja sen pohjalta
paatelmien teko ovat yleisia selittamiseen pyrkivan lahestymistavan menetelmia
(Hirsijarvi ym. 2009.) Avoimia kysymyksia analysoitiin niin ikaan tilastollisiin me-
netelmiin lukeutuvan luokittelun avulla. Luokittelussa saman sisaltdiset vastauk-
set ryhmitellaan aihepiireittain (Valli 2015). Avoimilla kysymyksilla haettiin vas-
taajien mielipidetta viestinnan vuorovaikutteisuudesta ja ideoita toiminnan kehit-
tamiseksi, joten vastausten analysointiin kaytettiin luokittelua naiden aihepiirien

mukaan.

Analysointivaiheessa etsittiin vastauksista yhtalaisyyksia ja selkeita poikkeamia.
Vertailua ja huomioita tehtiin myos molempien verkosto-organisaatioiden vas-
tausten valilla. Analyysivaiheessa kirjoitettiin taulukoitu vastausaineisto auki sa-
nalliseen muotoon, myds huomioidut erot ja yhtalaisyydet tuotiin esiin analyy-
sissa. Koska jokaisella kirjoittajalla on subjektiivinen nakemys eroista ja yhtalai-
syyksista (Kananen 2012, 140), analyysia tehtiin ryhmatyona, jotta subjektiivisen
nakemyksen aiheuttamaa tulkintaa ei ilmenisi vastausten analysoinnissa. Vas-
tausten analysointivaiheessa kiinnitettiin huomiota neutraaliin kieliasuun seka py-
rittiin valttdmaan pienia, vivahteellisia apusanoja, jotka voisivat luoda mielikuvia
lukijoille. Selkeiden eroavaisuuksien tai saannénmukaisuuksien eli tutkimuksel-
listen 16ydosten kohdalla vastaukset on esitetty myos graafina. Graafinen esitys
seka havainnollistaa tuloksia etta esittda tuloksen todenmukaisesti ilman tulkin-

nan varaa (Kananen 2012, 143).
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Vastaajien perustiedot

Digipolis-Kemin Teknologiakylan yrityksilta saatiin 24 vastausta. Kysely lahetet-
tiin kaikille alueen yrityksille (47 kappaletta). Vastaajina naissa yrityksissa olivat
yritysten ilmoittamat yhteyshenkilot. Vastausprosentti oli 51 prosenttia, jota voi-
daan pitaa erittain hyvana vastausprosenttina alueen yritysten edustuksesta. Ro-
vaniemen alueella kysely lahetettiin kaikille niille Rovaniemen Yrittajat ry:n jase-
nille, joiden sahkodpostiosoitteet olivat jarjeston tiedoissa. Kyselyja lahetettiin 794
kappaletta, toimimattomia sahkopostiosoitteita oli 26 kappaletta, ja vastauksia

saatiin kaikkiaan 78 kappaletta. Vastausprosentti jai nain 10 prosenttiin.

Puolet Digipoliksen vastaajista edusti pienyrityksia. Loput vastanneista olivat yk-
sinyrittajia tai edustivat suuryrityksia. Rovaniemen Yrittgjien vastaajien edusta-
mista yrityksista 41 prosenttia oli yksinyrittajia ja hieman yli puolet pienyrittgjia.

Keskisuuria yrityksia vastanneista oli vain kaksi ja suuryrityksia oli yksi (Kuvio 4).

Yhksinyrittaja

Pienyritys (alle 50 tydntekijaa)

Keskisuuri yritys (50-249 tyantekijaa)

Suuryritys (yli 250 tyéntekijaa)
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Kuvio 4. Vastaajien yritysten kokojakauma (n=78; n=24)

Suurin osa Digipoliksen vastaajista ilmoitti toimialakseen muut palvelutoiminnot,
ammatillisen, tieteellisen tai teknisen toiminnan tai teollisuuden toimialan. Rova-
niemen Yrittajat ry:n vastanneiden kesken tulos saatiin hyvin monialaiselta yritta-
jajoukolta. Vastaajia oli perati 16 eri toimialalta. Eniten edustusta oli rakentamisen

ja sosiaali- ja terveysalan toimialoilta sekd muun palvelutoiminnan alalta.

Tiedonvaihto organisaatiossa

Kysymyksilla pyrittiin selvittdmaan vastaajien kokemusta tiedon vaihtamisen ny-
kytilasta ja verkostossa toimimisesta seka vastaajien mielipidetta tarpeellisen tie-
don sisallosta. Enemmistd molempien verkostojen vastaajista koki saavansa riit-
tavasti tietoa seka verkoston ajankohtaisista asioista ettda verkoston tapahtu-

mista. Niin ikdan molempien verkostojen vastaajista yli puolet ilmoitti, etta tarvit-
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tava tieto on helposti saatavilla tai tietdvansa, kenelta tietoa voi tarvittaessa ky-
sya. Kuitenkin Digipoliksessa jopa 38 prosenttia vastaajista oli sitda mielta, etta
tieto ei ole helposti saatavilla, Rovaniemen Yrittajista tata mielta oli viidennes

vastaajista (Kuvio 5).

taysin samaa mielta
samaa mielta
eri mielta
taysin eri mielta A
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en tiedd .43
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Kuvio 5. Tiedon saatavuus (n=78; n=24)

Rovaniemen yrittajista 44 prosenttia ilmoitti, ettei tieda, kenelta tietoa voi tarvitta-
essa kysya, Digipoliksessa vastaava luku oli 17 prosenttia (Kuvio 6). Taman ky-
symyksen kohdalla En tieda -vaihtoehto oli ongelmallinen, koska se voidaan tul-
kita vastauksena vaittamaan “Tiedan kenelta voin kysya, mikali yritykseni tarvit-
see jotain tietoa verkostosta” moniselitteisesti joko En tieda-vastauksena tai vas-
tauksena En tieda tiedanko vai enko tieda. Paadyimme tulkitsemaan En tieda -
vastauksen taman vaittdaman kohdalla tarkoittamaan, ettei vastaaja yksiselittei-

sesti tieda, kenelta kysya tietoa.
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Kuvio 6. Kuka vastaa tiedoista (n=78; n=24)

Moni vastaajista pitaa tiedon saatavuutta hankalana tai ei tieda kenelta tietoa voi
kysya. Vastaukset puoltavat tiedon jakamisen tehostamista ja tiedon saatavuu-
den kehittamista molemmissa verkosto-organisaatioissa. Rovaniemen Yrittgjien
vastaajista miltei puolet (45 prosenttia) ja Digipoliksen vastaajista 71 prosenttia

piti mahdollisena jakaa ja vaihtaa yritysta koskevia tietoja verkoston jasenten
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kanssa. Miltei saman verran (38 prosenttia) Rovaniemen Yrittgjista ja neljannes

Digipoliksen vastaajista oli sita mielta, ettei sitd mahdollisuutta ole (Kuvio 7).
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Kuvio 7. Mahdollisuus jakaa tietoa verkoston jasenten kanssa (n=78; n=24)

Yli puolet molempien verkostojen vastaajista ilmoitti haluavansa verkostolta ajan-
kohtaisia tiedotteita. Niin ikdan hieman yli puolet Digipoliksen ja miltei puolet Ro-
vaniemen Yrittajien vastaajista vastasi toivovansa verkostolta verkostoitumistilai-

suuksia ja uusia liiketoimintamahdollisuuksia (Kuvio 8).

Ajan kohtaisia tiedotteita 665‘!
WVertaistukea _m
Sosiaalista kanssakaymista _%
Uusia lilketoimintamahdollisuuksia | 21%
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Yhteiskoulusta ja valmennuksia 38%

Mahdollisuuden tiedottaa omista proje kteistani 1700
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Kuvio 8. Verkoston jasenten toiveet viestinnan sisallésta (n=78; n=24)

Tiedon vaihtamisen kehittaminen ja verkoston jasenten vuorovaikutteisuuden li-
saaminen on liiketoimintamahdollisuuksien nakokulmasta ensiarvoisen tarkeaa.
Vastausten perusteella on kuitenkin selvaa, etta verkostojen jasenet toivovat var-
sin monipuolista ammatillista ja osa my0s sosiaalista tiedon jakamista verkos-

tossa seka kasvokkain etta digitaalisesti.

“Liséksi kaipaisin esim. web-seminaareja, jossa voisi kdydéa alueellisesti

eri elinkeinoeldmaéan asioita lapi yrittdjaverkoston toiveiden mukaisesti.”
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Eniten hajontaa seka Digipoliksen ettd Rovaniemen Yrittdjien kyselyyn vastan-
neiden vastauksissa esiintyi kysyttdessa verkoston yhteisollisyydesta. Rovanie-
men Yrittajien vastauksista huomioitavaa on, etta vain neljannes koki yrityksensa
olevan osa verkoston toimintaa, Digipoliksen vastaajista nain koki vastaavasti

hieman yli puolet (Kuvio 9).
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Kuvio 9. Yritys on osa verkoston toimintaa (n=78; n=24)

YhteisOllisyytta, osallisuutta ja kommunikoinnin helppoutta kasitteleviin kysymyk-
siin saatiin runsaasti ’en osaa sanoa’ vastauksia. Tasta voidaan paatella, etta
verkosto ei ole niin tiivis, jotta jasenet pystyisivat arvioimaan edella mainittuja asi-
oita. Tulosten perusteella seka Digipoliksen etta yrittajajarjeston yhteisollisyys ja
vuorovaikutteisuus ovat aiheita, joihin voitaisiin kehittamistoimenpiteilla selkeasti

vaikuttaa.

Vuorovaikutus verkostoissa

Digipoliksessa valtaosa vastaajista ilmoitti verkostossa toimimisen olevan yrityk-
selle hyodyllista. Myos Rovaniemella yli puolet vastaajista koki verkostossa toi-
mimisen hyodylliseksi yritykselle, tdhan kysymykseen tuli vahiten 'en tieda’ vas-

tauksia, vain 23 prosenttia (Kuvio 10).
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Kuvio 10. Verkostossa toimimisen hyodyllisyys (n=78; n=24)
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Molemmissa verkostoissa yli puolet vastaajista kokee verkostossa toimimisen
luottamukselliseksi Digipoliksessa (67 prosenttia) ja Rovaniemella (54 prosenttia)
(Kuvio 11). Huomioitavaa vuorovaikutusta koskevien kysymysten vastauksissa
on, etta ’'en tiedd’ vastauksia oli jokaisessa vaittamassa saman verran tai enem-

man kuin ’eri mieltd’ tai ‘taysin eri mielta’ vastauksia.

taysin samaa mielta ‘ 155, 7%
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Kuvio 11. Luottamuksellisuus (n=78; n=24)

Tulokset voivat indikoida sita, etta molemmat verkosto-organisaatiot ovat ensisi-
jaisesti muun kuin verkostotoiminnan fasilitoijia, jolloin verkostoitumista ei valtta-
matta mielleta naiden verkostojen primaaritoiminnoksi. Eniten ’en tieda’ vastauk-
sia ilmeni sitoutuneisuuteen, vastavuoroisuuteen, kuuntelemiseen vaikuttamis-
mahdollisuuksiin ja luottamukseen liittyen. Naissa kohdissa 'en tieda’ vastauksen
antoi 29—46 prosenttia vastaajista. Tasta voidaan paatella, etta vastaajilla ei ole
valttamatta tarpeeksi kokemusta verkoston toiminnasta ja vuorovaikutuksesta,

joten sen arvioiminen on vaikeaa tai mahdotonta.

Digitaaliset tyovalineet ja osaaminen

Digipoliksen vastaajista hieman alle puolet piti omaa digitaalista osaamistaan
melko hyvana. Rovaniemen Yrittdjien vastaajista digitaalisen osaamisen tasoa

piti melko hyvana 45 prosenttia (Kuvio 12).
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Kuvio 12. Digitaalisuuden osaamisen taso (n=78; n=24)
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Paatelmana pidetaan, etta osaamisen tasoa pidetaan suhteellisen hyvana tai riit-
tavana. Vastaajien hyvat digitaaliset taidot tukevat vuorovaikutuksen tehosta-
mista digitaalisin keinoin esimerkiksi uuden vuorovaikutteisen alustan kayttoon-
otolla. Kuitenkin on huomioitava, etta tutkimuksen kysymyksenasettelussa ei an-
nettu maareita, kuinka digitaalisen osaamisen tasoa voitaisiin arvioida. Vaikka
vastaajat arvioivat osaamisensa keskimaaraiseksi tai melko hyvaksi, voivat nain

vastanneiden kesken tasoerot olla huomattavat.

Digipoliksen vastaajista 90 prosenttia vastasi yrityksessaan kaytettavan Office
365 -palveluita, 13 prosenttia vastaajista kayttaa Google G Suitea ja 19 prosenttia
on Applen Mac OS:ia. Niin ikdan Rovaniemen Yrittdjien vastaajista Office 365 -
palvelut suurimmalla osalla olivat (80 prosenttia) yrityksista kaytdssa. Kolmannes
vastaajista kayttaa Googlen G Suite -palveluita ja 18 prosenttia ilmoitti kaytta-

vansa Applen Mac OS -jarjestelmaa (Kuvio 13).
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Kuvio 13. Yrityksissa kaytossa olevat palvelut. n=78; n=22.

Molemmissa verkostoissa kaikki vastaajat kayttavat tyoskennellessaan sahko-
postia. Muita eniten kaytettyja digitaalisia viestintakanavia olivat Facebook ja
Messenger. Lisaksi mainittiin Microsoft Teams seka LinkedIn. Rovaniemen Yrit-
tajien vastaajista suurin joukko ja Digipoliksen vastaajista enemmisto toivoi saa-
vansa viesteja sahkopostiin. Rovaniemella 35 prosenttia haluaisi tietoa Faceboo-
kiin. Hieman yli kolmannes ilmoitti mieluisimmaksi kanavaksi Instagramin. Digipo-
liksessa LinkedIn seka Yammer saivat molemmat kannatusta 12,5 prosentilta

vastaajista (Kuvio 14).
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Kuvio 14. Viestintdkanavan mieluisuus (n=78; n=24)
Sahkdposti viestinnan mielekkyys tuli ilmi my6s avoimista kysymyksista.

“Sédhképostilla tuleva uutiskirje tulee luettua. Jos info on vain netisséa tai
muussa kanavassa, jota selailee satunnaisemmin, se jéa helpommin huo-

maamatta”

Sahkdpostin kayttd paaasiallisena verkoston viestintdkanavana on ongelmallista,
koska sahkopostilla viestiminen on kahden valista, eika vuorovaikutusta verkos-

ton jasenten valilla paase syntymaan.

Puolet Digipoliksen vastaajista ilmoitti yrityksen olevan valmis ottamaan kayttoon
jonkin uuden digitaalisen viestintdkanavan. Rovaniemen Yrittajien vastaajista 41
prosenttia olisi valmista ottamaan kayttoon uuden viestintakanavan. Vastauksista
voi paatella, ettda halukkuutta uuteen viestintdkanavaan olisi jossain maarin,
mutta seuraavasta kysymyksesta kay ilmi, etta Digipoliksen vastaajat ovat haluk-
kaampia satsaamaan uuden kanavan kayttoonottoon, kun taas Rovaniemen Yrit-
tajista suurin osa ei ole valmiita satsaamaan siihen rahallisesti eika ajallisesti (Ku-
vio 15).

Fylla, minka?
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Kuvio 15. Uuden viestintdkanavan kayttéonotto (n=78; n=24)
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Digipoliksen vastaajista hieman yli puolet vastasi yrityksensa olevan valmis re-
sursoimaan uuden kanavan kayttéonottoon aikaa tai koulutusta ja muutama yri-
tys ilmoitti olevansa valmis pieniin kustannuksiin. Rovaniemen Yrittajien vastaa-
jista 71 prosenttia vastasi, ettei ole valmis resursoimaan uuden kanavan kayt-

téonottoon (Kuvio 16).
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Kuvio 16. Uuden viestintdkanavan resursoiminen (n=78; n=24)

Vastanneiden kehittamisideat vuorovaikutukseen, viestintaan seka toimin-

taan

Kyselyn viimeisena osuutena oli kaksi avointa kysymysta. Kysymyksilla haluttiin
selvittad, millaista vuorovaikutteista viestintaa ja/tai toimintaa verkostossa voisi
olla ja miten toimintaa voitaisiin kehittaa. Kysymys ei ollut pakollinen, ja siihen
saatiin 27 vastausta. Yrittajien vastaajista 10 prosenttia ja Digipoliksen vastaa-
jista 12 prosenttia toivoi viestintaan lisaa vastavuoroisuutta ja vuorovaikutusta.
Kuitenkin yksittaiset vastaajat pitivat sdhkopostitiedotetta hyvana ratkaisuna. Osa
koki Facebookin hyvaksi tavaksi ilmoittaa tapahtumista ja ajankohtaisista asi-
oista. Toisaalta osa koki Facebookin epasopivaksi kanavaksi tietoturvallisiin syi-

hin vedoten.

“Toiminta taitaa tapahtua facebookissa ja en tietoturvallisista syistéa voi ot-
taa yhteytta kotikoneiltani, kun puolisoni tekee téit4§ kotoa. Olisi mukavaa,

2

Jos keskustelualustat voisivat olla jonkun muun tekemié, kuin facebookin.’

Avoimien kysymysten vastausten perusteella, vastaajat toivovat varsin monipuo-
lista vuorovaikutusta ja viestintaa. Informaatiota toivotaan jaettavan saannolli-
sesti uutiskirjeilla, joihin muutama vastaaja toivoi myos verkoston jasenille mah-
dollisuutta tuottaa sisaltoa. Lisaksi toivotaan monenvalista, osallistuvaa ja avointa
vuorovaikutusta, joka voisi tapahtua viestintdkanavassa, johon kaikilla jasenilla

on paasy. Vastauksista kavi ilmi, etta digitaalisen viestinnan lisaksi toivottiin (10
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prosenttia vastaajista) ohjattuja tapaamisia seka kasvotusten etta virtuaalisesti,

joissa verkostoituminen ja yhteistyd on mahdollista.

“Vastavuoroisuutta liséa, kun yhdessé me ollaan paljon enemmaén kuin la-

put silmillé kilpaillen.”
“Yuorovaikutteista vertaistukea toisilta yrittéjiltd”

Avointen kysymysten muutamista vastauksista ilmeni, etta vastaaja ei tunnistanut

yrityksia ymparillaan verkostoksi. Tallaisia vastauksia oli esimerkiksi:
“Olisi mukava tietdd miké verkosto?”,
“En tieda, mikéa tdmé verkosto on? Rovaniemen yrittdjien kotisivu?” tai

“Ensinnékin pitéisi tietdd mité verkostoja Digipoliksella on joihin voisi liit-

tyal?”.

DIGITAALINEN ALUSTA: TEHOKKAAMPAA VUOROVAIKUTUSTA,
AVOIMUUTTA, SITOUTUNEISUUTTA JA LUOTTAMUSTA

Tutkimuksessa haluttiin selvittaa myos vaihtoehtoja erilaisista moderneista vies-
tinnan valineista seka halukkuutta mahdollisen uuden jarjestelman kayttdonotolle
verkostoissa. Erilaisten alustojen kayttdonottoa ja varsinaista kayttda on tarkas-
teltu taman opinnaytetydn taustalla benchmarkingin keinoin. Hypoteesina oli, etta
muutoksiin seka uusiin virtuaalisiin ja digitaalisiin alustoihin suhtauduttaisiin hie-

man muutosvastarintaisesti, joka ilmeni vastauksissa olettamuksen mukaisesti.

Vastauksia analysoitaessa havaittiin, etta valtaosalla molempien organisaatioi-
den vastaajista oli kaytossaan Office365 -palvelut, joihin kuuluu Yammer-alusta.
Valintaa kyseiselle digitaaliselle alustalle puolsi myos vertaistutkimuksen avulla
havaitut useat laajat kayttajakunnat ja hyvat kokemukset Yammerin kaytosta tie-
don jakamiseen ja vuorovaikutukseen. Koska suurimmassa osassa kyselyyn vas-
tanneista yrityksista oli jo kaytdssa Office365 —palvelut, Office365 -palveluvalikoi-
masta I0ytyvan ratkaisun myo6ta yrityksille ei synny kustannuksia tai ne olisivat

kohtuullisia.
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Useat organisaatiot kayttavat Yammeria organisaatioiden sisaisena vuorovaiku-
tuskanavana ja alustalla tehdaan yhteisty6ta myds yli organisaatiorajojen. (Jy-
vaskylan Yliopisto; Hdmeen Ammattikorkeakoulu; 1t3-Suomen Yliopisto; Ignatius
2016.) Yammerin etuina voidaan pitaa helppoa tiedon- ja parhaiden toimintata-
pojen jakamista seka tehokasta yhteistyota, koska viestintaa ja haluttuja ryhmia
on helppo seurata kaikille yhteisella alustalla (Ignatius 2016). Tydyhteison henki
voi parantua, koska vuorovaikutus paranee eri toimipaikoissa tyoskentelevien
tyontekijoiden valilla (Manninen 2015). Organisaatiossa kaytossa oleva Of-
fice365-palvelu mahdollistaa kayttajan paasyn kaikkiin tarkeisiin tydkaluihin, ku-
ten sahkopostiin, kalenteriin ja sivustoihin yhdella kirjautumisella. (Linko 2015,
12, 14). Kaikki toiminnot ovat kaytettavissa mobiilisovelluksen avulla, joten ka-

nava on saavutettavissa koko ajan (Manninen 2015).

OP Ryhma on parantanut Korhosen (2017b) mukaan omaa sisaista viestintaa ja
vuorovaikutusta siirtymalla kayttamaan vain yhta viestintdkanavaa aiempien
useiden kanavien sijasta. Citycon kauppakeskuksissa viestintakulttuuri koki uu-
distuksen, kun Yammer otettiin kayttoon organisaation sisaiseksi viestintaka-
navaksi intranet uudistuksen yhteydessa (Korhonen 2017a). Kokemukset muu-
toksesta ovat olleet hyvia, ja kayttajat ovat kokeneet tiedon olevan nopeasti saa-
tavilla etenkin mobiilisti. Tiedon jakaminen eri yksikdiden valilla on kasvanut. (Di-
gital lllustrated 2018; Korhonen 2017a). OP Ryhman henkilokunnalle tehdyn ky-
selyn perusteella viestinnasta on tullut avoimempaa, lapinakyvampaa ja vuoro-

vaikutteisempaa. Tiedon vaihtaminen on myds tehostunut. (Kettukari 2018.)

Ennen mahdollista kayttéonottoa molempien verkosto-organisaatioiden kannat-
taa suunnitella kayttoonotto huolella seka miettia hyodyt ja edut, joita kayttoon-
otolla tavoitellaan seka osallistaa verkoston jasenet prosessiin maarittelemaan
yhdessa yritysten valisen yhteistydon merkitysta ja verkoston tavoitteita. Kayttoon-
oton yhteydessa olisi hyva jarjestaa yhteinen koulutus- ja infotilaisuus verkoston
jasenille. Digitaalisilla alustoilla tiedon jakamista voidaan helpottaa ja tehostaa,
minka& voidaan olettaa sitouttavan verkoston jasenia vuorovaikutukseen ja aktii-

viseen toimintaan verkostossa.
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Kenney ja Zysman (2015, 4-5) pohtivat alustatalouden kayttdonoton peruskysy-
myksia, joihin tulisi pystya vastaamaan ennen alustan kayttéonottoa. Naiden pe-
ruskysymysten pohtimisen jalkeen on perusteltua joko olla mukana luomassa tai

liittya johonkin olemassa olevaan alustaan. Nelja peruskysymysta on:

1. Infrastruktuuri: kuinka alustan infrastruktuuri on rakennettu tai kuinka se
rakennetaan?

2. Koulutus ja osaaminen: ovatko osapuolien kayttotaidot riittavat alustan
kayttoon ja mikali eivat, kuinka siihen tarjotaan valmennusta?

3. Sosiaaliset mahdollisuudet alustalla ja yksittaisen henkilon keinot osallis-
tua sen kayttéon. Onko mahdollisuus vuorovaikuttaa, esittda kysymyksia
ja kommentteja?

4. Yhteiset pelisaannot ja saanndllinen toiminta: mita saannoksia tai rajoit-
teita alusta itsessdan omaa ja kuinka alustan toimintaan sopeudutaan?
Alustalla vallitsee (tai luodaan yhteisesti) sille tyypillinen oma kulttuuri,

kuinka osapuolet hyvaksyvat ja omaksuvat sen?

Molempien verkostojen vastaajat arvioivat digitaaliset taitonsa hyviksi, mika puol-
taisi uuden kanavan kayttéonoton kynnyksen olevan matalalla. Toisaalta digitaa-
lisilla taidoilla ei nayta olevan merkitysta Yammerin kaytolle, sen sijaan asenteella
ja uskalluksella seka kuvitelmalla oman tiedon merkityksellisyydesta muille on
vaikutusta halukkuuteen jakaa tietoa alustalla (Borra 2016, 64—65). Yammerin,
verkosto-organisaation sisaisen median ja keskustelualustan avulla kayttajilla
olisi mahdollisuus liittya osaksi ryhmia ja verkostoja, jakaa tietoa ja tiedostoja
seka osallistua aktiivisesti ajankohtaiseen keskusteluun. Uuden alustan kayttéon-
oton myo6ta molempien verkosto-organisaatioiden viestinta muuttuisi kohti vuoro-

vaikutteisempaa tiedon vaihtamista.

VIESTINNAN JA VUOROVAIKUTUKSEN TIMANTTI

Kyselytutkimuksen vastausten tuloksiin ja tutkimuksen teoriapohjaan perustuen
rakennettiin kahden verkosto-organisaation digitaalisen viestinnan ja vuorovaiku-
tuksen kehittamisen tueksi ratkaisumalli, jota kayttamalla verkostot saavat sel-
kiytettya verkoston vuorovaikutusta. Ratkaisumalli nimettiin viestinnan ja vuoro-
vaikutuksen Timantiksi. Tarkoituksena oli luoda selkea sapluuna konkreettiselle
toiminnalle, jota systemaattisesti kayttamalla organisaatiot pystyvat sitouttamaan

verkoston jasenet vuorovaikutukseen (Kuvio 17).
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Seka Rovaniemen Yrittajat ry:n ettd Kemin Teollisuuskyla Oy:n ensisijainen teh-
tava on muualla kuin verkosto-organisaation toiminnassa. Tama asettaa haas-
teen verkoston vuorovaikutuksen kehittamiselle. Ratkaisumalliin on valittu oleel-
lisimmat vaiheet, joihin verkosto-organisaatioiden kannattaa kiinnittda huomiota.
Ratkaisumallin vaiheiden portaittainen toteutus luo pohjan toimivalle viestinnalle

ja vuorovaikutukselle.

1. 2 KERRO FAKTAT JA

VALITSE OIKEA KANAVA OLEELLINEN TIETO @
- : = Vain merkityksellista viestintaa
Sahksposti - Yammer - Tapaaminen

3.
INNOSTA OSALLISTUMAAN

4.
SITOUTA VIESTINTAAN =

o JA VAIKUTTAMAAN lyntami
. . % Saannctllsyys avoimuus -luotettavuus
Kysy - kuuntele - Inspirol
5. 6.
AKTIVOI JA OSALLISTA ARVOSTA JA KANNUSTA

Muistuta - kysy - haasta: yhdessa tekeminen Kehu - kiita - kuuntele

Kuvio 17. Viestinnan vuorovaikutuksen Timantti

Oikean kanavan valinta

‘Ehké jokin kanava, missé& jasenillé olisi pieni kynnys keskustella

keskendéén.”

Verkosto-organisaation tiedon tulisi olla helposti saatavilla. Viestintakanavan va-
linnassa on huomioitava tiedon aktuaalinen paamaara ja kanavan saavutetta-
vuus. Esimerkiksi sosiaalinen media on enemman tukitoimi, kuin ensisijainen
alusta organisaation tiedotettavien asioiden viestinnassa. Vaikka sosiaalista me-
diaa kaytetaan paivittain ja se on oleellinen osa viestintaa, palveluntarjoajien kay-
tossa olevien mekanismien, algoritmien seka nykyisen kayttajakunnan luotta-
muksen vuoksi, viestin tavoitettavuudella ei kuitenkaan ole takuita (Reuters-Ins-
tituutti 2020, 50-52; Rudra, Manu & Vyas 2015, 309; Valtioneuvoston kanslia,
2016, 12).

Kyselyiden tulosten perusteella vastaajat toivoivat vuorovaikutteista tiedon jaka-
mista ohjatuissa tapahtumissa, uutiskirjeissa ja esimerkiksi erilaisilla alustoilla.
Verkoston osapuolten valista yhteistyota ja tiedon jakamista helpottaisivat mo-

nensuuntaisen viestinnan mahdollistavat alustat (Schubert 2019, 3). Uskottavaan
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viestintdan kuuluu suunnitelmallisuus, tavoitteellisuus seka kanavan valinta (Lohi
2020, 1; Valtioneuvoston kanslia 2020, 9). Nain ollen kaikille saatavilla oleva, tie-
toturvallinen seka luotettava kanava ohjaa viestintaa ja vuorovaikutusta verkos-
tossa oikeaan suuntaan. Vuorovaikutteisella viestintakanavalla jasenille avautuisi

mahdollisuus myds helpompaan tiedon etsimiseen.

Kerro faktat ja oleellinen tieto

Verkoston jasenten luottamus perustuu muun muassa kokemukseen aitoudesta
ja sen kykyyn tuottaa arvoa (Valtioneuvoston kanslia 2019, 15-16). Jaettavan
tiedon tulisi olla merkityksellista vastaanottajalleen (Lohi 2020, 3). Tiedon hyodyl-
lisyydella verkoston jasenet motivoituvat tiedon jakamiseen ja verkostossa toimi-
miseen. Jos kanavissa jaettu tieto ei ole hyodyllista tai se on kayttgjille epaolen-

naista, motivoitumista sovellusten kayttoon ei synny (Borra 2016, 68).

Kyselytutkimuksen tuloksista kavi ilmi, etta vastaajat kokivat selkeasti oikeellisen
ja tiiviisti esitetyn tiedon tavoittavan heidan huomionsa tehokkaimmin. Niin kut-
suttu “viestinta viestinnan vuoksi” -mentaliteetti ei siis tavoita kohderyhmaa, vaan
aiheen tulee olla vastaanottajalleen mahdollisimman eksakti ja merkityksellinen.
Sisallon toivottiin olevan asiapitoista. Tarkeimpina sisaltdina kyselyn vastaajat
toivoivat ajankohtaisia tiedotteita, uusia liiketoimintamahdollisuuksia, verkostoitu-

mistilaisuuksia ja yhteiskoulutuksia seka valmennuksia.

Innosta osallistumaan ja vaikuttamaan

Yhteisoviestinnalla annetaan kuvaa koko taustaorganisaation maineesta, kulttuu-
rista, yhteisollisyydesta seka luodaan pohjaa yhteisiin tavoitteisiin paasemisesta
(Lohi 2020, 3). Kun viestinta on avointa ja vuorovaikutteista, se lisda sitoutumista
viestin vastaanottajien keskuudessa (Valtionneuvoston kanslia 2016, 9). Joskus
erilaisilla alustoilla tapahtuva viestinta on yksisuuntaista eika vuorovaikutusta esi-
merkiksi erilaisissa verkkoyhteisOissa osata hyodyntaa (Kinnunen 2019, 50). Yri-
tyksilta ja tydntekijoiltd vaaditaan uudenlaisia viestinnallisia taitoja kasitella sidos-

ryhmien toiveita ja tavoitteita (Luoma-aho & Pekkala 2019, 15).

Tutkimuksen kohteina olevissa verkostoissa osa yrityksista koki, ettei heilla ollut
mahdollisuutta jakaa tietoa verkostossa eivatka he kokeneet olevansa osa ver-
koston toimintaa. Jotta verkostojen yhteenkuuluvuuden tunne ja tata kautta osal-

listuminen ja tiedon jakaminen kasvavat, taytyy osapuolia innostaa osallistumaan
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vuorovaikutukseen. Se, etta verkoston osapuolet kokevat, ettei heilla ole mahdol-
lisuutta jakaa tietoa verkoston kanssa on ongelmallista, koska vuorovaikutuksella
ja tiedon vaihtamisella verkoston sisalla on oleellinen merkitys verkoston toimin-

nan ja jopa olemassaolon kannalta (Vanhatalo 2014, 22).

Sitouttaminen

llIman selkeaa lupausta jostakin vastaanottajalle hyodyllisesta lopputuloksesta si-
toutumisen taso jaa heikommaksi (Miettinen 2016, 13—-14). Sitoutumisen nako-
kulmasta viestinnan Iahtokohtana tulisi olla vastaanottajan huomioiminen, eika
lahettajan tarve tiedottaa. Verkoston jasenille syntyy yhteisia merkityksia, joka
puolestaan lisaa yhteisollisyytta ja luotettavuutta. Viestinnan suunnitelmallisuu-
della tulisi pyrkia ennakoitavuuteen. Osapuolten tulee voida luottaa viestinnan
saannodllisyyteen, tasapuolisuuteen seka sen johdonmukaisuuteen (Valtioneu-
vosto 2016, 9).

Kyselyn vastausten perusteella molemmissa verkostoissa vastaajilla oli vaikeaa
arvioida verkoston luottamuksellisuutta ja sitoutuneisuutta. Vuorovaikutusta ja
jatkuvaa vuoropuhelua parantamalla jasenilla olisi mahdollisuus panostaa vuoro-
vaikutukseen ja 10ytaa uusia yhteistydmahdollisuuksia verkostosta. Nain osa-
puolten valista luottamusta ja tatd kautta sitoutuneisuutta verkostoon voitaisiin
kohottaa. (Kujala 2014, 14; Berg 2012, 88.) Vuorovaikutuksen digitaalisten rat-
kaisujen kayton kannalta on tarkeaa, etta kaytto on saanndllista. Mikali kaytto on
hyvin satunnaista, ei paase syntymaan luottamusta ja kayttd voidaan kokea tur-
haksi (Burke ym. 2019, 11-12.)

Aktivoi ja osallista

Verkosto on jasentensa, seka heidan omien kulttuurien, arvojen ja toimintamal-
lien summa (Valtioneuvoston kanslia 2019, 14), jolloin aktivoinnin merkitys suh-
teessa sitouttamiseen kasvaa. Verkostotoiminnan keskidssa on tiedon jakaminen
ja vaihtaminen, jonka avulla toimijoiden tietovaranto ja osaaminen moninkertais-
tuu. (Jarvensivu 2019). Moni kyselyn vastaajista koki, ettei yrityksella ole mah-
dollisuutta jakaa omaa yritystaan koskevaa tietoa verkostolle. Merkityksellisyys
ja yhdessa tekeminen ovat vuorovaikutuksen toteutumisen ehtoja. Toimijoita voi
aktivoida ja osallistaa vuorovaikutukseen esimerkiksi kysymalla, haastamalla ja
keskustelemalla. Mikali aktivoinnin ja osallistamisen osuus jaisi huomiotta, eivat

parvialyn muodostuminen seka sen positiiviset yhteiskehitysvaikutukset paase
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puhkeamaan riittavan hedelmalliseksi lopputulokseksi. (Valkokari & Apilo, 2014,
41.)

Arvosta ja kannusta

Positiivisen ilmapiirin luominen ja yllapitaminen verkosto-organisaatiossa on tar-
keaa, silla toimijoiden kasitys itsesta, ymparistdsta seka vuorovaikutussuhteista
jattaa jalkensa tietoon muokkaamalla ja saatelemalla viestia. (Aira 2012,
20). Vuorovaikutus on seka viestintaa etta tulkintaa, jolla on vaikutusta muuhun
verkoston toimintaan ja rakenteeseen. Nain ollen yksinkertaisesti vuorovaikutuk-
sen perusteena voidaan pitaa niin kutsuttua kolmen K:n tekniikkaa: kuuntele,
kiitd, kehu. Kolmen K:n tekniikka vaikuttaa suoraan organisaation maineeseen,
jota ensisijaisesti hallitaan juuri viestinnan keinoin. Maineen muodostavat organi-
saation seka sen jasenten ja osapuolten yhteinen tapa toimia seka yhteiset ko-
kemukset (Valtioneuvosto 2016, 9). Taman vuoksi arvostus ja kannustaminen
vuorovaikutustilanteissa on kytkettava osaksi viestinnan ja vuorovaikutuksen pro-

sessia.

POHDINTA

Taman opinnaytetydn tarkoituksena oli selvittda digitaalisen vuorovaikutuksen
keinoja ja kanavia. Tavoitteena oli 16ytaa verkosto-organisaatioille tydkaluja vuo-
rovaikutuksen tehostamiseksi ja sitoutumisen kasvattamiseksi. Tutkimuksessa
selvisi, etta verkostojen osapuolet toivovat sisalloltaan merkityksellista vuorovai-
kutteista viestintaa. Mahdollisen yhteisen kayttdalustan tulisi olla riittavan helppo-
kayttdinen, saavutettavissa seka tietoturvallinen. Nain ollen viestinnan sisallolli-
seen nakokulmaan seka oikeaan kanavaan, mahdolliseen alustaan, tulisi kiinnit-
tad huomiota. Tiedon kulun ja vuorovaikutuksen tehostuessa verkosto kykenee
hyddyntamaan osapuolten tietotaitoa tehokkaammin yhteisen paamaaran saa-
vuttamiseksi (Kuvio 18). (Reuters-Instituutti 2020, 50-52; Kosonen & Ruohisto
2017 27.)
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HYODYNTAMIENEN

Kuvio 18. Tiedonkulun ja vuorovaikutuksen hyddyntaminen

Tutkimuksen tuloksena syntynyt ratkaisumalli, Viestinnan ja vuorovaikutuksen Ti-
mantti, voi toimia ohjenuorana verkosto-organisaatioiden viestinnassa. Timantti
on suoraan kaytantdon sovellettava viitekehys, jota kayttamalla verkostot pysty-
vat tehostamaan vuorovaikutustaan digiajan ehdoilla, mika kasvattaa verkoston
yhteista tietopddomaa. Ratkaisumallin kayttoonottoa ei pida ajatella staattisena
prosessina, joka toimisi yhtena ainoana teesina tiedon vaihtamiselle ja vuorovai-
kutukselle. Toimijoiden vaihtuvuuden seka maantieteellisesti hajautetun sijainnin
vuoksi verkosto-organisaatiot ovat herkkia muutoksille (Eskelinen ym. 2017, 16).
Mallin olemassaolo ja kayttaminen turvaavat tiedon siirtymista ja kaytanteiden

jatkuvuutta toimijoiden vaihtuvuuden yhteydessa.

Tutkimusta ja tuloksia voidaan pitaa luotettavana. Kyselyn kysymykset laadittiin
huolellisesti laadukkaan lahdeaineiston pohjalta, vastaamaan asetettuja tutki-
muskysymyksia. Kyselytutkimuksessa verkosto-organisaatioilta saatujen vas-
tausten luotettavuus oli riittava. Saatujen vastausten joukko mukailee tutkittujen
verkostojen perusjoukkoa. Tutkimukseen kuuluneiden kahden kyselyn vastaus-
prosentin valossa taman tutkimuksen vastauksia voidaan pitaa luotettavana tie-
tona verkosto-organisaation toiminnasta. Teoriapohjana kaytetty lahdeaineisto
on laadukasta, koostuen muun muassa vertaisarvioiduista tutkimusartikkeleista
ja vaitoskirjoista. Valitut tutkimusmenetelmat todettiin sopiviksi keinoksi kehittaa
verkostoille uusia toimintamalleja, joilla tiedon jakamista seka sisaisen viestinnan
ja vuorovaikutuksen keinoja voidaan parantaa. Tulokset ja ratkaisumalli ovat
yleistettavissa muiden verkosto-organisaatioiden tilanteeseen, silla viestinnan Ti-

manttia tulee joka tapauksessa soveltaa eri tavoin tilanteesta riippuen.

Kuten kyselyn vastauksista ilmeni osa vastaajista ei tunnistanut verkostoa, johon
kyselyssa viitattiin. Maantieteellinen sijainti tai alueellinen yhteys ei siis riita ver-
kostomaaritelman tayttymiseksi. Verkoston syntymista ja toimintaa tulisi johtaa,
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koska verkosto ei toimi tai muodostu itsekseen. Vain nain verkoston toiminta voi
olla tehokasta ja kehittyvaa (Kinnunen 2019, 167). Myds verkoston vuorovaiku-
tusta ja viestintaa on johdettava. Jotta osapuolet haluaisivat toimia osana verkos-
toa, heidan taytyisi nahda verkoston avulla saavutettavat hyodyt. Yhteiset tavoit-
teet kasvattavat luottamusta ja verkostoon sitoutumista, ne voidaan maaritella
vain johdetussa verkostossa. (Vanhatalo 2014, 147.) Jatkokehitys toimenpiteet
voisi suunnata tutkimuksen kohteena olleiden verkostojen johtamisen suunnitte-
luun ja kehittamiseen. Jatkotutkimuksena olisi mielenkiintoista tutkia, millaista li-

saarvoa ratkaisumallin kayttdonotto tuo verkoston jasenille.
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Kemin Teknologiakyld

Kysely verkostojen vuorovaikutteisuudesta

Tamén kyselyn avulla kartoitetaan Digipolis - Kemin Teknologiakyldn alueen yrityksistd muodostuvan verkoston
jasenten kokemuksia tiedon kulusta ja vuorovaikutuksesta.

Vastanneiden ja sahkdpostiosoitteiden jattaneiden kesken arvotaan 100 £:n arvoinen S-ryhman lahjakortti.
Kysehyn vastaaminen suoritetaan téysin anonyymisti. Vastaajia ei yksiloida milldan tavalla, vaikka osallistuisikin
arvontaan. Samanlainen kysely lahetetddn kaikille Digipolis - Kemin Teknologiakylan yrityksille ja Rovaniemen
Yrittdjat ry:n jasenistolle.

Vastaaminen vie aikaa noin 8 min.

Kysely tehdaan Lapin ammattikorkeakoulun Digiajan Palvelujohtamisen YAME-koulutusohjelmassa opinnaytetyota

varten. Tulosten perusteella rakennetaan ratkaisumalli verkostojen viestinnan ja vuorovaikutuksen parantamiseksi.
YAME- opinndytetiistd koostetaan monialainen artikkelijulkaisu.

Vastausaikaa on maanantaihin 15.6.2020 klo 22.00 saakka. Kiitmme jo etukdteen vastauksistanne!

Taustatiedot

1. Yrityksen koko *

() Yksinyrittaja
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() Pienyritys (alle 50 tydntekijaa)

S Keskisuun yritys (50-249 tyontekijas)

() Suuryritys (yli 250 tyantekijad)

2. Toimiala *

G Maatalous, metsitalous ja kalatalous

() Sahke-, kaasu- ja lampohuoto, jashdytysliketoiminta

() Kaivostoiminta ja louhinta

() Vesihuolto, vieman- ja jatevesihuolto, jatehuolto ja muu ympériston puhtaanapito
Kuljetus ja varastointi

Teollisuus

> O O

Rakentaminen

-
L

D)

Majoitus- ja ravitsemistoiminta

-
ps

Informaatio ja viestint3
Rahoitus- ja vakuutustoiminta
Kiinteistdalan toiminta

Ammatillinen, tieteellinen ja tekninen toiminta

O O OO0

-
-

Hallinto- ja tukipalvelutoiminta

) (

-
-

Julkinen hallinto ja maanpuoclustus; pakollinen sosiaalivakuutus
Koulutus
Terveys- ja sosiaalipalvelut

Taiteet, vilhde ja virkistys

O O 0O O

Muu palvelutoiminta

Kotitalouksien toiminta tydnantajina; kotitalouksien enyttamatin toiminta tavaroiden ja
palvelujen tuottamiseksi omaan kayitoon

O

-
o

Kansainvilisten organisaatioiden ja toimielinten toiminta

O C

Toimiala tuntematon
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3. Vastaajan ika: *

)
() alle1s

() 1825

)

26-34

-~
L.

3544

) O

=
-

45-54

55-64

O O C

yii 64

Tiedon kulku ja vuorovaikutus verkostossa

Seuraavissa kysymyksissa verkostolla tarkoitetaan Digipolis - Kemin Teknologiakylan alueen yntysten
muodostamaa verkostoa

vaittamiin *
taysin samaa samaa eri taysin en en
mielts mielts miglta mieltd tiedd

Saan nittavast tietoa ajankohtaisista ) ( } s :l [C :l Fa
asioista verkostossani — = —
Saan nittdvast tietoa verkostossani ' C‘w Ix-:] 'C__:' '
olevista tapahtumista - / - ~
Tieto on helposti saatavilla ij (} 'C:' 'C:' (3
Tiedan keneltd voin kysy3, mikali

yritykseni tarvitsee jotain tietoa O O O O @,
verkostosta

Y¥rntyksellani on mahdollisuus jakaa ja

vaihtaa omaa yritystini koskevaa fistoa O O O QO O

verkoston jasenten kanssa

5. Mita tietoa yrityksenne toivoo saavansa verkostolta? Valitse enintddan kolme mielestasi
tarkeinta. *
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Vertaistukea

Vapaa-ajan tapahtumia

Ajankohtaisia tiedotteita

Sosiaalista kanssakaymista

Verkostoitumistilaisuuksia

Yhteiskoulusta ja valmennuksia

Uusia liketoimintamahdollisuuksia

Mahdollisuuden tiedottaa omista projekteistani

Muu, mika ?

OO don

vaittamiin: *

Verkoston muiden jdsenten kanssa on

helppe kommunikoida

Saan helposti yhteyden verkoston

muihin jEseniin

Verkosto on yhieisdllinen

Yrtykseni on osa verkoston toimintaa

Yrtykseni saa tanvitsemaansa tietoa

verkostolta

Verkoston kayttimat vientintatavat

sopivat ynitykselleni

Arvioi asteikolla *

Verkosto toimil vastavuoroisesti

Kylla

y
L

taysin samaa
mieltd

Y
P
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taysin samaa samaa er taysin en
mieltd mielt3 mielta mieltd
Werkostossa toimiminen on yntykselleni ™ (-w. Ir') {_j
hybdyllista U 4 -
Werkoston toiminta on luottamuksellista O O Cj O
Werkoston toiminta on avointa C} C:J ': 'C j'

Em;;m sitoutunut verkoston O ®) C O
Muut verkoston jasenet ovat —~ (-\ - ()
sitoutuneita toimintaan ~ / \

Werkoston jdsenet kuuntelevat toisiaan O C;’ 'C:J CJ‘
Yntykseni voi valkuttaa verkoston i) CJ’ {j (:3'

toimintaan

Digitaalinen osaaminen ja kdytdssé olevat palvelut

8. Arvio omasta digitaalisesta osaamisesta *
1 Enttdin huono

2 Melko huono

3 Ei hyva eikd huono

4 Melko hyva

5 Enttain hyva

O O O

O

O

9. Yrityksessa kaytamme seuraavia palveluita:
|| Office 365
|| Google G -suite
[ ] MacOs

|| Muumika|
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10. Valitse enintdaan kolme digitaalista viestintidkanavaa, joita kiytat eniten *
Sahkoposti

Messenger

Facebook

Instagram

Twitter

Slack

Yammer

Ooooodod

Joku muu, nmika?

11. Naihin digitaalisiin kanaviin toivoisin saavani viesteja verkostoltani *
Sahkoposti

Messenger

Facebook

Instagram

Twatter

Slack

Yammer

Joku muu, mika?

Oooooood

12. Olisiko yrityksenne valmis ottamaan kidyttddn jonkin uuden digitaalisen viestintakanavan
verkoston viestintdad varten? *

() Kylia, minka? |

O =

13. Onko yritys valmis resurssoimaan uuden kanavan kayttodnoton (koulutus, raha, aika)? *
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O Kylla, mita? |
O E

Seuraavissa kysymyksissa verkostolla tarkoitetaan Digipolis - Kemin Teknologiakylan alueen yntysten
muodostamaa verkosioa

Avoimet kysymykset

14. Millaista vuorovaikutteista viestintaa jaltai toimintaa verkostossa voisi olla?

15. miten kehittdisit verkoston tdmanhetkistd toimintaa, viestint33 tai vuorovaikutusta nykyaikaisemmalksi? *

16. Vapaaehtoiset terveiset Digipolis - Kemin Teknologiakylalle:

17. Osallistuaksesi arvontaan tayta tahian sahkdpostiosoitteesi. Osoitetta ei kaytetd vastausten
yksilgintiin.

Sahkoposti |

Kiitos vastauksistal
Kaikki s3hkdpostikentan tdyitineet ovat automaatiisesti mukana 100 €:n arvoisen lahjakortin
arvonnassa. Mikali emme tavoita voittajaa sihkopostitse 14 vrk kuluessa, suoritetaan uusi arvonta.
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ETAJOHTAMISEN
KEHITTAMINEN HAJAUTE-
TUSSA TYOYMPARISTOSSA

Tekijat: Hannele Haataja ja Henna Hyvbnen
Developing remote management in a distributed work environment

The aim of this study was to find out the most important development targets for remote
management and develop remoting management in Lappica Ltd. The aim was also to find
out how Lappica employees understood the concept of remote management. Lappica is an
occupational health care company that operates in a distributed work environment. The
head office is based in Rovaniemi and five branch offices are located in different parts of
Lapland. Recent studies and other literature related to remote management were used as a

theoretical knowledge base for this study.

The study was conducted using a quantitative research method. The research data was col-
lected in May 2020 with a questionnaire, which was sent to 48 employees of Lappica. 37
people answered the questionnaire. The survey had multiple-choice questions and open-
ended questions. The data were analyzed by comparing percentages and the average of the
answers. Because there were many variables in the questionnaire, cross-tabulation was

also used. The open-ended questions were analyzed by data-oriented content analysis.

The study revealed that the most important area for development in Lappica is in information
and clarification of information channels. Similarly, the need for developing interaction and
communication between the remote supervisor and the employee came up. The outcome of
this study is a process diagram which describes communication, goal- and feedback dis-
cussions. Based on the results, it is recommended for Lappica to define what remote man-
agement means in their organization in case they want to increase the employees' under-

standing of the concept of remote management.

Keywords: distributed work, remote management

159



JOHDANTO

Etajohtaminen on lisaantynyt 2000-luvulla hajautettujen tydymparistdjen seka
etatyon yleistymisen myota. Etaalla toisistaan sijaitsevat toimipisteet haastavat
perinteisen johtajuuden, ja organisaatioiden on laadittava uudenlaisia toimintata-
poja. Menestyksekas etajohtaminen on mahdollista digitalisaation ja kehittyneen

teknologian myéta. (McCann & Kohntopp 2019, 33.)

Suomen hallitus antoi 16.3.2020 koronapandemiaan liittyvan suosituksen eta-
tyosta seka julkisille etta yksityisille tydnantajille, minka seurauksena moni suo-
malainen siirtyi etatydhon (Valtioneuvosto 2020). Etdjohtamisesta tuli nopeasti
kaytanto tyopaikoille, oli organisaatioissa perehdytty siihen tai ei. Etajohtamisen
ajankohtaisuus on ollut Iahtdkohtana tassa artikkelissa kuvatulle tutkimukselle,
silla digitalisaatio ja tydelaman muutos ovat nakyneet lisdantyneena etatyosken-

telyna ja hajautetussa tydymparistdssa toimimisena.

Artikkelin tietoperusta laadittiin ajankohtaisia tutkimuksia ja kirjallisuutta hyodyn-
taen. Toimeksiantajana opinnaytetydlle toimi Lapin alueella tyoterveyspalveluja
tuottava Lappica Oy (mydhemmin Lappica). Lappica perustettiin vuonna 2017 ja
toiminta hajautetussa tydymparistdssa alkoi saman vuoden aikana. Vuoden 2020
lopussa toimipisteita oli kuusi ja osa niista toimi taysin etajohtamisen varassa.
Lapissa valimatkat ovat pitkia, joten laadukkaiden palveluiden tuottaminen pitkien

etaisyyksien paassa oleville asiakkaille edellyttda etajohtamisen onnistumista.
Opinnaytetyon tavoitteena oli vastata seuraaviin tutkimuskysymyksiin:

e Miten etédjohtamista on toteutettu Lappicassa?
o Mitké ovat tdrkeimmaét etdjohtamisen kehittdmisen kohteet Lappicassa?
e Miten etdjohtamisen késite ymmarretdan Lappicassa?

Tassa tutkimuksessa keskeisia kasitteita olivat etajohtaminen ja hajautettu tyo-
ymparistd. Tavoitteena oli selvittaa tarkeimmat etajohtamisen kehittdmiskohteet
Lappicassa. Kehittamiskohteiden selvittamiseksi tutkimuksessa kartoitettiin eta-
johtamisen tilaa ja kaytanteita kyselylomakkeen avulla. Opinnaytetyon tarkoituk-
sena oli kuvata etadjohtamisen sen hetkiset kaytannot ja laatia Lappican olemassa
olevan johtamisen prosessikaavion tueksi etdjohtamisen prosessikaavio yhtey-

denpitoon ja tavoitekeskusteluihin.
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LAPPICA OY JA TYOTERVEYSHUOLTO TOIMINTAYMPARISTONA

Lappica on tyoterveyshuollon palveluita tuottava yhtio, jonka paatoimipaikka on
Rovaniemella. Tyoterveyshuollon tehtava on ennaltaehkaista tyosta johtuvia sai-
rauksia ja tapaturmia seka edistaa tydymparistojen terveellisyytta ja turvallisuutta
yhteisty0ssa tydnantajan kanssa (Tyoterveyshuoltolaki 1383/2001 1-2 §). Lap-
pica aloitti toiminnan 1.1.2017, kun Rovaniemen kaupungin tyoterveysliikelaitos
yhtiGitettiin. Lappican omistajat vuonna 2020 olivat Rovaniemen kaupunki, Lapin
sairaanhoitopiiri, Kolpeneen palvelukeskuksen kuntayhtyma, Rovaniemen koulu-
tuskuntayhtyma, Ranuan kunta, Sodankylan kunta ja Ylitornion kunta. (Lappica
Oy 2020a.)

Vuoden 2019 lopussa Lappicalla oli lahes 1500 asiakasyritysta ja yli 14 000 hen-
kildasiakasta. Lisaksi Lappica tyollisti yli 50 tyontekijad. Vuonna 2020 toimipisteet
sijaitsivat Rovaniemella, Hetassa, Muoniossa, Ranualla, Sodankylassa ja Ylitor-
niolla. (Lappica 2020b.) Kaikista toimipisteista kahdessa lahiesimies oli paikalla
paivittain. Lappican pohjoisin toimipiste sijaitsi Hetassa, jonne Lappican Rovanie-
men toimipisteesta on lahes 300 kilometria (Kuvio 1). Lappicassa oli tarve eta-
johtamisen kehittamiselle, jotta myds etatoimipisteissa tydskentelevat saisivat sa-
man tuen arjessa kuin niissa toimipisteissa, joissa esimiesta voi lahestya paikan

paalla,

Hetta
N\
Muonio S, Sodankyl:

|
/

Rovaniemi
Ylitornio T

% \

\ /

Kuvio 1. Lappica Oy:n toimipisteet kartalla

Ranua

Lappican toimipisteissa tyoskentelee eri rooleissa ja erilaisen koulutustaustan
omaavia tyontekijoita. Tyoterveyshoitaja ja tyoterveyslaakari toimivat tyoterveys-
huollon ammattihenkildina. He ovat vastuussa tyoterveyspalveluiden ammatilli-

sesta kokonaisuudesta ja toteuttavat niistd suurimman osan (Tyodterveyslaitos
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2020). Lisaksi tyoterveyshuollon asiantuntijoina toimivat tyofysioterapeutit ja tyo-
terveyspsykologit. Vuonna 2020 johtoon kuuluivat toimitusjohtaja, talous- ja hal-
lintopaallikko, ylilaakari, palvelupaallikkd seka palveluesimiehet. Lappicassa
tyoskenteli myos vastaanoton hoitajia seka tukipalvelun tyontekijoita. (Lappica
Oy 2020b, 7-8.)

ETAJOHTAMINEN HAJAUTETUSSA TYOYMPARISTOSSA
Hajautettu tyoymparisto

Hajautetut tydymparistot ovat lisdantyneet merkittavasti 2000-luvulla. Organisaa-
tiot ovat hajauttaneet toimintojaan maantieteellisesti ja yha useampaa tyota teh-
daan virtuaalisesti. (Vartiainen 2007, 8.) Pihlaja (2018, 12) toteaa virtuaalisen
tyon kasitteen saavan tyon tekemisen kuulostamaan silta, etta tyota tehdaan vain
virtuaaliymparistossa, joten tassa tutkimuksessa kaytetaan mieluummin hajaute-
tun tyon kasitetta. Hajautetussa tydymparistossa kaikki tyontekijat voivat tyosken-
nella eri toimipisteissa, tai osa tyontekijoista voi tydskennelld samassa ja osa eri
toimipisteissa. Hajautettu tyo voi olla myos kotoa kasin tehtavaa etatyota, jota
tehdaan kotona tai muualla olevassa tyOpisteessa. (Aguilera, Lethiais, Proulhac
& Rallet 2016, 1-11; Pihlaja 2018, 12.) Etatyon kasite on maaritelty tarkemmin
yhteisessa tietoperustassa. Tyypillisesti hajautetussa tydymparistéssa suuri osa
tiimista tekee tyota samassa toimipisteessa, mutta muutama tiimin jasenista tyos-

kentelee toisessa toimipisteessa tai kokonaan kotona (Vilkman 2016).

Etaalla tyoskentelevien maara kasvaa koko ajan, ja valimatka toimipisteiden va-
lilla voi olla satojakin kilometreja. Usein neuvottelut ja kokoukset voidaan kuiten-
kin jarjestaa neuvottelupuheluina tai muita tietoteknisia jarjestelmia hyodyntaen.
(Stratone & Vatamanescu 2019, 447.) Nykyteknologia mahdollistaa hajautetun
tydympariston toiminnan ja yhteydenpidon valimatkasta huolimatta. Kuitenkin
viestinta- ja yhteistydhaasteita voi esiintya, mikali tydyhteisdé ei ole sitoutunut
tydskentelyyn (Dulebohn & Hoch 2017, 569; Martela & Jarenko 2017, 11).

Etajohtaminen

Vilkman (2016) maarittelee etajohtamisen olevan muun muassa hajautettujen
tydymparistdjen ja etatydn johtamista. Etdjohtaja ei valttamatta nae alaisiaan pai-

vittain tai viikoittain. Joissakin tapauksissa tapaamisia voi olla vain muutamia ker-
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toja vuodessa, jolloin etdjohtaminen vaatii onnistuakseen esimiehelta perinteis-
ten johtamistaitojen lisaksi hyvia vuorovaikutustaitoja seka kykya kayttaa nyky-
teknologiaa monipuolisesti. Vuorovaikutustaidot eivat ole jokaisessa esimiehen
ja alaisen suhteessa samanlaiset, vaan taitoa on tarkasteltava riippuen ihmisesta
tai ihmisista, joiden kanssa ollaan vuorovaikutuksessa. Jotkut tyontekijat voivat
kokea vuorovaikutuksen teknologiavalitteisesti epaluonnolliseksi, ja siksi jokai-
nen etana toimiva esimies joutuu itse etsimaan sopivat viestintatavat omien tiimi-
laistensa kanssa, silla vain yhta oikeaa toimintatapaa ei ole. (Vilkman 2016; Iso-
talus & Rajalahti 2017.) Etajohtaminen voi saada negatiivisen kaiun eta-etuliit-
teen vuoksi. Vilkkman (2016) kuitenkin toteaa, ettd nykyteknologia mahdollistaa

hyvan johtamisen myés etana. (Vilkkman 2016.)

Etajohtajan olisi hyva olla toiminnassaan selkea, annettava tyontekijoille valtuuk-
sia, kuunneltava heita tarkasti ja oltava tietoinen olosuhteista, joissa eri toimipis-
teissa olevat tyontekijat tydskentelevat. Koska kasvokkaiset tapaamiset ovat ra-
jallisia, voivat tyontekijat tarvita selkeaa palautetta ja suoria ohjeita, jotta he sai-
sivat tiedon siita, onko esimies tyytyvainen tehtyyn tyohon. (Ruohotie 2002, 276;
Poulsen & Ipsen 2017, 40.) Ford, Ford ja Piccolo (2017, 5) toteavat artikkelis-
saan, ettd esimiesten valinen selkea vastuunjako, tavoitteiden asettaminen ja
mahdollisen lisakoulutuksen jarjestaminen etajohtamiseen liittyen ovat osoitta-
neet, etta organisaatio ottaa vastuuta ja haluaa ennakoida etajohtamiseen liittyvia

haasteita.

Luottamuksen merkitys

Vilkmanin (2016) mukaan luottamus on suurin haaste etdjohtamisessa. Luotta-
muksen rakentamisessa aktiivinen ja avoin kommunikointi tyontekijoiden kanssa
on tarkeaa (Poulsen & Ipsen 2017, 43). Tyontekijoita tukevalla johtamistyylilla
luottamus voi kasvaa ja tydntekijoiden motivointi voi olla helpompaa (Furumo
2018, 6). Taysin etana toimivissa tydyhteisdissa luottamuksen rakentamiseen voi
menna nelja kertaa kauemmin kuin samoissa tiloissa toimivissa tyoyhteisoissa,
jonka jasenet nakevat toisiaan usein. Luottamusta osoittamalla esimies voi tuot-
taa luottamuksen ilmapiiria. Tyoskentelyn sujumisen kannalta esimiehen taytyy
paattaa, etta tyontekijat ovat luottamuksen arvoisia, eika luottamusta tarvitse erik-
seen ansaita. (Vilkman 2016.) Tydntekijan sitoutuminen todennakdisesti lisaan-
tyy, kun esimies osoittaa luottavansa siihen, etta tyot tulevat hoidetuksi asianmu-

kaisesti (Charalampous Grant, Michailidis & Tramontano 2018, 35).
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Luottamusta voi lisata viestintdkanavien monipuolisella kaytolla, selkealla tiedot-
tamisella seka jarjestamalla mahdollisimman varhain mahdollisuus kasvokkain
tapaamiseen koko hajautetun tydyhteisén kesken (Liao 2017, 5). Malkamaen
(2017, 113—114) tutkimuksessa selvisi, etta luottamusta vahvistavia tekijoita oli-
vat johtamisjarjestelman selkeys, lapinakyvyys seka pitkdjanteinen ja johdonmu-
kainen toiminta. Luottamusta voivat lisata myds sanojen ja tekojen pitaminen sa-
massa linjassa, tasapuolisuus ja oikeudenmukaisuus kaytannon johtamisessa
seka tiedon, kokemusten ja palautteen huomioiminen toiminnan kehittamisessa.
Muutosten perusteleminen ja tilan antaminen keskustelulle voivat vahvistaa luot-
tamusta. (Malkamaki 2017, 113-114, 122-123.)

Vuorovaikutuksen merkitys

Hajautetussa tyOymparistossa esimiehen aktiivinen yhteydenpito johdettaviin
edistaa vuorovaikutusta. Esimiehen on tarkeaa aktivoida tyOyhteison jasenia pi-
tamaan yhteytta toisiinsa, jakamaan tietoa, ohjaamaan ja neuvomaan toisiaan.
(Sivunen 2007, 109.) Organisaatiotasolla on hyva kayda keskustelua siita, miten
sosiaalista verkostoitumista eri toimipisteissa tyoskentelevien valilla voidaan li-
sata ja miten erillisyyden tunnetta voidaan vahentaa (Charalampous ym. 2018,
36). Vuorovaikutus- ja viestintataitojen lisaksi etajohtamisessa korostuvat lasna-
olo yhteydenottokanavasta huolimatta, aito halu auttaa, rehellisyys seka organi-
sointitaidot. Etajohtamisen haasteina voivat olla etaisyyden tuomien vaikeuksien
huomiotta jattaminen seka asioiden olettaminen, jolloin tyontekija ei valttamatta
ole tietoinen siita, mita hanelta odotetaan. Rentojen kahvihetkien puute voi koitua
ongelmaksi. Talldin ratkaisuna voi kokeilla puhelinkeskusteluja, joiden taustalla

ei ole selkeaa liiketoimintaan liittyvaa missiota. (Isotalo 2013, 73-75.)

Vaikka Ruohotien (2002, 276-277) mukaan etaisyys esimiehen ja alaisen valilla
lisda itsenaisyytta seka luottamusta omiin kykyihin ja taitoihin, korostaa han psy-
kologisen laheisyyden merkitysta, silla se on yhteydessa tydntekijan identiteettiin
ja arvostukseen itseaan kohtaan. Etajohtamisessa haasteena voi olla se, jos esi-
mies ei ole kiinnostunut tyontekijoiden toiminnasta, kehityksesta tai hyvinvoin-
nista (Isotalo 2013, 75). Liaon (2017, 6) mukaan mahdollisten konfliktien hallinta
voi olla haastavampaa etdjohtamisessa kuin kasvokkain johtamisessa, jolloin
niita kannattaa pyrkia ennaltaehkaisemaan ja ratkaisemaan ne tehokkaasti. Kon-

fliktien ennakointi on erityisen tarkeaa sellaisissa tyoyhteisdssa, joissa osa tapaa
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kasvotusten ja osa tyoskentelee eri toimipisteissa, silla kuilu voi kasvaa eri toimi-
pisteiden valille, mikali ristiriitoja ei saada ratkaistua nopeasti ja tasapuolisesti.
(Liao 2017, 6.)

Esimiehen tavoitettavuus ja yhteydenpito

Etajohtamisessa esimiehen tavoitettavuus on tarkeda. Tyodn sujuvuus voi karsia
suuresti, jos esimiesta ei saa kiinni silloin, kun tarvitsee vastauksen tyohonsa liit-
tyviin kysymyksiin. Esimiehen olisi hyva olla helposti lahestyttavissa eri kanavia
pitkin. Etana toimivalle esimiehelle voi olla vaikeampi ottaa puheeksi hankalia
asioita, jos vuorovaikutuksesta puuttuu epamuodollisempi osa. Lisaksi tydonteki-
jéiden ongelmien havaitseminen voi olla haastavampaa. (Vilkman 2016.) Poul-
senin ja Ipsenin (2017, 40) tutkimuksessa hajautetussa tydymparistossa tydsken-
televat tyontekijat odottivat esimiehen olevan aloitteellinen yhteydenpidossa. Yh-
teydenpito tyontekijoihin on tarkeaa, silla se vaikuttaa esimiehen ja tyontekijan
valiseen keskinaiseen kiintymykseen ja vuorovaikutukseen seka tyontekijan mo-
tivaatioon ja ajatteluun. Toimiva yhteydenpito ja hyva yhteisymmarrys parantavat
tyontekijan tehokkuutta, hyvinvointia ja tuloksia. Etana toimivien esimiesten esi-
merkki tehtavien suorittamisessa vaikuttaa johdettavien tavoitteiden saavuttami-
seen. (Liao 2017, 7-10.)

Laadukkaalla johtajan ja alaisen suhteella seka aktiivisella yhteydenpidolla on
merkittava yhteys tydntekijoiden sitoutumiseen ja tyytyvaisyyteen. (Barhite 2017,
63, 67, 78). Etdjohtamisessa yhteydenpito on usein sahkodisten kanavien varassa
ja vaarinymmarrysten riski on suuri. Etajohtajan taytyy osata tehda tulkintoja ja
ryhtya viipymatta korjaamaan tilannetta, mikali asiat alkavat kehittya vaaraan
suuntaan. (Poulsen & Ipsen 2017, 43.) Usein odotukset yhteydenpidosta ovat
kovia, mika lisaa paineita paivittaiseen viestintaan ja vuorovaikutukseen. Esi-
miesten kannattaa organisoida etajohtamistaan luomalla jarjestelmallisia toimin-
tamalleja, tapoja ja menettelyja paiva-, viikko- ja kuukausitasolla. (Saarinen 2016,
73.)

Tavoite- ja palautekeskustelut

Tavoite- ja palautekeskustelujen onnistumisessa keskeista on se, etta esimies ja
tydntekija ovat valmistautuneet hyvin (Joki 2018, 131). Yrityksilla on tietyt liiketoi-
minnalliset tavoitteet, joita organisaation maarittelemat tyontekijoiden tavoitteet

tukevat. Tyon tekemisen mielekkyys, sujuvuus ja merkityksellisyys edellyttavat
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selkeasti asetettuja tavoitteita. (Martela & Jarenko 2015, 106.) Tavoitekeskustelut
ovat myGs erinomainen tilaisuus antaa palautetta puolin ja toisin. Keskusteluissa
tyontekijan tuloksia ja toimintaa arvioidaan suhteessa organisaation tavoitteisiin
ja strategiaan. Avoimella keskustelulla tyontekija voi tuoda esille kehittamisehdo-
tuksiaan ja toiveitaan, kun taas esimies saa tietoa seka tyontekijan mielenkiinnon

kohteista ettd osaamisen kehittamistarpeista. (Joki 2018, 131-132.)

Tyontekijoiden tydoskentelyn ohjaamista oikeaan suuntaan voidaan tukea palaut-
teen antamisella. MyoOnteisen palautteen antamisella on mahdollisesti positiivisia
vaikutuksia tyontekijan vastuun ottamiseen ja luottamuksen lisdantymiseen.
(Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011.) Etdjohtamisessa palautteen antamisen ajoitus
voi olla haastavaa. Carlessin (2014, 972-974) tutkimuksessa kokeiltiin palaut-
teen antamista valittomasti tehdyn suorituksen jalkeen. Tutkimuksessa selvisi,
etta tyon ollessa tyontekijalla tuoreessa muistissa palautekeskustelussa vuoro-
puhelu seka reflektiivinen keskustelu esimiehen kanssa toteutuvat paremmin
kuin palautteen viipyessa. (Carless 2014, 972-974.) Jotta palautteen antami-
sesta olisi mahdollisimman paljon hyotya, tulisi tyontekijan pystya hyvaksymaan
saamansa palaute ja kyeta hydédyntamaan sita (Pelgrim, Kramer, Mokkink & van
der Vleuten 2012, 607).

Kayworth ja Leidner (2001, 27) toteavat tutkimuksessaan, etta tehokas johtaja on
alaisiinsa saanndllisesti yhteydessa, nopeasti tavoitettavissa seka antaa alaisil-
leen jatkuvaa palautetta. Poyry-Lassilan (2015, 157) mukaan esimiehet voivat
tukea tyontekijoiden tavoitteisiin paasemista ja uuden oppimista rohkaisemalla
alaisiaan ja koordinoimalla toimintaa. Ristikangas ja Grunbaum (2014, 33) ovat
tehneet mallin (Kuvio 2) valmentavan esimiehen ydintaidoista yksildiden potenti-
aalin hydodyntamiseen. Tassa artikkelissa mallia voidaan hyddyntaa palaute- ja

tavoitekeskusteluissa.
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Kuvio 2. Runko palaute- ja tavoitekeskusteluille. (Ristikangas & Griinbaum 2014, 33)

Virtuaaliset kokoukset ja tiedonkulku

Yhteydenpitoon, kokouksien jarjestamiseen ja tiedottamiseen kaytettavia jarjes-
telmia on useita erilaisia. Tyontekijat tarvitsevat asianmukaiset tyokalut ja jarjes-
telmat, jotta he voivat tehda tyotaan laadukkaasti. Esimiesten tulisi tietaa, mita
jarjestelmia hanen tiiminsa tarvitsee tyon sujumiseksi. Lisaksi tiimilaisten tulisi
osata kayttaa kaikkia tarvittavia jarjestelmia. (Pyyhtia 2019.) Haasteeksi voi osoit-
tautua se, etteivat eri jarjestelmat ole aina integroitavissa toisiinsa (Polkowski &
Nycz 2017, 9). Virtuaalisiin kokouksiin osallistuvat kayttaytyvat usein hieman eri
tavalla verrattuna samassa fyysisessa tilassa olemiseen. Virtuaalisessa ymparis-
tossa omista mielipiteista pidetaan yleensa paremmin kiinni ja osallistujat ovat
rehellisempia ja realistisempia. Virtuaalisen kokouksen valmistelu voi vieda
enemman aikaa perinteiseen kokoukseen verrattuna, silla muun muassa teknii-
kan toimivuus olisi hyva varmistaa ennen kokouksen alkua. (Nummi 2018, 200—-
201, 208.)

Tiedonkulun kannalta virtuaaliset kanavat soveltuvat hyvin helposti ymmarretta-
van ja yksiselitteisen tiedon valittdmiseen. Tydntekijoiden sitoutuminen organi-
saation toimintaan voi vahvistua, jos monimutkaisista ja laajoista ohjeistuksista
keskustellaan ja vaihdetaan ajatuksia. Tarkeaa on ymmartaa syyt, miksi uusia
ohjeistuksia annetaan ja miten niiden toteutukseen on paadytty. Keskustelulle on
hyva antaa aikaa myds silloin, kun osa keskustelijoista on etayhteyksin mukana.
Ymmarretyksi ja kuulluksi tulemisen kokemukset mahdollistavat keskinaisen luot-

tamuksen ja toiminnan kehittamista edelleen. (Malkamaki 2017, 88—90.)
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Itseohjautuvuus

Hajautetussa tydymparistdssa tyontekijan itseohjautuvuus seka itsensa johtami-
nen korostuvat. Tyontekijan on mietittava sopiva tyoskentelytapa, jotta tyo edistyy
ja tyolle asetetut tavoitteet tulevat saavutetuiksi. Toiset tyontekijat kaipaavat
enemman tukea ja ohjausta esimieheltdan, kun taas toiset arvostavat vapautta
tehda itsenaisia paatoksia tyohon liittyen. (Vilkman 2016.) Tydntekijan tyytyvai-
syys tyohon voi kasvaa, jos han saa itse paattaa omaan tyohonsa liittyvista asi-
oista. Hajautetussa tydymparistossa seka johtajan etta johdettavan tyo helpottuu,

kun esimies ei yrita kontrolloida kaikkea. (Charalampous ym. 2018, 35.)

Martelan ja Jarenkon (2017, 12) mukaan itseohjautuva tyontekija kykenee toimi-
maan paaosin siten, ettei hanella ole tarvetta esimiehen ohjaukselle. Liukkonen,
Jaakkola ja Kataja (2006, 45—46) toteavat kuitenkin, etta itseohjautuvuus vaatii
my0s ajoittaista edistymisen arviointia. Tydskennellakseen itseohjautuvasti tyon-
tekijan tulee olla motivoitunut itsendiseen toimintaan ja tavoitteiden taytyy olla
tiedossa. Tyontekijalla tulee olla my0s riittava osaaminen, jotta han voi toimia it-
seohjautuvasti. Itsensa johtamisen taidot korostuvat: tehtavien priorisointi, tavoit-
teiden asettaminen ja ajanhallinta ovat entistd enemman tyontekijan omalla vas-
tuulla. (Martela & Jarenko 2017, 12.)

TyoOntekijdiden itseohjautuvuudessa on usein eroja. Erot voivat johtua esimerkiksi
osaamisen ja kokemuksen maarasta, mutta tyontekijan on loydettava myods sisai-
nen motivaationsa. (Liukkonen ym. 2006, 50; Vilkman 2016.) Sisaisesti motivoi-
tunut tydntekija tarttuu tydhdon omasta halustaan, saa iloa tydskentelysta ja kokee
tydnsa tarkeaksi seka arvokkaaksi (Deci & Ryan 2014, 16). Luottamus esimiehen
ja tyontekijan valilla voi johtaa tyontekijan parempaan itseohjautuvuuteen, jolloin
tyontekija uskaltaa tehda helpommin itsenaisia paatoksia. Esimiehen tulee kui-
tenkin muistaa, ettei tyontekijan pida jaada tyotehtavien kanssa liian yksin, vaan
saanndllinen palaute tehdysta tydsta lisda motivaatiota ja sita kautta myds itse-
ohjautuvuutta. (Liukkonen ym. 2006, 78; Vilkman 2016.) Digitalisaation myo6ta ru-
tiinityot ovat vahenemassa ja jaljelle jaavat tyotehtavat vaativat tyontekijoilta vah-
vaa ammattitaitoa, luovuutta asioiden ratkaisemiseen seka paatoksentekokykya
(Martela & Jarenko 2017, 11).
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MENETELMALLINEN TOTEUTUS

Maarallinen kyselytutkimus

Toteutimme opinnaytetyon kvantitatiivisena eli maarallisena tutkimuksena. Maa-
rallinen tutkimusmenetelma on esitelty tarkemmin tdman artikkelikokoelman yh-
teisessa tietoperustassa. Valitsimme maarallisen tutkimusmenetelman, koska
opinnaytetydmme tavoitteena oli selvittaa olemassa olevia etajohtamisen kaytan-
toja seka kehittamiskohteita koko henkildston nakokulmasta. Maarallisella tutki-
muksella pyritdan usein kartoittamaan sen hetkista tilannetta, tekemaan yleistyk-

sia ja havainnoimaan eri asioiden valilla olevia riippuvuuksia (Heikkila 2014, 15).

Paatimme kayttaa kyselylomaketta aineiston keraamisessa, silla toimeksiantaja
halusi saada mahdollisimman laajan aineiston. Paatimme yhteistydssa toimeksi-
antajan kanssa, etta kyselylomakkeen kysymyksiin laaditaan valmiit vastausvaih-
toehdot ja niiden lisaksi muutama avoin kysymys. Kyselylomakkeen laadinnassa
kaytettiin etukateen hankittua etdjohtamisen teoriatietoa seka toimeksiantajan
johtamisen prosessikaaviota. Kyselylomakkeen alussa kysyttiin vastaajien taus-
tatietoja, monivalintakysymykset jaettiin eri teemojen mukaan ja avoimet kysy-

mykset sijoitettiin kyselyn loppuun (Liite 1).

Tutkimus toteutettiin survey-kyselyna, jolloin asiat kysyttiin kaikilta vastaajilta sa-
malla tavalla. Monivalintakysymyksissa kaytettiin skaaloihin perustuvaa Likertin
asteikkoa, josta on kerrottu tarkemmin artikkelikokoelman yhteisessa tietoperus-
tassa. Vastausvaihtoehdot numeroitiin 1-5, joista 1 on “taysin eri mieltd”, 5 “tay-
sin samaa mielta” ja keskimmainen vaihtoehto 3 “ei samaa eika eri mieltd”. (Heik-
kila 2014, 51; Valli 2015, 36-37; Valli 2018.) Avoimien kysymysten osalta kaytet-
tiin laadullista tutkimusmenetelmaa. Kayttamalla laadullisia kysymyksia moniva-
lintakysymysten tukena voidaan saada huomattavasti monipuolisempia vastauk-
sia, silla pelkat monivalintakysymykset eivat anna vastaajalle mahdollisuutta pe-
rustella vastaustaan. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 193, 198-201; Alasuu-
tari 2012.)

Tutkimus tehtiin koko Lappican henkildstdlle kaikissa toimipisteissa. Vastaajajou-
kon ulkopuolelle rajattiin toimitusjohtaja, tata tutkimusta tekeva tyontekija seka
pidempaan toista poissa olleet tyontekijat. Kyselylomake testattiin ulkopuolisella

vastaajalla ennen sen lahettamista koko organisaatiolle. Kysely toteutettiin Lap-
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pica Oy:n tyontekijoille Google Forms -tyOkalun avulla ja kutsut kyselyyn lahetet-
tiin sdhkopostilla. Vastanneiden henkildiden sahkdpostiosoitteita ei ollut mahdol-
lista seurata eivatka tutkijat tallentaneet niita. Kyselyn vastausaika oli 13.—
27.5.2020. Kysely lahetettiin 48 henkildlle, joista 37 vastasi. Muistutusviesteja |a-
hetettiin kaksi, ja vastausprosentti oli lopulta 77,1 prosenttia. Vastaajat koostui-
vat viidesta eri ammattiryhmasta, joista hoitajia oli eniten (41,7 %). Vastaajien ika
jakautui melko tasaisesti. Noin 83,0 prosenttia vastanneista oli tyoskennellyt 1-5
tai yli 10 vuotta tyoterveyshuollossa. Eri toimipisteessa lahiesimiehensa kanssa
tydskenteli 33,3 prosenttia. Eri toimipisteessa esimiehen kanssa tydskentelevista
66,7 prosentilla oli tydbkokemusta tyoterveyshuollosta yli viisi vuotta. Kaikista vas-
taajista 72,2 prosenttia kertoi, etta on ollut etajohdettavana. Vastaajien taustatie-

tojen jakauma on nahtavissa artikkelin liitteissa (Liite 2).

Aineiston kasittely ja analysointi

Aineiston kasittelya voidaan tehda kaymalla 1api jokainen vastauslomake kohta
kohdalta, jonka jalkeen tulokset siirretaan numeraaliseen muotoon. Numeraali-
sesti esitetyista tuloksista voidaan tehda havaintomatriisi, jota kutsutaan myds
tutkimusaineistoksi. (Vilkka 2007, 105, 117; Heikkila 2014, 120; Vilkka 2015.) Lo-
makkeiden tarkastuksen jalkeen veimme tulokset numeraaliseen muotoon Excel-
taulukkoon. Excel-taulukon avulla teimme havaintomatriisin, ja havaintomatriisiin

syOtetyt tiedot tarkastettiin tutkimuksen laadun varmistamiseksi.

Tutkimusaineistoa analysoitiin tarkastelemalla seka lukujen keskiarvoa etta vas-
tausten prosenttiosuutta. Keskiarvo ei kuitenkaan aina antanut tarkkaa tai oikeaa
kuvaa vastauksesta, koska hajontaa oli jonkin verran ja mukana oli seka pienia
ettd suuria arvoja. Likertin asteikolla kaytetty vaihtoehto 3 “ei samaa eika eri
mielta” vaikutti keskiarvoihin eika keskiarvon perusteella voinut tdman vuoksi
tehda suoria tulkintoja. (Vilkka 2007, 123; Heikkila 2014, 52.) Koska keskiarvo ei
ollut sopiva kaikkien vastausten mittaamiseen, on tutkimustulokset ilmoitettu pro-
senttiosuuksina. Kyselyssa oli useita eri muuttujia, minka takia paatimme kayttaa
myoOs ristiintaulukointia. Ristiintaulukoinnin avulla voidaan 10ytaa eri muuttujien
valisia suhteita ja vaikutuksia toisiinsa. Ristiintaulukointi ei kuitenkaan aina kerro
suoraan syy-seuraus-suhteita. (Vilkka 2007, 129; Martin & Bridgmon 2012, 2-3;
Heikkila 2014, 198.) Ristiintaulukoimme kyselyn vastauksia muun muassa la-
hiesimiehen toimipisteen sijainnin, ammattiryhman, tyokokemuksen seka ian

kanssa.
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Kyselyn lopussa olevat nelja avointa kysymysta analysoitiin aineistolahtdisella si-
sallénanalyysilla (Liite 3). Aineistolahtdisessa sisallonanalyysissa vastaajien al-
kuperaiset ilmaukset pelkistetaan, jolloin niista karsitaan pois tutkimuksen kan-
nalta merkityksettomat asiat. Taman jalkeen pelkistetysta aineistosta etsitaan yh-
tenevaisyyksia ja ne lajitellaan alaluokiksi. Alaluokista etsitaan isompia teemoja,
jotka kootaan ylaluokiksi. Lopulta ylaluokista muodostuu yhdistavia luokkia, jotka
ovat vastauksia kysyttyyn asiaan. (Tuomi & Sarajarvi 2018.) Avoimien kysymys-
ten analysoinnissa jokainen kysymys kasiteltiin vuorollaan. Alkuperaisten ilmaus-
ten pelkistamisen jalkeen vastausten yhtenevaisyyksia pohdittiin ja merkittiin eri
vareilla, jolloin saatiin muodostettua alaluokat. Alaluokista yhdistettiin edelleen
ylaluokat ja lopulta yhdistavat luokat. Lopulta avointen kysymysten ryhmittelysta
nousi selkeat teemat, jotka vastasivat esitettyihin kysymyksiin. Aineistosta saatiin
selkea ja tiivis kuvaus, jonka perusteella analyysin avulla saatuja vastauksia

paastiin vertaamaan taman tutkimuksen tietoperustaan.

TUTKIMUSTULOKSET
Luottamus ja vuorovaikutustaidot etajohtamisessa

Vastausten perusteella luottamus koettiin Lappicassa hyvaksi tydntekijoiden ja
lahiesimiesten valilla. Vastaajista 75,7 prosenttia vastasi, ettei lahiesimiehen etai-
syydella ole vaikutusta luottamukseen. Luottamuksesta kertoi myos se, etta suu-
rin osa vastaajista (86,5 %) koki saavansa vastuuta tyossaan seka ottavansa

vastuun annetuista tehtavista (91,9 %).

Kaikista vastaajista 75,7 prosenttia ja eri toimipisteessa lahiesimiehen kanssa
tyoskentelevista 83,4 prosenttia vastasi saavansa tarvittavan tuen vastuutehta-
vien hoitoon. Ristiintaulukoinnissa ammattiryhmalla tai ialla ei ollut merkitysta
vastauksiin. Vastaajista 97,3 prosenttia koki, ettd vuorovaikutustaidoilla on mer-
kitysta etdjohtamisessa. Lisaksi 89,2 prosenttia kertoi seka omien etta lahiesimie-

hen vuorovaikutustaitojen mahdollistavan etajohtamisen.
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Lahiesimiehen tavoitettavuus ja yhteydenpito

Suurin osa vastaajista (89,1 %) oli tyytyvaisia Iahiesimiehen tavoitettavuuteen ja
lahes kaikki (97,3 %) vastasivat olevansa itse helposti tavoitettavissa. Vastaa-
vasti kaikista vastaajista 54,1 prosenttia kertoi tietavansa, milloin lahiesimies on
tavoitettavissa (Kuvio 3). Ristiintaulukoinnissa minkaan ammattiryhman tai toimi-

pisteen vastaukset eivat korostuneet.

Tiedan, milloin lahiesimieheni on tavoitettavissa

37,.8%

21,6%

e 16,2 %
13,5
10,8% ' I

Kuvio 3. Esimiehen tavoitettavuus

Lahiesimiehen kanssa samassa toimipisteessa tyoskentelevista 86,9 prosenttia
tapasi esimiehen kasvokkain paivittain tai viikoittain. Suurin osa vastasi esimie-
hen soittavan tyontekijalle ja tyontekijan soittavan esimiehelle harvemmin sa-
massa toimipisteessa tydskenneltdessa. Eniten esimiehen kanssa pidettiin yh-

teytta sahkopostilla (Kuvio 4).

B Paivittain [l Viikottain Kuukausittain [l Harvemmin
20

0
Kasvotusten Esimies soittaa Soittaa itse Teams/Skype S-posti

Kuvio 4. Yhteydenpito samassa toimipisteessa tydskentelevan lahiesimiehen kanssa
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Eri toimipisteessa lahiesimiehen kanssa tydskentelevista kukaan ei tavannut esi-
miestaan paivittain. Suurin osa vastaajista kertoi, etta soittamista puolin ja toisin
tapahtui kuukausittain. Sahkopostia lahetettiin useimpien vastausten perusteella

viikoittain (Kuvio 5).

B Paivittain [l Viikottain Kuukausittain [l Harvemmin
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Kuvio 5. Yhteydenpito eri toimipisteessa tydskentelevan lahiesimiehen kanssa

Samassa toimipisteessa lahiesimiehen kanssa tydskentelevien mielesta Teams
oli suosituin viestintdkanava (45,8 %), toisena sahkdposti (33,3 %) ja kolmantena
puhelin (20,8 %). Eri toimipisteessa tyoskentelevista sahkoposti ei kuitenkaan ol-
lut kenellekaan mieluisin viestintakanava, vaan Teamsia pidettiin mieluisimpana

(66,7 %) ja puhelinta toiseksi mieluisimpana (33,3 %).

Tavoitteet ja palaute

Vastaajista 91,9 prosenttia oli tietoisia oman tyonsa tavoitteista. Lahes kaikki
(97,3 %) olivat tietoisia organisaation strategiasta ja tavoitteista. Hoitajista 93,3
prosenttia kertoi, etta tavoitteita kdydaan riittavasti l1api. Vastaavasti esimiehista
25,0 prosenttia, ladkareista 37,5 prosenttia, fysioterapeuteista ja psykologeista
50,0 prosenttia ja tukipalvelun tyontekijoista 33,3 prosenttia vastasi, etta henkilo-

kohtaisia tavoitteita kaydaan lapi riittdvasti Iahiesimiehen kanssa.

Kaikista vastanneista 54,1 prosenttia koki tavoitekeskustelujen toteutuvan hyvin
etayhteyksin (Kuvio 6). Hoitajista 73,3 prosenttia vastasi, etta tavoitekeskustelut
toteutuvat hyvin etana. Lahiesimiehen kanssa eri toimipisteissa tyoskentelevista
66,7 prosenttia ja samassa toimipisteessa tyoskentelevista 50,0 prosenttia vas-
tasi, ettd tavoitekeskustelut toteutuvat hyvin etayhteyksin. Samassa toimipis-

teessa tydskentelevista 37,5 prosenttia ei ollut samaa eika eri mielta.
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Tavoitekeskustelut toteutuvat hyvin etayhteyksin

13,5%

12,0 %
3 ol:' I I
=]

Kuvio 6. Tavoitekeskustelujen toteutuminen etayhteyksin

Vastaajista 56,7 prosenttia oli sita mielta, ettd saa lahiesimieheltaan riittavasti
palautetta. Yli 55-vuotiaista 72,7 prosenttia ja 45-54-vuotiaista 37,5 prosenttia
koki palautteen saamisen riittdvaksi. Noin 40,0 prosenttia kaikista vastaajista vas-
tasi antavansa riittavasti palautetta lahiesimiehelleen. Kaikista vastaajista 64,9
prosenttia oli sita mielta, ettei etdjohtaminen vaikuta palautteen saamiseen, ja
59,5 prosenttia sita mielta, ettei etdjohtaminen vaikuta palautteen antamiseen.
Eri toimipisteissa lahiesimiehensa kanssa tydskentelevista 75,0 prosenttia vas-
tasi, ettei etdjohtaminen vaikuta palautteen saamiseen tai antamiseen. Silla,
kuinka kauan vastaajat olivat olleet etajohdettavana, ei ollut merkitysta vastaus-

ten jakautumiseen.

Digitalisaation mahdollistamat kokoukset ja tiedonkulku

Kaikki vastaajat yhta lukuun ottamatta ovat olleet kokouksissa mukana etayh-
teyksin. Vastaajista 91,9 prosentin mielesta kokouksen seuraaminen etana on
ollut yhta helppoa kuin paikan paalla. Niin ikaan 81,1 prosenttia vastasi, ettei hai-
ridtekijoita ole ollut etana enempaa kuin paikan paalla. Kaikki hoitajat, 1aakarit,
psykologit ja fysioterapeutit olivat samaa mielta siita, etta tieto kulkee etayhteyk-
sin yhta hyvin kuin paikan paalla. Suurin osa (83,8 %) vastaajista koki saavansa
melko hyvin tietoa tydon sujumisen kannalta. Yhta suuri vastaajamaara oli myos
samaa mielta siita, etta saa lahiesimieheltaan riittavasti tietoa organisaatiota kos-

kevissa asioissa.

Vastanneista 75,7 prosenttia piti tiedottamista kasvotusten selkedana. Puolestaan
sahkopostilla tiedottamisen koki selkeaksi 70,3 prosenttia vastaajista. Ristiintau-
lukoinnissa hoitajien vastaukset korostuivat, silla heista 40,0 prosenttia oli sita
mielta, ettd sahkopostilla tiedottaminen ei ole selkeda. Niin ikaan 70,3 prosenttia

vastanneista piti Intranetissa tiedottamista selkeana. Vastaajista 24,3 prosenttia
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ei ollut tasta samaa eika eri mielta. Vastaajat kertoivat Idytavansa tarvitsemansa
tiedon helpoiten Intranetista (83,8 %) (Kuvio 7).

S&hkdépostista 23 (62,2 %)

31(83.8 %)

Roihusta {Intranet)

IMS:sta (Laatukdsikirja

15 (40,5 %)

Lullasta (Lokero paperipostille) 1(2,7 %)

WVanhoista ja térkeista

kansioistani
Asiantuntijacrganisaaticiden
rerkkosivut (Terveysportti, TTL ym.

2 (5.4 %)
25 (57.6 %)

27 (73 %)

Kysymalla tai soittamalla

0 10 20 30 40

Kuvio 7. Léydan helpoiten tarvitsemani tiedon, kaikki vastaajat

Intranetin koettiin olevan paras valine tiedottamiseen myds avoimissa vastauk-
sissa. Lisaksi Teams, sahkoposti ja puhelinkeskustelut koettiin hyodyllisena. Eni-
ten ohjeistusta kaivattiin Teamsin kayttoon. Useissa vastauksissa kavi ilmi, etta
oikean tiedotuskanavan ja ajantasaisten ohjeiden I6ytaminen on haastavaa. Tie-

dottamiseen kaivattiin yleista ohjeistusta ja yhtenaisia kaytantoja.

Perehdytys ja itseohjautuvuus

Kaikista vastaajista 73,0 prosenttia oli sita mieltd, etta saa riittavasti perehdytysta
tydhonsa. Vastaavasti hoitajista 33,0 prosenttia oli tasta osittain eri mielta. Kaikki
fysioterapeutit, psykologit ja tukipalvelun tyontekijat vastasivat saaneensa riitta-
vasti perehdytysta. Vastaajat, joilla on alle vuoden tyokokemus tyoterveyshuol-

losta, olivat kaikki sita mielta, etta ovat saaneet riittavasti perehdytysta.

Kaikista vastaajista 68,0 prosenttia, hoitajista 80,0 prosenttia, fysioterapeuteista
ja psykologeista 50,0 prosenttia oli saanut etayhteyksin perehdytysta tydhdnsa.
Yli neljannes (27,3%) vastaajista oli kuitenkin sitd mielta, ettd etdna annettava
perehdytys ei vastaa kasvokkain annettua perehdytysta. Eri toimipisteessa la-
hiesimiehen kanssa tydskentelevistd 91,7 prosenttia vastasi, ettd perehdytys

etana vastaa kasvokkain annettua.

Avoimissa vastauksissa selvisi, etta itseohjautuvuus omassa tydssa tarkoitti itse-

naista tyoskentelya, ongelmanratkaisua ja tyon organisointia. Se tarkoitti myos
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vastuun ottamista omasta tyosta seka laadukasta, tavoitteellista ja tuloksellista

tydskentelya. Osaamisen kehittdaminen nousi myds esille useissa vastauksissa.

“Tybdsséani itseohjautuvuus tarkoittaa, etté pystyn itse méaritteleméaéan, mitka
ovat fiksuimpia tapoja tehdé tyété parhaalla mahdollisella tavalla siten, etta
samalla toteutan organisaation yhteisia tavoitteita. ltseohjautuvuus ei poista

Johtamisen tarvetta.”

Tyohon liittyvissa ongelmatilanteissa vastaajat pyrkivat ensisijaisesti ratkaise-
maan asian itse (81,1 %). Noin puolet vastaajista (51,4 %) pyysi ongelmatilan-

teissa apua tyokavereilta ja alle viidesosa (18,9 %) esimiehelta.

Etajohtamisen vaikutukset tyoskentelyyn

Avoimissa vastauksissa puolet eri toimipisteessa lahiesimiehen kanssa tyosken-
televista kertoi, ettei etajohtaminen muuta omaa tyoskentelya. Etajohtamisen tuo-
mia muutoksia tyoskentelyyn olivat ajankayton tehostuminen ja sahkdisten kana-
vien kayton lisdantyminen. Lisaksi tydskentelyn koettiin olevan itsenaisempaa.
Osa vastaaijista koki psykososiaalisen kuormituksen lisddntyneen esimerkiksi jat-
kuvan tavoitettavissa olemisen, ajoittaisen epavarmuuden ja sanattoman viestin-

nan vahentymisen vuoksi.

Useissa vastauksissa etajohtamisen hyodyiksi mainittiin tavoitettavuuden paran-
tuminen ja paikkariippumattomuuden mahdollistuminen. Vastaajat kertoivat, ettei
esimerkiksi siirtymisiin paikasta toiseen mene aikaa, ja osittain etana pidettavien
palavereiden koettiin jamakoityneen seka hairididen niissa vahentyneen. Tiedon-
kulku on ollut tasapuolisempaa etajohtamisen myota. ltseohjautuvuuden ja vas-
tuun ottamisen lisdantyminen olivat myds etdjohtamisen mukanaan tuomia posi-
tiivisia puolia.

“..Toisaalta kokouksiin ym. osallistuminen helpottuu, eika eri toimipisteiden vé-

lillé ole tarvetta matkustaa kesken tyépéivéan. Tiedonkulku toimii paremmin.”

Vastaajat kertoivat etdjohtamisen haasteeksi epavarmuuden siita, onko esimie-
hella aina tieto eri toimipisteiden toimintatavoista ja -kaytannoista. Joissakin asi-
oissa oli epaselvaa, kuka paattaa mistakin ja missa menee oman harkinnan ja

esimiehen tuen pyytamisen raja. Haasteiksi osoittautuivat myods viestintaka-
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navien paljous, ristiriitaiset ohjeet ja tekniset ongelmat. Muutamat vastaajat ker-
toivat haasteiksi esimiehen tavoitettavuuden, luottamuksen ja yhteisen ajan 16y-
tamisen. Etajohtamisen haasteita olivat myos etajohtamisen kasitteen ymmarta-
minen, motivaatio etdjohtamiseen ja johdettavana olemiseen seka muutosvasta-
rinta. Useissa vastauksissa nousi esille huoli kasvokkain kohtaamisen vahene-
misesta seka johdon ja tydntekijoiden erkaantumisesta. Nama vastaajat kokivat,

etta osa asioista olisi helpompi hoitaa kasvotusten.

POHDINTA

Johtopaatokset keskeisista tuloksista

Lappicassa etajohtamisen kehittdmiselle on vahva perusta luottamuksen ollessa
hyvalla tasolla. Lahes kolme neljasosaa esimiehensa kanssa eri toimipisteessa
tyoskentelevista oli tyoskennellyt tyoterveyshuollossa yli viisi vuotta. Tama voi
selittdd hyvaa luottamusta, silla Vilkkmanin (2016) mukaan hajautetuissa tyoym-
paristdissa luottamuksen rakentumisessa voi menna aikaa. Vastauksissa pelat-
tiin tyoyhteison erkaantumista, mikali kasvokkain tapaamiset vahenevat etajoh-
tamisen myota. Charalampous ym. (2018) toteavat, etta hajautetussa tydympa-
ristdssa on suositeltavaa kayda keskustelua sosiaalisen verkostoitumisen merki-
tyksesta, ja Sivusen (2007, 109) mukaan esimiehen oman aktiivisen yhteydenpi-
don lisaksi tyontekijoita tulee ohjata pitamaan toisiinsa yhteytta. Koko tyoyhteison
kesken jarjestettavat kasvokkaiset tapaamiset voivat lisata luottamusta (Liao
2017, 5).

Suurin osa vastaajista oli tyytyvaisia lahiesimiehen tavoitettavuuteen, vaikka vain
puolet vastaajista tiesi, milloin esimies on tavoitettavissa. Muutamat vastaajat
kertoivat haasteeksi sen, ettei esimiesta saa aina kiinni akuuteissa tilanteissa.
Vilkman (2016) tahdentaa esimiehen tavoitettavuuden merkitysta, silla tyosken-
tely voi karsia, mikali esimiesta ei saa kiinni. Eri toimipisteessa lahiesimiehen
kanssa tyoskentelevista suurin osa naki esimiestaan harvemmin, ja esimiehen
kanssa soiteltiin kuukausittain. Aktiivisella yhteydenpidolla voidaan vaikuttaa po-
sitiivisesti tyontekijoiden tavoitteiden saavuttamiseen, ja vahainen yhteydenpito
voi aiheuttaa sen, ettei esimies havaitse tydntekijdiden mahdollisia ongelmia
ajoissa (Liao 2017, 7-10; Vilkman 2016). Aktiivista yhteydenpitoa voi osoittaa

esimerkiksi soittamalla tyontekijoille sdannollisesti kuulumisia ilman, etta keskus-
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telu on selkeasti tavoitteisiin tai liiketoimintaan liittyvaa (Isotalo 2013, 73-75). Ky-
selyn vastauksista ei kaynyt ilmi, toivovatko tydntekijat, ettd esimies pitaisi yh-
teytta aktiivisemmin, mutta avoimissa vastauksissa tuotiin esille huolta yhteisen

ajan loytymisesta.

Eri toimipisteessa lahiesimiehen kanssa tyoskentelevat pitivat yhteytta esimiehen
kanssa useimmin sahkopostilla. Sahkoposti ei kuitenkaan ollut kenenkaan mie-
lesta mieluisin viestintakanava. Intranetissa tiedottaminen koettiin sahkopostia
selkeammaksi, ja vastaajat kertoivat 10ytavansa tarvitsemansa tiedon helpoiten
Intranetista. Malkamaen (2017, 88—90) mukaan sahkdiset kanavat sopivat hel-
posti ymmarrettavaan ja yksiselitteiseen tiedottamiseen ja ohjeistamiseen. Moni-
mutkaisissa asioissa tyontekijoille kannattaa antaa tilaa kysymyksille ja keskus-

telulle, jotta yhteinen ymmarrys saavutetaan. (Malkamaki 2017, 88-90.)

Lahes kaikki ovat olleet kokouksissa mukana etayhteyksin. Etayhteyksien posi-
tiivisina puolina nahtiin tiedonkulun tasapuolistuminen, tavoitettavuuden parantu-
minen ja palavereiden suoraviivaisempi kulku. Mydés Nummi (2018, 200-201) to-
teaa, etta virtuaalisissa kokouksissa pysytaan paremmin asiassa kasvokkain kay-
taviin kokouksiin verrattuna. Kevaalla 2020 kayttoon otettuun Teamsiin kaivattiin
ohjeistusta. Pyyhtian (2019) mukaan esimiehen tulee huolehtia siita, etta tyonte-
kijoilla on riittava osaaminen eri jarjestelmien kayttamiseen. Vastauksissa tiedo-
tuskanavia koettiin olevan useita, ja valilla on haastavaa tietaa, mita kautta Ioytaa

oikean tiedon ja mita asioita tiedotetaan minka kanavan kautta.

“Nyt meillé on kylla turhan monta kanavaa: (IMS), Roihu, séhkdposti, Teams (ja

vield Skypekin). Vaikea pééttaa, minka kautta asioisi.”

Vastausten perusteella Lappican tyontekijat ovat sitoutuneita seka organisaation
asettamiin henkilokohtaisiin etta koko organisaation tavoitteisiin. Esimiehen luot-
tamus tyontekoon ja tuloksiin voi suoraan vaikuttaa tyontekijan sitoutumiseen
(Charalampous ym. 2018, 35). Hoitajista suurin osa vastasi kdyvansa tavoitteita
lapi riittavasti lahiesimiehen kanssa. Muiden ammattiryhmien kohdalla tyytyvais-
ten osuus jai joko 50 prosenttiin tai sen alle, mika tekee tavoitteiden lapikaymi-
sesta naiden ammattiryhmien kanssa selkean kehittdmiskohteen. Esimiehen kiin-
nostus tydntekijdiden toimintaa ja kehitysta kohtaan on tarkeaa, silla ne ovat suo-
raan yhteydessa tavoitteiden saavuttamiseen (Isotalo 2013, 73—75). Poulsen ja

Ipsen (2017, 43) seka Kayworth ja Leidner (2002, 27) painottavat myds aktiivisen
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ja avoimen kommunikaation merkitysta esimiehen ja alaisten valilla. Hieman yli

puolet vastaajista kertoi, etta tavoitekeskustelut toteutuvat hyvin etayhteyksin.

Vain hieman yli puolet vastaajista koki saavansa riittavasti palautetta Iahiesimie-
heltddn. Huomionarvoista on, etta yli 55-vuotiaista suurin osa vastasi saavansa
riittdvasti palautetta, kun taas 45-54-vuotiaista vain reilu kolmannes koki palaut-
teen saamisen riittavaksi. Malkamaki (2017, 113—-114) kertoo, etta tyontekijan on
tarkea saada palautetta, jotta han voi kehittaa toimintaansa. Kun palautteen an-
tamisessa keskitytadn myonteisiin asioihin, tyontekijan luottamus lisaantyy ja mo-
tivaatio kasvaa (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011). Alle vuoden Lappicassa tyos-
kennelleista kaikki olivat sitd mielta, ettd ovat saaneet riittavasti perehdytysta.
Vastaavasti vastaajista, joilla on tyokokemusta 1-5 vuotta tai yli 10 vuotta, noin
viidesosa kertoi, ettei ole saanut riittavasti perehdytysta. Vilkmanin (2016) mu-
kaan osa tyontekijoista tarvitsee enemman tukea ja ohjausta esimieheltaan kuin
toiset. Erityisen tarkeaa on varmistaa etana ja itsenaisesti tydskentelevan tyon-

tekijan osaaminen. (Vilkkman 2016.)

Jarenko ja Martela (2017, 12) kertovat itseohjautuvan tyontekijan tyoskentelevan
itsenaisesti, kun hanelld on tydn sujumisen kannalta riittdva osaaminen. Decin ja
Ryanin (2014, 16) mukaan sisdinen motivaatio saa tydntekijan kokemaan teke-
mansa tyon arvokkaaksi ja kykenevan oma-aloitteiseen tyoskentelyyn. Nama
asiat nakyivat myos kyselyn vastauksissa, silla vastaajat kokivat osaamisen ke-
hittmisen kuuluvan itseohjautuvuuteen. Sen todettiin olevan myos tyon organi-
sointia, itsenaista tyoskentelya ja ongelmanratkaisua seka vastuun ottamista
omasta tydsta. Yhdeksi etdjohtamisen haasteeksi osoittautui se, ettei aina ole
selvaa, kuka paattaa mistakin asiasta ja milloin pitaa pyytaa esimiehelta varmis-
tus oman paatoksenteon tueksi. Ford, Ford ja Piccolo (2017, 5) korostavat sel-
keiden tavoitteiden ja tyonjaon tekemista esimiesten valilla, jotta valtytaan nailta

etajohtamiseen liittyviltd haasteilta.

Kehittamisehdotukset

Hajautetut tyoymparistot yleistyvat ja niiden johtaminen vaatii seka esimiehelta
ettd tyontekijaltd digitaalisten tyovalineiden hallintaa. Tiedonkulun merkitys,
suunnitelmallisuus viestintdkanavien valinnassa ja aktiivinen yhteydenpito ovat

ensiarvoisen tarkeita tyon sujumisen kannalta. Saimme kattavasti vastauksia tut-
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kimuskysymykseen “Miten etdjohtamista on toteutettu Lappicassa”. Tuloksia pei-
lattiin teoreettisen viitekehykseen, ja niiden pohjalta Iahdettiin luomaan kehitta-
misehdotuksia organisaatiolle. Kehittamisehdotukset vastaavat toiseen tutkimus-
kysymykseen “Mitka ovat tarkeimmat etajohtamisen kehittamisen kohteet Lappi-

cassa?”’

Tutkimuksessa selvisi, etta tiedottamisessa ja tiedotuskanavien kayttamisessa
on haasteita. Talla hetkella tiedotuskanavia on useita, joten on syyta tarkentaa,
mitd kanavaa halutaan kayttaa ajantasaisten ohjeistusten antamiseen ja tiedot-
tamiseen. Lappicassa on hyva laatia suunnitelma tai paivittaa olemassa olevaa
suunnitelmaa viestintaan ja tiedottamiseen liittyen. Olennaista on my6s suunni-
telman lapikayminen tyontekijoiden kanssa. Lisaksi esimiesten yhteydenpidossa
eri toimipisteessa tyoskenteleviin tyontekijoihin on kehitettavaa. On luonnollista,
ettei kasvokkain kohtaamista tapahdu usein pitkien valimatkojen vuoksi, mutta
organisaatiossa tulee miettia, onko kuukausittain soittaminen riittdvan aktiivista
yhteydenpitoa. Tyontekijan sitoutumisen ja luottamuksen edistamiseksi esimie-
hen olisi hyva osoittaa kiinnostusta tyontekijaan esimerkiksi kysymalla kuulumisia

saanndllisesti, koska kasvokkain tapahtuvaa vuorovaikutusta ei ole arkityossa.

Tavoitteiden lapikayminen on tarkeaa, jotta tyontekijat voivat paasta haluttuihin
tuloksiin. Suurin osa hoitajista oli sitd mielta, etta tavoitteita kaydaan riittavasti
lapi, mutta muissa ammattiryhmissa ei oltu yhta tyytyvaisia. Suosittelemme kehi-
tysehdotuksena tavoitekeskustelukaytantojen yhtenaistamista kaikille ammatti-
ryhmille. Organisaation olisi hyva maaritella, kuinka usein ja milla tavalla henkilo-
kohtaisia tavoitteita kdydaan lapi. Erityisesti etdyhteyksin kaytaviin tavoitekeskus-
teluihin seka etaperehdytykseen kannattaa laatia selkeat ja yhtenaiset kaytannot.
Yhteisten kaytanteiden luominen ja niiden nakyvaksi tekeminen voivat edesaut-
taa siing, etta tyontekijat kokevat seka etana etta kasvokkain pidettavat tavoite-
keskustelut samanarvoisiksi. Taman pohjalta olemme rakentaneet etajohtamisen

prosessikaavion yhteydenpitoon seka tavoite- ja palautekeskusteluihin (Kuvio 8).
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Aktiivinen yhteydenpito,

v Esimiehen ™ kuulumisten kysyminen
Q [ tehtdva pitdd | kerran viikossa esim Esimiehen
— | yhteyttd Teamsin kautta ohjaama virallinen
E \ tydntekijaan tavoitekeskustelu
'E \ __ kerran kuussa
| 7 Saannollise
hTanEie ‘ tavoite-ja
yhteyden ~ palaute-
_ﬁ " pidolle keskustelut
Q _Tyontekua oft / Tyodntekija / Sitoutunut ja
- | tarvittaessa | | tyoskentelee 'tavoitteellisesti
g yhteytts tavoitteiden Tyontekija | tyoskenteleva
S esimieheen saavuttamiseksl' | aimistautuu - tyontekija
(= b tavoite-ja palaute-

keskusteluihin

Kuvio 8. Prosessikaavio: yhteydenpito seka tavoite- ja
palautekeskustelut etdjohtamisessa

Viimeisena tutkimuskysymyksena oli “Miten etajohtamisen kasite ymmarretaan
Lappicassa”. Vastausten perusteella vaikuttaa silta, etta etdjohtamisen kasitetta
ei taysin ymmarretty. Avoimissa vastauksissa ilmeni kasitteen ymmartamisessa
olevan haasteita. Huomioitavaa on myos se, etta eri toimipisteessa lahiesimiehen
kanssa tyoskentelevista puolet ilmoitti, ettei etdjohntaminen muuta omaa tyosken-
telya. Suosittelemme viimeisena kehittdmisehdotuksena, etta Lappicassa maari-
tellaan, mita etajohtaminen tassa organisaatiossa tarkoittaa. Mikali etajohtamisen
kasitteen ymmartamista halutaan parantaa, kannattaa sita kayttaa aktiivisemmin

ja tuoda se lahemmas arkityota esimerkiksi prosessikaavion avulla.

Opinnaytetyon eettisyys ja luotettavuus

Kyselytutkimuksessa vastaajalla tulee olla riittavasti tietoa tehtavasta tutkimuk-
sesta ja mahdollisuus paattaa, osallistuuko siihen (Vilkka 2015). Kyselyyn vas-
taaminen oli tyontekijoille vapaaehtoista, ja heille kerrottiin tutkimuksesta ennen
kyselyn julkaisua. Tutkimusta tehdessa on Clarkeburnin ja Mustajoen (2007, 43—
44, 54-55) teosta mukaillen pohdittu eettisyytta esimerkiksi tulosten vaikuttavuu-
den ja Lappican maineen kautta seka noudatettu tieteellista rehellisyytta, huolel-
lisuutta ja avoimuutta. Olemme antaneet opinnaytetydssa tieteellista tunnustusta
muille tutkijoille, joiden teksteihin viittaamme, mika kertoo hyvasta tutkimusetii-

kasta (Clarkeburn & Mustajoki 2007, 71). Tuloksissa paadyimme ilmoittamaan
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prosentit yhden desimaalin tarkkuudella, silla koemme sen olevan riittdva mitta-

tarkkuus tassa tutkimuksessa.

Maarallisessa tutkimuksessa validiteettia eli patevyytta arvioidaan esimerkiksi
silla, saatiinko kyselylomakkeella kerattya tietoa niista asioista, joihin haluttiin
vastauksia ja ovatko saadut vastaukset paikkansapitavia (Panter & Sterba 2011,
136; Vilkka 2015; Vehkalahti 2014, 41). Tulosten analysoinnissa tulimme siihen
johtopaatokseen, etta vastaukset vaikuttivat paikkansapitavilta ja saimme vas-
taukset asetettuihin tutkimuskysymyksiin. Kyselyn vastausprosentti oli hyva, mika
parantaa tutkimuksen validiteettia ja voi kertoa tutkimuksen merkityksellisyydesta
vastaajille. Riittdvan suuri maara vastauksia parantaa myos tulosten yleistetta-
vyytta (Heikkila 2014, 177-178).

Maarallisessa tutkimuksessa reliabiliteettia eli luotettavuutta mitattaessa tarkas-
tellaan, onko tutkimustilanne, tutkija tai muut tekijat vaikuttaneet tutkimustulok-
seen. (Vilkka 2015; Juuti & Puusa 2020.) Toinen taman tutkimuksen tekijoista
tyoskenteli tutkimuksen tekoaikana Lappicassa, jolloin riskina oli tutkijan omien
nakemysten vaikutus lopputulokseen. Luotettavuuden lisaamiseksi opinnaytetyo-
prosessin alussa sovittiin Lappicassa tyoskentelevan tutkijan pysyvan objektiivi-
sena ja kertovan organisaatiosta ainoastaan tutkimuksen kannalta merkitykselli-

set asiat. Maarallinen tutkimusmenetelma mahdollisti objektiivisena pysymisen.

Opinnaytetyon merkitys ja jatkokehittamisaiheet

Lappica halusi saada tietoa etajohtamisen tilasta organisaatiossaan, joten opin-
naytetyon aihe oli aidosti tydelamalahtoinen. Lisaksi opinnaytetydon avulla Lap-
pica sai arvokasta tietoa siita, miten etajohtamista oli toteutettu henkil6ston na-
kokulmasta seka mitka olivat tarkeimpia etajohtamisen kehittdmiskohteita. Opin-
naytetyosta oli hyotya Kevan rahoittamaan “Etatyota ja yhteispelia pohjoisessa”
-hankkeeseen, joka oli kdynnissa Lappicassa tata tutkimusta tehdessa. Hank-
keen yhtena karkitavoitteena oli etdjohtamisen kehittaminen, silla palvelujen tur-
vaaminen asiakkaille etaisyyksista huolimatta edellyttaa etajohntamisen onnistu-
mista. Kevaan 2020 koronapandemia teki aiheesta viela merkityksellisemman.
Koronapandemian aikana tehdyn tutkimuksen toivottiin parantavan koko henki-
|6stdon ymmarrysta etdjohtamisesta. Tutkimukseen vastanneet tyontekijat saivat
tuoda anonyymisti esille kehittamisehdotuksiaan etgjohtamiseen tuoreen koke-

muksensa pohjalta.
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Opinnaytetyo toi etajohtamiseen liittyen uusia tutkimustuloksia, jotka ovat kaik-
kien kaytettavissa ja sen vuoksi yhteiskunnallisesti merkityksellisia. Tutkimusta ei
erityisesti kohdennettu terveydenhuollon alalle, joten se on yleistettavissa muille-
kin toimialoille. Tutkimusta voi hydodyntaa organisaatioissa, joissa etajohtaminen
ja hajautetut tydymparistot ovat ajankohtaisia. Olemme perehtyneet laajasti eta-
johtamiseen seka kansainvalisten ettd kotimaisten tutkimusten ja kirjallisuuden
avulla. Ymmarryksemme etajohtamiseen liittyvista erityispiirteista on kasvanut ja
asiantuntijuutemme aiheeseen on syventynyt opinnaytetyoprosessin aikana.
Opinnaytetyon tekeminen on sujunut hyvassa yhteisymmarryksessa tyon kai-
kissa vaiheissa. Tutkimustulosten pohjalta etdjohtamisen kehittamista voidaan
jatkaa kaynnissa olevassa hankkeessa seka hankkeen paattymisen jalkeen or-

ganisaatiossa.

Maaralliselle tutkimukselle tyypillisesti kaikkia syy-seuraus-suhteita ei voitu sel-
vittaa tutkimuksen aikana, minka vuoksi tuloksista nousi selkeita jatkotutkimusai-
heita. Mielenkiintoinen jatkotutkimusaihe olisi etana toimivan esimiehen vuoro-
vaikutus ja yhteydenpito johdettavien kanssa, silla aktiivinen yhteydenpito ja tyon-
tekijoiden hyvinvoinnista huolehtiminen eivat saa unohtua etajohtamisessa. Toi-
sena jatkotutkimusaiheena voisi olla etana annettavan perehdytyksen seka pa-
laute- ja tavoitekeskustelukaytantdjen yhtenaistaminen ja tehostaminen. Voisi
myo0s olla mielenkiintoista toistaa tutkimus etgjohtamisesta muutaman vuoden
paasta ja selvittaa, onko tassa opinnaytetyossa esitettyihin kehittamisehdotuksiin

saatu ratkaisuja.
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Liite 1 1(6) Kyselylomake

Lappica Oy - Kysely etajohtamisen
kehittamisesta

Hei,

Opiskelemme Lapin ammattikorkeakoulussa Digiajan palvelujohtamisen YAMEK -tutkintoa.
Tutkimme t8113 kyselylld etdjohtamisen kehittdmistd Lappicassa.

Tutkimuksessa selvitetddn, miten etdjohtamista on toteutettu ja mitk& ovat térkeimmat
etdjohtamisen kehittdmisen kohteet Lappicassa.

Kyselyn tuloksia hy@dynnet&an Etatydtd ja yhieispelid pohjoisessa -hankeessa, joka jatkuu
vuoden 2020 loppuun saakka. Hankkeen tavoitteina on muun muassa etdjohtamisen

kehittdminen ja itseohjautuvuuteen kannustaminen.

Kyselyyn vastataan nimettdmana, eivitka vastaajien sdhkdpostiosoitteet tallennu.
Vastaukset raportoidaan osana opinndytetydtd siten, ettei yksittdisiad vastaajia voi tunnistaa.

Vastaamiseen menee aikaa n. 15 minuuttia.
Vastausaika kyselyyn on 13.-27.5.2020.
Kiitos vastauksistanne etukdteen,

Henna Hyvdnen ja Hannele Haataja

1. Taustatiedot - Ika 2. Taustatiedot - Ammattiryhma

Merkitse vain yksi soikio.
Merkitse vain yksi soikio. ¥

. () Hoitaja
() Alle 35 —

— () Ladkari
(3544 () Fysioterapeutti / Psykalogi
[ 14554 () Tukipalvelut
)i 55 () Esimies

) B - Taustatiedot - Aika jonka olet ollut etdjohdettavana
3. Taustatiedot - Tyokokemus tyoterveyshuollossa

Merkitse vain yksi saili Merkitse vain yksi soikio.

() e1vuosi ) Enollenkaan
() 1-5vuotta () <1vuosi
_)s510 () 1-2 vuotta
() =10 vuotta () >2vuotta

5. Taustatiedot- Vuoden 2019 alusta lahiesimieheni on ollut suurimman osan ajasta
Merkitse vain yksi soikio.

-

._‘_';. Samassa toimipisteessa kanssani

() Eri toimipisteessa kanssani
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Liite 1 2(6) Kyselylomake

6. Yhteydenpito *
Merkitse vain yksi soikio rivid kohden.

Paivittdin  Viikoittain  Kuukausittain  Harvemmin

Tapaan |&hiesimieheni — O ,-—\_ @)
kasvotusten — - / ~
I - . — — — —
Lahiesimieheni soittaa minulle D D () 2
& : B i o e — Ty —
Soitan itse lahiesimiehelleni ] ) ) D
Keskustelemme kahden kesken — — — O
Skypessi /[Teamsissa R — - -
L&hetdmme toisillemme — — — &)
sahkopostia — — — -

7. Mielestasi mieluisin viestintakanava lahiesimieheni kanssa: Teams, puhelin,
sahkoposti (laita jarjestykseen 1-3) *

8. Luottamus *

Merkitse vain yksi soikio rivid kehden.

1 Taysin o 3Eisamaa 4 Osittain 5 Taysin
. Osittain I
eri oxi eika eri samaa samaa
mieltd s mielta mieltd mieltd
mieltd
Lahiesimieheni luottaa ™ ) O an o)
minuun . . - — .
I . T P N — Pt
Luotan l&hiesimieheeni () - @)

Lahiesimiehen
etdisyydelld ei ole -

i (_\I Ty .f'_\l
vaikusta - — —
luottamukseen

9. Vastuu*
Merkitse vain yksi soikio rivid kohden.
1 Taysin Osittain 3 Ei samaa 4 Osittain 5 Taysin
eri eri eikd eri samaa samaa
mielts mielta mielts mieltd mieltd
Koen saavani vastuuta S — — ) -
t)résséni e f— L— A p.
Etdjohtaminen lis33 — — ) — —
vastuutani p— P / (-, ()
Otan vastuun .r_:, —_— f_) — —
annetuista tehtavista ~ — - 7 —
Saan ldhiesimieheltani
tarvittavan tuen —_ — — Ty Ty
(D) ) (D] ( ]
vastuutehtdvien . - — -
hoitoon
Halutessani saan lisdda — — — —
vastuuta — — — ~— —
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10.  Vuorovaikutus *

Merkitse vain yksi soikio rivid kohden.

2
1 Taysin o 3 Ei samaa 4 Osittain 5 Tdysin
. Osittain I
eri i eika eri samaa samaa
o eri . o P
mieltd . mielta mieltd mieltd
mieltd

Vuoravaikutustaidoilla

on merkitystd {- :; ( :, () . }
etdjohtamisessa

Lahiesimieheni

vuorovaikutustaidot — — - —_ .
mahdollistavat — — p— ) !
etéjohtamisen

Omat

vuorovaikutustaitoni — — = — P
mahdollistavat — (— - )

etdjohtamisen

11. Tavoitettavuus *

Merkitse vain yksi soikio rivid kohden.

1 Taysin . 3 Ei samaa 4 Osittain 5 Taysin
] Osittain I
eri i eika eri samaa samaa
- eri o o .
mieltd . mielta mieltd mieltd
mieltd

Olen tyytyvdinen

o . — . . —
esimieheni L L/ (— (. L
tavoitettavuuteen
Lahiesimieheni

B N T — ™, o T
tavoittaa minut ) [ . (- L
helposti
Tiedan, milloin
e ) — - - - o
|ahiesimieheni on D) (@) ) (@D )
tavoitettavissa
Tiedan, kuinka toimin,
jos en saa .f"\ ) ) o
Iahiesimieheeni — . h— —
yhteyttad

12.  Palaute *

Merkitse vain yksi soikio rivid kohden.

1 Taysin - 3 Ei samaa 4 Osittain 5 Taysin
_ Osittain I
eri . eika eri samaa samaa
- eri e o B
mieltd _— mieltd rieltd mieltd
mieltd
Saan l&hiesimieheltdni — — e ) )
riittavasti palautetta — — — — —
Annan
] ISR B Y Ty Yy s
l&hiesimiehelleni D) (@D D] (

riittdvésti palautetta

Etdjohtaminen ei

vaikuta palautteen (D) (D) D (@) C
saamiseen

Etdjohtaminen ei

vaikuta palautteen D D - (@D)]

antamiseen




Liite 1 4(6) Kyselylomake

13. Perehdytys *

Merkitse vain yksi soikio rivid kohden.

2
1 Taysin - 3 Ei samaa 4 Osittain 5 Tédysin
; Osittain I
eri i eikd eri samaa samaa
. eri e - .
mieltd - mieltd mieltd mieltd
mieltéd
Saan riittévasti I o Yy Yy '
perehdytysta tybhani — — — — —
Olen saanut
etéyhteyksien avulla [ (D] D D ()
perehdytysta tybhoni
Koen, ettd etdnad
annettu perehdytys on — ) — — —
auttanut tydni — — — — —

hoitamisessa

Koen, ettd etdnd

annettu perehdytys — — —_— — —
vastaa kasvokkain — - — — —
annettua perehdytysta
14. Tietonkulku *
Merkitse vain yksi soikio rivid kohden.
o 2 . o X
1 Taysin Osittain 3Eisamaa 4 Osittain 5 Tdysin
eri eri eika eri samaa samaa
mieltéd - mieltd mieltd mieltd
mieltd
Saan |&hiesimiehelténi
riittéavisti tietoa tydni (@D D D) (@D C
sujumisen kannalta
Saan lahiesimieheltani
riittavasti tietoa —_ — p— —_ .
organisaatiota — ~—r — ~—
koskevissa asioista
Tiedottaminen on — — . —
selkeid kasvotusten — — —
Tiedottaminen on — Y P— — p
selke#d séhkdpostilla — —r — -
Tiedottaminen on
selkds Roihussa (@D D (D) (@D (
(Intra)
Tied&n itse, mita
A - — - - .
kautta tiedotan (D) ) ) (D] L

tarkeista asioista

15. Loydan helpoiten tarvitsemani tiedon (voit valita useamman) *

Valitse kaikki sopivat vaihtoehdot.

| | sahképostista

[ ] Roihusta (Intranet)

[ ] IMS:sta (Laatukasikirja)

[ Lullasta (Lokero paperipostille)

|_' Vanhoista ja térkeistd kansioistani

[ ] Asiantuntijaorganisaatioiden verkkosivut (Terveysportti, TTL ym.)
[ ] Kysymalla tai soittamalla
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Liite 1 5(6) Kyselylomake

16. Miké on mielestasi paras valine tiedottamiseen ja miksi? *

17.  Minka viestintavalineen kayttoon kaipaisit lisaa ohjeistusta? *

18. Tyohoni liittyvissa ongelmatilanteissa ensisijaisesti *
Valitse kaikki sopivat vaihtoehdot.

| | Pyrin ratkaisemaan asian itse
[ | Pyydan apua esimiehelta

| | Pyydan apua tyékavereilta

[ | Pyydan apua joltakin muulta

19. Kokouskaytannot *

Merkitse vain yksi soikio rivia kohden.

1 Téysin _2 . 3 Ei samaa 4 Osittain 5 Taysin
) Osittain L
eri : eika eri samaa samaa
mielta e mielta mielta mielta
mieltd
Olen ollut kokouksissa . —. —_— — —
mukana etdyhteyksin — e —
Kokouksen
seuraaminen on ollut
yht3 helppoa -, ) -
etdyhteyksin kuin
paikan p&alla
Etdyhteyksin
hairibtekijéita ei ole —_ —~ J—
enempaé kuin paikan — S’ —
paalla
Tieto kulkee yhta
hyvin etdyhteyksien . — -
avulla kuin paikan — - —
paalla
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Liite 1 6(6) Kyselylomake

20.

21.

Tavoitteet *

Merkitse vain yksi soikio rivid kohden.

1 Téysin
eri
mieltd

Osittain

eri

mieltd

3 El samaa
eikd eri
mieltd

4 Osittain
samaa
mieltad

5 Taysin
samaa
mieltd

Tied&n, mitkd ovat
tydini tavoitteeni ja
mitd minulta
odotetaan

Olen tietoinen
organisaation
strategiasta ja
tavoitteista

K&yn esimieheni
kanssa
henkilékohtaisia
tavoitteita |3pi
riittavasti

Tavoitekeskustelut
toteutuvat hyvin
etédyhteyksin

Mita itseohjautuvuus tarkoittaa sinulle tyossasi? *

Miten etajohtaminen muuttaa omaa tyoskentelyasi? *

Minkalaisia hyGtyja néet etajohtamisessa tydpaikallasi? *
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Liite 2 1(2) Vastaajien taustatiedot

Vastaajien ika

Ika

4554y Alle 35 v

229% 22.9%
3544 v
22.9%

Y1i 55 v

314%

Vastaajien ammattiryhma

Ammattiryhma

Tukipalvelut
8.3%

Esimies
11.1%

Fysioterapeutti / Psy...
16.7%

Vastaajien tyokokemus tyoterveyshuollossa

Tyokokemus tyoterveyshuollossa

5-10 vuotta
8.6%

<1 vuosi
8.6%

>10 vuotta
42.9%
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Liite 2 2(2) Vastaajien taustatiedot

Kauan olet ollut etdjohdettavana

Aika jonka olet ollut etdjohdettavana

1-2 vuotta

En ollenkaan

Tyoskenteleekd samassa vai eri toimipisteessa lahiesimiehen kanssa
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Liite 3 Esimerkki sisallonanalyysista

Minkalaisia hyotyja naet etajohtamizessa tyopaikallasi?
Alkuperdinen

Pelkistetty

Blaluckka

¥laluckka

Yhdistava

Helpottaa uhteudenattos

Johtamizella on mahdollizuus

tulla I5hemmak

=i,

Taitzawa esimies kiytettSvizzs

aina kun tarvis.

Tavoitettawius

Kiireettéman asian vai kysui

huwin etZuslineells, eitarvitse heti

ryrnats esimieken luo.

Eivie turhaa aikaa mm

siirtumizeen tmy. Etdjohtamisesza

esimies helpommin saatavila

Ezimizghet ovat purkinest clemaan

hywin bavoitettavizsa ja
yhteizdllizuyz eri toimipisteiden

vilills on liss5n
on parempas.

turyt, tiedonkulku

Helpottaa vhteudenattos
Joktamizella on
mahdallisuus tulla
lshemmaksi

K autettZviszE aina kun
Larvis

Tawcitettavus

Asian kysuminen
etguilineslls

Etsjohtamizesza esimies
helpommin saatavila, ei
mene aikaa sirtumizeen
trm.

Ezimighet purkii clemaan
tauvaitettavissa,
yhteizdllisuus eri
toimipisteiden wilills,
tiedankulku

“Yhteudenottojen
helpottuminen
Johtamizella
mahdaollisuus tulla
lshemmaksi
Ezimiehen
tavaitetkavuus

Tavoitettavuus

Bsioita voi kysus
hyvin et duslineills

Ezimies helpammin
saatavila,
ajankautén
tehostuminen

Ezimiesten hyvd
tavaitetkavuus,
vhteizdllisus
toimipisteiden
valillz, tiedonkulku

Tavoitettavuus
paranee

2i ale rippuvainen
paikkakurnnasta taitudpisteests

Etguhteylksiin siirryttud ovat hiridt

kokouksisza vihentuneet ja

etspaikkakunn

illekir

mahdollistetaan buvd kuuluvaus

piois.

W alimatkalla ei ale miin suuri

merkitysts

Ehk3 jamakaittas palavereita.

Eiale paikkaan

sidattua,

Eirippuvainen
paikkakunnastatai
tudpistessti-

Hairiat kakouksissa
vihentyneet, huws
keuuluvuus

Valimatkalla ei surta
mierkitysts

Jamakaitt35 palavereita
Ei paikkaan sidattua,

Paikkarippumatto
ML

Etzubteylsin
kaokouksissa hirict
vihentuneet, byl
kuuluuuus kaikille
Valimatkalla ei
suurta merkitysts
Palavereiden
jEmakaituminen

P aikkarippumatto

Faikkarippumat
tamuus

joustavampaa joustavampas MLUILIE, joustanuus
Sazavutettavuus
Saavutettavaus paranee, | paranes, yhteistyd
Saavutettavuus paranee ja yhteistyd toimipisteiden helpottug

uhkeistyd esim.

eri toimipisteiden

wililla helpottuu. Etdvslinsiden
kautdn nden hyddylisens.

Huywzt ja taimivat valinest

walilla helpottuu,
etavilineiden kauttd
huadullists

Huywt ja taimivat walinest

toimipisteiden
valills, etgvslinest
huadullizis

Huut ja taimivat
vilineet

Huyut ja toimivat
vilineet

F aikk arippumatto
muuden
mahdallistuminen
ja
tavoitettavuuden
paraneminen

197




TYOHYVINVOINNIN
ETAJOHTAMINEN POHJOISIM-
MASSA SUOMESSA 2020

Tekijat: Eeva Inkerbinen ja Minna Tenno
Managing well-being at work from a distance in the northernmost Finland in 2020

The purpose of this thesis was to find out how remote management of well-being at work is
seen in the northernmost part of Finland in the year 2020. The purpose of the study was to
find out and chart on remote management of wellbeing at work and the factors that reinforce
it. The aim of the study was also to gather information on services that companies hope to
find in the future from an external service provider. The theoretical data sources consisted

of scientific literature, current articles, dissertations, and previous research results.

The research topic and the field were introduced through a thematic interview. Based on the
interview, a Webropol survey was prepared. The survey was used to gather information on
how remote management of well-being at work is seen. The study further examined which
are the most important promoting factors in remote management of well-being at work. The
study also examined what services related to the remote management of well-being at work
the respondents would look for from an external service provider. The research method of

this research was a qualitative survey.

Based on the research results of this study remote management of well-being at work con-
sisted of listening and supporting the employee, effective and active management, as well
as strong mutual trust. Promoting factors of remote management of well-being at work were
increased interaction, increased resources given to well-being at work, competence man-
agement and development and strengthening team spirit. Based on the results, services
that were sought were guidelines for nutrition, exercise, and ergonomic advice, motivating

employees, and guidelines for improving co-operation within the work community.

Keywords: well-being at work, teleworking, remote management, remote management of well-be-

ing at work
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JOHDANTO

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa, millaisena tyéhyvinvoinnin etajoh-
taminen nahdaan pohjoisimmassa Suomessa 2020-luvulla. Tutkimuksessa poh-
joisimmalla Suomella tarkoitetaan Lapin ja Pohjois-Pohjanmaan maakuntia. Hen-
kiloston tydhyvinvointiin panostamalla parannetaan kokonaisuudessaan organi-
saation kilpailukykya, tuottavuutta ja tuloksellisuutta ja merkittavimpana organi-
saation kilpailukykytekijana nahdaan tyohyvinvointi, etajohtaminen ja sen onnis-
tuminen. Tata tukee myos Kujanpaa (2017, 14), Vilkkman (2016) ja Puttonen,
Hasu & Pahkin (2016). Tietoa tydhyvinvoinnin etajohtamisesta on olemassa pal-

jon, mutta se on hyvin pirstaleista ja vaikeasti saatavilla.

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa ja kartoittaa tietoa tyohyvinvoinnin etajoh-
tamisesta ja sita vahvistavista tekijoista. Tyohyvinvoinnin etdjohtamisen kulma-
kivena ja perustana voidaan pitaa johdonmukaista, tasa-arvoista ja oikeudenmu-
kaista johtamista ja esimiesty6ta, kuten myds Repo, Ravantti ja Paakkonen
(2015, 2, 11) sekad Harmoinen (2014) korostavat. Arvostava, avoin ja luottamuk-
sellinen esimies luo tervetta yhteisollisyytta organisaatiossa, luoden samalla poh-
jaa tydhyvinvoinnin onnistumiselle. Myds Juvonen-Posti, Joensuu, Reiman,
Heusala, Takala & Ahonen (2014) korostavat luottamuksellisen, arvostavan ja

avoimen esimiehen tarkeytta organisaatiossa.

Pureutumalla tutkimuksessa avattuun Rauramon (2012, 12—-13) ty6hyvinvoinnin
portaat — malliin, saadaan kattava kuva, miten kehittda ja parantaa tyohyvinvoin-
nin etgjohtamista tulevaisuudessa. Tutkimuksen tavoitteena puolestaan oli koota
tietoa palveluista, joita yritykset toivovat tulevaisuudessa 16ytyvan ulkopuoliselta
tyohyvinvointipalveluita tarjoavalta yritykselta. Tietoperustan avulla tarkastel-
tiin tydhyvinvoinnin etajohtamista teoreettisesta nakokulmasta. Tutkimuksen
keskeisina kasitteina tarkasteltiin tyohyvinvointia, etatyota, etajohtamista ja tyo-
hyvinvoinnin etajohtamista. Tietoperusta koostui tieteellisesta alan kirjallisuu-
desta, ajankohtaisista artikkeleista, vaitoskirjoista seka aikaisemmista tutkimus-

tuloksista.

Tutkimuksenaiheeseen ja toimialaan tutustuttin teemahaastattelulla. Teema-
haastattelun pohjalta laadittiin Webropol-lomake, jolla kerattiin tietoa siita, mita
vastaajien mielesta tyohyvinvoinnin etajohtaminen on. Lisaksi lomakkeella selvi-

tettiin, mitka ovat vastaajien mielesta tarkeimpia tyohyvinvoinnin etajohtamista
199



edistavia tekijoita ja mita palveluita vastaajat olisivat valmiita etsimaan ulkopuoli-
selta palveluntarjoajalta tydhyvinvoinnin etdjohtamiseen liittyen. Tutkimusmuo-
tona kaytettiin laadullista Survey-tutkimusta, jonka tulokset teemoiteltiin ja analy-

soitiin.

DIGITALISAATION MUOVAAMA TOIMINTAYMPARISTO

Tyo6elama on 2020-luvulla jatkuvassa muutoksessa ja etajohtamisen kautta tyon-
tekijoiden hyvinvoinnin ja tyohyvinvoinnin merkitys on kasvanut. Lim (2020) ja
Sutherland (2019) kertovat, ettd koronapandemian myota keskidon nousivat tyo-
kulttuurin suuret muutokset muun muassa tyontekijdiden etatydn lisaantyminen
seka tyohyvinvoinnin etajohtaminen. Tyohyvinvoinnin etajohtaminen muuttuu
tydympariston ja -yhteisOjen kautta, joten sita olisi hyva seurata, kehittaa ja uu-
distaa innovatiivisesti tydelaman muutosten kanssa alati. Jatkuvan tyohyvinvoin-
nin etajohtamisen kehittdmisen kautta voidaan luoda yritykselle hyvinvoivia tyon-
tekijoita, tuottava ja innovatiivinen tyoyhteiso ja tata kautta synnyttaa yritykselle
kilpailuvaltti. Tama kaikki luonnollisesti parantaa yrityksen mainetta, houkuttele-
vuutta seka kiinnostavuutta. (Umans, Kockum, Nilsson & Lindberg 2018, 411—
423; Tyodterveyslaitos 2016, 4.)

Tyohyvinvointiin ja sen etajohtamiseen viitataan tytelamassa ikaan kuin olisi
kyse muuttumattomasta ja aina samana esiintyvasta ilmiosta. Tyohyvinvoinnin
edellytykset ja lahtokohdat eri yhteyksissa poikkeavat kuitenkin toisistaan suu-
resti. (Laine 2013, 153.) Tybhyvinvoinnin etajohtamista lahestytaan tassa tutki-
muksessa yrittdjan, johdon ja esimiehen nakdkulmasta. Sisaisia ja ulkoisia muu-
toksia on digitalisoituvassa maailmassa paljon, joten organisaation johdon tulisi
hahmottaa muutosten vaikutus tyohyvinvointiin ja kehittda muutosten mukana
johtamiskaytantoja (Sinisammal 2011, 69-71). Digitalisaatio kasitteena voidaan
ymmartaa digitaalisen tietotekniikan lisdantymisena ja sulautumisena arkielaman
toimintoihin. Digitalisaatio ei ole vain sahkoista tiedonsiirtoa vaan myos uusien
toimintamallien kayttoonottoa ja ymmartamista. (Susen, Wilkens, Hohagen & Ar-
tinger 2018, 198; Tenhunen, 2015.)
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Nopeasti muuttuvan ja digitalisoituvan maailman mukana organisaatioiden on uu-
distettava tyotapoja, johtamista, kehitettava verkostoja, hallittava yhteistyokump-
panuuksia seka uudistettava organisaatiorakenteita (Timoskainen 2020, 61; Ma-
kiniemi, Ahola, Syvanen, Heikkila -Tammi & Viteli 2017, 10-12). Manka (2010,
23) maarittelee tyohyvinvoinnin etgjohtamisen keskeisend haasteena olevan
"kaaosmaisen toimintaympariston”, jolla han viittaa digitalisaation ja teknologian
muuttamaan maailmaan. Maailman muuttuessa organisaation merkittavimpana
kilpailukykytekijana nahdaan etajohtaminen ja sen onnistuminen (Kujanpaa
2017, 14; Vilkkman 2016; Puttonen, Hasu & Pahkin, 2016, 6; Manka 2011, 38;
Pietila, Lahdensaari-Natt & Tuure 2011, 12).

Tyohyvinvoinnin ala itsessaan on erittain laaja ja Suomessa tydhyvinvointialalla
on pitkat perinteet. Alalle lukeutuvat useat erilaiset toimijat muun muassa 1) jul-
kinen ja yksityinen terveydenhuolto seka tyoterveyshuolto, 2) urheiluvaline- ja ur-
heiluteknologiayritykset, kuntoilutapahtumat, -paikat seka urheiluseurat 3) elake-
vakuuttajat ja alan jarjestot seka 4) yliopistot ja tutkimuslaitokset. Lisaksi alalla
toimii lukuisat hyvinvointiin keskittyvat yrityskiihdyttamot ja rahoittajat. (Raunio
2015, 63.) Laineen mukaan (2013, 150) tyohyvinvoinnin vastuu olisi hyva jakaa
usealle taholle (tydnantajan-, esimiehen-, tydyhteison- seka yksilén oma vastuu),

silla eri rooleissa ja merkityksissa vastuu tydhyvinvoinnista on erilainen.

Toimeksiantajaorganisaatio PRO PoweriaPaivaan Oy toimii tydhyvinvoinnin
alalla. Toimeksiantajan toimialaksi luetaan laajemmin liikunta- ja hyvinvointiala.
Yritys tarjoaa henkildston tydhyvinvoinnin kehittdmiseen tarkoitettuja palveluita,
joita ovat muun muassa Tyky-paivat, asiantuntijaluennot, workshopit seka koko-
naisvaltaiset tyohyvinvointivalmennukset. Toimintaymparistona nahdaan 2020-
luvulla koko Suomi ja kaikki Suomen sisalla toimivat yritykset toimialasta riippu-
matta, toimintaympariston ollessa nain ollen erittain laaja. Sidosryhmina organi-
saatiolle nahdaan erilaiset verkostot ja lukuisat yhteistydkumppanit eri toimi-

aloilta.
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TYOHYVINVOINNIN ETAJOHTAMINEN

Sinisammaleen (2011, 7) mukaan tydhyvinvoinnin etdjohtamisen suuria haasteita
ovat nopeat ja jatkuvat ennakoimattomat muutokset tydelamassa, jotka aiheutta-
vat paineita tyoyhteisdissa ja joihin on osattava reagoida viiveetta. Sinisammal
(2011, 64-66) on kehittanyt vaitoksessaan tilanneherkan tydhyvinvoinninjohtami-
sen mallin (Kuvio 1), jossa nahdaan johdon tehtavana, aktiivisena viestijana”,
pitaa rakennelma tasapainossa. Johdon tulisi tiedostaa kaynnissa olevat muutos-
prosessit tyoyhteisdssa ja tyohyvinvoinnissa seka muuttaa tarvittaessa johtamis-
kaytanteita. (Sinisammal 2011, 69-71.)

Sinisammaleen (2011, 64-66) vaitostutkimuksessa viitekehyksessa tasapainoa
yllapitavana tekijana nahdaan organisaation arvot, strategia, tavoitteet seka yh-
teiset pelisaannot. Sinisammal (2011, 64—66) kokoaa tarkeiksi tasapainoa yllapi-
taviksi tekijoiksi yhteistydkumppanit, talouden ja tulevaisuudennakymat ja ennen
kaikkea johdon tuen avoimeen ja aktiiviseen organisaation sisaiseen viestintaan.
Malli kuvaa hyvin myos tyohyvinvoinnin etajohtamista ja siihen liittyvia eri ele-
mentteja. Mallin kaikki osiot liikkuvat kaiken aikaa ja niiden merkitys suhteessa

toisiinsa voi muuttua. (Sinisammal 2011, 64-66.)

Etdjohtaminen

Lihitydyhteisd

Tydntekijat

Tyd

Kuvio 1. Tilanneherkka tyohyvinvoinnin etdjohtamisen malli (mukaillen Sinisammal
2011, 64-66)

Sinisammaleen (2011, 65) tilanneherkan tyohyvinvoinnin etajohtamisen mallissa
ulkopuolisiin tekijoihin voidaan sisallyttdda muun muassa suhdanteiden vaihtelut,
teknologiset ja lainsaadolliset muutokset ja niiden kehityssuunnat, kilpailijoiden
toiminta, seka harrastukset ja perhe. Johtamisen tehtavana tasapainon yllapita-

misessa nahdaan organisaation muutosprosessien ohjaaminen (tyon, tyontekijat,
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tydyhteis®). Sinisammaleen (2011, 64—66) mukaan mallin [&hityOyhteiso sisaltaa
muun muassa arvot, luottamuksen, organisoinnin, tydpaikan pelisaannot seka
tyoilmapiirin ja tiimihengen. Ty0 sisaltaa tyotehtavat, tyovalineet seka tyoympa-
riston ja itse tyotekijaan voidaan liittdéd ammatillisen osaamisen, terveyden ja tyo-

yhteisoétaitojen lisaksi asenteet ja arvot. (Sinisammal 2011, 64—66.)

Hyppasen (2013, 182-184) mukaan tyohyvinvoinnin johtaminen on ennaltaeh-
kaisevaa ja edistavaa reagointia tyohyvinvointiin. Tyohyvinvoinnin johtaminen
voidaan myos jakaa osa-alueisiin — tyokyvyn seuranta, valvonta ja ohjaus, jaksa-
minen, turvallisuus, hyvinvointi sekd muutostarpeet. (Tyoturvallisuuskeskus
2018; Hyppanen 2013, 182-184.) Tydhyvinvoinnin oikeaoppinen johtaminen on
Repon, Ravantin ja Paakkdsen (2015, 2, 11) mukaan tarkeaa, koska huonon esi-
miehen alaiset voivat olla poissa toista jopa 60 prosenttia enemman kuin hyvan
esimiehen alaiset. Huonon esimiestyon mukana tulee myos kustannuksia — 70
prosenttia itse irtisanoutuvista lahtee huonon esimiestydn tai esimiehen vuoksi.
(Repo, Ravantti & Paakkénen 2015, 2, 11; Wu, Kwan, Yim, Chiu & He 2015, 820—-
828.) Esimiehen rooli tydhyvinvoinnin etajohtamisessa on Ristikankaan ja Risti-
kankaan (2013, 43—44) mukaan organisaatiossa tarkea, jotta osaavat ja motivoi-
tuneet tydntekijat saadaan sitoutumaan tyéhon ja organisaatioon. Tydhyvinvoin-
nin etajohtamisella pyritdan sitouttamaan etaty6ta suorittavan tyontekijan tyohy-
vinvointi yrityksen yhteisd0n ja strategiaan. Sitouttamisella pyritdan kasvatta-
maan tyontekijan ymmarrysta seka henkilokohtaista vastuuta omaa tyotehtavaa
kohtaan ja tyon onnistumiseksi tarvitaan selkeat ohjeet. (Capelli 2020;
Choudhury, Larson & Foroughi 2019; Shir, Nikolaev & Wincent 2019, 1-2; Forma
Kaartinen & Pekka 2013, 32-33; Spiva, Hart & McVay 2011.)

Esimiehen vastuualueena tyohyvinvoinnin johtamisessa on tarkastella tydoympa-
ristda ja -ilmapiirid sekd mahdollistaa organisaation osaamisen kehittyminen
my0Os etdymparistoissa virtuaalisesti (Hyppanen 2013, 182—-184). Tydntekijdiden
toimiessa etana tiimitoiminnan olisi hyva olla suunniteltua, toimintamallit yhtei-
sesti sovittuja seka vuorovaikutustilanteet saanndllisia. Perustana tyohyvinvoin-
nille ja sen johtamiselle toimivat osallistaminen, yhteisollisyys ja sitoutuminen.
Tyohyvinvoinnin johtamisen tavoitteita ovat myds tuloksellisuus ja tydssa jaksa-

minen (limarinen 2015, 5). Salomaki (2013, 125) pitaa tarkeana, etta tydhyvin-
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voinnin johtamisen kokonaisuudessa huomioidaan tyontekijoiden kokonaishyvin-
vointi, tydssa kehittyminen ja oppiminen, tydturvallisuus seka tydn tuloksellisuus

organisaation tai yrityksen toiminnassa.

Esimiehen tulisi tyohyvinvoinnin etajohtamisessa myos tukea tyontekijoita vuoro-
vaikutustilanteissa ja yhteisollisyydessa seka antaa aktiivisesti rakentavaa pa-
lautetta. Lisaksi esimiehen tulisi pyrkia kasvattamaan ja kehittdmaan alaisiaan
(Ristikangas & Ristikangas 2013, 43—44). Sowcik, Andenoro, McNutt ja Murphy
(2015, 9, 17) kirjoittavat, etta tulevaisuudessa esimiesten haasteet tulevat kasva-
maan, koska monimuotoisessa digitaalisessa toimintaymparistdssa tietoa on pal-
jon saatavilla. Tyéhyvinvoinnin etdjohtamisessa korostuvat esimies-, vuorovaiku-
tus-, valmentaja ja teknologiset taidot (Kujanpaa 2017, 152; Shafer 2015, 43-60;
Settle-Murphy 2013). Mankan ja Mankan (2016) ja Virolaisen (2010, 66) mielesta
esimieheltd vaaditaan konkreettisten toimien lisaksi tunneosaamista, koska joh-
taminen on vuorovaikutusta esimiehen ja tyontekijan kesken seka innovatiivi-
suutta uudistaa toimimattomia toimintamalleja, jotka ovat tarkeita etajohtamisen

osa-alueita.

TYOHYVINVOINNIN ELEMENTIT

Sosiaali- ja terveysministerid (2020) maarittelee tyohyvinvoinnin koostuvan
tyosta ja sen mielekkyydesta, terveydesta, turvallisuudesta ja hyvinvoinnista.
Tyohyvinvointi sisaltaa tyontekijan tyon lisaksi henkilokohtaisen sosiaalisen ela-
man, taloudelliset olosuhteet, terveelliset elamantavat ja kiinnostuksen kohteet.
(Sosiaali- ja terveysministerio 2020.) Tyohyvinvointi auttaa lisddamaan tuotta-
vuutta ja tyontekijoiden sitoutumista tyohon, jolloin tyontekija kokee tyonsa mie-
lekkdammaksi ja palkitsevammaksi (Tyoterveyslaitos 2020b; Buffet, Gervais, Lid-
dle & Eeckelaert 2013; Baptiste 2008, 284—-309).

Organisaation kilpailukyvyn paraneminen, taloudellisen kannattavuuden nousu,
tyon tuottavuuden paraneminen ja laadun paraneminen ovat tuloksia henkiloston
tyohyvinvointiin panostamisesta (Manka 2011, 38). Henkiloston tyohyvinvointi
puolestaan vaikuttaa keskeisesti organisaation kilpailukykyyn, innovatiivisuuteen

ja vetovoimaisuuteen tydnantajana (Vilkman 2016). Muita suoria vaikutuksia tyo-
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hyvinvointiin panostamisesta ovat pienentyneet ladkari-, vakuutus- ja tyokyvytto-
myyskulut, lisdantynyt motivaatio ja tydajan tehostuminen parantuneiden tyépro-
sessien kautta (Pietila, Lahdensaari-Natt & Tuure 2011, 12—-13).

Timoskainen (2020, 61) toteaa, etta digitalisaation keskella on erittdin ajankoh-
taista ja tarkeaa keskittya etajohtamiseen, jotta organisaation sisalla yhteisolli-
syys sailyy ja jokainen tyontekija saa tarvitsemansa tuen. Tydn tekeminen, tyon
kuva ja ammatit muuttuvat digitalisaation myaota ja yksi keskeisimmista tyohyvin-
voinnin osatekijoista on digitalisaation jatkuvasti muuttama teknologia (Maki-
niemi, Ahola, Syvanen, Heikkila -Tammi & Viteli 2017, 10-12). Organisaatioon
sitoutuminen, tydhyvinvointi seka tyotyytyvaisyys on useissa tydhyvinvointiin liit-
tyvissa tutkimuksissa liitetty vapaamuotoiseen kommunikaatioon, yhteisollisyy-
teen organisaatiossa seka yhteistyon sujumiseen (Suonsivu 2014, 58-59; Viro-
lainen 2010, 137; McGinty, Justice & Rimm-Kaufman 2008, 361-384; Moseley,
Jeffers & Paterson 2008; Rego & Pina e Cunha 2008; 46-56). Pelkonen (2020)
kokoaa vaitostutkimuksessaan tyohyvinvointia heikentavia tekijoita, joita ovat yh-
teisollisyyden ja tuen puute, osaamisen puute, maaraaikaiset tyosopimukset

seka henkilokemioihin liittyvat ongelmat.

Rauramo (2012, 12-13) on kehittanyt viisiportaisen Tydhyvinvoinnin Portaat -
mallin, joka koostuu terveydestd, turvallisuudesta, yhteisollisyydesta, arvostuk-
sesta ja osaamisesta. Portaat muodostuvat tydhyvinvointia ja tyokykya edistavien
tekijoiden seka osa-alueiden kasitteista. (Rauramo 2012, 12—13.) Malli on kehi-
tetty edelleen Maslowin tarvehierarkia-teoriasta (Maslow 1943, 370-396), jossa
on maaritelty viisi ihmisen perustarvetta ja joka sisaltaa fysiologiset, turvallisuu-
den, yhteisdllisyyden, arvostuksen seka itsensa toteuttamisen tarpeen. Mallin
avulla pyritaan kehittamaan yksilon, tydyhteison seka organisaation kokonaisval-

taista tyohyvinvointia porras kerrallaan (Ty6turvallisuuskeskus 2020).
Terveys

Terveyden ydin koostuu laadukkaasta ja riittavasta ravinnosta, monipuolisesta
likunnasta seka laadukkaasta unen maarasta. Lisaksi tyon ja vapaa-ajan valinen
tasapaino seka sairauksien ehkaisy ja hoito ovat merkittdvassa roolissa tervey-
den yllapidossa. (Rauramo 2008, 9—-10, 27-36.) Sitran Megatrendit 2020 -vision

mukaisesti on mahdollista, etta terveet elintavat tulevat korostumaan ja tervey-
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dentilaa tullaan seuraamaan esimerkiksi digitaalisesti, mahdollistaen kohdenne-
tun terveydenhoidon yksildllisesti ja ennaltaehkaisevasti (Dufva 2020; Susskind
& Susskind 2015; Zanella, Bui, Castellani, Vangelista & Zorzi 2014, 22).

Kujanpaa (2017, 154) nakee vaitostutkimuksessaan tyohyvinvoinnin olevan yksi
strateginen tekija organisaation pyrkiessa tulokselliseen toimintaan. Nykyisin
keskeisimmat haasteet organisaatiossa liittyvat etatydssa toimivien tyontekijoi-
den terveyden ja tyohyvinvoinnin jatkuvaan seurantaan seka esimiesten pereh-
dyttamiseen tyohyvinvoinnin tukemiseksi (Nurmi 2011, 140-141). Kujanpaan
(2017, 14) vaitostutkimuksen mukaan terveys ei koostu vain tyokyvysta ja tyohy-
vinvoinnista, vaan liittyy hanen tutkimuksessaan tiiviisti johtamiseen ja ammatilli-
seen osaamiseen. Tyohyvinvoinnin edistamiseen vaikuttavat Mankan (2011, 35)
mukaan yksilon terveyden parantamisen lisaksi myos osaamisen kehittaminen,
vuorovaikutteinen toimintatapa, onnistumista edistava organisaatiorakenne seka
johdonmukainen ja oikeudenmukainen johtaminen. Tydhyvinvoinnin osa-alueena
terveyden kokonaisuus koostuu nain ollen monista eri elementeista, jotka esimie-

hen on hyva ymmartaa ja hallita.
Turvallisuus

Tyohyvinvoinnin turvallisuus koostuu turvallisesta tydymparistosta (ergonomia,
tydhygienia, tydturvallisuus) ja toimintatavoista (johtaminen, vuorovaikutus), kil-
pailukykyisesta palkasta ja vakituisesta tydsuhteesta (Rauramo 2008, 101). Tyo6-
hyvinvoinnin ydin koostuu mielekkaasta ja turvallisesta tyosta seka yksilon ter-
veyttd ja tyOuraa edistavasta tydymparistosta ja -yhteisdsta (Puttonen, Hasu &
Pahkin 2016, 6; Virtanen & Sinokki 2014, 28).

Virolaisen (2010, 278) vaitostutkimuksessa ja Virtasen ja Sinokin (2014, 148—
149) tutkimuksen perusteella, ihmisten toimiessa eri paikkakunnilla etatydssa, on
erityisen tarkeaa luoda turvallisuuden tunnetta tukeva tyGilmapiiri. Turvallisuuden
tunnetta luovat tyoturvallisuus, avoin viestintakulttuuri, selkeat viestintasaannot
ja viesteihin vastaaminen nopeasti (Mellner 2016, 146—164; Virtanen & Sinokki
2014, 148-149; Virolainen 2010, 278). Tyosuojeluhallinnon (2010, 7) mukaan tu-
levaisuudessa olisi hyva kiinnittdd huomiota lisaksi digitaaliseen turvallisuuteen,
joka sisaltaa esimerkiksi tietosuoja- ja kyberturvallisuuskysymykset. Eettinen
osaaminen korostuu tulevaisuudessa tietoturva- ja turvallisuusnakokulmien

kautta teknologiavalitteisessa viestinnassa (Miles & Mangold 2014). Tarkkonen
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(2016, 255) vaittaa, etta kokonaishallinta puuttuu suomalaisesta tyohyvinvoin-
nista ja turvallisuudesta kaikilla toimialoilla. Ratkaisuna Tarkkonen esittaa sisal-
|on tarkastamista ja uudistamista organisaation johdon, esimiesten ja tyosuojelu-

henkiloston perus- ja taydennyskoulutuksissa (Tarkkonen 2016, 255).
Yhteisollisyys

Kujanpaan (2017, 106) vaitdstutkimuksessa tydhyvinvointia kuvaillaan yksildiden
kokemuksina sisaltaen oikeudenmukaisesti johdetun tydyhteison, sen toimivuu-
den seka hyvan tyoilmapiirin. Lampisen (2019, 54-56) vaitostutkimuksessa puo-
lestaan sitoutumisella, tyotyytyvaisyydelld, tydhyvinvoinnilla ja tydn laadulla on
suora yhteys yhteisollisyyden tunteeseen. Lampisen (2019, 54-56) ja Laineen
(2017, 90-95) mukaan tyéhyvinvointia vahvistavina tekijoina tutkimuksessa nah-
daan esimerkiksi saannodlliset tapaamiset, avoin kommunikointi, tyoyhteison tuki
ja kannustus seka yhteiset organisaation pelisaannot. Lampinen (2019, 54-56)
toteaa tyohyvinvointia heikentavina tekijoina puolestaan huonon tiedonkulun (hi-
taus, tiedon panttaus ja tiedon epatasa-arvoinen jakaminen) seka yhteenkuulu-
vuuden puutteen (epaluottamus, kilpailu, kateus ja arvostuksen puute). Tyoter-
veyslaitos (2020a) ja Useem (2017) puolestaan yhteisdllisyyden puutteen.

Sitoutumisesta on osoitettu olevan hydtya seka tyohyvinvointiin ettd organisaa-
tion toimintaan (Karkkainen 2005, 36—-37). Yhteisollisyytta voidaan vahvistaa or-
ganisaatiossa tydpaikan hyvalla hengella ja luottamuksellisella ilmapiirilla (Saari
& Koivunen 2017, 56—62). Oppivan organisaation hyva yhteisollisyys hyodyttaa
my0s kaikkien tydntekijoiden oppimiskykya (Deloitte 2018, 18; Stebbings, Taylor,
Spray & Ntoumanis 2012). Lampinen (2019, 54-56) on kasitellyt yhteisollisyyden
maaritelmaa organisaation rakenteen nakokulmasta. Heikentavina tekijoina han
listaa lisaksi esimerkiksi hierarkkisuuden, suuren organisaation ja jatkuvat orga-
nisaatiomuutokset (Lampinen 2019, 54-56). Nurmi (2011, 140-141) puolestaan
suosittelee vaitostutkimuksessaan, etta etana tyoskentelevien henkildiden kan-
nattaisi toimia kahden tai useamman henkildon pienissa tiimeissa, mika mahdol-

listaisi paremmin ryhman jasenten onnistumisen etatyossa.
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Arvostus

Alaraisasen (2014, 77) ja Virolaisen (2010, 51) vaitdstutkimuksissa tydhyvinvoin-
tia pyritddn edistamaan onnistuneella ja kannustavalla palkitsemisella. Onnistu-
nut ja kannustava palkitseminen puolestaan yllapitaa ja kasvattaa tyontekijan tyo-
motivaatiota (Alaraisédnen 2014, 77; Virolainen 2010, 51). Nurmi (2011, 140-141)
puolestaan nostaa vaitdstutkimuksessaan tyohyvinvoinnin tarkeiksi tekijoiksi oi-
keudenmukaisen ja puolueettoman kohtelun, tyontekijoiden arvostamisen seka
palautteen, avun ja tuen saamisen. Arvostuksen tunnetta voidaan luoda myo6s
haastavilla ja erilaisilla tyotehtavilla (Diesing 2016, 22—-25). Tikka (2016, 58) listaa
tydhyvinvoinnin johtamisen perustaksi arvostamisen, luottamisen, innostamisen
ja yhdessa oppimisen. Tyohyvinvointia voi parantaa tyoyhteisoa kuunteleva ja
arvostava esimies (Juvonen-Posti, Joensuu, Reiman, Heusala, Takala & Ahonen
2014). Harmoinen (2014) kirjoittaa vaitostutkimuksessaan, etta arvostavalla joh-

tamisella voidaan lisata henkildston sitoutumista seka tyohon etta tyopaikkaan.

Arvostuksen ydin koostuu Rauramon (2012, 136—-143) mukaan organisaation hy-
vinvointistrategiasta, palkitsemismalleista, eettisista arvoista seka tasa-arvoisista
palkoista. Palkitseminen koetaan innostavana ja motivoivana Handolinin (2013,
152, 162) ja Hellstenin (2014, 115) tutkimuksissa. Rauramon (2012, 136-143)
mukaan arvostusta voidaan vahvistaa rakentavan palautteen antamisella ja saa-
misella, tyotyytyvaisyydella seka jokaisen tyontekijan arvostamisella. Alaraisanen
(2014, 4) toteaa, etta palkitsemiskaytannot ovat muuttumassa. Palkitsemismal-
lina rahan merkitys on laskenut ja tilalle on noussut arvostus vapaa-aikaa koh-
taan. Tulevaisuudessa tavoitelluin palkitseminen on elaman laatua parantavaa
muun muassa slow life, downshiftaus ja joustotydaika. (Molla 2019; Alaraisanen
2014, 4.)

Osaaminen

Organisaation menestys koostuu tulevaisuudessa osittain esimiesten etajohta-
mistaidoista. Tulevaisuudessa etajohtajalta edellytetaan joustoa digitaalisen ym-
pariston mukana, jatkuvaa itsensa ja osaamisen kehittamista. (Vilkman, 2016.)
Virolaisen (2010, 278) ja Airan (2012, 145, 149) vaitostutkimuksissa esimiehen
on hyva kiinnittda huomiota saannolliseen, toimivaan ja henkilokohtaiseen yhtey-
denpitoon. Tyohyvinvointia vahvistavina tekijoina nahdaan organisaation tyohy-
vinvointiin suunnatut resurssit, joiden tarkoituksena on vahentaa tyon kuormitusta
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ja edistaa parempaa kokonaisvaltaista tyohyvinvointia, tuottavuutta ja osaamista
(Kujanpaa 2017, 106; Nurmi 2011, 140-141). Tarkea osa asiantuntijuutta mo-

nenlaisissa tyotehtavissa on yhteistydosaaminen (Aira 2012, 149).

Kannustava ja osallistava johtaminen luovat innovatiivisen ilmapiirin ja vahvista-
vat edelleen tydntekijdiden osaamista. Tulevaisuudessa esimiehen on hyva tun-
nistaa oppimista seka uuden opitun tiedon jakamista organisaatiossa. (Manka,
Heikkila-Tammi & Vauhkonen 2012, 13.) Rauramo (2008, 35) jakaa ty6elamassa
oppimisen kolmeen: tydssa oppimiseen, tyonantajan koulutuksiin seka tyonteki-
jan oman osaamisen kehittamiseen. Pelkosen (2020) mukaan tyontekijat kokevat
tarkeana jatkuvaa oppimista (jatkokouluttautumista, ammattitaidon yllapitamista),

urasuunnittelua seka henkilokohtaisten tarpeiden huomioimista.

TUTKIMUKSEN MENETELMALLINEN TOTEUTUS

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittda ja kartoittaa tydhyvinvoinnin etajohtami-
sen keinoja ja vahvistavia tekijoita. Tutkimuksen keskeisena tavoitteena oli koota
tietoa palveluista, joita yritykset toivovat tulevaisuudessa l0ytyvan ulkopuoliselta
tydhyvinvointipalveluita tarjoavalta yritykselta. Tutkimusmuotona kaytettiin laa-
dullista Survey-tutkimusta. Survey-tutkimus on avattu tarkemmin yhteisessa tie-
toperustassa. Tutkimuksessa aineistonkeruu toteutettiin erilaisista aineistoista
kootun tietoperustan, teemahaastattelun (Liite 1) seka Webropol-kyselyn (Liite 2)
avulla. Tietoperusta koostui tieteellisesta alan kirjallisuudesta, ajankohtaisista ar-

tikkeleista, vaitoskirjoista seka aikaisemmista tutkimustuloksista.

Tietoperustan avulla tavoitteena oli tarkastella tydhyvinvoinnin etdjohtamista teo-
reettisesta nakokulmasta. Teemahaastattelun avulla haastateltiin yrittajaa ja py-
rittiin haastattelun kautta saamaan yleiskuva ja tietamysta alan erityispiirteista.
Haastattelusta saatuja vastauksia hyddynnettiin Webropol-kyselyn pohjassa.
Webropol-kyselyyn asetettujen tutkimuskysymysten avulla pyrittiin kartoitta-
maan, miten pohjoisimman Suomen yrittdjat ymmartavat tydhyvinvoinnin etajoh-
tamisen, mita tarkeimpia edistavia tekijoita se sisaltaa seka minkalaisia ulkopuo-
lisia tydhyvinvoinnin etajohtamiseen liittyvia palveluita, vastaajat olisivat valmiita

etsimaan. Kysely laadittiin, viimeisteltiin ja lahetettiin vastaajille vastattavaksi
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sahkopostitse. Kysely toteutettiin viikolla 35 ja vastausaikaa oli kaksi viikkoa. Ky-
sely lahetettiin noin 800: lle Lapin ja Pohjois-Pohjanmaan yrittajalle. Vastaajista
106 oli avannut kyselyn ja vastauksia saatiin 25, joka on 3,13 prosenttia kaikista
kyselyn saaneista. Tutkimuksen heikkoutena voidaan nahda vastaajien pieni

maara seka vastausten kohdistuminen tietyille toimialoille.
Aineiston keruu ja analysointi

Webropol-kyselyn avoimien kysymysten vastaukset teemoiteltiin yhteen. Tee-
moittelun avulla kerattiin samaan aiheeseen liittyvia vastauksia, jotka edelleen
otsikoitiin ja jarjesteltiin aihepiireittain. Tulokset vietiin lopuksi graafiseen muo-
toon. Teemoittelun jalkeen siirryttiin analysointiin, aineisto kaytiin 1api ja siita teh-
tiin havaintoja ja johtopaatoksia. Aineiston analysointivaiheen jalkeen tarkasteltiin
teoreettisia lahteita, pohdintoja seka aikaisempia tutkimuksia. Analysoinnin tar-
koituksena oli selkiyttaa, pohtia ja tehda johtopaatdksia kyselyn tuloksien poh-
jalta. Kvantitatiivisten tutkimustulosten analysointiin kaytettiin Webropolin tilas-
tointiohjelmaa ja Excelia, joiden avulla tulokset esitettiin graafisina kuvioina. Yh-

teenvetotaulukot on esitetty prosentteina.

Teemahaastattelun tarkoituksena oli tutustua toimeksiantajan alaan, toimintaym-
paristoon seka saamaan tietoa alan erityispiirteista. Tolley, Ulin, Mack, Robinson
& Succop (2016, 37-38), Hyvarinen, Nikander ja Ruusuvuori (2017) seka Tuomi
ja Sarajarvi (2018, 87—88) korostavat, etta teemahaastattelussa tarkeinta on, etta
etukateen maariteltyja teemoja kasitellaan, vaikka haastattelun kysymykset ja
esitysjarjestys muuttuisivat. Teemahaastattelun (Liite 1) avoimilla kysymyksilla
selvitettiin toimeksiantajan nakdkulmia ja ideoita tydhyvinvoinnin etdjohtamiseen
seka tutkimusongelmaan liittyen. Teemahaastattelun kysymykset [ahetettiin sah-
kopostitse toimeksiantajalle etukateen ennen haastattelua. Haastattelun aikana
kirjattiin ylos keskustelun pohjalta nousseita ajatuksia. Toimeksiantaja vastasi
haastattelun kysymyksiin lisaksi sahkdpostitse. Teemahaastattelun pohjalta laa-

dittiin Webropol-kyselylomake (Liite 2).

Tutkimuksen yhtena aineistonkeruumenetelmana kaytettiin Webropol-kyselya.
Webropol valikoitui kysely- ja raportointityokaluksi, koska tiedonkeruu, keratyn
tiedon analysointi ja raportointi on sen avulla tehokasta. Lisaksi tieto ja tulokset

ovat kaytettavissa viiveetta seka vastausten ja kysymysten ristiin vertailu vaiva-
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tonta. Webropol-kysely jakaantui kahteen yritysten perustietoihin perustuvaan ky-
symykseen, kolmeen avoimeen kysymykseen, kuuteen monivalintakysymykseen

seka yhteen kehittamisehdotus kenttaan. (Webropol 2020.)

Vallin ja Aarnoksen (2018) seka Vallin (2015, 108) mielesta perustiedot toimivat
taustakysymyksina, jotka johdattelevat kohderyhmaa avoimiin kysymyksiin ja
jotka edelleen voidaan analysoida tilastollisin menetelmin teemoittelun jalkeen.
Avointen kysymysten etuna on, etta vastausten joukosta voi nousta esille uusia
ideoita ja vastaajan mielipide tulee esille perustellusti, kuten Vilkka (2015, 105—
113) ja Heikkila (2014, 49-50) nostivat esille. Monivalintakysymyksissa vastaaja
pystyi valikoimaan monta eri vaihtoehtoa, jotta vastaaja ei joutunut ratkaisemaan
minka vaihtoehdon valitsee vai vastaako lainkaan, jota Ojasalo, Moilanen & Rita-

lahti (2014, 133) korostivat. Kyselylomake testattiin ennen lahettamista.
Tulokset

Webropol-kyselyn kaksi ensimmaistda kysymysta perustuivat yritysko-
koon seka yrityksen toimialaan (Liite 3, kuviot 2 ja 3). Tyontekijamaaraltaan pie-
nempien yritysten vastauksia on eniten, silla Lapin ja Pohjois-Pohjanmaan alu-
eella pienia yrityksia on suhteessa enemman kuin keskisuuria tai suuria yrityk-
sia. Vastanneiden yritysten paatoimialoja olivat rakentaminen, majoitus- ja ravit-
semistoiminta ja vesihuolto. Lisaksi vastauksia saatiin muun muassa teollisuu-

den seka tukku- ja vahittaiskaupan yrittgjilta.

Seuraavat kolme kysymysta olivat avoimia kysymyksia. Ensimmaisessa avoi-
messa kysymyksessa kysyttiin vastaajilta mita heidan mielestaan tyéhyvinvoinnin
etajohtaminen on. Vastauksissa korostui, tydntekijan kuunteleminen ja tukemi-
nen, tehokkaan ja aktiivisen esimiestyon jarjestaminen, toimivan puheyhteyden
jarjestaminen seka vahva keskinainen luottamus. Lisaksi kysymyksen avoimien
kysymysten tuloksissa nousi esille tietoteknisten sovellusten hydodyntaminen eta-

tydssa.

Toisessa avoimessa kysymyksessa kysyttiin vastaajilta tydhyvinvoinnin etajohta-
misen tarkeimpia edistavia tekijoita. Vastauksissa korostui tydpaikan ilmapiirin,
kannustamisen liikuntaan ja terveellisiin eldamantapoihin sekd henkisen ja fyysi-

sen hyvinvoinnin tasapainon merkitys. Lisaksi avoimien kysymysten tuloksissa
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korostui luottamus, avoimuus, tiedon jakaminen ja sen lapinékyvyys, kommuni-

kaatio seka aito kiinnostus tydhyvinvointia edistaviin toimenpiteisiin.

Kolmannessa avoimessa kysymyksessa kysyttiin vastaajilta, mita tyohyvinvoin-
nin etajohtamista edistavaa tekijaa he parantaisivat tulevaisuudessa. Vastanneet
haluaisivat tulevaisuudessa parantaa tyohyvinvoinnin etajohtamista useilla eri
osa-alueilla. Tuloksissa korostui tapaamisten ja kokousten lisddminen, osaami-
sen kehittaminen, timihengen yllapitaminen, saanndllinen tiedottaminen ja aktii-

vinen vuorovaikutus.

Yksittaiset avoimet vastaukset teemoiteltiin yhteen. Teemoittelun aikana saman
aihepiirin vastaukset koottiin ryhmiin, jotka otsikoitiin aihepiireittain lopuksi. Tu-
lokset on esitetty kuviossa 4. Webropol-kyselyn teemoiteltujen avointen vastaus-
ten tyohyvinvoinnin etdjohtamista edistavia tekijoita (Kuvio 4) ovat vuorovaikutuk-
sen lisdaminen, tyohyvinvointiin kohdennettujen resurssien lisdaminen, osaami-
sen johtaminen ja kehittaminen, ulkopuolisten palveluntarjoajien tai sovellusten

hyddyntaminen seka tiimihengen vahvistaminen.

Vuorovaikutuksen lisédminen

Tyohyvinvointiin kohdennettujen
resurssien lisdéaminen

Osaamisen johtaminen ja

kehittaminen
m Ulkopuolisten palveluntarjoajien
tai sovellusten hyédyntaminen
B Tiimihengen vahvistaminen

Kuvio 4. Avointen kysymysten tyohyvinvoinnin etadjohtamista edistavat tekijat

Webropol-kyselyssa ei varsinaisesti kysytty tyohyvinvoinnin etajohtamista hei-
kentavia tekijoita, mutta vastaajat olivat vastanneet myos heikentavia tekijoita
vastauksissaan. Nama vastaukset teemoiteltiin ja tydhyvinvoinnin etajohtamista
heikentaviksi tekijoiksi nousi maaraaikaiset tydsopimukset (tydntekijan perehdyt-
taminen ja sitoutuminen), tiedon jakaminen ja sen lapinakyvyys, suppea tyoter-
veydenhuolto seka organisaation vahaiset resurssit tyohyvinvoinnin etajohtami-

seen.

Seuraavat kuusi kysymysta olivat monivalintakysymyksia, jossa vastaaja pystyi

valitsemaan useita vastausvaihtoehtoja. Monivalintakysymysten teemat olivat:
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terveys, turvallisuus, yhteisollisyys, arvostus, osaaminen ja muut palvelut. Tutki-
mustulosten perusteella voidaan paatella, etta terveyteen liittyvia palveluita (Ku-
vio 5) etsittaisiin eniten monipuoliseen liikuntaan, terveellisiin elamantapoihin
seka tasapainoon tyon- ja vapaa-ajan valilla. Vastanneista 60% (n=15) olisi val-
miita etsimaan palveluita ravintoneuvontaan, 52% (n=13) liikuntaneuvontaan,
32% (n=8) mittareihin (mm. tydntekijan terveys-, hyvan fiiliksen-, tydbuupumus- ja
masennusmittareita) seka 32% (n=8) tietoa elamanhallintaan ja sen vahvistami-

seen liittyen.

Unikoulu/Unipaivakirja (4%
Tietoa eldménhallinnasta ja sen vahvistamisesta 32% )
Stressinhallintakeinoja 24% J
Ravintoneuvontaa 60% ]
Mittareita 32% )
Liikuntaneuvontaa 52% )
Itsensa johtamisen keinoja 8% 1
Fyysisen kunnon mittaamista 24% )

Asiantuntijakonsultointia 16% J

Kuvio 5. Vastaajien toivomat terveyteen liittyvat palvelut.

Tutkimustulosten perusteella voidaan todeta, etta turvallisuuteen liittyvia palve-
luita (Kuvio 6) etsittaisiin useimmin osaamisen kehittamiseen, resursseihin, mo-
tivointiin seka tydergonomiaan liittyen. Vastanneista 40 % (n=10) oli valmiita et-
simaan palveluita liittyen osaamiseen ja resursseihin, 40 % (n=10) tyoer-

gonomian ohjeisiin ja neuvoihin ja 32 % (n=8) motivointiin ja jaksamiseen liittyen.

Velvollisuudet ja valtuudet 20% )
TyOergonomian ohjeita ja neuvoja 40% )
TyOajan tauottamisen ohjeita ja neuvoja 8% )
Turvallisuuskulttuuri ja toimintatavat 16% )
Osaaminen ja resurssit 40% )
Motivointia jaksamiseen 32% J
Koulutusta tyonkuormituksesta 24% J
Kiusaaminen 12% )
Asiantuntijakonsultointia 12% J

Kuvio 6. Vastaajien toivomat turvallisuuteen liittyvat palvelut.

Tutkimustulosten perusteella voidaan todeta, etta yhteisdllisyyteen liittyvia palve-
luita (Kuvio 7) etsittaisiin eniten vuorovaikutukseen ja yhteistydn parantamiseen,

etatyohon seka tyopaikan ilmapiirin parantamiseen liittyen. Vastanneista 48 %
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(n=12) etsisi palveluita tydyhteison sisaisen yhteistydn parantamisen ohjeisiin ja
neuvoihin, 36 % (n=9) tiimin yhteishengen parantamisen ohjeisiin ja neuvoihin

seka 32 % (n=8) toimivaan etatydhon liittyen.

TyOyhteison sisdisen yhteistyon parantamisen ohjeita... | 48% J
Tyoyhteisén ulkoisen yhteistydn parantamisen... I 20% )
Toimiva etatyo 32% J
Tiimin yhteishengen parantamisen ohjeita ja neuvoja | 36% )
Lomakkeita I 8% )

|
Asiantuntijakonsultointia | 24% )

Kuvio 7. Vastaajien toivomat yhteisollisyyteen liittyvat palvelut.

Tutkimustulosten perusteella voidaan todeta, etta arvostukseen liittyvia palveluita
(Kuvio 8) etsittaisiin useimmin arvostuksen lisaamiseen tydyhteisdssa, tydnteki-
jéiden osallistamiseen seka palkitsemismallien muutoksiin liittyen. Vastanneista
56 % (n=14) oli valmiita etsimaan palveluita palkitsemismalleihin ja esimerkkei-

hin, 40 % (n=10) arvostukseen seka 32 % (n=8) osallistamiseen liittyen.

Osallistaminen 32% )
Lomakkeita 8% )
Palkitsemismalleja ja esimerkkeja 56% )
Asiantuntijakonsultointia 20% )
Arvostus 40% )

Kuvio 8. Vastaajien toivomat arvostukseen liittyvat palvelut.

Tutkimustulosten perusteella voidaan todeta, etta osaamiseen liittyvia palveluita
(Kuvio 9) etsittaisiin eniten tydnkuormitukseen, toimenkuviin, itsensa kehittami-
seen seka naihin liittyviin asiantuntijakonsultointeihin liittyen. Vastanneista 56 %
(n=14) etsisi palveluita tyojarjestelyihin, tydnjakoon, vastuisiin, rutiineihin ja vaih-
teluun, 40 % (n=10) vuosikelloon itsensa kehittamiseen, 24 % (n=6) asiantuntija-

konsultointiin tai 24 % (n=6) koulutukseen tydnkuormituksesta liittyen.
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Vuosikello itsensa kehittdmiseen 40% J

Tyojarjestelyt: Tyonjako, vastuu, rutiinit, vaihtelu 56% )
Lomakkeita 12% )
Koulutusta tydnkuormituksesta 24% )
Asiantuntijakonsultointia 24% )

Kuvio 9. Vastaajien toivomat osaamiseen liittyvat palvelut.

Tutkimustulosten perusteella voidaan todeta, etta muita tydhyvinvoinnin etajoh-
tamiseen liittyvia palveluita (Kuvio 10) etsittaisiin useimmin tydyhteisén tapahtu-
miin (tydhyvinvointi, virkistdytyminen) seka tyohyvinvoinnin kokonaisvaltaiseen
suunnitteluun liittyen. Vastaajat toivoisivat l10ytavansa tyohyvinvointiin liittyen —
TYKY- ja virkistyspaivia tilauksesta 48% (n=12), tapahtumia 44% (n=11)

seka tydyhteison tyohyvinvoinnin vuosikellon 32% (n=8).

Workshopeja 8%
Webinaareja 12% J
Viogi (4%
Videoita 12% J
Verkkoluentoja 20% )
Valmennusta 12% )
Tyoyhteison tyohyvinvoinnin vuosikello 32% J
TYKY- ja virkistyspaivia tilauksesta 48% )
Tapahtumia 44% )
Podcasteja | [4%0
Blogi 0%

Asiantuntijakonsultointia 16% J

Kuvio 10. Vastaajien toivomat muut palvelut, joita vastaajat toivoisivat |0ytavansa tyéhy-
vinvointiin liittyen.

Viimeisena kohtana Webropol-kyselyssa oli kehittamisehdotuskentta. Kehitta-
misehdotuksina vastaajat toivat esille kolme kehittamisideaa: (1) malli etatydhon
siirtymisesta, (2) malli tydhyvinvoinnin etdjohtamisen kehittamiseen seka (3) malli
tyoyhteison tyohyvinvoinnin vuosikellosta. Tutkimustuloksista neljantena kehitta-
misideana nousi esille myos palvelut (Kuvio 7), jotka sisaltaisivat tydyhteison si-
saisen yhteistydn parantamisen ohjeita ja neuvoja. Kyselyn vastauksien lisaksi
tietoperustasta nousi viides kehittamisehdotus, palkitsemismallien vahva muuttu-
minen. Kehittamisehdotukset avataan tarkemmin tutkimuksen seuraavassa kap-

paleessa "Kehittamisehdotukset”.
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POHDINTA
Luotettavuus ja eettisyys

Tutkimuksen luotettavuuden ja eettisyyden periaatteet on esitelty yhteisessa tie-
toperustassa. Tassa tutkimuksessa on pyritty noudattamaan rehellisyytta, huolel-
lisuutta ja tarkkuutta seka tutkimuksen suorittamisessa ja tutkimustulosten esitta-
misessa (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012, 6). Tutkimuksessa kaytettiin
runsaasti tuoreita, kansainvalisia ja tyohyvinvoinnin etajohtamiseen liittyvia lah-
teitd. Lahdemerkinnat ja viittaustiedot ovat tutkimuseettisesti tarkeita ja johdatta-
vat lukijan alkuperaisiin lahteisiin (Kuula 2011, 24, 69, 92-93). Tassa tutkimuk-
sessa on kaytetty lahdemerkintdja ja viittaustietoja kunnioittaen alkuperaisia tut-

kijoita ja heidan tutkimustuloksiaan.

Vilkan (2015, 94) mukaan vastaajien jaadessa tuntemattomiksi, kyselytutkimuk-
sessa voidaan kasitelld myos arkaluonteisia kysymyksia. Kyselylomake ei sisal-
tanyt arkaluonteisia kysymyksia ja vastaajat jaivat taysin anonyymeiksi. Kysely-
lomakkeelle lisattiin avoimia kysymyksia, jolla varmistettiin, etta vastaajia ei oh-
jattu lainkaan vastausvaihtoehdoissa. Avoimista kysymyksista nousikin nain ollen
uusia kehittdmisideoita, joita Vilkka (2015, 105-113) ja Heikkila (2014, 49-50)
korostivat. Vastaukset on luokiteltu eri teemoihin analyysivaiheessa, jotta tulkin-
tojen sattumanvaraisuus poistetaan, kuten Valli ja Aarnos (2018) nostivat esille.
Monivalintakysymyksissa vastaaja pystyi valikoimaan monta eri vaihtoehtoa, jotta
vastaaja ei joutunut ratkaisemaan minka vaihtoehdon valitsee vai vastaako lain-
kaan, jota Ojasalo, Moilanen & Ritalahti (2014, 133) korostivat. Tutkimustulokset
on avattu tarkasti ja siihen perustuen tutkimustulosten analyysi voidaan toistaa.
Tutkimuksen tulokset ovat kaytettavissa vain tassa tutkimuksessa. Tavoitteessa
on onnistuttu koska tutkimuksessa on selvitetty ja kartoitettu tydhyvinvoinnin eta-
johtamista ja sita edistavia tekijoita seka palveluita, joita vastaajat toivoivat I0yta-

vansa ulkopuoliselta tydhyvinvointipalveluita tarjoavalta yritykselta.
Kehittamisehdotukset

Kehittamisehdotuskentan ideoista kehittamispalveluksi valittin malli tyohyvin-
voinnin etajohtamisen kehittdmiseen. Malliin tydhyvinvoinnin etdjohtamisen ke-
hittamiseksi toivottiin muun muassa valmiita aikataulutuksia saanndllisille pala-

vereille, valmiita tydtapoja seka sisaista raportointia. Sinisammaleen (2011, 65)
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mukaan tyohyvinvoinnin etajohtamisen suuria haasteita on nopeat ja ennakoi-
mattomat muutokset tyéelamassa. Pohjana uudelle mallille voisi toimia Sinisam-
maleen (2011, 65) Tilanneherkka tyohyvinvoinninjohtamisen malli (Kuvio 1). Ty6-
hyvinvoinnin etajohtamisessa korostuvat lisaksi esimies-, vuorovaikutus-, val-
mentaja ja teknologiset taidot sekd tunneosaaminen (Kujanpaa 2017, 152;
Manka & Manka 2016; Settle-Murphy 2013; Virolainen 2010, 66). Naita element-
teja tarkemmin tarkastelemalla, toimeksiantaja voi tuottaa uusia palveluita kos-

kien tyohyvinvoinnin etdjohtamisen mallin kokonaisuutta.

Kehittamisideana nousi esille tutkimustuloksista myds palvelut (Kuvio 7), jotka
sisaltaisivat tydyhteison sisaisen yhteistydn parantamisen ohjeita ja neuvoja. Aira
(2012, 149) toteaa, etta tarkea osa asiantuntijuutta monenlaisissa tyotehtavissa
on yhteistydosaaminen. Vapaamuotoinen kommunikaatio, yhteisollisyys seka yh-
teistyon sujuminen on liitetty organisaatioon sitoutumiseen, tyohyvinvointiin seka
tyotyytyvaisyyteen useissa tyohyvinvointiin liittyvissa tutkimuksissa (Suonsivu
2014, 58-59; Virolainen 2010, 137; McGinty, Justice & Rimm-Kaufman 2008,
361-384; Moseley, Jeffers & Paterson 2008, 46-56; Rego & Pina e Cunha 2008).
Naita elementteja tarkemmin tarkastelemalla, toimeksiantaja voi tuottaa uusia
palveluita, koskien tydyhteisdn sisaisen yhteistydn parantamista, joka on osa ty6-

hyvinvoinnin etajohtamista.

Tietoperustasta kehittamisideaksi nousi palkitsemismallien vahva muuttuminen.
Handolinin (2013, 152, 162) ja Hellstenin (2014, 115) tutkimuksissa palkitsemi-
nen koetaan innostavana ja motivoivana. Palkitsemismallien muuttumisen taus-
talla on vapaa-ajan arvostuksen korostuminen. Ihmiset toivovat palkitsemismal-
lina rahaa enemman vapaa-aikaa ja sen tuomaa vapautta. Tulevaisuudessa
tydnantajan on uudistettava vanhoja palkitsemismalleja ja otettava uusia kaytan-
teita aktiiviseen kayttoon, jotta tyontekijdiden motivaatiota saadaan yllapidettya
ja kasvatettua (Virolainen 2010, 51; Alaraisanen 2014, 77). Tavoitelluin palkitse-
minen tulevaisuudessa Alaraisasen (2014, 4) vaitdstutkimuksessa ovat elaman
laatua parantavia muun muassa slow life ja downshiftaus. Palkitsemismallien ko-
rostuminen tietoperustassa antaa toimeksiantajalle mahdollisuuden tarkastella ja

kehittaa edelleen palveluitaan palkitsemiseen liittyen.
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Jatkotutkimusaihe

Jatkotutkimusaiheena esitetaan tyohyvinvoinnin etajohtamisen vuosikellon luo-
mista ja kayttoonottoa. Settle-Murphyn (2013), Kujanpaan (2017, 152), Mankan
ja Mankan (2016) seka Virolaisen (2010, 66) mukaan vuorovaikutustaitojen mer-
kitys korostuu tyohyvinvoinnin etajohtamisessa. Timoskainen (2020, 61) toteaa,
etta digitalisaation keskella on erittain ajankohtaista ja tarkeaa keskittya tyohyvin-
voinnin etajohtamisen kehittamiseen, jotta organisaation sisalla yhteisollisyys sai-
lyy ja jokainen tyontekija saa tarvitsemansa tuen myos yksilona. Lampisen (2019,
54-56) seka Saaren ja Koivusen (2017, 56—62) mukaan tyohyvinvointia vahvis-
tavina tekijoina nahdaan luottamus, avoin kommunikointi, tydyhteison tuki ja kan-

nustus seka yhteiset pelisaannot.

Toisena jatkotutkimusaiheena esitetaan uutta tutkimusta, jonka tarkoituksena
olisi selvittaa tyontekijan nakokulmasta tyohyvinvoinnin etdjohtamisen onnistu-
mista organisaatiossa. Onnistuneella tydhyvinvoinnin etajohtamisella sitoutetaan
tydntekijan tyohyvinvointi organisaation yhteiséon ja strategiaan (Capelli 2020;
Choudhury, Larson & Foroughi 2019; Shir, Nikolaev & Wincent 2019, 1-2). Si-
touttamisella voidaan kasvattaa tyontekijan ymmarrysta ja vastuuta tyotehtavaa
kohtaan. Tyon onnistumiseksi on tarkeaa, etta organisaatio on maaritellyt selkeat
ohjeet. (Capelli 2020; Forma, Kaartinen & Pekka 2013, 32-33; Spiva, Hart &
McVay 2011.)

JOHTOPAATOKSET

Tutkimustulosten perusteella tydhyvinvoinnin etajohtamista parantaville palve-
luille olisi kysyntaa. Kysynta koski tutkimuksessa ravinto- ja liikkuntaneuvontaa,
ergonomian ohjeita ja neuvoja, jaksamisen motivointia seka tyoyhteison sisaisen
yhteistyon parantamisen ohjeita. Lisaksi palveluista nousi esille palkitsemismallit,
seka tapahtumien ja TYKY- ja virkistyspaivien jarjestaminen. Rauramo (2008, 9—
10) puolestaan korostaa monipuolisen liikunnan, terveellisten elamantapojen
seka tyo- ja vapaa-ajan valisen tasapainon tarkeytta. Tyoturvallisuuskeskus
(2018) seka Hyppanen (2013, 182—-184) toteavat ergonomian olevan yksi keskei-
nen turvallisuuden osa-alue. Jaksamisen motivoinnin seka tapahtumien ja TYKY-

ja virkistyspaivien suhteen tutkimustuloksia tuki Virtanen ja Sinokki (2014) seka
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Puttonen, Hasu ja Pahkin (2016, 6). Heidan mielestaan onnistuneella motivoin-
nilla seka saanndllisilla tapaamisilla ja tapahtumilla voidaan parantaa tyohyvin-
voinnin etajohtamisen onnistumista. Tyohyvinvointia pyritdan Alaraisasen (2014,
77) ja Virolaisen (2010, 51) mukaan edistamaan onnistuneella ja kannustavalla
palkitsemisella. Onnistunut ja kannustava palkitseminen puolestaan yllapitaa ja

kasvattaa tyontekijan tydmotivaatiota.

Tutkimustuloksissa tyohyvinvoinnin etajohtaminen sisalsi tyontekijan kuuntele-
mista ja tukemista, tehokasta ja aktiivista esimiesty6ta, toimivan puheyhteyden
jarjestamista seka vahvaa keskinaista luottamusta. Liséksi avoimien kysymysten
tuloksissa nousi esille tietoteknisten sovellusten hyédyntaminen etatydssa. Ma-
kiniemen, Aholan, Syvasen, Heikkila-Tammen ja Vitelin (2017, 10-12) mukaan
digitalisaation jatkuvasti muuttama teknologia on yksi keskeisimmista tyohyvin-
voinnin etajohtamisen osatekijoista. Salomaki (2013, 125) ja limarinen (2015, 5)
toteavat puolestaan, etta tyohyvinvoinnin etdjohtamisen kokonaisuus koostuu
tyontekijoiden kokonaishyvinvoinnista, tydssa kehittymisesta ja oppimisesta, tyo-
turvallisuudesta seka tyon tuloksellisuudesta. Ylla mainittujen lisaksi tarkeita tyo-
hyvinvoinnin etdjohtamisen kokonaisuudessa ovat osallistaminen, yhteisollisyys
ja sitouttaminen. Capelli (2020), Choudhury, Larson ja Foroughi (2019), Shir, Ni-
kolaev ja Wincent (2019, 1-2) seka Ristikangas ja Ristikangas (2013, 43—44),
korostavat osallistamisen ja sitouttamisen tarkeytta tyohyvinvoinnin etajohtami-
sessa. Timoskainen (2020, 61), Useem (2017) Lampinen (2019, 54—-56) seka Ju-
vonen-Posti, Joensuu, Reiman, Heusala, Takala ja Ahonen (2014) puolestaan

nostavat myos yhteisollisyyden tydhyvinvoinnin etdjohtamisessa tarkeaksi.

Tyohyvinvoinnin etajohtamista edistaviksi tekijoiksi tutkimustuloksissa nousi tyo-
paikan ilmapiiri, kannustaminen liikuntaan ja terveellisiin elamantapoi-
hin seka henkisen ja fyysisen hyvinvoinnin tasapainon merkitys. Tutkimustulok-
sissa korostui myds luottamus, avoimuus, tiedon lapinakyva jakaminen ja aito
kiinnostus tyohyvinvointia edistaviin toimenpiteisiin. Tutkimustuloksia tukee Lam-
pinen (2019, 54-56) seka Manka, Heikkila-Tammi ja Vauhkonen (2012, 13). Kan-
nustava ja osallistava johtaminen luovat innovatiivisen ilmapiirin ja vahvistavat
edelleen tyontekijdiden osaamista. Teemoiteltujen tutkimustulosten perusteella
tyohyvinvoinnin etajohtamista edistavina tekijoina nahdaan ylla olevien lisaksi ta-
paamisten ja kokousten lisdaminen, osaamisen kehittdminen, tiimihengen yllapi-
taminen, saanndllinen tiedottaminen ja aktiivinen vuorovaikutus. Myds Lampisen
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(2019, 54-56) ja Laineen (2017, 90-95) vaitostutkimusten mukaan tyohyvinvoin-
tia vahvistavina tekijoina korostetaan saanndllisten tapaamisten, avoimen kom-
munikoinnin, tyoyhteison tuen ja kannustuksen seka yhteisten organisaation pe-

lisdantojen tarkeytta.

Tyohyvinvoinnin etdjohtamista edistaviksi tekijoiksi voidaan tutkimustulosten pe-
rusteella listata my6s vuorovaikutuksen ja tydhyvinvointiin kohdennettujen re-
surssien lisaamisen, osaamisen johtamisen ja kehittamisen, ulkopuolisten palve-
luntarjoajien tai sovellusten hyodyntamisen seka tiimihengen vahvistamisen tar-
keys. Hyppasen (2013, 182—-184) mukaan tyohyvinvoinnin johtaminen on ennal-
taehkaisevaa ja edistavaa reagointia tydhyvinvointiin. Esimiehen vastuualueena
on tarkastella tydymparistoa ja -ilmapiiria seka mahdollistaa organisaation osaa-
misen kehittyminen erilaisissa tyoymparistoissa. Sinisammaleen (2011, 69-71)
mukaan johdon tulisi tiedostaa kaynnissa olevat muutosprosessit tydyhteisdossa
ja tydhyvinvoinnissa seka muuttaa tarvittaessa johtamiskaytanteita. Tutkimustu-
losten perusteella tyohyvinvoinnin etajohtamisen kehittyminen ja onnistuminen
onnistuu tukemalla esimiehia ja heidan osaamistaan. Esimiesten tukeminen seka
heidan osaamisensa kehittaminen on myds Kujanpaan (2017, 14, 152), Settle-
Murphyn (2013) seka Nurmen (2011, 140—141) mukaan yksi tarkeimmista tyohy-

vinvoinnin etajohtamisen onnistumisen kulmakivista.

Tutkimustulosten perusteella voidaan todeta, etta tydhyvinvoinnin etajohtaminen
muodostuu monista eri elementeista ja niiden sisallosta, jotka yhdistyvat toisiinsa
hyvin tiiviisti, kuten Sinisammal (2011, 65) on kuvannut tilanneherkan tyohyvin-
voinninjohtamisen mallissa. Tydhyvinvoinnin etajohtamisen avulla tulisi pyrkia
loytamaan sellaisia ennaltaehkaisevia, edistavia ja sitouttavia toimia, joilla orga-
nisaation kilpailukyky, osaaminen, tyon tuottavuus ja laatu seka taloudellinen
kannattavuus ja ennen kaikkea tyontekijoiden tyohyvinvointi paranevat ja kehitty-
vat. Aktiivisella tydhyvinvoinnin etajohtamisen seurannalla ja kehittamisella voi-
daan luoda yritykselle hyvinvoivia tyontekijoita, tuottava ja innovatiivinen tyoyh-
teisO ja tata kautta synnyttaa yritykselle kilpailuvaltti. Tassa tutkimuksessa on py-
ritty nostamaan sellaisia tyohyvinvoinnin etajohtamista edistavia tekijoita ja pal-
veluita esille, jotka luovat organisaation johdolle ja esimiehille viitekehykset, joi-

den puitteissa toimia.
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Liite 1. Teemahaastattelun kysymykset

Kerro yrityksesi visio, missio ja strategia?

Ketka ovat yrityksesi tulevien verkkosivujen kohderyhmana?

Missa naet yrityksesi olevan viiden vuoden paasta?

Miten ymmarrat olemassa olevan toimeksiannon eli mitd odotat opinnaytetyén
tuloksena syntyvan?

Mista tyohyvinvointi kokonaisuudessaan mielestasi rakentuu?

Mita tydhyvinvoinnin etajohtamisessa tulisi mielestasi ottaa huomioon?

Mita tydhyvinvointipalveluja yrityksesi talla hetkella tarjoaa?

Miten yrityksesi tyohyvinvointipalvelut eroavat tyoterveyshuollon tai kilpailijoiden
tarjoamista tyohyvinvointipalveluista?

Mita tydhyvinvointipalveluja yrityksesi voisi tulevaisuudessa tarjota?

Mita digitaalisia tydhyvinvoinninpalveluja yrityksesi talla hetkella tarjoaa?

Mita digitaalisia tydohyvinvoinninpalveluja yrityksesi voisi tarjota tulevaisuu-
dessa?

Millaisia (mista aiheista) asiantuntijaluentoja yrityksesi tarjoaa?

Millaisia (mista aiheista) yrityksesi tarjoaa workshopeja?

Monelleko yritykselle yrityksesi on jarjestanyt TYKY-paivia? Miten nama on to-
teutettu?

Mita konsultointia (mista aiheista) yrityksesi voisi tarjota tyohyvinvointipalve-
luina?

Mita tydhyvinvointipalveluja yrityksesi voisi tarjota etatydhon?

Mita tydéhyvinvointipalveluja tydhyvinvoinnin etajohtamiseen?

Mita ja miten ottaisit huomioon yrityksesi tyohyvinvointipalveluissa tulevaisuu-
dessa esim. Korona2-pandemian?

Mita tydhyvinvointipalveluja yrityksesi voisi tarjota tulevaisuudessa esim. Ko-
rona2-pandemian aikana?

Mitka ovat kolme (3) tarkeinta asiaa, jotka mielestasi on sisallyttava opinnayte-

tydhon? Nimea asiat tarkeysjarjestyksessa.
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Liite 2. 1(5) Webropol-kyselylomake.

' LAPIN AMK'

Lapland University of Applied Sciences

TYOHYVINVOINNIN ETAJOHTAMINEN

Arvoisa vastaaja,

Oheisen kyselyn toteuttaa kaksi Lapin ammattikorkeakoulun Y AMK Tradenomi - digiajan
palvelujohtamisen tutkintoon valmistuvaa opiskelijaa. Tuloksia hyddynnetdan opinnaytetydssa, jonka
aihe on Tydhyvinvoinnin etajohtaminen Suomessa 2020.

Oheisen kyselyn tarkoituksena on selvittad Lapissa toimivien yritysten tyGhyvinvoinnin

etdjohtamista. Etdjohtaminen tuo mukanaan monia haasteita tiedonkulusta, tydsuorituksen mittaamiseen
seka esimiestydhon liittyen. Teema on t&lld hetkella korona-pandemian jaljiltd erittiin ajankohtainen,
tiiviisti digiajan palvelujohtamiseen seka henkildston etajohtamiseen littyva.

Kysely kasittaa 12 kysymysta ja vastausaikaa lomakkeen tayttdmiseen kuluu noin viisi (5) minuuttia.
astaaminen on taysin anonyymia eika kyselyssa kasitella tai kerata, yritylksen koon ja paatoimialan
lisaksi, tarkempia henkild- tai yritystietoja.

Vastauksesi on meille tarkea, Kiitos vastauksestasi.

Kehitetddn yhdessa tydyhieisdillemme parempaa tydhyvinvointia |

1. Yrityksen koko *
1-10
11-50
51100
101-200

Enemméan kuin 200

2. Yrityksen paatoimiala *
Maatalous, metsatalous ja kalatalous

Kaivostoiminta ja louhinta
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9

Lol
p—

Teollisuus

S3hkid-, kaasu- ja ldmpdhuolto, jadhdytysliketoiminta

Vesihuolto, viemari- ja jatevesihuolto, jatehuolto ja muu ympéristin puhtaanapito
Rakentaminen

Tukku- ja vahittdiskauppa; moottoriajoneuvajen ja moottoripydrien korjaus
Kuljetus ja varastointi

Majoitus- ja ravitsemistoimintia

Informaatio ja viestinta

Rahoitus- ja vakuutustoiminta

Kiinteistoalan toiminta

Ammatillinen, tieteellinen ja tekninen toiminta

Hallinto- ja tukipalvelutoiminta

Julkinen hallinto ja maanpuolustus; pakollinen sosiaalivakuutus

Koulutus

Terveys- ja sosiaalipalvelut

Taiteet, viihde ja virkistys

Muu palvelutoiminta

Kansainvalisten organisaaticiden ja toimielinten toiminta

Toimiala tuntematon

3. Mitd mielestdsi on tyohyvinvoinnin etajohtaminen ? *

4. Mitka ovat mielestdsi tarkeimmat tyohyvinvointia edistavat tekijat ? *
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5. Mita tydhyvinvoinnin etdjohtamista edistavaa tekijaa parantaisit tulevaisuudessa mahdollisesti
enemman ? *

6. TERVEYS - tydntekijan terveys

Valitse seuraavista, mita tyontekijan tydhyvinvointiin liittyvia palveluita olisit kiinnostunut
etsimdan ulkopuoliselta palveluntarjoajalta. *

Fyysisen kunnon

[]

Tietoa elAmanhallinnasia ja
sen vahvistamisesta

Asiantuntijakonsulicintia mittaamista
Itsensa johtamisen keinoja D Liikuntaneuvontaa
Mittareita (mm. tyontekijan terveys-, hyvan

fiiliksen-, tyduupumus- ja masennusmittareita) D Ravintoneuvontaa

Stressinhallintakeinoja

O o g

Unikoulu f Unipaivakirja

7. TURVALLISUUS - tydntekijan turvallisuus

Valitse seuraavista, mitd tyontekijan tyohyvinvointiin liittyvia palveluita olisit Kiinnostunut
etsimaan ulkopuoliselta palveluntarjoajalta. *

[ | Asiantuntijakonsultointia [ ] Kiusaaminen

|:| Koulutusta tyokuormituksesta |:| Motivointia jaksamiseen

D (Osaaminen ja resurssit D Turvallisuuskulttuur ja toimintatavat
|:| Tyoajan tauottamisen ohjeita ja neuvoja |:| Tyoergonomian ohjeita ja neuvoja
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[ ] Welvollisuudet ja valtuudet

8. YHTEISOLLISYYS - yhteistllisyys organisaatiossa

Valitse seuraavista, mita tyontekijan tyohyvinvointiin lifttyvia palveluita olisit Kiinnostunut
etsimdan ulkopuoliselta palveluntarjoajalta. *

Lomakkeita (mm. Tydilmapiirikysely, Tiimin
D toimivuuskysely, Tydtyyhrvaisyyskysely,
|:| Asiantuntijakonsultointia Tydyhteisdn toimivuuskysely)

D Tiimin yhigishengen
parantamisen ohjeita ja neuvoja

]

Toimiva etatyd

Tydyhteisdn sisdisen yhieistyén
parantamisen ohjeita ja neuvoja

]

D Tyoyhieisdn ulkoisen yhieistyon
parantamisen ohjeita ja neuvoja

9. ARVOSTUS - tyontekijan arvostus

Valitse seuraavista, mita tydntekijan tydhyvinvointiin liittyvia palveluita olisit kiilnnostunut
etsimaan ulkopuoliselta palveluntarjoajalta. *

D Amvostus D Asiantuntijakonsultointia
Lomakkeita (mm. Tydniekijan itsearvicinti-,
D Palkitsemismalleja ja |:| Tydntekijan palaute- ja
esimerkkeja Tydtyyiyvaisyyskyselylomake)

|:| Osallistaminen

10. ITSENSA TOTEUTTAMINEN - tyontekijan itsensa toteuttaminen

Valitse seuraavista, mita tydntekijan tydhyvinvointiin liittyvia palveluita olisit kiilnnostunut
etsimaan ulkopuoliselta palveluntarjoajalta. *

D Koulutusta
|:| Asiantuntijakonsultointia trdnkuormituksesta

Lomakkeita (mm. Innnovaatio-,
|:| Kehityskeskustelu-, Osaamiskartoitus-, D Tydjarjestelyt: tyonjako,
Tyantekijan kehittdmisarvicintilomake) vastuu, rufiinit, vaihtelu

[ ] WVuosikello itsensé kehittamiseen
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11. Valitse mita palveluita toivoisit Ioytavasi ulkopuoliselta palveluntarjoajalta tydhyvinvoinnin

etdjohtamiseen liittyen? *
| | Asiantuntijakonsuftointia

Podcasteja

TYKY- ja Virkistyspéaivat tilauksesta

Valmennusta (mm. Tyohyvinvoinnin etd-,
Tyoyhieisd-, Yksild- ja timivalmennus)

Videoita

oo oo

Webinaargja

[l

Blogi

[ ] Tapahtumia

oo o

Tydyhteizon
tyohyvinvoinnin vuosikello
Verkkoluentoja

Viogi

Waorkshopeja

12. Kehittamisehdotuksia ja ideoita tyohyvinvoinnin etdjohtamiseen: *
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Yrityskoko
2% &%
16%

40%

28%
11-10 w«11-50 «51-100 = 101-200 wyli200

Kuvio 2. Yritysten koko

Toimiala
Infor maatio ja viestints | T
Kaivostomintaja louhinta | S
Kiinteist fakan toimintg | T
Koulutus |
Majoitus- ja ravitsemistoiminta I
Muu palelutoiminta _
Rak entaminen
Teollsuus
Terveys- jasosizalipavelut [—
Tukku- javhitdiskaupps moottorigjoneuvojen ja.. T
Veshuolto, viemar ik jajatevesihuoko, jatehuoito ja.. '
0% 5% 10% 15% 20%
E Toimizla

Kuvio 3. Yritysten toimiala
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Tiedolla johtaminen on tdman artikkelikokoelman kattoteema, jota moni-
alainen Digiajan palvelujohtamisen YAMK-tutkinnon opiskelijat ovat kasitel-
leet tydeldmaa kehittavissd YAMK opinndytetdissaan. Teemaryhmassé oli
mukana kaikkiaan kolmetoista opiskelijaa, joiden yhteistydn tuloksena syntyi
tassa kokoomateoksessa esitellyt viisi opinndytetyota.

Tiedolla johtamisen -teemaryhma on pureutunut opinndytetydartikkeleis-
saan tiedolla johtamisen tematiikkaan ja teorioihin tyon tekemisen muu-
toksen kontekstissa. Yhteinen tietoperusta luo vankan pohjan julkaisun
artikkeleille ja kokoaa ne yhteen laajemmaksi kokonaisuudeksi. Julkaisun
kehittdmistdissa keratyt havainnot, esiin tuotu tieto seké luodut kehittdmis-
toimenpide-ehdotukset ja suositukset ovat toimeksiantajien lisaksi myds
muiden organisaatioiden hyddynnettavissa.

LAPIN AMK '

Lapland University of Applied Sciences

www.lapinamk.fi

ISBN 978-952-316-378-2
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