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Taman tutkimuksen aiheena on etajohtamisen merkitys toimihenkildiden tyémo-
tivaatioon kahdessa suomalaisessa rakennusliikkeessa. Aihe valittiin sen ajan-
kohtaisuuden, vahaisen tutkimustiedon ja henkilokohtaisen kiinnostuksen ja ko-
kemuksen perusteella. Tutkimuskysymykset ovat, miten etajohtaminen on yhtey-
dessa toimihenkiliden tydmotivaatioon ja, miten toimihenkil6t méarittelevat hy-
vaa etajohtamista.

Tutkimuksen teoreettiset lahtokohdat ovat johtamisessa, etajohtamisessa ja tyo-
motivaatiossa. Teoriaosuudessa maariteltiin tutkimuksen kannalta oleelliset ka-
sitteet ja tuotiin esille tietoperustaa niihin liittyen. Opinnaytetydssa nostettiin esille
johtamisen osalta tana paivana ja tulevaisuudessa oleellisia teemoja ja suuntauk-
sia: tulevaisuuden johtamisen, alykkaan johtamisen, itsensa johtamisen ja val-
mentavan johtajuuden teemoja. Tydssa kasiteltiin etajohtamiselle tyypillisia piir-
teitd, haasteita ja mahdollisuuksia, seké eroja perinteiseen johtamiseen. Liséksi
tydssa tuotiin esille tybmotivaation taustaa seka johtamisen yhteytta tydmotivaa-
tioon.

Tutkimus toteutettiin laadullisena tapaustutkimuksena. Aineiston kerddminen
suoritettiin haastattelemalla yhteensa kuutta toimihenkil6d, kolmea kummastakin
rakennusliikkeesta. Lopullinen aineistoni koostui 15 sivusta litteroituja haastatte-
luja. Aineisto analysoitiin sisallonanalyysia soveltaen: aineistosta poimittiin tutki-
muksen kannalta oleellinen, muokattiin aineistoesimerkkeja pelkistetyiksi ilmauk-
siksi sek& ryhmiteltiin aineistoa samankaltaisuuksien perusteella ala- ja ylatee-
moihin.

Tulokseksi saatiin, etta etdjohtamisen merkitys toimihenkildiden tyémotivaatioon
oli moninainen. Osa koki vaikutuksen myonteiseksi, osa kielteiseksi ja osa neut-
raaliksi. Olennaista oli se, miten etgjohtaminen oli toteutettu. Etdjohtamisella ei
siis itsessaan ollut selkeda vaikutusta tydmotivaatioon; sen sijaan etajohtamisen
laatu vaikutti toimihenkildiden tyoémotivaatioon. Toimihenkildiden vastauksissa
nousi esille hyvan etdjohtamisen maaritelmia, jotka toteutuessaan koettiin tydmo-
tivaatiota nostaviksi. Naita olivat esimerkiksi saanndéllinen yhteydenpito, riittdva
tiedonkulku, luottamuksen ilmapiiri, sek& esimieheen liittyvat taidot ja ominaisuu-
det. Jos etgjohtamisessa koettiin puolestaan olevan puutteita, vaikutus tydomoti-
vaatioon koettiin kielteiseksi.

Asiasanat johtaminen, etdjohtaminen, itsensé johtaminen, tyémo-
tivaatio
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This research deals with the importance of remote management on the work mo-
tivation of employees in two Finnish construction companies. The research ques-
tions are: How does remote management relate to the work motivation of em-
ployees, and How do employees define good remote management.

The theoretical starting points of this research are in management, remote man-
agement, and work motivation. These concepts are defined in the theoretical part
of this research with theoretical information related to them. In the thesis current
and future themes and trends related to management are brought up: the future
management, intelligent management, self-management and coaching leader-
ship themes. The report deals with characteristics of remote control, challenges
and opportunities, as well as differences between the traditional leadership. In
addition, the background of work motivation and the connection of management
to work motivation are highlighted.

The study was conducted as a qualitative case study. The data was collected by
interviewing a total of six employees, three of each construction company. The
final material consisted of 15 pages of transcribed interviews. The data was ana-
lyzed by applying content analysis. The essential material for the research was
selected, the material examples were modified into simple expressions and the
material was classified based on similarities into upper and lower themes.

The result of this research was that the importance of remote management in the
work motivation of employees was diverse. Some felt the impact was positive,
some negative and some neutral. It was essential how remote management was
implemented. Thus, remote management itself did not have a clear effect on work
motivation; instead, the quality of remote management affected the work motiva-
tion of employees. The definitions of good remote management emerged in the
employees’ responses. When remote management was well implemented, it was
perceived to increase work motivation. These included, for example, regular com-
munication, an adequate flow of information, an atmosphere of trust, and the skills
and attributes associated with the manager. If there were perceived shortcomings
in remote management, the effect on work motivation was perceived as negative.

Key words leadership, remote leadership, self-leadership, work
motivation
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1 JOHDANTO

Taman opinnaytetyon aiheeksi valikoitui etdjohtaminen jo hyvissé ajoin opintojen
alkuvaiheessa syksylla 2019. Etajohtaminen tuntui ajankohtaiselta aiheelta,
mutta tuolloin ei olisi voinut arvata, kuinka ajankohtainen siita viela opinnaytety6-
prosessini aikana tulisi. Kun Suomi siirtyi koronakriisin myota poikkeusoloihin ke-
vaalla 2020 ja etatydsuositus koski kaikkia, joiden tydta oli mahdollista tehda

etand, tuli etdjohtamisesta entistakin ajankohtaisempi ja merkittavampi aihe.

Ajankohtaisuuden lisaksi etajohtaminen ja sen vaikutus tyémotivaatioon valikoitui
aiheeksi myo6s henkilokohtaisen kiinnostuksen vuoksi. Olin tydskennellyt yrityk-
sess4, jossa etdjohtaminen oli lisdantynyt viime aikoina huomattavasti. Etjohta-
misen maaran lisaantyessa laatu ei pysynyt aina vauhdissa mukana ja huomasin
talla olevan vaikutusta tydmotivaatiooni. Halusin tutkia, miten muut toimihenkilt

kokivat etdjohtamisen vaikutukset tydmotivaatioon.

Opinnaytetyon aiheeksi valikoitui etdjohtaminen ja sen merkitys toimihenkildiden
tydmotivaatioon. Aihe on tarkeéa ja ajankohtainen tydelaman kehittamisen kan-
nalta, koska etajohtamista tapahtuu ty6organisaatioissa jo nyt ja etajohtamisen
voi olettaa lisdantyvan tulevaisuudessa entisestaan. Tyonantajien on tarkeaa hal-
lita ja tiedostaa toimivat etdjohtamisen menetelmat ja keinot, sekd ymmartaa, mi-

ten etajohtaminen vaikuttaa toimihenkildiden keskuudessa.

Opinnaytetyon tarkoitus on selvittdd, miten etdjohtaminen on yhteydessa toimi-
henkildiden tydmotivaatioon. Opinnaytetydn tavoitteena on tutkia etdjohtamisen
merkitysta toimihenkildiden tydmotivaatioon kahdessa suomalaisessa rakennus-
likkeessa. Toinen rakennusliikkeistd on suuri kansallinen toimija ja toinen puo-
lestaan pienempi rakennusliike. Toimeksiantajana opinnaytetydssani toimii Mar-
rak Oy.

Tutkimuskysymykset ovat: Miten etdjohtaminen on yhteydessa toimihenkildiden

tydmotivaatioon? ja Miten toimihenkilot maarittelevat hyvaa etajohtamista?

Tutkimusraportin luvussa kaksi kasitelladn johtamista, sen maaritelmia ja mita
johtamiselta odotetaan tand paivanad ja tulevaisuudessa. Luvussa nostetaan
esille tulevaisuuden johtamisen, alykk&én johtamisen, itsensa johtamisen seka

valmentavan johtajuuden teoriaa. Luvussa kasitelladn myo6s etajohtamista ja
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siina korostuvia asioita, sekd miten etdjohtaminen eroaa perinteisesta johtami-
sesta. Liséksi kasitelladn etdjohtamiseen liittyvid haasteita ja mahdollisuuksia
seka kaydaan lapi tybmotivaatiota, sen teoriaperustaa ja johtamisen merkitysta
tydmotivaatiolle. Luvussa kolme keskitytdén tarkasti tutkimuksen toteuttamiseen
liittyviin vaiheisiin aina aineiston keruusta, aineiston kasittelyyn ja analysointiin

asti.

Luvussa nelja esitellda&n tutkimuksen tuloksia, jotka ovat syntyneet aineiston ana-
lyysin ja siitd tehtyjen johtopaatdsten ja tulkintojen pohjalta. Luvussa tuodaan
esille johtopaatdksien rinnalla aihetta koskevaa teoriaa seka alkuperaisia aineis-
toesimerkkeja. Lopuksi luvussa viisi vedetddn yhteen ja pohditaan tutkimusta
seka esitetddn jatkossa tehtavid toimenpiteita. Lisaksi luvussa kasitellaan tutki-

muksen luotettavuutta ja eettisyytta.
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2 ETAJOHTAMINEN JA TYOMOTIVAATIO

2.1 Johtamisen ja hyvan johtamisen maaritelma

Johtamisen kasitetta ei ole helppoa maaritelld. Johtajuus ymmarretaan usein yk-
sittdisen henkilon ominaisuudeksi, vaikka kaytanndssa johtajuus on useimmiten
jaettua ja johtajuutta tapahtuu myos ilman varsinaista johtajan tittelia erilaisessa
ihmisten valisessd vuorovaikutuksessa. Johtamiseen vaikuttavat yhteiskunta,
kulttuuri ja olosuhteet, joissa sité toteutetaan. Myds hyvan johtamisen maarittely
on aina tilannesidonnaista. Johtajuuden kontekstisidonnaisuus tekeekin siité eri-
tyisen vaikeasti maariteltavan kasitteen. (Tyodelaméa 2020 2018; Suomalaisen

johtamisen tila ja tulevaisuus 2018, 6-7, 10.)

Hyvan johtamisen maaritelmééan sisaltyy usein kolme asiaa: rohkeus tehda paa-
toksia, kyky ottaa kokonaiskuva huomioon paatoksia tehtdessa seka kyky ottaa
ihmiset huomioon paatoksenteossa. Nama johtajuudessa keskeiset asiat voi-
daan tiivistdd voimaan, viisauteen ja myoétatuntoon: nama kolme muodostavat
johtajuuden ytimen. Téané paivana naitd ominaisuuksia odotetaan kuitenkin var-

sinaisen johtajan lisaksi kaikilta muiltakin. (Soback 2021, 4.)

Tyoterveyslaitos on maaritellyt hyvan johtamisen kriteerit viiden kokonaisuuden
kautta. Ensimmainen kokonaisuus koskee luottamusta ja arvostusta. Tydyhtei-
son sisainen luottamus edesauttaa luovan, kehittyvéan ja tuloksellisen tydorgani-
saation synnyssa ja yllapidossa. Luottamusta voidaan rakentaa oikeudenmukai-
sen johtamisen avulla, sovituista toimintatavoista kiinni pitamalla, rehellisyydella,
avoimella tiedonvalityksella ja toisia arvostavalla vuorovaikutuksella. Tyonteki-
jalla on tarkeda olla tunne siita, etta tyopaikalla on turvallista keskustella avoi-
mesti ja etta johdon toiminta ja paatbkset ovat lapinakyvia. (Hyvan johtamisen
kriteerit 2014.)

Toinen kokonaisuus liittyy yhteisty0hon ja verkostoihin, joiden merkitys on jatku-
vassa kasvussa. Johtaminen on yh& useammin erilaisista toimijoista koostuvan
verkoston johtamista. Verkostoituminen ja rajat ylittdva yhteistyd® mahdollistavat
uudenlaisten palveluiden syntymisen. Tama yhteistyd on tarkeaa mahdollistaa ja
Sitd on osattava johtaa. On oleellista, ettd organisaatio arvostaa yhteistyotaitoja

ja ettd toimintatavat ovat yhdessa sovittuja. (Hyvan johtamisen kriteerit 2014.)
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Kolmas kokonaisuus liittyy monimuotoisuuteen ja yksil6llisyyteen. Monimuotoi-
suudella tarkoitetaan sita, etta tydyhteisot ja heidan asiakkaansa koostuvat hyvin
moninaisesta joukosta ihmisia, jotka eroavat toisistaan esimerkiksi i&n, sukupuo-
len, elaméantilanteen tai kulttuurisen taustan takia. Johdon asenteet monimuotoi-
suuteen liittyen vaikuttavat koko tydyhteist6n ja myds asiakkaiden kokemukseen
palvelun laadusta. Parhaimmillaan monimuotoisuus on luonteva osa organisaa-
tiota, johtaminen luo mahdollisuuksia erilaisten ihmisten tyéllistymiselle, ja johta-
jat arvostavat ihmisten erilaista asiantuntijuutta. Monimuotoisuuden katsotaankin
olevan yksi tydelaman laadun ja menestyksen tekija. Hyva johtaminen mahdol-
listaa tyon tekemisen joustavasti erilaisissa elamantilanteissa ja huomioi ihmisten

erilaiset resurssit tehda tyota. (Hyvan johtamisen kriteerit 2014.)

Neljas kokonaisuus koskee osaamista ja kehittymista, joihin panostamalla tydor-
ganisaatio voi menestya nyt ja jatkossa. Johtamisessa on tarkeda panostaa
osaamisen kehittdmiseen esimerkiksi kehityskeskusteluiden, palautteenannon,
koulutusten, perehdyttamisen ja tyonohjauksen kautta. Johtamisella pidetaan
huolta siita, ettd osaamista kehitetdan organisaation tarpeiden mukaisesti ja en-

nakoivasti. (Hyvan johtamisen kriteerit 2014.)

Viides kokonaisuus liittyy uudistumiseen ja osallisuuteen. Uudistuminen edellyt-
taa aktiivista ja tietoista johtamista, jossa otetaan huomioon henkiléston ideat; se
ei siis tapahdu vain ylhaalta alaspdain, vaan myos alhaalta ylospain. Jos tyonteki-
jat ovat vain muutosten kohteena, uudistuminen voidaan kokea uhkana. Jos ty6n-
tekijoilla on puolestaan mahdollisuus osallistua muutoksen tekemiseen, uudistu-
minen voikin innostaa. Johtajan on oleellista ymmartaa tyontekijoiden osallisuu-

den merkitys. (Hyvan johtamisen kriteerit 2014.)

Tybelama 2020 -tydpajoissa suomalaisen johtamisen vahvuuksiksi nousivat
vahva yhteinen arvopohja, johtajien ja alaisten suoraselkaisyys, asioiden ratkai-
semisen johdonmukaisuus ja se, ettd henkilot arvostavat toisiaan ja luottavat sii-
hen, etta ty6t etenevat. Suomalainen johtaja ei nosta itseaan jalustalle ja matalat
hierarkiat ndhtiin ainoastaan positiivisena asiana. Toisaalta tydpajoissa nousi
esille, etta insinddrimainen suoruus seké asioiden ja prosessien johtaminen ih-
misten sijaan on suomalaisen johtamisen heikkous. Lisaksi johtajilta puuttuu ky-

kya ja uskallusta ajatella isosti ja asioita tehd&an totuttuun turvalliseen tyyliin.
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Myds kommunikointitaidoissa ja viestinnassa nahtiin kehittamistarpeita. (Suoma-

laisen johtamisen tila ja tulevaisuus 2018, 16-17.)

2.2 Johtaminen nyt ja tulevaisuudessa

Johtamista on ohjannut pitkdan ajatus tehokkuudesta. On pyritty siihen, etta asi-
oita tehddan mahdollisimman hyvin ja mahdollisimman halvalla. Johtamisen toi-
mintaymparistd on kuitenkin viimeisten vuosikymmenten aikana muuttunut niin
paljon, ettd tarvitaan uudenlaista johtamisen innovaatiota ja viitekehysta. Tana
paivana tehokkuuden rinnalle on nostettu uudistuminen ja hyvinvointi. Tehokkuus
on toki tarke&é edelleen, mutta se ei itsessaan riitd. Nopeasti muuttavassa maa-
iimassa on kyettava uudistumaan jatkuvasti ja huolehtimaan samalla yksiléiden
ja koko organisaation hyvinvoinnista. Tasapainoinen johtaminen huomioi ndméa
kaikki kolme nakokulmaa. (Sydanmaanlakka 2009, 24-25, 256.)

Tybelama 2020:n mukaan tulevaisuuden johtajuudessa tulisi keskittyd inhimilli-
syyteen ja siihen, etta johtajan tehtavana on mahdollistaa tydntekijoiden onnistu-
misia ja toimia alaistensa inspiroijana. Hyvalla johtajalla tulisi olla tunneélya ja
hanen taytyisi pystya aitoon keskusteluun alaistensa kanssa. Liséksi johtajan tu-
lisi luoda tydn merkityksellisyytta alaisille ja ymmartaa tydelaman monimuotoi-
suus vahvuutena. Suomalaiselta johtajalta vaaditaan tulevaisuudessa myds suu-
ria tavoitteita, lisda rohkeutta, visionaarisyytta ja halua menestya. (Tydelama
2020.)

Tassé luvussa nostetaan esille johtamisen suuntauksia ja teemoja, jotka voivat
omalta osaltaan vastata niihin odotuksiin, joita johtamiselle asetetaan tana pai-
vana ja tulevaisuudessa. Naitd teemoja ovat alykas johtaminen, itsensa johtami-

nen seka valmentava johtajuus.
Alykas johtaminen

Sydanmaanlakka puhuu alykkaasta johtamisesta vastauksena nykypaivan johta-
miselle asetettuihin vaatimuksiin. Alykas johtaminen kyseenalaistaa vanhan alis-
tavan johtamisen viitekehyksen. Alykkaassa johtamisessa haastetaan vanhat
johtamisen tyylit ja johtaminen on paivitetty vastaamaan nykypaivan digitaalisen
ympariston luomia mahdollisuuksia. Aiemmin yritysten on ajateltu olevan byro-

kraattisia ja hierarkkisia suljettuja kokonaisuuksia. Alykads johtaminen lahestyy
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asiaa toisesta, uudesta nakokulmasta. Sen mukaan hierarkkisuudelle ei ole pe-
rusteita ja on syyta huomioida, etté organisaatiot ovat avoimia ja koko ajan muut-
tuvia kokonaisuuksia, jotka pystyvét itseohjautuvuuteen. Hierarkkinen ja byro-
kraattinen organisaatio ei endd tdman paivan nopeasti muuttuvassa ymparis-
tossa parjaa verkostomaiselle ja avoimeen yhteistoimintaan perustuvalle organi-
saatiolle. Tarvitaan uudenlaista, monella tasolla tapahtuvaa kollektiivista johta-
mista ja jaettua johtajuutta. Hierarkkisuuden tilalle tarvitaan tasavertaista yhteis-
toimintaa verkostoissa. (Sydanmaanlakka 2009, 25, 245, 251-252; Sydanmaan-
lakka 2014, 39.)

Alykas johtaminen pohjautuu yli sadan vanhemman johtamismenetelméan analy-
soituun informaatioon. Vaikutteita alykas johtaminen on saanut esimerkiksi tavoi-
tejohtamisesta, tiimijohtamisesta ja itsensa johtamisesta. Alykas johtaminen pyr-
kii olemaan aiempien menetelmien parhaiden kaytantdjen yhdistelma. Alykas
johtaminen korostaa esimerkiksi kokonaisvaltaista ihmiskasitysta, l|apinakyvyytta,
kollektiivista johtamista ja yhteistoimintaa, systeemiajattelua, verkostotaloutta

seka tasapainoista ja monitasoista johtamista. (Sydanmaanlakka 2014, 39.)

Alykkaan johtamisen taustalla on kokonaisvaltainen ihmiskasitys. Ihmista ja tyon-
tekijaa pidetddn tekevana, tietdvana, tuntevana ja merkitysta hakevana olentona.
Tyontekijalla on aktiivinen rooli osana kokonaisuutta, eika héan ole vain yksi osa
koneistoa. (Sydanmaanlakka 2014, 40.)

Johtamisen lapinakyvyydella tarkoitetaan sita, etta johtaminen on tana paivana
avoimempaa kuin aiemmin. Johtaja ei voi toimia tyontekijoiden selan takana pi-
mittden oleellisia tietoja ja johtamisen on kestettava julkistakin arvosteltua. Joh-
tamisen lapinakyvyys liittyy myds organisaation maineeseen; lapinakyvyyteen ja
eettisyyteen pyrkiva johtamiskulttuuri voi parantaa yrityksen imagoa. (Sydan-
maanlakka 2014, 40.)

Kollektiivinen johtaminen viittaa yhteistoiminnalliseen ja jaettuun johtamiseen.
Nykypéivana johtaminen on enemman yhteistoimintaa kuin pelkk&a yksilésuori-
tusta. Johtajakeskeisyydesta pitaisikin siirtyd enemman jaettuun johtamisen tyy-
liin. On ymmarrettava, ettad hyva johtaminen on yhteistoimintaa, johon koko orga-
nisaation on kyettava vaikuttamaan ja osallistumaan. (Syddnmaanlakka 2014,
40-41.)
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Tasapainoisella johtamisella viitataan siihen, etté johtamisella pyritaan niin tehok-
kuuteen, uudistumiseen kuin hyvinvointiinkin. Pelkka taloudellinen voitto ei yksin
riitd, vaan sen liséksi tasapainoinen johtaminen korostaa esimerkiksi sosiaalista,

inhimillista, teknologista ja poliittista padomaa. (Sydanmaanlakka 2014, 40.)

Johtamisen monitasoisuus tarkoittaa, ettd johtaminen tapahtuu monella eri ta-
solla ja sité voidaan tarkastella seuraavilla seitsemalla tasolla: ekosysteemin joh-
taminen, verkoston johtaminen, organisaation johtaminen, tiimin- ja virtuaalitiimin
johtaminen, yksildiden johtaminen ja itsensa johtaminen. Nama tasot on esitetty
kuviossa 1. (Sydanmaanlakka 2014, 42.)

Asian-  Asian-
Johtaja tuntija  tuntija 2
O/ e —»
Asian- +—s tAusr:?i'j; v
tuntija

1-4 5 6-7
1. & 3 4. J. 6. 1.
Itsensa  Yksiloiden  Tiimin Virtuaali-  Organi- Verkoston Eko-

johtaminen johtaminen johtaminen johtaminen saation johtaminen systeemin
johtaminen johtaminen

Globaali, monimuotoinen ja dynaaminen toimintaymparisto
> Jatkuva uudistuminen ja strateginen ajattelu

Kuvio 1. Alykkaén johtamisen tasot. (Sydanmaanlakka 2014, 41)



Jotta osaisi johtaa muita hyvin, on kyettava ensin johtamaan itsedan. Kun ensim-
maisen tason johtaminen onnistuu, voi siirtyd seuraavalle tasolle yksiliden joh-
tamiseen. Yksilon johtaminen on johtamisen haastava perustehtava, mika johta-
jan on hallittava. Yksilon johtamisesta voidaan siirtya seuraavalle tasolle tiimijoh-
tamiseen, jota tapahtuu nykyaan paljon. Johtajan on luotava organisaatiolle ym-
paristo, jossa vuorovaikutus ja yhteisty6 voi toimia jasenten valilla. Nykyaan joh-
taminen tapahtuu paljolti my6s hajautuneesti tiimeissa, joten on kyettdva mah-
dollistamaan virtuaalijohtaminen etayhteyksien avulla. Viides taso on organisaa-
tion johtaminen. Organisaatiot koostuvat useista tiimeista, joiden on toimittava
yhteisty6ssa yrityksen arvojen, toimintatapojen ja johtamiskulttuurien mukaisesti.
Kuudes taso on verkostojohtaminen eli yli organisaatiorajojen meneva johtami-
nen. Myds eri organisaatioiden tiimien on kyettava yhteistyohon keskenaan. Seit-
semas taso on ekosysteemijohtaminen. Kyseessa on silloin laaja eri organisaa-
tioiden verkosto, joka kayttaytyy ekosysteemimaisesti eli muodostuu eri toimialo-
jen valinen organisaatioiden yhteistoimintaverkko, joka on kaytannossa rajaton.
Jokainen naista edelld mainituista tasoista vaatii erilaista johtamisosaamista.
Jotta osaa johtaa muita, tiimej&, organisaatioita ja verkostoja on siis hallittava
monenlaista osaamista. (Syddnmaanlakka 2014, 42-43.)

Johtamisessa ollaan siirtymassa perinteisesta tavoitejohtamisesta siihen, etta
johtaja toimii mahdollistajana ja prosessien ohjaajana. Tyodntekijoille annetaan
aiempaa enemman valtuuksia ja tavoitteet maaritellaan yhdessa. Tyonteko on
aiempaa vapaampaa ja vapaus ruokkii tyontekijdiden luovuutta. (Syddnmaan-
lakka 2009, 252.)

Itsensa johtaminen

Neck ja Houghton ovat maaritelleet itsenséd johtamisen prosessiksi, jossa yksilo
kontrolloi omaa kayttaytymistaan ja vaikuttaa itseensa. Yksilo pyrkii itseohjautu-
vuuteen ja motivaatioon, joiden kautta h&n pystyy suoriutumaan toivotulla tavalla
ja saavuttamaan asetetut tavoitteet. (Neck & Houghton 2006, 270; Houghton &
Neck 2002, 672.) Sydanmaanlakka on puolestaan maaritellyt itsensé johtamisen

itseen kohdistuvaksi vaikuttamis- ja oppimisprosessiksi, jossa ihminen ohjaa ke-
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hoaan, mieltaan, tunteitaan ja arvojaan itsereflektoinnin kautta. Itsensa johtami-
sessa on oleellista, ettd ihminen pystyy tarkastelemaan itseaan ikaan kuin ulko-
puolelta ja reflektoimaan toimintaansa. (Sydanmaanlakka 2009, 266.)

Itsensa johtamisen strategioihin liittyy vahvasti sisdisen motivaation kasite. It-
sensé johtajuudessa keskitytaan tyosta saataviin luonnollisiin palkkioihin. Tyo-
tehtavat ja tavoitteisiin paasy toimivat itsesséan palkkioina, eivatka esimerkiksi
saadut kehut ja tunnustus tehdysté tyosta. (Neck 2006, 281.)

Itsensa johtaminen on lahtokohta kaikkeen johtamiseen: hyvén johtajan on osat-
tava johtaa ensin itseddn. Hyva itsetuntemus auttaa itsensa johtamisessa. It-
sensa johtamisessa on tarkeda ottaa huomioon niin fyysinen kuin psyykkinenkin
hyvinvointi; on osattava pitaa huolta riittdvasta levosta, likunnasta ja ravinnosta,
seka osattava hallita omaa mieltddn. Myo6s tunteiden hallinta ja tunnedly on tar-
ked osa itsensa johtamista. Lisaksi arvoilla on tarked merkityksensa: arvot ja pe-
riaatteet auttavat ohjaamaan elamaa. Myos tyolla on oma merkityksensa: tyén on
tarkeda olla sopivan haastavaa, osaamisen on tarke&é vastata tyota ja jatkuva
kehittyminen tydssa on tarkeaa. Kaikki nama luovat pohjaa itsensa johtamiselle
ja kaikkia naita ohjaa ihmisen tietoisuus, erdénlainen sisainen tarkkailija. Itsensa
johtamiseen kuuluu oleellisesti myds uudistuminen: jatkuva kehittyminen ja
kasvu. Uudistuminen koostuu hyvasta itsetuntemuksesta ja -luottamuksesta ja
edellyttaa taitoa reflektoida. (Sydanmaanlakka 2009, 262-268.)

Valmentava johtajuus

Valmentavalla johtajuudella tarkoitetaan pyrkimystéa kehittaa tyontekijoiden kykya
oman tyonsa johtamiseen. Tahan kuuluu halu kehittdd johdettavien kykya itse-
naiseen paatdoksentekoon, kokonaisvaltaiseen ajatteluun seka jatkuvaan kas-
vuun niin ihmisena kuin tydyhteison jdsenend. Jos aiemmin perinteisessé johta-
misessa valta, vastuu ja paatdksenteko oli tiukasti keskitettyd, niin valmenta-
vassa johtajuudessa on kyse jaetusta vallasta, vastuusta ja paatoksenteosta. Uu-
denlainen maailma ja muuttuneet olosuhteet edellyttavat muutosta myos johta-
juudessa. Johtajuuden painopiste onkin siirtymasséa ohjeistamisesta ja hallin-

noimisesta kohti mahdollistamista ja tukemista. (Soback 2021, 5, 34.)
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Valmentavaan johtajuuteen kuuluu olennaisesti arvostava kohtaaminen, mahdol-
listaminen ja tuen antaminen. Arvostavalla kohtaamisella tarkoitetaan sita, etta
tyontekijoilla on aidosti tunne siita, ettd heidan hyvinvoinnistaan ja tarpeistaan
ollaan kiinnostuneita. Johtajuuteen liittyva vuorovaikutus ei ole vain ylhaalta alas-
pain suuntautuvaa ohjeistusta ja maaraamista, vaan perustuu kuuntelulle ja las-
naololle. Mahdollistamisella tarkoitetaan sita, etta tyontekijoille annetaan mahdol-
lisuus tehd& omaa tyotaan koskevia valintoja. Tuen antamisella viitataan siihen,
ettd hyvien kysymysten ja kuuntelemisen kautta saadaan esille tyontekijoissa
oleva asiantuntijuus ja osaaminen parhaalla mahdollisella tavalla. (Soback 2021,
5-6.)

Tana paivana tyontekijat toivovat esimieheltdan aiempaa enemman kuuntelevaa
ja tyontekijan aidosti kohtaavaa otetta, ei enaa vain ylhaalta tulevia kaskyja ja
pomottamista. Valmentava johtajuus voi vastata tahan toiveeseen. Lisaksi val-
mentavaa johtajuutta toteutettaessa voidaan lisata tyontekijoiden tyéssa viihty-
mista ja tydmotivaatiota, kun tyontekijat tulevan aidosti kuulluiksi ja heidan poten-
tiaalinsa paasee esille. Nama voivat omalta osaltaan vaikuttaa my6s organisaa-
tion menestymiseen. (Soback 2021, 4-6, 32.)

2.3 Etajohtamisen maaritelméat

Etajohtamisella tarkoitetaan johtamista, jossa esimies ja tyontekija eivat kohtaa
paivittdin kasvotusten, vaan johtaminen tapahtuu pééasiassa sahkoisten apuva-
lineiden avulla. Etajohtamisesta on tullut pikkuhiljaa osa tydelamaa, joten aivan
uudesta ilmiosta ei ole kyse. Etajohtaminen on lisaantyva toimintatapa ja Suo-
messakin sitd toteutetaan jo laajasti eri kokoisissa yrityksissa. (Vilkman 2016,

10,14; Etajohtaminen ja virtuaalinen vuorovaikutus tyoyhteisossa 2018.)

Ulla Vilkman on maaritellyt etdjohtamisen etatyon, hajautetun tyon, ajasta ja pai-
kasta riippumattoman tyon seka liikkuvan tyon kautta: etdjohtaminen on naiden
tyotekomuotojen johtamista. Etatyolla tarkoitetaan sellaista tydntekoa, joka toteu-
tuu paédasiassa muualla kuin konkreettisella tydpaikalla. Hajautettu tyo viittaa esi-
merkiksi siihen, etta tyontekijat toimivat hajallaan toisistaan ja ty6ta tehdaan vir-
tuaalisissa ymparistdissa. Ajasta ja paikasta rippumaton tyd on nimensa mukai-
sesti tyontekoa, joka on vapautettu tietystd ajasta ja paikasta. Tyota voidaan
tehda esimerkiksi kotoa itselle sopivaan aikaan. Liikkuvassa ty6ssa tyota tehdéaan

eri paikoissa, koska ty0 itsessaan on sen tyyppista, etta sita ei voida toteuttaa
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vain yhdessa paikassa. Kaikki nama tydmuodot edellyttavat ainakin jossain maa-
rin etdjohtamista. (Vilkman 2016, 11-14.)

2.3.1 Etajohtamiselle ominaista

Etajohtaminen edellyttda uudenlaisia lahestymistapoja ja siind painottuvat jonkin
verran eri asiat kuin perinteisessa johtamisessa. Johtaminen ei ole en&é vain
huippusuoritukseen tahtaamista, vaan ihmisten johtamista, tiimin jasenten yhdis-
tamisté ja vuorovaikutukseen panostamista. Vanhoja johtamiskaytantoja ei voida
suoraan siirtéda etajohtamiseen, vaan tarvitaan uusia toimintatapoja. Tutkimukset
osoittavat, etta etajohtaminen ei ole varsinaisesti vaikeampaa kuin perinteinen
johtaminen, mutta se on erilaista ja erot taytyy ottaa huomioon. (Vilkman 2016,
14, 21, 63.)

Etdajohtaminen on osa modernia johtamiskasitysta ja etdjohtaminen nahdaan en-
sisijaisesti ihmisten johtamisena. Etdjohtamisessa korostuu jossain maarin erilai-
set asiat kuin perinteisessa, kasvokkain tapahtuvassa johtamisessa. Uudenlais-
ten tyémuotojen johtaminen eroaa jonkin verran perinteisesta johtamisesta ja eta-
johtamisessa taytyy kiinnittaa tiettyihin asioihin erityistéd huomiota. (Vilkman 2016,
14-15, 58.)

Etajohtajan on esimerkiksi tarkeaa osata tukea tyontekijoiden itseohjautuvuutta
seka kyeta mahdollistamaan yhteistyd seka tyontekijoiden valilla, etta tyontekijoi-
den ja esimiehen valilla. Etdjohtamista voidaan ajatella suunnan nayttdmisena
tyontekijoille. Etajohtajan tehtavana on myoés organisoida tyota ja pitdé langat ka-
sissaan. (Etajohtaminen ja virtuaalinen vuorovaikutus tydyhteis6ssé, 2018.)

Etajohtamisessa korostuu myoés luottamuksen merkitys. Kun tydskennellaan vir-
tuaalisten apuvalineiden valitykselld, eika nahda fyysisesti toisia, voi luottamuk-
sen saavuttaminen olla haastavaa. Kuitenkin luottamuksen rakentaminen on en-
siarvoisen tarkeaa etajohtamisessa: luottamus vaikuttaa tyén laatuun ja tehok-
kuuteen, seké tydhon sitoutumiseen. Virtuaalisesti tydskenneltdessa luottamusta
lisdavat esimerkiksi yhdessa sovitut viestintatavat, nopea vastaaminen ja reagoi-
minen. Jos viestinn&ssa ja tiedonkulussa on puolestaan haasteita, vaikeuttaa se
luottamuksen syntymistd, etenkin kun tyéskennellaan etaalla. (Etajohtaminen ja

virtuaalinen vuorovaikutus tydyhteiséssa 2018.) Etgjohtajan rooli luottamuksen
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rakentumisessa on merkittava. Han omalla esimerkilladn luo luottamuksen ilma-

piiri& osoittamalla luottamusta tyontekijoille. (Vilkman 2016, 27.)

Etdjohtamisessa vuorovaikutuksen merkitys korostuu aivan erityisella tavalla.
Koska perinteistd vuorovaikutusta, yhteisia kahvitaukoja ja lounashetkia ei ole,
on vuorovaikutukseen Kkiinnitettava erityistd huomiota. Tutkimukset osoittavat,
ettd jo virtuaalinen tydyhteiso itsessaéan heikentaa esimiehen ja tyontekijan va-
lista viestintaa. Lisaksi tutkimusten mukaan lilan vahainen vuorovaikutus virtuaa-
lisessa tiimisséa heikentéa yhteisty6ta ja tiedonkulkua. Vahentynyt vuorovaikutus
vaikuttaa kielteisesti myods tydmotivaatioon ja tyohon sitoutumiseen. Naiden syi-
den vuoksi etdjohtamisessa on tarke&aa panostaa vuorovaikutukseen ja avoimeen
keskusteluun riittdvan varhain. Apuna voi kayttaa erilaisia viestintakanavia, kuten
sahkopostia, pikaviestintapalveluita, puheluita ja sosiaalista mediaa. Myds saan-
nollisilla yhteisilla palavereilla on tarkea merkitys vuorovaikutuksen yllapitami-
selle. (Vilkman 2016, 59-61.)

Etajohtamisessa esimiehelta vaaditaan erityisen hyvid johtamistaitoja seka tilan-
teen tasalla oloa. Etdesimiehen on erityisen tarkeaa olla tavoitettavissa, huolehtia
tiedonkulun toimivuudesta, osata sitouttaa tyontekijoita tyohon ja yritykseen,
osata pitaa tavoitteet ja paamaarat kaikille selvind, seurata tyéntekijoiden kuor-
mittuneisuutta sekd luoda yhteisollisyytta, vaikka ei kasvokkain nahtaisikaan.

(Etajohtaminen ja virtuaalinen vuorovaikutus tyoyhteisdssa 2018.)

Sanomattakin on selvaa, etta etdjohtamisessa esimiehelta vaaditaan erityisen
hyvia tieto- ja viestintateknologisia taitoja. Kuitenkin viela tarkedmpéaa etajohtajan
on ymmartaa, etta teknologiset apuvalineet ovat lopulta vain mahdollistamassa
yhteisty6td, eivat paaroolissa. Etdjohtajan on omalla toiminnallaan luotava yhteis-
tyon kulttuuria ja tuotava ihmisia yhteen. Teknologia ei itsessaan viela luo yhteis-
tyota, vaan sen tekevat ihnmiset omalla toiminnallaan, jolle teknologia luo puitteet.
(Vilkman 2016, 14, 64.)

Etdjohtaminen voidaan kokea haasteellisemmaksi kuin perinteinen johtaminen,
vaikkakin tutkimusten mukaan se ei sitd oikeastaan ole. Kuitenkin, jos etdjohta-

misen erilaisuutta ei oteta huomioon, vaan yritetddn johtaa samalla tyylilla kuin
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perinteisessa johtamisessa, etdjohtaminen voi tuntua haasteellisemmalta. Eta-
johtajan onkin oleellista pystyd muuttamaan omaa toimintaansa tilanteen vaati-

maan suuntaan. (Vilkman 2016, 21.)

2.3.2 Etajohtamisen haasteet ja mahdollisuudet

Etajohtamiseen ja etatydohon liittyy monenlaisia haasteita ja mahdollisuuksia. Eta-
tyota johdettaessa yhdeksi haasteeksi voi nousta se, etta virtuaalisissa kohtaa-
misissa on vaikeampaa tunnistaa tyontekijan tunteita verrattuna kasvotusten kay-
tyihin keskusteluihin. Tunteet ovat lasna myds etatydssa, mutta ne eivat aina va-
lity digitaalisten tyokalujen kautta. Tyontekijan tunteilla on suuri merkitys tydmo-
tivaatioon ja tata kautta myos tyon tuloksellisuuteen. Esimerkiksi turhautumisen
tunteet voivat vaikuttaa tydmotivaatioon kielteisesti ja heikentaa koko tiimin tyén
tulosta. Tunteilla onkin suuri merkitys tiimin ja organisaation menestymiseen.
(Saarikivi 2020, 83, 96.)

Etajohtamisessa tunteiden tunnistamiseen on nahtava erityista vaivaa ja tyonte-
kijan tunteista taytyy hankkia tietoa aktiivisesti. Nain tunteet voi saada nakyviksi
myos etatydssa. Tunteiden sanoittaminen on yksi tarkea keino tunteiden tunnis-
tamiseen ja nakyvéaksi tekemiseen etatydssa. Esimies voi auttaa tyontekijaa sa-
noittamaan tunteitaan kysymalla oikeita kysymyksia, joihin vastatessa tyontekijan
taytyy kuvailla tunteitaan. Jos tunteiden sanoittamiseen ja valittymiseen ei tyéyh-
teisbssa panosteta, esimies ja tyontekijat eivat ymmarra toisiaan, ja vaarinym-
marrysten riski kasvaa seka tydmotivaatio uhkaa heikentya, miké& vaikuttaa tyon
tuloksellisuuteen. (Saarikivi 2020, 83, 86, 90). Etajohtajan kannattaa siis ottaa
huomioon tyontekijoidensa tunteet ja luoda edellytyksia niiden ilmaisuun; ei vain

inhimillisista syista vaan myds tyén kannattavuuden kannalta.

Etajohtamisessa haasteeksi voi muodostua myds erilaisten viestintdkanavien ja
-tyylien aiheuttamat vaarinkasitykset ja ristiriidat. Etatydssa kaytettavat viestinta-
kanavat, kuten kirjoittaminen ja pikaviestinta voivat saada aikaan vaarinkasityk-
sid. Kirjoitettu viesti voi kuulostaa tylylta, jos asia on kerrottu lyhyesti ja suorasa-
naisesti, eika viestin sisaltéd on pehmennetty mitenkaan. Etatydssa esimiehen
onkin erityisen tarkeaa kiinnittdd huomiota siihen, millainen viestintdkanava sopii
mihinkin tilanteeseen. Esimerkiksi videopuhelu tarjoaa paremmat mahdollisuudet
keskustelulle kuin s&hkopostitse kaytava viestinvaihto, ja myos vaarinkasitysten
riski voi pienentya. (Hakkarainen & Hallikainen 2017, 42-43; Saarikivi 2020, 87.)
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Haasteena etdjohtamisessa voi olla myds se, ettd virtuaalisuuden luomia mah-
dollisuuksia ei hyédynneta riittdvasti, vaan tyota yritetaan tehda kuten aiemmin-
kin. Talléin yhteisty0 ei onnistu saumattomasti ja johtamisesta saattaa tulla vai-
keaa. Etajohtamisessa onkin haasteena se, miten saa luotua aitoa yhteisty6ta ja
tiimiytymista, kun kasvotusten tapahtuvaa vuorovaikutusta ei ole ainakaan paljoa.
Yhteisollisyyden tunteen muodostumiseen ja yllapitamiseen on kiinnitettava eri-
tyista huomiota, kun tydskennelldén virtuaalisesti. T&han vaikuttaa oleellisesti yh-
teydenpidon maara ja laatu. (Vilkkman 2016, 15,19, 41-42.)

Etajohtamiseen ja sen kautta mahdollistuvaan etaty6hon liittyy myds paljon mah-
dollisuuksia ja etuja. Kun on mahdollista tydskennella etana esimerkiksi kotoa
kasin, tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen on sujuvampaa. Tama voi toimia
valttikorttina yritykselle ja uusien tyontekijoiden rekrytoinnille, koska etatyémah-
dollisuus kiinnostaa tutkitusti ihmisia. Etatyémahdollisuus lisaa myos tydntekijoi-
den yrityksessa pysymista, mik& taas lisda tyon tuottavuutta. Virtuaalisten tyo-
mahdollisuuksien on huomattu myds vahentavan tyontekijéiden kuormittumista
tyosta. (Vilkman 2016, 16-17.)

Etajohtaminen ja etétyd voi olla myos tehokkaampaa kuin perinteinen tydpaikalla
kasvokkain toteutettu yhteistyd. Etatdissad saadaan aikaan enemman kuin toimis-
tolla ja aikaansaamisen kokemus lisaa tyontekijan motivaatiota tyohoén. Etana
hoidetut kontaktit vahentavat myds sairaspoissaoloja. Aikaa ja luonnonvaroja ei

myo6skaan kulu tydmatkoihin. (Vilkman 2016, 18.)

2.4 TyoOmotivaation méaarittely

Motivaatio -sana tulee alun perin latinalaisesta sanasta movere, joka tarkoittaa
likettéa. Motivaation voidaan ajatella olevan psyykkinen tila, joka ohjaa yksilon ak-
tilvisuutta toimia tavoitteiden saavuttamiseksi. Motivaatio on siis toimintamme
voiman lahde; motivaatio on se voima, joka saa meidat esimerkiksi aloittamaan
tyot joka paiva. Motivaatiota voidaan tarkastella siséisen ja ulkoisen motivaation
nakokulmista. Sisdinen motivaatio tulee usein tyon tekemisesta ja siihen vaikut-
tavat esimerkiksi tyon sisaltd, haastavuus, mielekkyys, itsensa toteuttaminen ja
kehittymismahdollisuudet. Ulkoinen motivaatio syntyy puolestaan esimerkiksi
palkkioista ja rangaistuksista. (Mathe, Pavie & O’Keeffe 2012, 1; Sinokki 2016,
60-61, 98.)
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Tyomotivaatiolla tarkoitetaan tyontekijan pyrkimysta saavuttaa tydlle asetetut ta-
voitteet. Tyontekijd suuntaa energiaansa toimiin, jotka hyddyttavat organisaa-
tiota. Motivaatio pitaa sisallaan sinnikkyytta tydoskennella ja ponnistella myds sil-
loin, kun tydssa tulee vaikeuksia. (Vilkman 2016, 74.) Marjo Sinokki on maaritellyt
tydmotivaation tydntekijan toiminnan kayttévoimaksi, joka vaikuttaa tyontekijan
ponnistelujen intensiteettiin, suuntaan ja kestoon. Se vaikuttaa myés tyon tuotta-
vuuteen ja laatuun, seka tyontekijan tydhyvinvointiin ja innostukseen. (Sinokki
2016, 16.)

2.4.1 Mika vaikuttaa tydmotivaatioon ja mihin tydmotivaatio vaikuttaa?

Tybmotivaatioon vaikuttaa moni asia, kuten ty6 itsesséan, tydymparisto, seka
tyontekijan persoonallisuus ja elaméanvaihe. Myds tyontekijan elamahallinnan el
koherenssin tunne vaikuttaa tydmotivaatioon. Kun koherenssin tunne on vahva,
ihminen luottaa omiin voimavaroihinsa selvita tybn asettamista vaatimuksista.
(Sinokki 2016, 7, 12.) Tydmotivaatioon vaikuttaa myds esimerkiksi se, etta tyon-
tekija saa tehda itselleen merkityksellisia asioita, voi vaikuttaa ja tehda valintoja
suhteessa ty6honséd, saa onnistumisen kokemuksia seké aikaansaa ja edistyy
tyosséaan. (Vilkman 2016, 74.)

Hyvan tydmotivaation omaava tyontekija haluaa kayttaa omia henkisia ja fyysisia
resursseja tyontekoon ja tekee toita saavuttaakseen tavoitteet. Tyémotivaatio on

siis yhteydessa tyontekijan ahkeruuteen ja tehokkuuteen. (Sinokki 2016, 82.)

Tyontekijoiden motivoituneisuudella onkin tarke& merkitys tyon tuottavuuden
kannalta. Tyontekijan on tarkeaa kokea, ettd hanen tyopanostaan arvostetaan ja
ettd han tuo lisdarvoa yritykselle. Yksildiden motivaation ja organisaation suori-
tuskyvyn valilla on selva yhteys ja nykydan tunnistetaankin yhd useammin,
kuinka tarkeaa on tukea tyontekijoiden sitoutumista ja motivoituneisuutta. (Mathe,
Pavie & O’Keeffe 2012, 3.)

2.4.2 Johtamisen merkitys tydmotivaatiolle

Johtamisella on oleellinen merkitys tyémotivaation synnylle ja yllapidolle. Tana
paivana johtaminen perustuu visiointiin ja tydon merkityksen korostamiseen. Joh-
tajan tehtavana on tehda visio selkeéksi tyontekijoille. Motivaation kannalta on

tarkeda, ettd yhteinen visio on selkeé ja tyontekija kokee olevansa tarkea osa
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suurempaa kokonaisuutta. Lisaksi tydmotivaation kannalta on tarkeaa, etta tyon-
tekija tunnistaa tyonsé merkityksen, tiedostaa suoriutumisensa tytsséa, kokee
olevansa pateva tehtavaansa seké pystyy vaikuttamaan siihen, milla tavoilla tyo-
taan tekee. Kaikkien naiden asioiden mahdollistumisessa johtamisella ja esimie-
hella on tarkea rooli. (Sinokki 2016, 12-13,15.)

On tarkea4, etta johtaja tiedostaa, miten tydmotivaatio syntyy ja miké siihen vai-
kuttaa. Tybmotivaation taustalla ovat lopulta psykologiset tekijat: tyénteon suju-
minen ja tavoitteisiin paasy, seka kokemus merkityksellisen tyén tekemisesta saa
aikaan ihmisessa hyvanolon tunteen. Onnistumiset tuovat tyontekijalle mielihy-

vaa ja se puolestaan motivoi jatkamaan. (Jarvinen 2020, 94-95.)

Johtajan on tarkeaa tiedostaa myos psykologinen ilmio, joka ohjaa ihmisten kayt-
taytymista: itsemaaraamispyrkimys. Tama pyrkimys voi tehda ylhaalta tulevien
saantdjen ja maaraysten noudattamisesta valilla vaikeaa, koska ihminen haluaa
luontaisesti maarata itsestaan ja toimia omalla tavallaan. Motivaation ja sitoutu-
misen nakokulmasta johtajan kannattaakin ottaa tyontekijat mukaan yhteisten
saantojen laatimiseen ja tunnistaa ihmisten tarve vaikuttaa, seka tarjota vaikutta-
mismahdollisuuksia. Nain toimimalla johtaja ruokkii ihmisten sisdistd motivaa-

tiota. Tama on osa valmentavaa johtamista. (Jarvinen 2020, 98-99.)

Jotta tyontekijoiden motivoituneisuudelle olisi hyva edellytykset, tulee esimiehen
huolehtia siita, etta tyon tekemisen edellytykset ovat kunnossa. Tyodntekijoilla tu-
lee olla tiedossa selkeasti tyon tavoitteet, tydn tulee olla hyvin organisoitua ja sille
tulee olla riittavat resurssit, kaikilla tulee olla tiedossa yhteiset saannét ja esimer-
kiksi palaverikaytantdjen tulee olla toimivia. Esimiehen tulee osata mygs tarkas-
tella omaa johtamistapaansa kriittisesti: onko johtaminen ammattitaitoista ja laa-
dukasta? (Jarvinen 2020, 94-95.)

Tyomotivaatio rakentuu viime kadessa tyontekijoiden sisaiselle motivaatiolle: jo-
kaisen omalle henkilokohtaiselle halulle tehda ty6t hyvin, oppia lisaa ja kehittya
seka kantaa tydsta vastuu. Kuitenkin edellytykset siséiselle motivaatiolle luo esi-
mies. Vaikka johtaja ei voi suoranaisesti motivoida ketddn, han voi luoda hyvat
edellytykset tyon teolle ja tydssa onnistumiselle ja innostumiselle, jolloin siséiselle

motivaatiolle on hyvat mahdollisuudet. Esimiehen on esimerkiksi tarkeda ottaa
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selvaa, millaiset tyotehtavat motivoivat ketakin, ja mahdollisuuksien mukaan jar-
jestaa niita. (Jarvinen 2020, 96-97.)
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3 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

3.1 Tyon tavoite

OpinnaytetyOn tavoitteena on tutkia, minkalainen merkitys etgjohtamisella on toi-
mihenkildiden tyémotivaatioon. Opinnaytety0 tuottaa tietoa siitd, miten etajohta-
misen toteutus kyseisissa rakennusalan yrityksissa on yhteydessa toimihenkil6i-
den tydmotivaatioon. Lisaksi tyo selventaa, mitka asiat toimihenkilot kokevat toi-
miviksi ja tarkeiksi etdjohtamisessa. Lisdksi tyo voi tuottaa nakokulmia myos etéa-

johtamisen kehittamiseen jatkossa.
Tutkimuskysymykset ovat:
1. Miten etajohtaminen on yhteydesséa toimihenkildiden tydmotivaatioon?

2. Miten toimihenkil6t maarittelevat hyvaa etajohtamista?

3.2 Tapaustutkimus menetelmana

Tapaustutkimuksella tarkoitetaan nimensd mukaisesti tutkimusta, jossa tarkas-
tellaan yhta tai useampaa tapausta. Tapauksella tarkoitetaan tassa yhteydessa
toimintaa, jota voidaan tutkia ja ymmartaa vain siind kontekstissa, missa se ta-
pahtuu. Tapaus voi olla esimerkiksi yksild, ryhma, instituutio, laajempi yhteiso tai
jokin ilmid. (Gillham 2000, 1.) Tapaustutkimukselle tyypillista on, etta tutkimuksen
kohteena on jokin ajankohtainen tosielaman ilmio ja aiheesta on tehty vain vahan

empiirista tutkimusta (Eriksson & Koistinen 2005, 4-5).

Tavoitteena tapaustutkimuksessa on maaritelld ja analysoida tutkittava tapaus,
seka ratkaista se tutkimuskysymyksen avulla. Tutkimuskysymys on tapaustutki-
muksessa usein aineistolahtdinen, mutta se voi olla 1ahtdisin myds aiemmasta
teoriasta. Tapaustutkimuksen alussa tutkimuskysymykset voivat olla suuntaa an-
tavia ja ne voivat tdsmentya tutkimuksen edetessa. (Eriksson & Koistinen 2005,
tiivistelma, 4; Gillham 2000, 1.)

Tapaustutkimuksessa annetaan painoarvoa aineistolle ja sieltéa nouseville, yllat-
tavillekin asioille. Joskus aineistosta nousee sellaisia asioita, joita tutkija ei alun

perin ollut tutkimassa. Tapaustutkimuksessa onkin tarke&a, etta tutkija suhtautuu
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aineistoon arvostavasti ja on valmis tarvittaessa muokkaamaan omia ennakko-

ajatuksiaan tutkittavasta tapauksesta. (Eriksson & Koistinen 2005, 25-26.)

Tassa tutkimuksessa on sovellettu tapaustutkimuksen perinteitd. Tarkastelun
kohteena oleva tapaus on ilmi6: etajohtamisen merkitys toimihenkildiden tyémo-
tivaatioon. Aihe on erittdin ajankohtainen vallitsevasta maailmantilanteesta ja li-
saantyvasta digitalisoitumisesta johtuen. Aihetta on liséksi tutkittu suhteellisen
vahan. Tyossa on maaritelty ilmion kannalta keskeiset kasitteet ja perusteltu esi-
merkiksi, miten tutkimukseen osallistuneet henkil6t on valittu. Tutkimus on raken-
tunut osin aineistolahtoisesti ja toinen tutkimuskysymyksista on muodostunut
vasta aineiston analyysin yhteydessd. Tutkimuksessa on pyritty ratkaisemaan
tapaus kahden tutkimuskysymyksen avulla ja kiteytetty tdman "tapauksen rat-

kaisu” tulosten yhteenvedossa.

3.3 Aineistonkeruu haastattelulla

Haastattelu on yksi kaytetyimmista aineistonkeruumenetelmista ja sen avulla voi-
daan kerata syvallista tietoa tutkittavasta ilmiosta. Haastattelulla voidaan tarkoit-
taa tarkasti strukturoitua ja etukateen suunniteltua kysymyslistaa ja valmiita vas-
tausvaihtoehtoja, mutta tutkimushaastattelu voi olla myds vapaamuotoinen ja
keskustelunomainen tilanne, jossa haastattelijan ja haastateltavan valinen vuo-
rovaikutus korostuu, ja haastattelun kohteena oleva ihminen saa aktiivisen roolin.
Haastattelu eroaa kuitenkin keskustelusta siina, etté se tahtaéa tiedonkeruuseen
ja on tavoitteellista, ennalta suunniteltua toimintaa. Vaikka haastattelu on moni-
puolinen ja paljon kaytetty aineistonkeruumenetelma, siihen liittyy myés omat
haasteensa: haastatteluun liittyy esimerkiksi aina tilannesidonnaisuutta ja tulkin-
nallisuutta, joten haastattelun avulla muodostettujen tutkimustulosten yleista-
mista on harkittava tarkkaan. (Hirsjarvi & Hurme 2010, 11-12, 35, 42.)

Tasséa tutkimuksessa on sovellettu puolistrukturoitua haastattelua. Eskola ja Suo-
ranta ovat maaritelleet puolistrukturoidun haastattelun siten, ettd kysymykset
ovat kaikille haastateltaville samat, mutta valmiita vastausvaihtoehtoja ei ole,
vaan haastateltavat vastaavat kysymyksiin omin sanoin (Eskola & Suoranta
1998, 86). Samat haastattelukysymykset on esitetty kaikille haastatteluun osal-
listuneille, mutta kysymysten jarjestys on saattanut hieman vaihdella. Haastatel-

luilla on ollut mahdollisuus vastata kysymyksiin vapaasti omien sanojensa mu-
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kaan. Puolistrukturoitu haastattelu valittiin, koska haastatteluissa ei haluttu oh-
jailla ja maarittaa vastauksia etukateen valmiiden vaihtoehtojen avulla, vaan etsia
syvéllisempéaa ja haastateltavien itse muodostamaa tietoa etajohtamiseen liit-
tyen. Yhtenevat haastattelukysymykset antoivat kuitenkin tietyt raamit haastatte-
lujen etenemiselle, auttoivat pysymaan tutkimuksen kannalta oleellisessa ai-

heessa ja tekivat aineistosta helpommin jdsenneltavan.

Haastatteluun osallistui kuusi henkil6d, kolme kummastakin rakennusliikkeesta.
Haastateltavaksi valikoitui molemmista rakennusliikkeista henkil6t, jotka toimivat
niin sanotusti molempiin suuntiin organisaatiossa eli osallistuvat aktiivisesti ty6-
maan johtamiseen seka osallistuvat myods ylemman tason toimintaan organisaa-
tioissa. Haastatellut henkilot valikoituvat tutkimukseen sen perusteella, etta hei-
dan tyotehtavansa olivat keskenddn samankaltaisia, jolloin myods lahestymis-
kulma etdjohtamiseen on samankaltainen. Tutkimuksessa paadyttiin kuuteen
haastateltavaan, koska haluttiin kerata syvallista tietoa aiheesta. Jos haastatel-
tavia on lilan monta, aineistosta on vaikeaa tehda syvallisia tulkintoja (Hirsjarvi &
Hurme 2010, 58).

Kun tutkimukseen osallistuvilta toimihenkildilté oli saatu suullisen suostumus, la-
hettiin séhkdpostilla pyynto osallistua haastatteluun seka pyydettiin henkil6ita tu-
tustumaan etukateen tyoturvallisuuskeskuksen digijulkaisuun: Etajohtaminen ja
virtuaalinen vuorovaikutus tydyhteisdssa (2018). Nain haluttiin varmistaa, etta
haastateltava ymmartaa etajohtamisen perusteet ennen haastattelutilannetta.
Taman toimenpiteen toivottiin myos vahentavan aiheeseen johdattelemista haas-
tattelun aikana.

Oman lisansa haastatteluiden toteuttamiseen teki tuolloin Suomessa vallinneet,
koronapandemiasta johtuneet poikkeusolot. Haastattelut toteutettiin poikkeusolo-
jen vuoksi etdnd Google Teams -sovelluksen avulla ja tallennettiin. Etayhtey-
desta johtuen nakyvat vihjeet jaivat puuttumaan haastatteluista. Koska haasta-
teltujen kehonkieli ei nakynyt haastatteluissa, eika siitd voinut tehda tulkintoja,
aineisto perustuu ainoastaan tallennettuun audiomuotoiseen haastatteluun.
Etana toteutettu haastattelu voi kuitenkin sopia myds puolistrukturoituun haastat-

teluun. Sen etu on esimerkiksi ajankaytossa: kiireinenkin henkilé voi ehtid osal-
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listumaan haastatteluun. Etayhteys on kuitenkin hyva huomioida haastattelutek-
niikassa esimerkiksi lyhyemmilla kysymyksilla ja hitaammalla puheella kuin kas-
vokkain toteutetussa haastattelussa. (Hirsjarvi & Hurme 2010, 64-65.)

3.4 Aineston analyysin toteutus

Opinnaytety0 mukailee laadullisen tutkimuksen periaatteita ja tamé nakyy myos
analyysiprosessissa. Laadullisen tutkimusaineiston analyysissa tutkijalla on aktii-
vinen ja merkittava rooli. Tutkijan oma tapa analysoida ja tulkita aineistoa muo-
dostaa lopulta tutkimuksen tulokset. (Eskola 2010, 180.) Tutkija tekee analyysiin
littyen useita valintoja, jotka alkavat jo tutkimuskysymysten asettelusta. Tutkija
valitsee miten, missa ja milloin aineistonkeruu toteutetaan ja kuinka laajasti han
analysoi aineistoa. Kaikki nama valinnat vaikuttavat tutkimuksen etenemiseen ja
lopullisiin tuloksiin. (Palmu 2007, 141.) Tutkijan omat ennakko-oletukset ja kiin-
nostuksen kohteet vaikuttavat vaistamatta aineiston analysointiin ja tutkijan onkin
tarkeaa tiedostaa oma esiymmarryksensa aiheesta. (Puusa & Juuti 2020, 252,
256.)

Laadullisen tutkimuksen analysoinnissa lahdetdén usein liikkeelle siita, etta ke-
ratty aineisto jaetaan osiin, pilkotaan pienempiin palasiin ja tiivistetaan. Taman
tehtydan tutkija muodostaa aineistosta synteeseja, rakentaa siitéa uudelleen ko-
konaisuuden ja luo kokonaiskuvaa aineistosta. Kun tutkija on koonnut aineiston
uudelleen, han tekee siitd johtopaatoksia, jotka esitetdan tutkimuksen tuloksina.
Systemaattisesti toteutettu analyysi on olennaista, kun arvioidaan tutkimuksen
luotettavuutta. Tutkijan onkin tarkeaa tuoda esille, miten analyysi on toteutettu,
jotta sen vaiheisiin voidaan tarvittaessa palata ja arvioida tulkintojen luotetta-
vuutta. (Puusa & Juuti 2020, 256-260.)

Tasséa tutkimuksessa on sovellettu aineiston analyysissa siséllonanalyysia, jonka
tavoitteena on jarjestelld aineisto ensin tiiviiseen ja selked&n muotoon, olennai-
nen tieto sailyttden. Tiivistdmisen voi ajatella lisdavan aineiston arvoa tiedonléah-
teend, kun hajanainen aineisto pelkistetddn selkeaksi kokonaisuudeksi, jonka
avulla tutkija voi tehdé johtopaéatoksia. Sisdllonanalyysi onkin tapa jasentaé ai-
neistoa tulkintaa varten. (Puusa & Juuti 2020, 262.)
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Aineiston analyysissa on mukailtu aineistolahtdista lahestymistapaa. Aineistolah-
tbisessé analyysissa tutkija on mahdollisimman avoin keratylle aineistolle ja pyrkii
siihen, ettei teoria ohjaa analyysin tekoa. (Puusa & Juuti 2020, 266-267.)

Analyysimenetelmaksi valittiin teemoittelu. Teemoittelulla tarkoitetaan aineiston
ryhmittelyé samankaltaisuuksien mukaan. Litteroidun haastatteluaineiston analy-
soinnissa etsitdan siis niité asioita, jotka toistuvat usean haastatellun vastauk-
sissa. Teema voi pitdd sisallaan haastateltujen vastauksia eri haastattelukysy-
myksiin ja toisaalta yhden vastauksen sisélto voi littyd useampaan eri teemaan.
(Puusa & Juuti 2020, 268-270.)

Analyysiprosessin aloitettiin litteroimalla Google Teamsilla tallennetut audiomuo-
toiset haastattelut tekstitiedostoiksi. Litteroitua tekstiaineistoa tuli noin 15 sivua.
Varsinainen analyysiprosessi alkoi litteroituun tekstiin syventymalla. Ensin mer-
kattiin aineistosta tutkimuksen kannalta oleelliset asiat, jolloin aineisto tiivistyi ja
tuli helpommin k&siteltavéksi. Jaljelle jAdneesta aineistosta ja aineistoesimer-
keistd muodostettiin pelkistettyja ilmauksia. Samalla kun tiivistettya tekstia kaytiin
lapi, etsien sielta toistuvia, samankaltaisia aiheita. Samankaltaisuudet niputettiin
yhteen ja muodostettiin niista ryhmia. Aineisto ryhmiteltiin siis aineiston saman-
kaltaisuuksien perusteella, jolloin aineistosta tuli selkeampi ja tutkimuksen kan-
nalta helpommin hahmotettava. Samankaltaisuuksille annettiin yhteiset nimet, eli
alateemat. Alateemojen sisallot muodostuivat seka yhteen haastattelukysymyk-
seen annetuista vastauksista, mutta myds useamman eri haastattelukysymyksen
vastauksista saattoi I6ytya asioita saman teeman alle. Haastattelukysymykset ei-
vat siis itsesséan ohjanneet teemoittelun tekemisté, vaikka luonnollisesti ne usein
kokosivat samoja aiheita yhteen. Alateemojen muodostamisen jalkeen ryhmitel-

tiin samaan aiheeseen liittyvat alateemat paateemoiksi.
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Alla on esitetty analyysivaiheet.

1.

Audiomuotoisten haastatteluiden litterointi tekstimuotoon

Litteroidun aineiston lapikayminen

Tutkimuksen kannalta oleellisen erottaminen aineistosta ja aineiston tiivis-
tdminen

Alkuperaisten aineistoesimerkkien muokkaaminen pelkistetyiksi ilmai-

suiksi
Pelkistettyjen ilmaisujen ryhmittely ja alateemojen muodostus
Alateemojen ryhmittely ja paateemojen muodostus

(Tuomi & Sarajarvi 2018, 195.)
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Seuraavaksi esitellaan taulukoiden 1 ja 2 avulla, miten ryhmiteltiin ja pelkistetiin

alkuperaista aineistoa ja paadyttiin alateemoihin, sekd alateemoista paateemoi-

hin. Kokonainen analyysitaulukko 16ytyy liitteend tyon lopusta (Liite 2.)

Taulukko 1. Esimerkki alkuperaisen aineiston ryhmittelysta ja pelkistettyjen ilmaisujen

muodostamisesta

Alkuperiiset aineistoesimerkit

Pelkistetyt ilmaisut

"Ei se oo oikein muuttunut miksikaan se on aikalailla samanlaista mitd aiemminkin on ollu”
"ehk3 se on tavallaan niin tuttua jokapdivaist ei se huononna sitd tydskentelymotivaatiota pysyy
sillain ihan kuosissa ok ei hirvedsti vaikutusta”

Ei ole muuttunut, samanlaista kuin aiemminkin
Ei huenonna, ei vaikutusta

"mun mielest3 laskee siind tapauksessa jos ei niinku sitten sdanndllisesti oo semmosia esimiehen
kans ole yhteyden pitoa. selked3 jarjestelmallistd yhteydenpitoa.”
"on heikentynyt ettd on niinku tydtehtavat menneet niinku epaselvemmiksi”

Laskee, jos yhteydenpidossa puutteita
Heikentynyt, tydtehtdvat menneet epéselviksi

"Kylld se ehka parantaa t&t3 motivaatiota tdhan hommaan"

"siis vaikuttaa se paljon, hyva esimies ni ei se ainakaan laske sitd tydmotivaatiota. paljon
vapaampaa etta saa tehd vahan niinku itseohjautuvasti tdita. kylld se nostaa tydmotivaatiota
keyllz"

"oma toiminta on sitten itsendisempaa ja tavallaan se tuo semmosta tietyllaista luottamusta
siihen omaan tekemiseen ja tavallaan motivoi "

"t&@a on positiivinen asia etta se niinku mahollistaa erilaisia tyyleja teha tyot. tditakin voi tehd
niinku erilailla ja erilaisissa ympé&ristdissa ja ettd mika niinku kellekin soveltuu "

Parantaa motivaatiota

Vaikuttaa paljon, hyva esimies nostaa
motivaatiota

Tydnteko vapaata ja itseohjautuvaa - nostaa
motivaatiota

Tydnteko itsendistd, luottamus omaan tekemiseen
kasvaa -= motivoi

Tydnteko eri tyyleilld mahdollistuu -» positiivinen
vaikutus

Taulukko 2. Esimerkki alateemoista ja niistd muodostetusta ylateemasta

Alateema Pidteema

Neutraali vaikutus tydmotivaatioon

Kielteinen vaikutus tydmotivaatioon

Mydnteinen vaikutus tydmotivaatioon

Etdjohtamisen moninainen vaikutus

tyomotivaatioon
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4 TUTKIMUKSEN TULOKSET

4.1 Etajohtamisen moninainen vaikutus toimihenkildiden tyémotivaatioon

Tassa tutkimuksessa etajohtamisen vaikutus tydomotivaatioon osoittautui moni-
naiseksi ja osin ristiriitaiseksi. Osa koki, etta etajohtamisella on kielteinen vaiku-

tus tydmotivaatioon:
"On heikentynyt ettéa on niinku tyotehtavat menneet niinku epaselvemmiksi”

Osa taas koki, ettd etdjohtamisella on ollut mydnteinen vaikutus tydmotivaati-

oon:
"Kylla se ehka parantaa tata motivaatiota tahan hommaan "

Liséksi osa vastaajista koki, ettd etajohtamisella ei ole juurikaan vaikutusta ty6-

motivaatioon tai etdjohtamisella on neutraali vaikutus tydmotivaatioon:

"Ei se 00 oikein muuttunut miksikdan se on aikalailla samanlaista mitd aiemmin-
kin on ollu."
"Ehké& se on tavallaan niin tuttua jokapaivaista ei se huononna sita tyoskentely-

motivaatiota pysyy sillain ihan kuosissa ok ei hirveasti vaikutusta"

Vastauksista kay ilmi, etta etajohtamisen vaikutus tydmotivaatioon riippuu osin
etdjohtamisen laadusta. Etajohtaminen itsessaan ei siis valttamatta selitéa tydmo-
tivaation mahdollisia muutoksia, mutta se, miten etdjohtamista on toteutettu, voi
vaikuttaa tydmotivaatioon. Jos etdjohtamisen toteutuksessa koettiin olevan haas-
teita, esimerkiksi sdannollisen yhteydenpidon puuttumista, etdjohtamisella koet-

tiin olevan kielteista vaikutusta tyémotivaatioon:

"Mun mielesta laskee siina tapauksessa jos ei niinku sitten sdannollisesti oo sem-
mosia esimiehen kans ole yhteyden pitoa. Selkeaa jarjestelmallista yhteydenpi-

”

toa.

Jos esimies puolestaan koettiin hyvaksi johtajaksi, silloin etajohtamisella koettiin
olevan myodnteista vaikutusta tydmotivaatioon. Etdjohtaja nakee tyontekijad har-
voin, mika vaatii hyvid ihmisten johtamisen taitoja seka tieto- ja viestintateknolo-

gisia taitoja ja tana paivana teknologia mahdollistaa sen, etté yhteistyta voidaan
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tehda yhta lailla tehokkaasti etdisyyden paastéd, kuin perinteisesti kasvotusten
(Vilkman 2016, 11).

Myd0s erilaisten tyontekomenetelmien ja -tapojen mahdollistuminen et&johtami-
sen ja etatyon kautta koettiin tydmotivaatiota nostavana. Vastauksissa nousi
esille etdjohtamisesta seuraava tietty vapaus tyontekoon liittyen seké itseohjau-

tuva tyontekeminen, joiden koettiin lisddvan tydmotivaatiota:

"Siis vaikuttaa se paljon, hyva esimies ni ei se ainakaan laske sita tydmotivaa-
tiota. Paljon vapaampaa, etta saa teha vahan niinku itseohjautuvasti toita. Kylla

se nostaa tydmotivaatiota kylla."

Itseohjautuvuudella tarkoitetaan esimerkiksi sitd, etté tyontekijan ja myos esimie-
hen on osattava organisoida ja aikatauluttaa omaa tyontekoaan (Etajohtaminen
ja virtuaalinen vuorovaikutus tydyhteisdssa, 2018). Etana ja virtuaalisesti toteu-
tettavassa tyossa tyontekijalla on vapaus ja vastuu saadella itse omaa tyétaan.
Tutkimusten mukaan virtuaality0td tehdessa tyontekijan itsendisyys lisdéntyy.
(Vilkman 2016, 18.)

Itsensa johtamisen taidot ovat erityisen tarkeitd, kun tehdaan etaty6ta. Esimiehen
sijaan tyontekija vastaa itse esimerkiksi siitd, miten seuraa tyon etenemista ja
tavoitteisiin padsya. Itsenaisyyden ja vapauden ohella lisdantyy myos tyontekijan
vastuu omasta tyostaan. Tutkimusten mukaan itsendisyyden lisdantyminen vai-
kuttaa myonteisesti tyontekijan motivaatioon, mutta tassa on paljon yksildllisia
eroja. (Vikman 2016, 51.)

Etajohtaja voi vaikuttaa monella tapaa tyontekijoiden tyémotivaatioon. Virtuaali-
sessa tydssa motivaatiota voi lisata esimerkiksi ottamalla tyontekijoiden ideoita
huomioon, yhteisdllisyyteen panostamalla, viestintaa ja tiedonjakamista kehitta-
malla seka itseohjautuvuutta ja vapautta arvostamalla. Tyontekijoilla on tarkeé&a
olla tunne siita, ettd he voivat vaikuttaa asioihin. Tamé& mahdollistuu esimerkiksi
valtaa ja vastuuta tiimissa jakamalla. Myds selkean yhteisen paamaaran ja ta-

voitteen maaritteleminen on tarkeaa motivaation kannalta. (Vilkman 2016, 75.)
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4.2 Hyvan etgjohtamisen méaaritelmat

Koska tutkimusta tehdessa kavi ilmi, ettd etdjohtamisen laatu kietoutuu tiiviisti
yhteen sen kanssa, minkélainen merkitys etdjohtamisella on tyémotivaatioon,
koin tarkeadksi nostaa opinnaytetydssani esille toimihenkildiden maaritelmia hy-
valle etajohtamiselle. Tutkimuskohteena olevien toimihenkildiden vastauksissa
nousi esille monenlaisia maaritelmia ja kuvailuja siita, millaista on hyva etajohta-
minen. Kuvailut liittyivat esimerkiksi esimiehen ominaisuuksiin, riittavaan yhtey-
denpitoon, esimiehen ja alaisen véliseen luottamukseen seka tilannekohtaisesti

mietityn eta- ja l&hikontaktin yhdistelyyn.

Vastauksissa nousi esille hyvin usein esimiehen ja tyontekijdiden valisen saan-
néllisen yhteydenpidon ja tiedonkulun varmistamisen merkitys hyvassa eta-
johtamisessa, sekd esimiehen aktiivisuuden ja tavoitettavuuden merkitys niiden

onnistumiselle.

"Etta pidetddn yhteytta sinne tydmaalle ja se tieto kulkee henkil6lta toiselle. Tar-

kein siind on se ettd se tieto menee eteenpdin eika jaa mihinkaan valille."

"Siin& ollaan niinku saannollisesti tekemisissé esimies on alaisiin ja sitten etta on

helposti tavoitettavissa kynnys kysya on matala”

"Selkeda jarjestelmallista yhteydenpitoa"

"No semmonen etta viestinta ja tieto kulkeutus kaikille"
"(esimiehen) pitéé olla aika aktiivinen”

"Saannoéllinen yhteydenpito, selkeat niinku paamaarat tavoitteet, selkeat tavoit-
teet paamarat aikataulut jotka asetetaan ja niita sitten se on niin helppo nykyaan
viestia nailla sovelluksilla mitéa on kaytossa yhteydenpito pitda olla saanndllista.
On nykyaikaa alkaa olemaan tdméa etdjohtaminenki ja se tuota vaatii tietyt jutut
niin esimiehelté ku alaiselta ja yhteinen savel ku ldydetaan niin on varmasti teho-

kas johtamismenetelma.”

Etdjohtamisessa korostuu esimiehen tavoitettavuuden merkitys. Koska esimies
ei ole fyysisesti lahettyvilla, on hanet saatava kiinni muilla keinoin. Jos tyontekija
joutuu odottelemaan esimiehensa vastausta ja tukea, tyémotivaatio laskee ja tyo

voi alkaa tuntua kuormittavalta. (Vilkman 2016, 54-55.)



28

Tavoitettavuuden lisdksi etdjohtajan on tarkeaa panostaa tiedonkulkuun, koska
fyysiset kasvokkain kaydyt keskustelut ovat vahissa. Tassa avuksi tulevat tekni-
set apuvdlineet, joiden avulla tieto tavoittaa koko tydyhteison. (Vilkman 2016, 56-
57.) Kasvokkain tai etédna, hyva vuorovaikutus perustuu molemminpuoliseen ar-
vostukseen. Johtajan tuleekin kunnioittaa jokaista tyéntekijadnsa ja ottaa huomi-
oon heidan yksilolliset ominaisuutensa johtaessaan heitd (Sydanmaanlakka
2009, 274).

Etajohtajan roolia yhteydenpidon ja vuorovaikutuksen toteutumisessa pidettiin
siis merkittdvana. Esimiehen ja alaisten vélisen vuorovaikutuksen liséksi vastauk-

sissa nousi esille etdjohtajan rooli alaisten vélisen vuorovaikutuksen jarjestajana:

*Jérjestédd semmosia ainakin tiimipalavereita ja mielelladn my6és semmosia hen-
kilokohtaisia kahden keskeisia keskusteluita, vapaata keskustelua ja itseohjautu-

vaa keskustelua."

"Virtuaalisesti joku tAmmaonen kahvitauko tai joku tan tyyppinen niinku tulis sem-
mosta vapaata keskusteluaki"

Etajohtajan onkin tarke&a miettia keinoja myos vapaamuotoisen keskustelun jar-
jestamiseen, koska se uhkaa helposti jaada puuttumaan, kun tyéskennellaan ha-
jautetusti etaalla toisistaan. Yhteydenpitoa on tarkea organisoida ja sen saannol-
lisyydesta on huolehdittava.

Vastauksissa nousi esille useita esimiehen ominaisuuksiin ja taitoihin liittyvia

asioita, jotka vaikuttavat etajohtamisen onnistumiseen:

"Esimiehen hyvat puolet pitédé olla reilu, oikeudenmukainen, kuunnella, maaréatie-

toinen tekee tarvittavia paatoksia, empatia ymmartaa, pitaa olla aika aktiivinen”

Lisaksi esille nousi etgjohtamisen hybridimalli, etdjohtamisen ja kasvokkain ta-
pahtuvan johtamisen yhdistdminen osana toimivaa etgjohtamista. Etajohtaminen
vaatii pelisiim&a ja ymmarrysta siitd, mitkd asiat voi ja kannattaa hoitaa etana ja

mitka asiat vaativat fyysisen lasnaolon:

"Pelisiimaéa etta kaikkia asioita ei valttamatta kannata hoitaa etana etta sitten on
parempi hoitaa ihan kasvotusten.”
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My0s etdjohtamisessa kaytetylla valineella koettiin olevan merkitysta etdjohtami-
sen toimivuuteen. Kaytettyjen valineiden tulisi olla soveltuvia ja tapauskohtaisesti
mietittyja, seka niiden tulisi luoda lisdarvoa tyon tekemiseen ja sitéa kautta helpot-

taa tyontekoa:

"Kaytetaan siihen johtamiseen oikein soveltuvaa valinetta siina etdjohtamisessa.
Kaytetaan niitd valineitd silleen etta se helpottaa sita tyota ja kaikkien tyota."
Liséksi vastauksissa nousi esille luottamuksen ilmapiirin merkitys osana hyvaa

etdjohtamista:
"Etta séilyis se luottamus se kait se siiné on aika térkeédssé osassa”
"Etta se luottamussuhde esimiehen ja alaisen Vélilla pysyy.”

Luottamus esimiehen ja tyontekijan valilla on ensiarvoisen tarkeaa, ja sen merki-
tys korostuu, kun tyéskennellaén virtuaalisessa ymparistossa. Jos tyota tehdaan
pelkastaan virtuaalisessa ymparistossa, luottamuksen rakentumiseen menee
jopa nelja kertaa kauemmin kuin kasvokkain tapahtuvassa tyénteossa. Esimie-
hen tyontekijoilleen osoittama luottamus rakentaa luottamusta myos alaisista joh-
toon pain. Kun tyontekijalla on kokemus siita, ettd héaneen luotetaan, han useim-
miten haluaa olla luottamuksen arvoinen, ja tyéhan sitoutuminen ja tyonteon te-
hokkuuskin paranevat. (Vilkman 2016, 23-25.)

Vaikka etdjohtaminen on lisdantynyt huomattavasti, vain harva yritys on maari-
tellyt sitd, millainen on hyva etdajohtaja ja minkalaista osaamista han tarvitsee.
Koska etdjohtamisen toimivuus on hyvin tarkeaa organisaation toimivuuden ja
menestymisen kannalta, olisi tarked& panostaa siihen, etta etajohtajaksi valittai-
siin tehtavaan sopiva henkild. Kun yritys on maaritellyt etdjohtajalta vaadittavat
ominaisuudet ja taidot ennalta, on sopivan toimijan valinta helpompaa. (Vilkman
2016, 21-22))

4.3 Tulosten yhteenveto

Tutkimuksen tavoitteena oli tutkia, mink&lainen merkitys etdjohtamisella on toimi-
henkildiden tydmotivaatioon. Tutkimuksessa kavi ilmi, ettd etdjohtamisen yhteys
toimihenkildiden tydmotivaatioon on moninainen. Osa koki etdjohtamisen nosta-

van tydmotivaatiota, osa taas laskevan sitd. Osa vastaajista koki puolestaan, etta
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etdjohtamisen vaikutus tydmotivaatioon on neutraali, eika silla ole sinansa vaiku-

tusta tyomotivaatioon.

Toimihenkildiden vastauksissa merkillepantavaa oli, ettéa etajohtamisen merkityk-
sen tyoémotivaatiolle koettiin olevan osin riippuvainen etdjohtamisen laadusta.
Toimihenkil6t toivat vastauksissaan esille runsaasti maaritelmia hyvélle etdjohta-
miselle. Osassa vastauksista ilmeni suoraan, ettd mikali niin sanotut hyvan eta-
johtamisen kriteerit, kuten saannollinen yhteydenpito, riittava tiedonkulku ja luot-
tamuksen ilmapiiri tayttyivat, etdjohtaminen koettiin tydmotivaatiota nostavana.
Jos taas etdjohtamisessa oli puutteita, koettiin etdjohtaminen tyémotivaatiota las-

kevana.

Tutkimuksen perusteella voidaan ajatella, etta etajohtaminen itsessaan ei vaikuta
ratkaisevasti toimihenkildiden tydmotivaatioon, tai ainakin vaikutus on moninai-
nen ja osin ristiriitainenkin. Ratkaisevaa tydomotivaatiolle on enemmankin se, mi-
ten etgjohtaminen on toteutettu ja toteutuuko hyvan etajohtamisen kriteerit, vai
onko etdjohtamisessa puutteita.
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5 POHDINTA

5.1 Tulosten ja kehittamisprosessin pohdintaa

Etdjohtaminen ja sen vaikutus tydmotivaatioon on minulle henkilokohtaisesti tuttu
aihe, koska minulla on kokemusta siita, millaista on olla etgjohtajien johdettavana
ja millainen vaikutus silla voi olla tydmotivaatioon. Aiemmassa tydyhteisdssani
etdjohtaminen lisaantyi nopeasti ja voimakkaasti. Tuolloin koin sen vaikuttavan
kielteisesti tydbmotivaatiooni. Nykyisessa tyoyhteisdssani en ole puolestaan koke-
nut etgjohtamisella olevan vastaavaa kielteista vaikutusta tydmotivaatiooni. Pal-
jon on tapahtunut etdjohtamisen saralla niin omassa elamassani kuin etenkin
koko maailman tilanteessa, jos verrataan tata hetkea syksyyn 2019, kun valitsin
opinnaytetyoni aiheeksi tutkia juuri etdjohtamista. Koronapandemian myoté eta-
johtamisesta on tullut yha useamman arkipaivaa. Oli pandemian tulevaisuus mika
hyvansa, uskon, ettd etajohtaminen ja etéatyd ovat tulleet jaddakseen, ainakin

osittain.

Mielenkiintoista tutkimuksessani oli, miten paljon toimihenkildiden vastauksissa
oli vaihtelua liittyen etajohtamisen ja tydomotivaation yhteyteen. Osa koki etajoh-
tamisen lisaavan tydmotivaatiota esimerkiksi sen tuoman vapauden ja itseohjau-
tuvuuden kautta. Osa taas koki etdjohtamisen vaikutuksen kielteiseksi tydmoti-
vaatioon, jos esimerkiksi yhteydenpidossa ja ohjeiden selkeydessa oli haasteita.
Osa koki, ettei etajohtamisella ollut vaikutusta tyémotivaatioon.

Tutkimuksessani kavi ilmi, ettd nimenomaan etajohtamisen laadulla on vaikutusta
toimihenkildiden tydmotivaatioon. Tama olisikin mielestani tarkedd huomioida,
kun suunnitellaan etdjohtamisen toteutusta yrityksessa; mikali etajohtaminen toi-
mii, voi silla olla tyontekijoiden tydmotivaatiota parantava vaikutus. Esimerkiksi
etdjohtamissuunnitelman tai -strategian luomisella voidaan lisata etajohtamisen
toimivuutta. Koen, ettd hyvan etdjohtamisen oppaille, strategioille, suunnitelmille

ja kriteereille olisi tarvetta.

Tutkimuskohteina olevissa kahdessa erikokoisessa organisaatiossa oli kaytossa
hyvin pitkélti samanlaisia menetelmia etajohtamisen toteuttamiseen. Etajohtami-
seen kaytettiin muun muassa etapalaverisovelluksia, kuten Microsoft teams- so-

vellusta ja Skyped, sdhkoposteja, puhelinkontakteja ja lisdksi mainittiin pikavies-
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tintdsovellukset Yammer ja WhatsApp. Huomionarvoista toimihenkildiden vas-
tauksissa oli Whatsapp -sovelluksen suosio. Miten yrityksen tietoturvan sailymi-
nen varmistetaan, kun kaytdssa on esimerkiksi Facebookin nykyaan omistama
Whatsapp? Whatsapp -sovelluksen kautta yrityksen kannalta oleellista ja salassa
pidettavaa tietoa voi paatya vaariin kasiin. Koen, etta tietoturvaan liittyvat asiat
ovat korostuneet etatyon ja etdjohtamisen lisaantyesséa. Myaos tietoturva-asioihin

tarvittaisiin mielestani tarkempaa ohjeistusta.

Vuonna 2020 julkaistussa opinnaytetydssa "Etatyon vaikutus Yrityksen X HR- tii-
min tydmotivaatioon” Laura Palviainen on havainnut etatydn vaikuttavan tyonte-
kijoiden motivaatioon vaihtelevasti: 57% tyontekijoista koki vaikutuksen olevan
myonteinen ja 43% kielteinen. Lisaksi toisessa vuonna 2020 julkaistussa opin-
naytetydssa "Etajohtaminen poikkeustilanteessa” Serja Ranta-aho on havainnut,
etta etdjohtamisen toteuttamisessa oli erityisen oleellista saanndéllinen yhteyden-
pito. Edella esitetyt tulokset korreloivat hyvin tdssa tutkimuksessa saatuihin tu-
loksiin.

Jatkossa voisikin olla hyva laatia yleisia ohjeita ja kriteeristdja hyvan etajohtami-
sen kaytanndoista. Organisaatiot voisivat hyddyntaa naita laatiessaan omia eta-
johtamisstrategioitaan. Lisaksi tybnantajan on syyta panostaa vapaampien eta-
kohtaamisien jarjestamiseen esimerkiksi etakahvitauot, joilla vahvistetaan vuoro-
vaikutusta. Jatkossa on tarkeda kiinnittda huomiota myds siihen, miten sailyttaa

tietoturva etatydssa ja etajohtamisessa.

Koen tdman tutkimuksen lisanneen omaa tietamysténi ja tietoperustaa johtami-
sesta, etdjohtamisesta ja tyomotivaatioon vaikuttavista tekijoistd. Johtamisen
osalta olen syventynyt uusiin johtamisen malleihin, kuten alykkaaseen johtami-
seen, itsensé johtamiseen ja valmentavaan johtamiseen. Lisaksi olen saanut ar-
vokasta kokemusta tieteellisen tutkimuksen toteuttamisesta ja raportoinnista. Us-
kon taman lisddvan omaa ammattitaitoani rakennusalan toimihenkilona tyésken-

nellessani lasna tai etana.

5.2 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Tutkimuksen toteuttamiseen liittyy useita eettisia nakokulmia, joita tutkijan on tar-
kea pohtia jo ennen tutkimuksen toteuttamista ja tutkimusprosessin kaikissa eri

vaiheissa. Kun tutkimuskohteena ovat inmiset, tarkeita eettisid periaatteita ovat
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esimerkiksi tutkittavien riittava informointi ja heidan suostumuksensa saaminen,
luottamuksellisuus, anonymiteetti seka tutkimuksen seurausten arvioiminen.
(Hirsjarvi & Hurme 2010, 20.)

Haastattelututkimukseen liittyy tietynlaisia eettisia kysymyksia, jotka tutkijan on
tarkea ottaa huomioon. Tutkimuksella tulisi ensinnékin olla tarkkaan mietitty tar-
koitus; tieteellisen tiedon kerdadmisen lisaksi tutkimuksen tulisi pystya paranta-
maan kohteena olevaa inhimillista tilannetta. Lisdksi eettisyys on huomioitava jo
suunnitteluvaiheessa: tutkijan on oleellista saada haastateltavien seka heidan
edustamansa tahon suostumus seka pystya takaamaan luottamuksellisuus tutki-
muksen kaikissa vaiheissa. Tutkijan on myds tarke&éa pohtia eettisestéa nakokul-
masta sité, millaisia seurauksia haastatteluun osallistumisella voi olla osallistu-
jille. Eettiset periaatteet tulee huomioida myos aineiston litterointi- ja analyysivai-
heissa: haastattelun sisallon tulee sailya litteroitaessa alkuperaisessa muodos-
saan ja tutkijan taytyy miettia, kuinka syvallisesti haastattelut voidaan analysoida.
Tutkijan tulee pohtia myds sit&, millaisia vaikutuksia julkaistulla tutkimusraportilla
voi olla haastatelluille seka heidan edustamilleen tahoille. (Hirsjarvi & Hurme
2010, 20.)

Pyrin turvaamaan tutkimukseni eettisyyden tiedottamalla tutkimukseen osallistu-
via henkildita riittavasti tutkimukseni aiheesta ja tavoitteesta. Kysyin ensin suulli-
sesti toimihenkildiltéa, haluavatko he osallistua haastattelututkimukseeni. Suulli-
sen suostumuksen saatuani lahetin haastateltaville sdhkdpostitse kutsun eta-
haastatteluun. Pidin huolta siita, ettd haastatellut pystyivéat kertomaan minulle asi-
oita luottamuksellisesti ja heidan anonymiteettinsa sailyi tutkimuksen jokaisessa
vaiheessa. Kun litteroin haastatteluaineistoa, en kirjannut ylés haastateltujen ni-
mid, vaan muutin ne humeromuotoon: haastateltava 1, haastateltava 2 ja niin
edelleen. Pohdin myds, millaisia seurauksia tutkimukseen osallistumisesta voisi
haastatelluille olla ja pidin huolta siitd, ettei haastateltavia pysty tunnistamaan lit-
teroidusta aineistosta eika valmiista tutkimusraportista. Anonymiteetin turvaami-
sella pyrin huolehtimaan siita, ettei tutkimukseen osallistumisesta ja haastattelu-

kysymyksiin vastaamisesta ole haittaa haastatelluille.

Tutkimuksen toteuttamisessa on otettava huomioon eettisyyden lisdksi myoés luo-
tettavuuteen liittyvia nakokulmia. Laadullisen tutkimuksen kohdalla luotettavuutta

tarkasteltaessa mietitdan usein, onko laadullisen tutkimuksen tieto objektiivista.
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Pohdintaan liittyy esimerkiksi se, ovatko tutkijan tekemat havainnot luotettavia ja
puolueettomia, vai ovatko tutkijan omat lahtokohdat vaikuttaneet havaintojen te-
kemiseen. Laadullisessa tutkimuksessa tunnistetaan ja tunnustetaan kuitenkin se
tosiasia, etta tutkimus tapahtuu aina tutkijan omien tulkintojen kautta. (Tuomi &
Sarajarvi 2017, 230-232.)

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arviointiin ei ole olemassa yhta ja ainoaa
ohjeistusta. Tutkijan on kuitenkin hyva ottaa huomioon esimerkiksi seuraavia asi-
oita: miten aineisto kerataan, milla perusteella tutkimukseen osallistujat valitaan,
miten aineiston analyysi toteutetaan ja miten tutkimus raportoidaan. Luotettavuu-
den nakokulmasta on tarkeaa, etta tutkijalla on riittavasti aikaa toteuttaa tutkimus,
jolloin tutkijan on mahdollista tehda tarkempaa ja yksityiskohtaisempaa ty6ta kuin
kiireessa. (Tuomi & Sarajarvi 2017, 237-240.)

Pyrin lisddmaan tutkimuksen luotettavuutta sen jokaisessa vaiheessa. Haastatel-
lut henkil6t valikoituvat tutkimukseeni sen perusteella, etté heidan tydtehtavansa
olivat samankaltaisia organisaatiosta riippumatta. Ajattelin, etta talléin myds
suhde etdjohtamiseen on mahdollisimman samankaltainen ja haastatellut koh-
taavat etajohtamisen ikaan kuin samalla tasolla. Aineistonkeruussa valitsin haas-
tatella jokaista erikseen, koska ajattelin, etta silloin haastateltava uskaltaa vastata
kysymyksiin avoimemmin, mik& taas voi lisata tutkimuksen luotettavuutta. Kasit-
telin haastatteluaineistoa huolellisesti ja litteroin sen tarkasti alkuperaisten nau-

hoitettujen haastatteluiden mukaan, mika lisda tutkimuksen luotettavuutta.

Jotta lukija voisi arvioida tutkimuksen luotettavuutta, on tutkijan kerrottava riitta-
van tarkasti vaihe vaiheelta, miten tutkimus on tehty. Lukijan on tarke&a pystya
seuraamaan tutkimusraportista, miten tutkija on asioita paatellyt. Esimerkiksi
analyysivaiheet on kerrottava tarkasti ja sen tueksi on tarkeaa esitella tarpeeksi
esimerkkeja alkuperaisesta aineistosta. (Tuomi & Sarajarvi 2017, 239; Nieminen
1997, 219-220.) Olen pyrkinyt avaamaan tassa tutkimusraportissani mahdollisim-
man huolellisesti tutkimukseni vaiheet ja etenemisen, seké kertonut perusteluja
tekemilleni valinnoille. Olen tuonut tutkimusraporttiini lukuisia aineistoesimerk-
keja, joiden avulla lukija voi arvioida mista tekeméani johtopaattkset ovat lahtoisin

ja koen, ettd aineistoesimerkit lisdavat tutkimukseni luotettavuutta.
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Tutkimuksen luotettavuuteen voi vaikuttaa parantavasti myos siten, etta tutkija
arvioi tutkimusraportissaan sitd, mika on hanen oma asemansa tutkitussa yhtei-
sdssa (Nieminen 1997, 218). Tahan tutkimukseen osallistuneet olivat kanssani
samaa viiteryhmaa. Osa toimihenkil6ista oli minulle tyén kautta tuttuja, osa taas
ei. Vaikka tuttuuden voisi akkiseltdan ajatella olevan luotettavuutta heikentava
asia, koen asian olevan painvastoin. Tutun ja samaa viiteryhmaa olevan henkilon
kanssa haastattelu voi sujua luontevammin ja haastateltava saattaa kertoa nake-
myksistaén rehellisemmin ja avoimemmin. Koen, etta pystyin sailyttamaan tutki-
jan roolin hyvin haastatteluiden aikana, enka esimerkiksi toiminut eri tavalla tutun

tai tuntemattomamman haastatellun kanssa.
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LIITE 1 Haastattelurunko

Kerro koulutuksestasi ja tyokokemuksesta?

Minkélaisia etdjohtamismenetelmia on kaytdssa tydskentelyorganisaatiossasi?
Minkélaisia etdjohtamismenetelmia kaytat tyossasi?

Miten etdjohtaminen vaikuttaa omaan tyoskentelymotivaatioosi?

Miten koet etdjohtamisen vaikuttavan sitoutumiseen ko. yritykseen?

Mita ajatuksia etdjohtamisen yleistyminen herattaa sinussa?

Mitd on hyva etajohtaminen?

Miten etdjohtamista voitaisiin kehittda ko. organisaatiossa?

Miten koet esimiehen olevan tavoitettavissa?

(Miten koronaviruksen aiheuttama tilanne on nakynyt yrityksen et&johtami-

sessa?)
(Minké&laisia ajatuksia yrityksen tiedotus on herattanyt koronakriisin aikana?)

Haluatko viela sanoa jotakin aihealueeseen liittyen?



LIITE 2 Analyysitaulukko kokonaisuudessaan

Alkuperiiset aineistoesimerkit

Pelkistetyt ilmaisut

Alateema

Pédteema

"Ei se oo oikein muuttunut miksikdén se on aikalailla samanlaista mitd aiemminkin on ollu”
"ehk3 se on tavallaan niin tuttua jokapdivaistd ei se huononna sitd tydskentelymotivaatiota pysyy
sillain ihan kuosissa ok ei hirvedsti vaikutusta”

Ei ole muuttunut, samanlaista kuin aiemminkin
Ei huononna, ei vaikutusta

Neutraali vaikutus tydmotivaatioon

"mun mielestd laskee siind tapauksessa jos ei niinku sitten s3anndllisesti oo semmosia esimiehen
kans ole yhteyden pitoa. selkeda jarjestelmallistd yhteydenpitoa.”
"on heikentynyt ettd on niinku tydtehtavat menneet niinku epaselvemmiksi”

Laskee, jos yhteydenpidossa puutteita
Heikentynyt, tydtehtavat menneet epéselviksi

Kielteinen vaikutus tydmotivaatioon

"Kylla se ehkd parantaa tatd motivaatiota tdhan hemmaan”

"siis vaikuttaa se paljon, hyva esimies ni ei se ainakaan laske sitd tydmotivaatiota. paljon
vapaampaa ettd saa tehd vahan niinku itseohjautuvasti tita. kylld se nostaa tydmotivaatiota
keylla"

"oma toiminta on sitten itsendisempa3 ja tavallaan se tuo semmosta tietyllaista lusttamusta
siihen omaan tekemiseen ja tavallaan motivoi "

"t&3 on positiivinen asia ettd se niinku mahollistaa erilaisia tyyleja tehd tydt. téitakin voi tehd
niinku erilailla ja erilaisissa ymparistdissa ja ettd mika niinku kellekin soveltuu "

Parantaa motivaatiota

Vaikuttaa paljon, hyva esimies nostaa
motivaatiota

Tyonteko vapaata ja itseohjautuvaa -» nostaa
motivaatiota

Tyonteko itsendistd, luottamus omaan tekemiseen
kasvaa -> motivoi

Tyonteko eri tyyleilld mahdallistuu -= positiivinen
vaikutus

Mydnteinen vaikutus tydmetivaatioon

Etdjohtamisen moninainen vaikutus
tydmotivaatioon

"etta pidetadn yhteytta sinne tydmaalle ja se tieto kulkee"

"siing ollaan niinku sdanndllisesti tekemisissd esimies on alaisiin ja sitten ettd on helposti
taveoitettavissa kynnys kysya on matala”

"sa&nnallinen yhteydenpito "

"se on niin helppo nyky&an viestia naillad sovelluksilla mitd on kdytissa yhteydenpito pitéda olla
s&anndllistd."

"selkeasd jarjestelmallistsd yhteydenpitoa”

"Mo semmonen etta viestinta ja tieto kulkeutus kaikille"

"ettd pidetdan yhteyttd sinne tytmaalle ja se tieto kulkee henkilglta toiselle. térkein siing on se
ettd se tieto menee eteenpain eika jaa mihinkaan valille"

Fidetdan yhieyttd tydmaalle ja tiedonkulku
varmistetaan

saannillinen yhteydenpito alaisiin ja kynnys kysya
on matala

Helppo viesti sovelluksilla s&&nnallisesti

Selked jarjestelmallinen yhteydenpito

Tiedonkulku varmistettava

saanndllinen yhteydenpito ja tiedonkulku

"ettd sdilyis se luottamus se kait se siind on aika tarkedss3 osassa”

"ettd se luottamussuhde esimiehen ja alaisen valilla pysyy."

"on nykyaikaa alkaa olemaan tama etdjohtaminenki ja se tuota vaatii tietyt jutut niin
esimieheltd ku alaiselta ja yhteinen savel ku léydetdan niin on varmasti tehokas

"

johtamismenetelmd

Luottamuksen on tarkedssa roolissa
Yhteinen teiminta ja sdvel esimiehen ja alaisen
valilla

Luottamuksen ilmapiiri

"kaytetdan siihen johtamiseen oikein soveltuvaa valinetts siind etajohtamisessa. pelisilmas etta
kaikkia asioita ei valttamatta kannata hoitaa etana ettd sitten on parempi hoitaa ihan
kasvotusten. kaytetaan niitd valineits silleen ettd se helpottaa sitd tydta ja kaikkien tydsta"
"esimiehen hyvat puolet pita3 olla reilu oikeudenmukainen kuunnella maaratietoinen tekee
tarvittavia p&&toksiad empatia ymmartda , pitas olla aika aktiivinen, j&rjestdd semmosia ainakin
tiimipalavereita ja mielelld&n myds semmosia henkilékohtaisia kahden keskeisid keskusteluita,
vapaata keskustelua ja itsechjautuvaa keskustelua”

"selkedt niinku pdamaarat tavoitteet, selkeat tavoitteet pdamarat aikataulut jotka asetaataan”

Esimiehen ominaisuudet ja taidot

Hyvin etdjohtamisen midritelmit




