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kohdeorganisaation palveluesimiesten ja heidan alaisuudessaan tydskentelevien
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One of several organizational changes in HUS Helsinki University Hospital in the
past few years affected the medical secretaries, whose immediate managers no
longer work in the same location as the medical secretaries do.

The aim was to examine the communication between the medical secretaries and
their immediate managers after the organizational changes.

This study was quantitative. The data were collected by using electronic ques-
tionnaires, which were sent via Email to fourteen managers in February 2021,
and 1100 m edical secretaries in March 2021. The data were analyzed by using
the SPSS-tool.

The majority of the respondents stated that it was important to know when the
manager could be contacted. Half of the respondents stated that they did not
receive enough feedback, and many would like to meet the manager in person
more often. The means of e-communication were considered easy to use. The
majority of the respondents stated that quick response to e-mails was important.

The findings suggest that some general guidelines of communication would be
useful. With a response rate 13,6 %, the results of this study cannot be general-
ized. Further studies are needed to show what kind of Improvements are needed
to the communication practices.
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1 JOHDANTO

Etajohtaminen on monin tavoin erilaista kuin lahijohtaminen (Isotalus & Rajalahti
2017, 55; Olli & Laaksonen 2016). Etaisyyden lisaantymisen on todettu vaikutta-
van muun muassa vuorovaikutukseen, yhteisollisyyteen, yhteistydhon ja tulok-
siin. Etaalta johtaessa vuorovaikutusta on harvemmin kuin tyoskennellessa sa-
massa fyysisessa tilassa ja keskustelu tapahtuu paaosin teknologiavalitteisesti.
Nama erityispiirteet korostavat viestintataitojen ja vuorovaikutusosaamisen mer-
kitysta. Etgjohtamisessa onnistuminen edellyttaa hyvaa osaamista niin ihmisten

johtamisen kuin viestintataitojen osalta. (Isotalus 2020, 2021; Vilkman 2021.)

Viime vuosina HUS Helsingin yliopistollinen sairaalassa on tehty useita organi-
saatiomuutoksia. Yksi naistd muutoksista koskee osastonsihteereiden johtamis-
mallia. Taman vuoksi kohdeorganisaatioksi valikoitui HUS Asvia Osastonsihtee-
ripalvelut. Kohdeorganisaation osastonsihteereiden lahiesihenkilo ei ole enaa klii-
nisen tyon esihenkild, vaan lahiesihenkilona toimii palveluesimies, jonka tyopiste
on suurimman osan kohdalla eri toimipisteessa kuin missa osastonsihteerit tyos-
kentelevat. Osa palveluesimiehista ei ole paivittain johdettaviensa kanssa sa-
massa fyysisessa tilassa ja nain ollen he eivat nae tyontekijaa paivittain tai ehka
edes viikoittain. Lisaksi vuorovaikutus tapahtuu paaosin erilaisten viestintavali-
neiden kautta. (Jetsonen 2021.) Voidaankin sanoa, etta naiden palveluesimies-
ten ty0ssa on piirteita, jotka korostavat tarvetta etajohtamiselle ja etdjohtamisen

osaamiselle.

Tassa opinnaytetydssa tarkastelemme johtamistaitojen ja viestinnan merkitysta
tydyhteisGssa, jossa johtaminen ja viestinta tapahtuvat paaasiassa tai osin tek-
nologiavalitteisesti. Tutkimuksen tarkoituksena on selvittaa etajohtamisen sisai-
sen viestinnan nykytilaa kohdeorganisaation palveluesimiesten ja heidan alaisuu-

dessaan tyoskentelevien osastonsihteerien nakdkulmasta.

Mielestamme taman tutkimuksen aihe on tarkea, koska viestinta- ja vuorovaiku-
tustaidot ovat keskeisia tyoelamassa tarvittavia taitoja ja nain ollen kiintea osa

seka esihenkildon ettd alaisen ammattiosaamista (Isotalus 2021). Tydéelaman ja
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tydn tekemisen tapojen muuttumisen myota yha useampi esihenkil tarvitsee

tyossaan etajohtamistaitoja (Vilkkman 2016, 12).

Aihe on myo6s ajankohtainen, silla 16.3.2020 Suomi siirtyi poikkeusoloihin ko-
ronaviruspandemian vuoksi. Valtiovarainministerio ja sosiaali- ja terveysministe-
rio antoivat etatyosuosituksen viruksen leviamisriskin pienentamiseksi. Etatyo-
hon siirryttiin myos sellaisilla tyopaikoilla, joilla sita ei ole aiemmin tehty. Tilanteen
vuoksi monilla aloilla lahijohtamisesta siirtyminen etajohtamiseen vaikutti siihen,
etta esihenkilon ja alaisen valinen kommunikointi siirtyi teknologiavalitteiseksi.
Etana johtaminen ja -tyoskentely loivat tarpeen opetella muun muassa uusia joh-

tamis- ja viestintatapoja. (Sosiaali- ja terveysministerio 2021.)



2 TUTKIMUKSEN TARKOITUS, TUTKIMUSKYSYMYS JA TAVOITE

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittaa etajohtamisen viestinnan nykytilaa koh-

deorganisaatiossa.

Tutkimuskysymys:

1. Millainen on sisaisen viestinnan nykytila kohdeorganisaatiossa henkilos-
ton nakodkulmasta?

Tutkimuksen tavoitteena on tuottaa tietoa sisaisen viestinnan nykytilasta. Taman
tydn avulla lisataan henkildston tietoisuutta viestinnan merkityksesta etajohtamis-
tyossa. Tasta tyosta saatuja tuloksia voidaan hyddyntaa kohdeorganisaation si-

saisen viestinnan kehittamisessa.



3 KOHDEORGANISAATION JA TOIMINTAYMPARISTON KUVAUS

HUS Helsingin yliopistollinen sairaala on Suomen suurin sairaanhoitopiiri, johon
kuuluu 24 jasenkuntaa. HUS on Suomen toiseksi suurin tydnantaja ja suurin ter-
veydenhuollon toimija. HUSIin henkilostomaara on noin 27 000. (HUS Vuosiker-
tomus 2019, 25.)

HUSissa on viisi sairaanhoitoaluetta, joita ovat, HYKS-sairaanhoitoalue, Hyvin-
kaan sairaanhoitoalue, Lohjan sairaanhoitoalue, Porvoon sairaanhoitoalue ja
Lansi-Uudenmaan sairaanhoitoalue. HYKS-sairaanhoitoalue jakaantuu tulosyk-
sik6ihin ja linjoihin, jotka tuottavat erikoissairaanhoidon palveluja. Osa erikoissai-
raanhoidon palveluista jarjestetaan yliopistosairaaloiden erityisvastuualueiden
pohjalta. Helsingin yliopistollisen keskussairaalan erityisvastuualueeseen kuulu-
vat Etela-Karjalan, Kymenlaakson ja Paijat-Hameen sairaanhoitopiirit. (HUS Vuo-
sikertomus 2019, 25.)

Sairaanhoitoalueiden lisaksi on kliinista toimintaa tukevia itsenaisia tulosalueita,
kuten HUS Asvia. HUS Asvian tuottamia palveluita ovat; aula-, asiointi- ja puhe-
linpalvelut, osastonsihteeripalvelut ja tekstinkasittelypalvelut, laitoshuoltopalve-
lut, potilas- ja henkildstoruokailupalvelut seka talous- ja henkilostopalvelut. HUS
Asvian toimintaa johtaa tulosalueen johtaja ja kunkin palvelualueen toiminnasta
vastaa palvelupaallikkd. HUS Asvia (ent. HUS Tukipalvelut) tulosalue aloitti toi-
mintansa 1.9.2017. (Hepo-oja 2020.) Osastonsihteeripalvelua tuotetaan HYKS-
sairaanhoitoalueelle ja HUS Maakunnalliset kliiniset palvelut tulosalueelle. Muita
HUS Asvian palveluita tuotetaan kaikille sairaanhoitoalueille sekd myds joillekin

jasenkunnille. (Jetsonen 2021.)

Opinnaytetyd rajataan koskemaan HUS Asvian Osastonsihteeripalveluja, jota
kutsutaan jatkossa kohdeorganisaatioksi. Kohdeorganisaatio toimii HUSin sisai-
sena palveluntuottajana eli myy sisaisesti palveluita tulosyksikoille (Jetsonen
2021).

Vuosina 2017-2018 tehtiin pilotti, jossa yhden tulosyksikon 80 osastonsihteeria

keskitettiin kohdeorganisaatioon. Osastonsihteereiden palvelujen pilotointi l1ahti
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tarpeesta kehittaa, tehostaa ja organisoida uudelleen osastonsihteerien tyoteh-
tavia. Keskittaminen nahtiin tarkeana, jotta potilastietojarjestelma Apotin kayt-
téonotto, osaamisen varmistaminen ja kehittaminen, koulutus ja tyoprosessien

kehittdminen saatiin turvattua osastonsihteerien tyonkuluissa. (Hepo-oja 2020.)

Osastonsihteerien keskittamispilotissa havaittiin useita hyotyja ja keskittamista
laajennettiin muihin tulosyksikoihin. Nykyisin kaikki HYKS-sairaanhoitoalueen
osastonsihteerit kuuluvat hallinnollisesti kohdeorganisaatioon. Kohdeorganisaa-
tion henkilostomaara on noin 1150, heista osastonsihteereja on 1100 ja palvelu-
esimiehia 14. Osastonsihteeripalveluissa tyoskentelee lisaksi palvelusuunnitteli-
joita, tydvuorosuunnittelijoita, toimistosihteeri ja suunnittelija. Toimintaa johtaa
kaksi palvelupaallikkoa. Kohdeorganisaation toiminnan tavoitteena on tuottaa
kustannustehokkaita, ammattitaidolla tuotettuja ja laadukkaita palveluja tuke-

maan hoitoty6ta. (Hepo-oja 2020.)

Tutkimuksemme kohdeorganisaatio on osittain hajautettu organisaatio, silla mo-
nen esihenkilon alaisuudessa olevat tiimit ovat maantieteellisesti hajallaan ja osa
palveluesimiehista ei ole paivittain johdettaviensa kanssa samassa fyysisessa ti-
lassa eli tydskennellaan hajautetussa tydymparistossa (Laaksonen, Laitinen &
Hiilamo 2020, 218). Hajautettu tydymparisto tarkoittaa eri paikoissa tyoskentelya
joko osittain tai kokonaan seka sita, ettei nae alaisiaan tai tyotovereitaan paivit-
tain (Dinnocenzo 2006, 14). Jonkin verran tehdaan myds etatyota kotona (Jetso-
nen 2021).

Kohdeorganisaation osastonsihteerit tydskentelevat tydyksikoissa, joiden paivit-
taisesta toiminnasta ja johtamisesta vastaa tyopisteen osastonhoitaja. Vartiainen,
Kokko ja Hakonen (2004) toteavat tutkimuksessaan, ettéd organisatorinen hajau-
tuneisuus aiheuttaa haasteita paikallisen yksikon ja hajautetun tiimin johtamis-
kaytanteiden yhteensovittamisessa ja joskus ristiriitoja saattaakin syntya siita,

kuka tiimin jasenia johtaa (Vartiainen ym. 2004, 135).

Osastonsihteerin tydnkuva on moninainen ja tehtavat vaihtelevat riippuen tyoyk-

sikdsta. Tyonkuvaan vaikuttaa keskeisesti toiminnan ja tydyksikon luonne, silla
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nama maarittelevat sen, millaista palvelua yksikko tarvitsee ja ostaa. Osastonsih-
teeri toimii osana moniammatillista yhteistyota hoitohenkiloston ja ladkareiden tu-
kena. (Jetsonen 2021.)

Osastonsihteerin keskeisiin tydtehtaviin kuuluvat potilaiden sisdan- ja uloskirjauk-
set, hoidon ajanvaraukset, tutkimustilaukset, asiakirjojen kasittely ja lahetelii-
kenne seka asiakaskohtaaminen ja monikanavainen asiakaspalvelu. Olennaisia
tehtavia ovat muun muassa hoidon aikana hoitoon liittyvat kirjaukset osana poti-
laan hoitokokonaisuutta ja jatkohoidon turvaamista. Lisaksi osastonsihteeri kasit-
telee laboratorion ja kuvantamisen tutkimuspyyntoja seka lahetteita ja muita hoi-
todokumentteja. Osastonsihteerit vastaavat omalta osaltaan kirjausten potilastie-
tojarjestelmiin tallentamisen ajantasaisuudesta ja oikeellisuudesta. Yleistettyna
osastonsihteerin tyd on toimistotyota, jossa ollaan vuorovaikutuksessa ihmisten

kanssa. (Jetsonen 2021.)

Erilaisten tietojarjestelmien kayttaminen on olennainen osa osastonsihteerin am-
mattitaitoa. Osastonsihteerin tyo edellyttaa tietoteknisia valmiuksia eri tietojarjes-
telmien kayttoon ja taitoa kayttaa sujuvasti teknologisia valineita, silla tydopaivan
aikana pitaa kirjautua useisiin jarjestelmiin ja hallita niiden kayttéa. (HUS Rekry-
tointi n.d.) Tasta on esimerkkina HUSissa lahiaikoina toteutettu iso digitaalinen
muutos, joka liittyy potilastietojarjestelma Apotin kayttdoonottoon. Tama on vaikut-
tanut myds osastonsihteerin tydhon. Osastonsihteerin tyd tapahtuu paaasialli-

sesti potilastietojarjestelma Apottia kayttaen. (HUS Intranet n.d.)

Palveluesimiehen keskeiset tehtavat sisaltavat esihenkild- ja henkildstdhallinnon
tehtavia, tiimien paivittaisista resursseista vastaamista talous- ja tuottavuustavoit-
teet huomioiden, henkilostovoimavarojen hallintaa ja kehittamista seka proses-
sien ja toiminnan paivittaisjohtamista, organisointia ja kehittamista, asiakaspal-
velutehtavia ja asiakasyhteistyota. Yhden palveluesimiehen alaisuudessa tyos-
kentelee alueesta riippuen noin 60-80 osastonsihteeria. Palveluesimiehella on
tyoparinaan vastuualueen koosta riippuen yksi tai kaksi palvelusuunnittelijaa ja

tukena koko alueella nelja tydvuorosuunnittelijaa. (Jetsonen 2021.)
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Palveluesimiehen tydssa on paljon vuorovaikutustilanteita sisaltaen aloitteelli-
suutta ja aktiivisuutta vaativaa ammatillista vuorovaikutusta ja tiedottamista,
opastamista ja asioiden sujuvuuden varmistamista seka tyontekijoiden sitoutta-
mista ja motivoimista arjessa. Palveluesimies tekee tiivista yhteistyota tyoyksikon
lahiesihenkilona toimivan osastonhoitajan kanssa. Esihenkilotehtavassa toteutet-
tava organisaation sisalla tapahtuva viestinta on paivittaista tavoitteellista toimin-
taa oman yksikon alaisten, kollegoiden ja esihenkildiden suuntaan. Tyo sisaltaa
myo0s viestintaa muutoksista ja niiden vaikutuksista, seka motivointia jaksaa muu-
tosten ja kehityksen keskella seka viestintaa ulkoisten sidosryhmien kanssa. Pal-
veluesimiehen tehtdvankuva sisaltaa seka johtamistyon etta johtajuuden. (Jetso-
nen 2021.)
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4 TEOREETTINEN TAUSTA

Opinnaytety6ta varten tehtiin kirjallisuushaku loka-marraskuussa 2020. Kirjalli-
suushaun tarkoituksena oli Ioytaa aiheen kannalta relevantit tutkimukset ja ku-
vata, mita aikaisempaa tutkimustietoa on sisaisesta viestinnasta etajohtamisen
kontekstissa sosiaali- ja terveydenhuollon organisaatioissa. Tyon edetessa tutki-
musten ja tieteellisten artikkeleiden etsimista jatkettiin manuaalisen tiedonhaun

avulla.

Kirjallisuushaun sisaanottokriteereina olivat tietokannoista hakusanoilla |0ydetty
aineisto, joka on julkaistu vuosina 2010-2021. Manuaalisessa tiedonhaussa 10y-
simme muutaman perusteoksen ja kansainvalisen artikkelin, jotka on julkaistu
vuosina 2000 — 2009. Mukaan otettiin vertaisarvioidut, suomen- ja englanninkie-
liset tieteelliset tutkimusartikkelit ja alkuperaistutkimukset seka vaitoskirjat, jotka
vastasivat tutkimuskysymykseen. Hyvaksyimme Kkirjallisuuskatsaukseen seka

kvantitatiiviset etta kvalitatiiviset tutkimukset.

Aineiston haku suoritettiin tietokannoista Arto, CINAHL, Finna ja Medic. Haku
suoritettiin myos Google Scholar:ssa. Tiedonhaussa l6ytyneille tutkimuksille teh-
tiin laadunarviointi Turjamaan (2011) artikkelin mukaan. Hakusanoina kaytettiin;
viestinta, etdjohtaminen, kokemus ja henkilostd. Hakusanat nousivat tutkimusky-
symyksen pohjalta. Kansainvalissa tietokannoissa hakusanoina kaytettiin: com-
munication, remote management, virtual management, experience, staff, person-
nel ja employees. Asiasanat tarkistettin MeSH- ja FinMeSH-asiasanastojen
avulla. Englanninkieliset sanat tarkastettiin MOT-sanakirjan avulla. Tietoa haettiin

yksittaisilla hakusanoilla seka niiden yhdistelmilla kayttaen Boolen logiikkaa.

Kirjallisuushakuun hyvaksyttiin 27 tieteellista tutkimusta ja artikkelia, jotka on esi-
telty liitteessa 1. Kirjallisuushakuun valittuja tutkimusartikkeleita ja alkuperaistut-
kimuksia kaytettiin tdaman opinnaytetydn teoreettisen viitekehyksen rakentami-
seen. Kirjallisuushaun ja manuaalisen tiedonhaun avulla nostimme aiheeseen liit-
tyvat keskeiset nakokulmat - etajohtaminen ja sisainen viestinta - seka tarkeim-

mat tulokset.
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4.1 Etadisyyden vaikutus johtamiseen

Yha useampi terveydenhuollon organisaatio on kohdeorganisaation tavoin hajau-
tettu organisaatio. Terveydenhuoltoalalla organisaatioiden hajautumiseen ovat
vaikuttaneet muun muassa kuntaliitokset, kuntayhtymien perustaminen ja toimin-
tojen keskittaminen. Hajautetun tyon ilmeisin seuraus on, etta ihmiset ovat va-
hemman tekemisissa kasvokkain samassa fyysisessa tilassa. (Vilkman 2016,
15.) Perinteisiin organisaatioihin verrattuna tdma korostaa tarvetta erityisesti hy-
ville vuorovaikutus- ja digitaalisille taidoille seka kykya itseohjautuvaan tyosken-
telyyn (Ollila, Raisio, Vartiainen, Lindell, Pernaa & Niemi 2018, 237).

Puro (2002) jakaa johtamisen kasitteellisesti hallinnointiin eli johtamistyéhdn (ma-
nagement) ja johtajuuteen (leadership). Jokaisessa organisaatiossa johtajalla on
erilaisia tehtavia. Johtajan tulee suorittaa operatiivisia asioita, koordinoida seka
ratkoa ongelmia ja kehittaa uusia asioita. (Puro 2002, 16.) Keskeisin ero etajoh-
tamisen ja lahijohtamisen valilla on etaisyyden vaikutus vuorovaikutukseen, yh-

teisollisyyteen, yhteistydhon ja tuloksiin (kuvio 1).

) Etaisyys lisdantyy \
Tulokset Vuorovaikutus
heikkenevat vahenee

Yhteistyo karsii sl
murenee
\ Vihemman /
vuorovaikutusta

KUVIO 1. Etaisyyden vaikutukset (Vilkman 2021)
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Etdalta johtava esihenkilo tydskentelee fyysisesti eri paikassa kuin hanen alai-
sensa ja alaisten tyOpisteet ovat usein maantieteellisesti hajallaan (Honkanen
2015, 6, 152). Tata johtamistapaa kutsutaan etajohtamiseksi tai hajautetun orga-
nisaation johtamiseksi (Vilkkman 2016, 60). Tassa opinnaytetydssa kaytamme ter-

mia etajohtaminen.

Etajohtamisessa viestinta on erilaista kuin lahijohtamisessa, silla etdjohtaja viestii
paasaantoisesti teknologiavalitteisesti kayttaen eri viestintavalineita ja sovelluk-
sia sekaisin (Isotalus & Rajalahti 2017, 55). Etaisyyden lisdantyessa vuorovaiku-
tus vahenee, koska keskustelu edellyttaa yhteydenottoa. Keskustelut myos muut-
tuvat asiakeskeisimmiksi ja vapaamuotoiset keskustelut vahenevat. Vapaamuo-
toisilla keskusteluilla on merkitys tyon nakokulmasta, silla luottamukselliset vuo-
rovaikutussuhteet syntyvat vapaamuotoisissa keskusteluissa. Jos vuorovaikutus
vahenee paljon, yhteisdllisyys karsii vaikuttaen yhteistydhon ja tyon tuloksiin.
(Vilkman 2021.) Runsas ja avoin keskustelu edistda yhteishenkea ja poistaa raja-
aitoja (Laaksonen & Ollila 2017, 266). Etajohtamisen erityispiirteena on |oytaa
tasapaino teknologiavalitteisen viestinnan ja kasvokkaistapaamisten valilla, ajoit-
taa kasvokkaistapaamiset oikein seka jarjestaa epavirallisiakin kohtaamisia (Var-
tiainen ym. 2004, 124).

Etajohtamisen erityispiirteiden vuoksi etajohtamisessa onnistuminen vaatii esi-
henkilolta enemman kuin perinteinen johtaminen (Isotalus & Rajalahti 2017, 55;
Olli & Laaksonen 2016). Onnistumiseen vaikuttaa etajohtajan henkilokohtaiset
ominaisuudet ja toiminnalliset taidot seka kyky kayttaa moninaisia vuorovaikutus-
tapoja luoda luottamusta ja lasnaolon tunnetta. (Vartiainen ym. 2004, 128; Isotalo
2013, 73.) Voidaankin sanoa, etta etajohtajuus edellyttaa "kuuntelemista, jotta voi
nahda”; koska etajohtaja ei voi seurata tyontekijoiden tydskentelya paikan paalla,
tulee hanen huomata naiden antamat heikot signaalit pysyakseen tilanteen ta-

salla (Dinnocenzo 2006).

Cowanin (2014) tutkimuksesta esiin nousee kahdeksan etajohtamisen peruspe-
riaatetta, joista ensimmainen on luottamuksellisen suhteen luominen kaikkiin
tyontekijoihin. Etajohtajan on kyettava olemaan lasna tyontekijoille silloinkin, kun

ei ole fyysisesti samassa paikassa. Tydntekijdiden tunteminen henkildkohtaisesti
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on tarkeaa. Olennaista on myds hyvan tiimihengen luominen; tassa auttaa val-
mentava johtamisote. Sahkdisen viestinnan saantojen maarittely ja paivittaminen
ovat esihenkilon tehtavia. Sahkaisin viestimin valitetyn tiedon maaraa tulee rajoit-
taa siten, etta oleellinen tieto valittyy. Etajohtaminen ei saa olla este konfliktien
oikea-aikaiselle kasittelylle; keskusteluja voidaan kayda puhelimitse tai videova-
litteisesti, mikali kasvokkaista tapaamista ei voida heti jarjestaa. Etayhteyksia
kaytettdessa on oltava erityisen sensitiivinen sen suhteen, millaisen viestin vas-

tapuolelle valittaa virhetulkintojen minimoimiseksi. (Cowan 2014.)

Vilkmanin (2016) mukaan hyva etajohtaminen muodostuu pelisdanndista, vuoro-
vaikutuksesta, yhteisollisyydesta, luottamuksesta, arvostuksesta ja avoimuu-
desta (kuvio 2). Naiden tekijdiden lisaksi etdjohtamisen menestystekijoita ovat
saannollinen ja ennustettava viestinta, saannodlliset kasvokkaistapaamiset, tiedon
jakaminen ja hyddyntaminen seka itseohjautuvuus. Hajautuneen tydyhteison esi-
henkilon tulee luottaa tydntekijdidensa osaamiseen ja vastuun ottamiseen tyods-
taan. Liiallinen kontrollointi kuormittaa niin tyontekijoita kuin esihenkiloa itseaan.
(Vartiainen ym. 2004, 138; Hyppanen 2012; Honkanen 2015, 97-100; Vilkman
2016, 26.) Toimiakseen hajautettu tiimi vaatii myos selkeat tyoroolit, toimivan

kommunikaation puolin ja toisin seka toimivat konfliktien ratkaisumallit (Berry

2011, 202).
/\

Jatkuva
dialogi

Luottamus

Yhteisollisyys

KUVIO 2. Hyvan etajohtamisen kulmakivet (Vilkman 2016)
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Hyvan etdjohtamisen on todettu lisdavan tyontekijan itsenaisyytta ja omatoimi-
suutta seka vastuunottamista (Vartiainen ym. 2003). Onnistuminen etajohtami-
sessa edellyttaa, etta esihenkilo on tietoinen etdjohtamisen haasteista ja mahdol-
lisuuksista, minka lisaksi hanella on tahtoa onnistua etajohtamisessa. Esihenkilo
saama tuki omilta esihenkiloiltaan seka taito organisoida tyétaan ja ajankayttdaan
niin, etta hanella on riittavasti aikaa tehda esihenkilotyota auttavat etajohtami-

sessa onnistumisessa. (Hyppanen 2012; Honkanen 2015, 97-100.)

Hajautuneessa tydymparistossa tyoskentely edellyttaa tyontekijoilta kykya itse-
ohjautuvuuteen ja itsensa johtamiseen (Vartiainen ym. 2003; Vilkman 2016, 143).
Itsensa johtaminen on kykya mukauttaa omaa toimintaa yhteistyon vaatimuksiin.
Hyva itsensa johtaminen edellyttaa hyvaa itsensa tuntemista seka jaksamisesta,
motivaatiosta ja tyOkyvysta huolehtimista. Taman lisaksi tyontekijan tulee olla
kiinnostunut oman osaamisen yllapitamisesta ja jatkuvasta kehittamisesta. Itse-
ohjautuvuutta voidaan tukea hyvalla etajohtamisella. (Laaksonen & Ollila 2017,
275.) Iltseohjautuvuus ja vastuun jakaminen ovat hajautetuissa tiimeissa olennai-
sia piirteita, koska esihenkild ei voi kontrolloida tyontekijoita samalla tavalla kuin
tydskennellessd samassa fyysisessa tyoymparistossa (Tyoturvallisuuskeskus
2018).

Yksilotason itseohjautuvuuden ytimessa on yksilon aktiivisuus ja oma-aloittei-
suus. Tyopaikoilla odotetaan, etta jokainen tarttuu omiin tyotehtaviinsa ilman etta
joku kaskee. Yksilon ja tyontekijan nakokulmasta on tarkeaa, etta han luottaa it-
seensa, ammattitaitoonsa ja osaamiseensa. Tyontekijan taytyy uskoa siihen, etta
kykenee suoriutumaan itsenaisesti, aktiivisesti ja omaehtoisesti. (Isotalo 2013,
13; Laaksonen & Ollila 2017, 267.) Itsensa johtamisessa johtaja sitoutuu toimin-
nan jatkuvaan parantamiseen ja toimii esikuvana. ltsensa johtamista voidaan ke-
hittaa tyoyhteisossa opettelemalla hyvia vuorovaikutus- ja palautteenantotaitoja
(Laaksonen & Ollila 2017, 277).

Itseohjautuvassa tydyhteisdssa tiimi ottaa vastuuta paivittaisen tydn suorittami-
sesta ja johtamisesta. Tyoyhteison jasenet myds hoitavat yhdessa osan perintei-
sesti esihenkildille kuuluvista tehtavista, joita ovat tyotehtavien suunnittelu ja ai-
kataulutus, tyotehtaviin liittyvien paatdsten tekeminen ja oma-aloitteinen ongel-

manratkaisu. (Ty6turvallisuuskeskus 2018.)
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Esihenkilon tulee huomioida ihmisten erilaisuus ja tarve erilaiselle ohjeistukselle.
Toisille tyontekijoille sopii itseohjautuvuuden lisaantyminen ja he nauttivat vapau-
den lisaantymisesta, osa taas kaipaa tarkkoja ohjeistuksia, jotta voivat tehda
tyonsa mahdollisimman hyvin. Taman vuoksi itseohjautuvuus ei sovi kaikille,
vaan osa tyontekijoista haluaa tyoskennella mieluummin perinteisessa, hierark-

kisesti toimivassa organisaatiossa. (Vilkkman 2016, 143.)

Itseohjautuvuuden tukemiseksi tarvitaan selkeat, yhdessa sovitut saannot ja toi-
mintatavat. Lisaksi johtajan tulee maaritella jasenten yksilOlliset tavoitteet sel-
vasti. Tavoitteiden maarittely ja niista keskusteleminen on erittain tarkeaa, koska
tydntekijoiden tydskentelytavat ja tyotehtavat voivat olla hyvinkin erilaisia riippuen
siitd, missa tyoyksikdssa henkild tydskentelee (Sivunen 2007, 123). Yhteinen
suunta ja tavoitteet, joita kohti mennaan, tuovat sisaltoa yhteison sisaiseen vies-
tintdan ja auttavat jakamaan tarkeina pidettyja asioita (Kankaanpaa, Laakso &
Vikkula 2021, 22, 24).

Professori Taina Savolaisen (2013) mukaan suurimpia haasteita etdjohtamisessa
on oppia tuntemaan jokainen tydntekija henkilokohtaisesti. Myds luottamukselli-
sen suhteen luominen, palautteen antaminen, motivointi ja vaikeus seurata tyon
tekemista ja sen tuloksia ovat haastavia toteuttaa onnistuneesti sahkadisia kana-
via hyoédyntaen. (Gazor 2012, 139; Savolainen 2013; Vilkman 2016, 15; Pihlaja
2018, 16; Leino 2020, 2.)

4.1.1 Luottamus etajohtamisen kontekstissa

Luottamus vaikuttaa monella tavalla tydelaman arkeen. Luottamuksen avulla
vuorovaikutus on sujuvaa, viestinta tehostuu, avoimuus lisdantyy ja tiedon vaih-
danta lisdantyy. (Tyoturvallisuuskeskus 2018.) Hajautetussa tyOymparistdossa
tyoskentely asettaa luottamuksen uuteen valoon etenkin esihenkilon ja tyonteki-
jan valilla. Hajautetussa tyoymparistossa luottamuksen syntymista ja yllapita-
mista hankaloittaa se, etta tiimin jasenet tydskentelevat fyysisesti etaalla toisis-
taan. (Pihlaja 2018, 28, 31.)
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Luottamussuhteen rakentamisessa viestinnalla on merkittava rooli (Pentikainen
2014, 214). Viestinnassa korostuvat erityisesti oikea-aikainen tiedonkulku ja tie-
don jakaminen (Pihlaja 2018, 31; Huttunen 2020, 65). Vuorovaikutuksen tulee
olla mahdollisimman ongelmatonta, jotta luottamussuhde saadaan muodostettua
(Huttunen 2020, 25). Esihenkildn ja tyontekijan valisen luottamussuhteen synty-
miseen vaikuttavat myos etdjohtamisen henkilokohtaisuus, positiivinen ja kor-
jaava palaute, kannustus seka johtaminen yhteistydna lahiesihenkilon kanssa
(Pihlaja 2018, 31; Huttunen 2020, 65). Etaalta johdettaessa luottamus voi syntya
helpostikin, mutta toisaalta se voi myos rikkoutua akisti. Etajohtajan tulee olla

tarkka, miten asiansa viestissaan ilmaisee. (Jarvenpaa & Leidner 1999).

Perinteisissa tyoymparistoissa luottamusta tyoyhteison jasenten valille rakenne-
taan viestimalla kasvokkain. Talloin ihmisten on helpompi havainnoida toistensa
kayttaytymista ja sanattoman viestinnan muotoja, kuten eleita ja ilmeita, ja arvi-
oida niiden perusteella toistensa luotettavuutta. Teknologiavalitteisessa vuoro-
vaikutuksessa kasvokkaisen vuorovaikutuksen korvaavat yha useammin erilaiset
sahkoisen viestinnan muodot ja menetelmat. Tama vaikeuttaa sanattoman vies-
tinnan havainnoimista. (Aira 2017, 60 - 62.)

Jokaisella tyoyhteison jasenella on vastuu luottamuksen luomisesta ja yllapitami-
sesta (Huttunen 2020, 29). Luottamuksen rakentuminen edellyttdd saanndllista
ja merkityksellista vuorovaikutusta seka turvallista ja avointa ilmapiiria. Luotta-
muksen syntymista edesauttavat myds yhdessa laaditut viestintakaytannot seka
viesteihin reagoinnin ja vastaamisen nopeus. (Gilson, Maynard, Jones Young,
Vartiainen & Hakonen 2014, 1321; Tyoturvallisuuskeskus 2018.) Myds etajohta-
jan oman esimerkin tarkeys on luottamuksen kannalta tarkea tekija. Avoin ja hel-
posti lahestyttava esihenkild, joka antaa palautetta ja jakaa kokemuksiaan, koe-

taan yleensa luotettavaksi. (Pihlaja 2018, 84.)

Luottamuksen yllapitaminen edellyttaa jatkuvaa tyotehtaviin liittyvaa yhteydenpi-
toa (Tyodturvallisuuskeskus 2018). Kokemus, etta tyontekijaa kuunnellaan ja ha-
nen ajatuksistaan ollaan kiinnostuneita, edistaa luottamuksellista ilmapiiria ja an-
taa luottamukselle hyvan pohjan kasvaa. Myos se mita kuulee toisten sanovan,

lisdd ymmarrysta toisista ja mahdollistaa luottamuksen syntymisen. (Huttunen
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2020, 73.) Luottamuksellisessa tilassa kuunnellaan ja tullaan kuulluksi. Luotta-
mus luo perustan sille, etta uskaltaa sanoa todellisen mielipiteensa ja viestia tyon-
tekijoiden, tiimien ja johdon valilla eri kanavissa. Luottamuksellinen suhde on ar-

vostava, rehellinen ja tasa-arvoinen. (Kankaanpaa ym. 2021, 22.)

Luottamus voi syntya virtuaalisesti, jos vuorovaikutukselle luodaan riittavasti
mahdollisuuksia (Aira 2017, 62). Taman lisaksi esihenkilon pitda uskaltaa ja
osata antaa tyontekijoille vastuuta. Hanen pitaa pystya luottamaan, etta tyonte-
kija tekee sovitut asiat ilman turhaa valvontaa. Nama vaativat esihenkilolta luot-
tamuksellista otetta. (Huttunen 2020, 111.)

Johtamiseen kuuluu myos suorituksen ohjaaminen ja toiminnan arviointi. Niita ei
tehda sen takia, etta luottamus tyontekijoihin olisi alhaista, vaan ne kuuluvat or-
ganisaation normaaliin toimintaan. Luottamuksen puutetta voi selittaa myos lyhyt
yhteinen tyohistoria esihenkilon kanssa, silla on vaikea luottaa sellaiseen, jota ei
viela tunne. Esihenkilon epareiluiksi koetut toimintatavat voivat myos haitata luot-

tamuksen rakentumista. (Huttunen 2020, 115.)

Luottamus lisaa esihenkilotyon tuloksellisuutta seka tyontekijan tehokkuutta, si-
toutumista ja joustavuutta. Luottamus myotavaikuttaa myos avoimen ilmapiirin
syntymiseen ja auttaa muutoksista selviamisessa. Tyoyhteisossa luottamus, toi-
miva viestintakulttuuri ja yhdessa sovitut viestintakaytannot auttavat viestinnan
onnistumisessa. liman luottamuksellista ilmapiiria tietoa, kokemuksia, uusia ide-
oita ja ajatuksia ei todennakaoisesti jaettaisi yhta aktiivisesti. Kun organisaatiossa
vallitsee avoin ilmapiiri, myos vaikeista asioista voidaan puhua ja niita uskalletaan
tuoda esiin ennen kuin ne paasevat paisumaan suurempiin mittasuhteisiin.
(Gazor 2012, 134.)

Avoimessa ja luottamusta lisaavassa ilmapiirissa jaetaan ja saadaan seka posi-
tiivista etta korjaavaa palautetta. Avoimuus toimii myds ihmisten sitouttamisen ja
motivoinnin valineena. Avoimuuden merkitys korostuu kriisi- ja muutosvaiheissa;
avoin ja ajallaan tapahtuva viestinta auttaa rakentamaan luottamusta ihmisten
valille. (Huttunen 2020, 80.)
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Avoimuus on syvasti tyokulttuurikysymys ja koettu avoimuuden puute on organi-
saation sisaisen viestinnan haaste. Kokemus voi liittya puutteellisiin intranet-tyo-
kaluihin, kuten huonosti toimivaan hakuun, tai yhteisten tyotilojen puutteeseen.
(Aalto 2012, 103.) Avoimuus on viesti luottamuksesta (Pentikainen 2014, 216).
Avoimuudessa onnistuminen edellyttaa oikeaa ajoitusta. On erityisen tarkeaa,
etta tarkeassa asiassa kysytaan kaikkien mielipidetta ennen paatoksentekoa ja
asia kerrotaan ennakkoon. Jos asia kerrotaan vasta paatoksenteon jalkeen, avoi-

muuden ei koeta toteutuvan. (Juholin 2007, 53.)

Esihenkilon ja tyontekijan valinen hyva yhteistyd perustuu suhdeluottamukseen
ja organisaatioluottamukseen, koska esihenkild on tyonantajansa edustaja ja
suhteessa heijastuu tyontekijan tydpaikkaansa kohdistuva luottamus (Pentikai-
nen 2014, 27). Esihenkildiden lisaksi ylemmalla johdolla on olennainen merkitys,
jotta yrityksen kulttuuri on vuorovaikutteista ja avointa (Sivunen 2007, 70). Aktii-
visesti avoimessa tyokulttuurissa pyritaan tilanteeseen, jossa tyotoverin auttami-
nen ja organisaation kokonaisedun huomioon ottaminen ei ole uhraus. Sisainen
avoimuus vaatii tyota ja tiedon kuljettaminen on jokaisen vastuulla. Tama tyokult-
tuurin muutos edellyttda uusien valineiden ja uudenlaisten ajattelutapojen oppi-
mista. Johdolla tulee olla tahtoa kuunnella kaikkia tasapuolisesti seka tulkita ja
ymmartaa viesteja samoin periaattein. Tyontekijoiden luottamuksen puute orga-
nisaatiota kohtaan nakyy niin, etta monet tyontekijat tulkitsevat esihenkildiden ja
ylemman johdon viesteja toistuvasti kielteisesti. (Aalto 2012, 104; Hagerlund &
Kaukopuro-Klemetti 2013, 7.)

Tyopaikoilla pitaa ohjata myos arkea ja niita lukemattomia tyotehtavia ja toimin-
toja, joilla organisaatio saa toteutettua perustehtavaansa kuuluvat suoritteet ja
palvelut. Tydn resursoinnin ja tdiden jakaantumisen oikeudenmukaisuus ovat
monilla tyopaikoilla mittareita luottamukselle. Jos tyontekija kokee ne epaoikeu-
denmukaisina, hanen luottamuksensa tydyhteisoon ja etenkin esihenkiloon hor-
juu. Organisaation ylemman johdon ja esihenkildiden luottamuksellinen toiminta
on osa tyontekijakokemusta. Jos kokemus on negatiivinen, tyontekija alkaa to-
dennakoéisesti katsella uusia tyOkuvioita jostain toisaalta. (Huttunen 2020, 114,
148.)
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Luottamuksen rakentuminen on jatkuva prosessi. Esihenkilé voi toiminnallaan
vaikuttaa siihen, syntyykd luottamuksen suhteen positiivinen vai negatiivinen
kierre. Positiivista kierrettda edesauttaa esihenkilon sallivuus ja hyvaksynta seka
kuuntelemisen taito, kun taas negatiiviseen kierteeseen voi johtaa huomiotta jat-

taminen, vaarin tulkinnat seka pelot. (lkonen 2013, 127-128.)

4.1.2 Esihenkilon rooli etajohtamistyossa

Esihenkildlla on monia erilaisia rooleja, kuten asioiden johtaminen, viestinta ja

ihmisten johtaminen. Nama roolit on kuvattu kuviossa 3. (Tyoturvallisuuskeskus

2018).
Asioiden
johtaminen
.. Ihmisten
~

KUVIO 3. Esihenkildn roolit (mukaillen tekstista Tyoturvallisuuskeskus 2018)

Johtaminen on viestintaa (Pentikainen 2014, 212). Kun esihenkild ei tydskentele
samassa fyysisessa tydoymparistdossa kaikkien tyontekijoiden kanssa, korostuu
vuorovaikutuksen laatu esihenkilon yhteydenotoissa ja viesteissa tyontekijoille
entisestaan (Vartiainen ym. 2004, 125). Esihenkilon viestintarooliin kuuluu tiedot-
taminen, tiedon keraaminen, juttukaverina oleminen, kommunikointiin kannusta-
minen ja yhdyshenkilona toimiminen. Asioiden johtajana esihenkild suunnittelee,
organisoi, luo edellytyksia ja tekee paatoksia. Osana ihmisten johtamista esihen-
kilo valmentaa, rakentaa suhteita, selvittaa ongelmia ja ohjaa yhteistyon teke-

mista. (Tyoturvallisuuskeskus 2018.)
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Hajautetussa organisaatiossa tydskentely on erilaista kuin perinteisessa organi-
saatiossa tyoskentely. Tydskentelyssa korostuu tietotaito, ammattitaito, aloitteel-
lisuus seka itsensa johtaminen (Honkanen 2015, 2). Hajautetussa organisaa-
tiossa tyoskentelyssa on tiettyja osaamisvaatimuksia niin tyontekijoille kuin esi-
henkilollekin. Tyoskentelyssa nama ominaisuudet konkretisoituvat toiminnallisina

ja kollektiivisina taitoina. (Vartiainen, Kokko & Hakonen 2003.)

Esihenkilon toivottuja ominaisuuksia ovat avoimuus, positiivisuus ja ratkaisukes-
keisyys seka tulosorientoitunut johtamistyyli ja taipumus luottaa tyontekijoihin. Li-
saksi han on innostava ja motivoiva visionaari, jolla on kyky hahmottaa kokonai-
suuksia. Toiminnallisina taitoina nama tarkoittavat sita, etta esihenkild kykenee
tehokkaaseen kommunikointiin niin virallisesti kuin epavirallisestikin, lisaksi han
delegoi tehokkaasti seka seuraa ja varmistaa tulokset. Esihenkilolla on myos
kyky valita sopiva kommunikaatio- ja yhteistyoteknologia seka rakentaa ja yllapi-
taa luottamusta. Han omaa kuuntelu- ja ongelmaratkaisutaidot, taidon johtaa ko-
kouksia ja hallita tyoaikoja lisaksi han toteuttaa valmentavaa johtamista. Tulos-
orientoitunut johtamistyyli edellyttaa ryhman vetajalta ennen kaikkea taitoja ih-
misten johtamiseen ja koordinointiin seka kykya huomioida hajautettujen tyonte-

kijdiden tarpeet. (Vartiainen ym. 2003; Dinnocenzo 2006.)

Kollektiiviset taidot tarkoittavat organisaatiolta vaadittavia ominaisuuksia ja toi-
minnallisia taitoja. Hajautetun organisaation menestyminen edellyttaa yhteisia ja
toimivia prosesseja seka pelisaantdja. Menestymisen kannalta on tarkeaa myos
jakaa tietoa seka hyodyntaa hiljaista tietoa ja osaamista. Avoin kommunikaa-
tiokulttuuri, helposti toimivat kommunikaatio- ja yhteistyovalineet seka organisaa-
tion ylimman johdon tuki ovat ensisijaisen tarkeita hajautettujen ryhmien menes-

tymiselle. (Vartiainen ym. 2003.)

Hajautuneen tydyhteison vuorovaikutuksen onnistumisessa esihenkildlla on eri-
tyisen suuri rooli. Esihenkildltd vaaditaan aktiivisuutta, ettd vuorovaikutus toimii
tiimien jasenten valilla ja tyontekijat jakavat tietoa keskenaan. Tassa onnistumi-
nen edellyttaa, etta esihenkild kannustaa tyontekijoita oma-aloitteisuuteen, jonka
lisaksi hanelta saa tukea ja apua tarvittaessa. Hajautetuissa tiimeissa esihenkilot
ovat ennemminkin valmentajia kuin itse tydon tekemisen ohjeistajia. (Rosen, Furst
& Blackburn 2007, 264; Sivunen 2007, 109-113; Savolainen 2013.)
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Etajohtamisessa korostuvat esihenkilon kyky sosiaalisten suhteiden luomiseen ja
yllapitamiseen, luottamus, taito ohjata ja kannustaa tyontekijoita itsensa johtami-
seen ja osaamisen kehittdmiseen seka tiedon jakamiseen liittyvat kaytannaét (Var-
tiainen ym. 2003). Lisaksi esihenkilo tarvitsee empaattisuutta, kykya kuunnella ja
taitoa kayttaa teknologisia viestintavalineita (Gazor 2012, 141). Merkittavana
nahdaan myos tyohyvinvoinnista huolehtiminen ja kuormittumisen tunnistami-
nen, kasvokkain tapaamisen sailyttaminen seka yhteiset toimintamallit. Kuormi-
tustekijoiden tunnistaminen tyontekijan tydskennellessa fyysisesti etaalla voi olla
esihenkildlle haasteellisempaa kuin tydskennellessa samassa fyysisessa tilassa.
Samassa tilassa ollessa esihenkild pystyy tarkkailemaan tydntekijan elekielta pa-
remmin ja huomaamaan mahdolliset muutokset tydssa jaksamisessa. (Vartiainen
ym. 2004, 138.)

Etajohtaminen vaatii esihenkildlta myds erityistd panostamista tydskentelyn koor-
dinointiin ja organisointiin seka tyontekijoiden motivointiin, sitouttamiseen, huo-
miointiin ja osallistamiseen. Naissa onnistuminen nostaa motivaatiota ja tyotyyty-
vaisyytta. (Vartiainen ym. 2003; Vartiainen ym. 2004, 124-125, 127-128.) Esihen-
kilon vuorovaikutusosaamisella on todettu olevan yhteytta tyontekijdiden tyosuo-
rituksiin, tyotyytyvaisyyteen, organisaatioon sitoutumiseen ja tyohyvinvointiin
(Isotalus & Rajalahti 2017, 14; Huttunen 2020, 75).

Hajautetuissa organisaatioissa tyontekijat voivat kokea esihenkildon roolin eri ta-
voin ja heilla voi olla erilaisia toiveita esihenkilon roolin suhteen. He voivat myds
toivoa, etta esihenkild omaksuu erilaisen roolin kuin tama itse kokee tarkoituk-
senmukaiseksi. Esimerkiksi monimuotoisessa matriisiorganisaatiossa, jollainen
kohdeorganisaatiokin on, esihenkildiden roolit voivat olla epaselvia niin tydnteki-
j6ille kuin esihenkilGille itselleen. Erityisen haastavina koetaan usein vastuukysy-
mykset, kuka vastaa minkakin asian hoitamisesta. (Tyo6turvallisuuskeskus 2018.)
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4.2 Sisainen viestinta etajohtamistyossa

Viestinta on osa johtamista ja johtaminen viestintaa, tyonteon tilasta riippumatta
(Puro 2002, 16; Aberg 2006, 204; Hagerlund & Kaukopuro-Klemetti 2013, 11;
Ruben & Gigliotti 2016). Tydyhteisdssa tapahtuvasta viestinnasta kaytetaan
usein nimitysta tyoyhteisoviestinta, henkilostoviestinta tai sisdinen viestinta (Ha-
gerlund & Kaukopuro-Klemetti 2013, 6). Tassa opinnaytetydssa kaytamme paa-
osin termia sisainen viestinta, koska tyomme kasittelee tyontekijoiden ja esihen-

kiloiden valista viestintaa.

Aiemmin viestinta kasitettiin lahettajakeskeiseksi tiedottamiseksi, jossa toinen
osapuoli valitti tietoa toiselle (Lohtaja & Kaihovirta-Rapo 2007, 45). Viestinta on
kuitenkin kaikkea sita, mita yhteisossa tapahtuu ja viestinnan painopiste on siir-
tynyt vuorovaikutteiseen ja vastaanottajan huomioivaan tarkasteluun (Aberg
2006, 110). Viestinnan voidaankin sanoa olevan monisuuntaista aktiivista ja en-
nakoivaa toimintaa (Kankaanpaa ym. 2021, 17). ldeaalitilanteessa viestinta on
vuorovaikutusta, jossa on kaksi osapuolta, viestin lahettaja ja vastaanottaja (Loh-
taja & Kaihovirta-Rapo 2007, 12).

Viestiminen on puhumista ja kuuntelua. Hyva viestinta edellyttaa esihenkilolta ky-
kya kuunnella ja karsivallisyytta toistaa asioita. (Juholin 2007, 56.) Kuuntelemi-
nen on aktiivista toimintaa, joka vaatii keskittymista. Vuorovaikutuksen onnistu-
misen kannalta on suuri merkitys silla, kuinka aktiivista tai passiivista kuuntele-
minen on. Aktiivinen kuuntelu on asennoitumista toiseen ihmiseen. Se on kiin-
nostusta ja lasnaoloa. Hyvalle kuuntelulle on tyypillista, etta viestijat haluavat
kuulla ja ymmartaa toisiaan oikein. (Hagerlund & Kaukopuro-Klemetti 2013, 14,
42.) Kuunteleminen ja keskittyminen ovat taitolajeja, ne ovat tarkeita taitoja niin
esihenkildlle kuin alaiselle (Honkala, Kortetjarvi-Nurmi, Rosenstrom & Siira-Joki-
nen 2013, 81; Kamensky 2016).

Tybelaman keskustelut kdydaan usein palavereissa, kokouksissa ja neuvotte-
luissa. Nama kaikki edellyttavat osallistujilta vuorovaikutustaitoja kuten yhteis-
tyota, kuuntelua ja keskustelua seka halua yhteisen nakemyksen saavuttamiseen
(Lohtaja & Kaihovirta-Rapo 2007, 119). Ryhmatilanteissa tarvitaan seka ihmis-
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keskeisia taitoja ettd asiakeskeisia taitoja. Ihmiskeskeiset taidot tukevat viestin-
tailmapiirin ja vuorovaikutussuhteiden syntya ja asiakeskeiset taidot tehtavan
suorittamista, esim. paatoksen tekemista tai toimivan ratkaisun loytamista. Suju-
vuus ja toimivuus syntyvat, kun osallistujat haluavat ja osaavat tydskennella kes-
kenaan. (Lohtaja & Kaihovirta-Rapo 2007, 120.)

TyoOyhteison tyontekijoiden keskinainen viestinta on sisaista viestintaa, joka sisal-
tda moneen suuntaan tapahtuvaa vuorovaikutusta. Sisaista viestintaa tarvitaan
muun muassa tiedon siirtamiseen, henkiloston motivointiin ja hyvan ilmapiirin luo-
miseen ja yllapitamiseen. Sisainen viestinta toimii myos vuorovaikutuksen ja yh-

teisollisyyden vahvistajana. (Hagerlund & Kaukopuro-Klemetti 2013, 3.)

Sisainen viestinta sisaltaa virallisen ja epavirallisen viestinnan. Virallinen viestinta
sisaltaa tydpaikan vakiintuneet kaytannot kuten kehityskeskustelut ja viikkopala-
verit. Epavirallista viestintaa toteutetaan taukohuoneissa, kaytavilla ja tyokaverei-
den huoneissa, kotona seka ystavapiirissa. Epavirallisella viestinnalla jaetaan
tunteita, kommentoidaan kollegoita ja esihenkiloita seka innovoidaan. Epaviralli-
nen viestinta tdydentaa virallista viestintaa. Ongelmia saattaa muodostua silloin,
jos tyontekija ei saa virallisten kanavien kautta kaipaamaansa tietoa. Talloin syn-
tyy niin kutsuttu uutistyhjio, jossa huhut ja muut epaviralliset viestit saavat liian
ison roolin. (Lohtaja & Kaihovirta-Rapo 2007, 14, 53.) Voidaankin sanoa, etta asi-
oista halutaan keskustella kahvipoydassa, mutta niista ei haluta kuulla siella en-

simmaista kertaa (Hagerlund & Kaukopuro-Klemetti 2013).

Viestinnan dosentti Elisa Juholinin (2009) mukaan tydyhteisdissa tapahtuva vies-
tinta voi olla my0s loitontavaa tai lahentavaa. Loitontava viestintd on monologista
eli yksi puhuu ja muut kuuntelevat. Loitontava viestinta vie ihnmiset kauemmaksi
toisistaan. Talloin luontevaa keskusteluyhteytta ei ole, henkilosto ei puhu yh-
dessa ja vaihda nakemyksiaan tyostaan ja tyoyhteisostaan eivatka tieda mita tyo-
yhteisdssa tapahtuu. Loitontavaa viestintaa esiintyy tyypillisesti hierarkkisesti toi-

mivassa ja johtajakeskeisessa organisaatiossa. (Juholin 2009)

Lahentava viestinta on moniaanista, jossa sallitaan erilaiset nakemykset ja itseil-

maisu. Tydyhteison jasenten valilla on keskindinen luottamus. Tydyhteisdssa on
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psykologisesti turvallinen ilmapiiri, jossa uskaltaa sanoa mielipiteensa, tietoa vas-
taanotetaan ja valitetaan sujuvasti, lisaksi tyontekijoilla on mahdollisuus vaikuttaa
tyoyhteison asioihin. Vuorovaikutteinen johtaminen on keskeisessa roolissa la-
hentavassa viestinnassa, koska toimivan viestinnan toteuttaminen edellyttaa
vuorovaikutustaitoja. (Juholin 2009, 59-61.)

Tyoyhteison valinen viestintd muodostuu keskustelulle ja vuorovaikutukselle
(Kauhanen 2010, 174). Tyoyhteisdn jasenen kannalta hyva viestintd on avointa,
helppoa ja mutkatonta (Juholin 2007, 43). Tieto nahdaan yhteisena paaomana,
jonka pimittaminen synnyttda helposti ristiriitoja (Puro 2002, 114). Viestinnan
epaonnistuminen vie pitkaksi aikaa tyoyhteison luottamuksen (Maki ym. 2014,
91).

Tieto on mielekasta ja merkityksellista silloin, kun se on jaettu niiden henkildiden
kanssa, jota se koskee (Juholin 2007, 44). Sosiaali- ja terveydenhuollon johta-
misviestinnassa suuret maarat kokouksia, tyoryhmia ja sahkopostiviesteja voivat
kertoa ylikommunikaatiosta, jolla halutaan varmistaa, etta kaikki voivat osallistua
kaikkeen (Rissanen & Lammintakanen 2017, 185).

Tyontekijat, jotka ovat tyytyvaisia esihenkilo-tyontekijaviestintaan, ovat tyytyvai-
sempia ja motivoituneempia tyohonsa kuin viestintaan tyytymattomat. Tyytyvai-
syyteen vaikuttaa erityisesti esihenkildon onnistuminen tiedon valittajana. Sisai-
sella viestinnalla on merkitysta myos sairauspoissaoloihin, tydilmapiiriin ja henki-
|6stdn pysyvyyteen organisaatiossa. (Hagerlund & Kaukopuro-Klemetti 2013, 7.)
Kun tyGilmapiiri on hyva, vaikuttaa se positiivisesti tyontekijoiden motivaatioon ja
asenteisiin, joka puolestaan voi lisatd asiakastyytyvaisyytta (Kauhanen 2010,
174).

Sisdinen viestintd on koko tydyhteisdn vastuulla, kuitenkin vastuu riittavasta,
avoimesta ja ajallisesti viivyttelemattomasta viestinnasta kuuluu ensisijaisesti esi-
henkilGille. Jokaisella tydyhteisdn jasenella on vastuu siita, etta tydyhteisdssa on
avoin ja psykologisesti turvallinen ilmapiiri, jossa voi pelkaamatta tuoda esille it-
seaan, kollegoja, esihenkilda ja tyota koskevia asioita. (Hagerlund & Kaukopuro-
Klemetti 2013, 10-11.) Tiedon jakamisessa olennaista on tiimin jasenten kyky ja

halukkuus jakaa tietoa muiden kanssa (Rosen ym. 2007, 260). Jos tietoa ei jaeta
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aktiivisesti, se aiheuttaa ongelmia tdiden sujuvuudelle ja vaikuttaa negatiivisesti
henkiloston valisiin vuorovaikutustilanteisiin. (Hagerlund & Kaukopuro-Klemetti
2013, 20.) Aktiivisen tiedon jakamisen lisaksi tyontekijan tulee olla aktiivinen tie-
don hankkimisen suhteen (Aberg 2006, 110).

Ty6elaman muuttuessa viestintavalineet ovat kehittyneet ja vaikuttaneet myos
viestinnan muutokseen (Hagerlund & Kaukopuro-Klemetti 2013, 3.) Nykyjohtajan
on oltava kiinnostunut uusista viestinnan tavoista seka osattava kayttaa erilaisia
sahkoaisia valineita, mutta toisaalta hanen on myds voitava luottaa laitteiden toi-
mivuuteen. Mikali jokin yhteysvaline on tilapaisesti poissa kaytosta, tulee olla
mahdollisuus kayttaa jotain toista kommunikointitapaa; nama tavat tulee olla
my0s tyontekijdiden tiedossa. (Liu C. ym. 2018, 837-838.)

4.2.1 Sisaisen viestinnan menetelmat ja -valineet

Viestinta voi tapahtua joko valitetysti tai se voi olla suoraa viestintaa. Valitetyssa
viestinnassa kaytetdan jotakin viestintavalinettd. Suorassa viestinnassa viestit
valittyvat kasvokkain (Lohtaja & Kaihovirta-Rapo 2007, 16). Viestintavalineina
ovat viestinnan kanavat ja viestinnan tavat. Viestinnan kanavia ovat visuaalinen
(=kuvallinen), auditiivinen (=aanellinen) ja audiovisuaalinen (=kuvallinen ja aa-
nellinen). Viestinnan tapoja ovat kirjoittaminen, lukeminen, puhuminen, kuuntele-

minen, havainnollistaminen ja havainnoiminen. (Vartiainen ym. 2003, 155.)

Teknologiset yhteydenpitovalineet jaetaan synkronisin ja asynkronisiin viestinta-
valineisiin. Niiden avulla mahdollistetaan fyysisesti eri tiloissa sijaitsevan henki-
|6stdn valinen kommunikointi. Synkroninen viestinta tapahtuu reaaliajassa, tietoa
jaetaan esimerkiksi pikaviestimen ja puhelimen avulla tai osallistumalla puhelin-
ja videoneuvotteluun. Asynkronisessa viestinnassa tiedonvaihto taas tapahtuu
sahkdpostin, keskustelufoorumin, tekstiviestien ja vastaajaviestien valityksella.
(Vartiainen ym. 2003, 152.)
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Etajohtamisessa viestinta tapahtuu paaosin valitetysti, silla kommunikointi tapah-
tuu enimmakseen viestintateknologian avulla. Tama johtuu fyysisesta maantie-
teellisesta etaisyydesta esihenkilon ja tyontekijan valilla. Suomalaisissa hajaute-
tuissa tiimeissa sahkoposti ja puhelin ovat kaikkein useimmin kaytettyja teknolo-

gisia yhteydenpitovalineita. (Vartiainen ym. 2003, 108; Sivunen 2007, 128.)

Sahkopostin vahvuudet viestintavalineena ovat nopeus, vaivaton vastaaminen ja
edelleen lahetys seka helppo kuittaus. Tieto kulkee nopeasti laajalle vastaanot-
tajajoukolle ja lahettéja saa aina viestinsa lahetetyksi. (Aberg 2006, 116.) Viestien
perillemenoa tukee useiden viestintadkanavien samanaikainen kayttaminen. Vies-
tien ymmarrettavyys, selkeys ja puhuttelevuus vaikuttavat siihen, kuinka helposti
ihmiset sisaistavat ja jakavat ne. (Kankaanpaa ym. 2021, 20.) Sahkopostiviestin
lahettamisen helppous, nopeus ja tavoitettavuus voi aiheuttaa sen, etta viesteja
l&ahetetaan turhaan ja varmuuden vuoksi myos henkildille, joita se ei valttamatta
lainkaan koske (Aberg 2006, 117).

Mita isommassa roolissa sahkoposti on viestintavalineena, sita suurempia vai-
keuksia on huomata tarkeita viesteja (Aberg 2006, 117). Sahkdposti todetaan
usein myos turhan hitaaksi ja epaluotettavaksi valineeksi. Sahkdposti sopiikin
parhaiten pienempien asioiden hoitamiseen, mutta kasvotusten tapaaminen on
tarpeen suurien linjojen selkiyttamiseen. (Puro 2002, 112.) Sahkdpostista on tul-
lut niin yleinen viestintavaline, etta suuri osa tydajasta on viestilikenteen seuraa-
mista ja viesteihin vastaamista, joiden lisaksi menee aikaa sahkdpostien sii-
voamiseen ja arkistointiin. (Hagerlund & Kaukopuro-Klemetti 2013, 42; Sharpp,
Lovelace, Cowan & Baker 2019, 1558.) Sahkdpostin kaytté koetaankin usein ra-
sitteeksi, minka vuoksi sen kaytdlle kannattaa sopia pelisdannot (Hagerlund ym.
2021, 42). Yleisesti asynkronisten valineiden heikkoudet ovat valittdoman palaut-
teen puute ja vuorovaikutuksen hitaus. Toisaalta vuorovaikutuksen hitaus on
myoOs etu, koska ennen vastaamista on aikaa muotoilla viesti rauhassa ja ymmar-
rettavasti. (Vartiainen ym. 2003, 152.)

Sahkdposti ei voi olla ainoa johtamisen valine (Vilkman 2016, 164). Verkko mah-
dollistaa yha vaivattomamman yhteydenpidon, mutta samalla se haittaa yksityi-

syytta. Kaytanndssa tama nakyy monen tydssa paivittain niin, ettd sahkoposti-
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viestit, tekstiviestit ja puhelut yha useammin katkaisevat hairiéttdman ajatuksen-
kulun (Aberg 2006, 78). M&aralla ei voi korvata laatua, viestinndssakaan. Pelkas-
taan lahetettyjen ja vastaanotettujen viestien maara ei kerro tarpeeksi siita mil-
laista teknologiavalitteinen viestinta on tai millaisena se koetaan (Byman, Jarvela
& Hakkinen 2005, 133). Tarkeintd on se, mika viestintavaline ja -tapa valitaan
kussakin tilanteessa. Onnistuneessa viestinnassa kanava on valittu kohderyh-
man ja tilanteen mukaan. Lisaksi on hyoddynnetty niin virallisia kuin epavirallisia
viestintdkanavia. (Lohtaja & Kaihovirta-Rapo 2007, 17, 52-53.)

Teknologiavalitteisen viestinnan etuja ovat, etta teknologiavalitteinen viestinta te-
kee tydnteosta luotettavampaa, se helpottaa vuorovaikutusta ja mahdollistaa so-
siaalisen etaisyyden. Luotettavuus liittyy siihen, etta teknologiavalitteinen vies-
tinta on tallennettavissa. Muita teknologiavalitteisen viestinnan hyvia puolia ovat
tydnteon ja viestinnan helpottuminen ja tehostuminen. Tehostuminen johtuu siita,
etta teknologiavalitteinen viestinta koetaan tehtavakeskeisempana kuin kasvok-
kainen viestinta. Vaikeiden ja ikavien asioiden kasittely teknologiavalitteisesti on
helpompaa, koska esimerkiksi sahkopostia kaytettaessa on aikaa miettia, miten
asia muotoillaan. (Sivunen 2007, 88-89, 103.) Virtuaalinen viestinta voi olla myos
demokraattisempaa, koska se mahdollistaa keskittymisen itse asiaan eika tar-

vitse miettia muodollisen aseman eroja (Vartiainen ym. 2004, 48).

Teknisten viestimien kayton lisaantymisen tuomat haasteet voidaan hyvan johta-
jan taholta kdantaa mahdollisuuksiksi. Esihenkilon tehtavana on valita kuhunkin
tilanteeseen parhaiten sopiva viestimistapa ja nain varmistaa viestin perillemeno
optimaalisesti. Lisaksi hanen tulee varmistaa, etta tyontekijdilla on kaytossaan
ajantasainen teknologia viestinnan tueksi, ja etta tyontekijat osaavat kayttaa ja
viestia teknologisten viestintavalineiden avulla (Pihlaja 2018, 31). Esihenkild voi
omalla toiminnallaan nayttaa esimerkkia uusien viestimien kaytdssa ja muokata

kayttaytymistdan kuhunkin viestintatapaan sopivaksi (Snellman 2014, 1259).

Kohdeorganisaatiossa suuri osa vuorovaikutuksesta tapahtuu sahkdisia kommu-
nikointivalineita kayttaen. HUSissa on annettu ohjeistus siita, ettd pandemian
vuoksi jokaiseen tilaisuuteen ja kokoukseen tulee olla mahdollisuus osallistua

etayhteydella. Yleisimmat kaytdssa olevat sisaisen viestinnan valineet ovat pu-
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helin, sahkoposti, HUS intranet, viikkoviesti, Teams ja Yammer. Sisainen verkko-
palvelu eli intranet, Teams ja Yammer ovat valineita henkildstdlle viestimiseen ja
henkiloston keskinaiseen yhteydenpitoon. Kaytossa olevista viestintavalineista
Teams on laajimmassa kaytossa. Teamsissa pidetaan tiimipalavereja, kokouksia
ja koulutustilaisuuksia seka henkilostovartteja, joissa jaetaan ajankohtaista tie-
toa. Teamsin kautta lahetetaan my0s pikaviesteja ja soitetaan puheluja. Teamsiin
on muodostettu erilaisia keskusteluryhmia, joissa on mahdollisuus avoimeen kes-
kusteluun ja verkostoitumiseen. Tyontekijoiden valista viestintaa tapahtuu myos
Facebook- ja Whatsapp -ryhmien kautta. Nama ovat vapaaehtoisia ja tyontekija-
lahtdisia, eivatka ole virallisia viestintdkanavia. HUSin ohjeistuksen mukaan tyon-
antaja ei saa kayttaa naita viestintavalineita tietosuojan vuoksi, eika naiden vali-
tyksella saa jakaa mitaan tietosuojan vaativaa tietoa kuten potilastietoa ja tyon-

antajatietoa. (Jetsonen 2021.)

4.2.2 Vuorovaikutus ja viestinta digitaalisissa valineissa

TyOssa tarvitaan niin tydhon liittyvaa kuin vapaamuotoistakin vuorovaikutusta
(kuvio 4). Tyohon liittyva vuorovaikutus sisaltdd muun muassa tyohon liittyvat ky-
symykset seka onnistumisen huomioimisen ja palautteen antamisen. Tyon liittyva
vuorovaikutus vaikuttaa tydon sujumiseen. Vapaamuotoisessa vuorovaikutuk-
sessa vaihdetaan kuulumisia, tutustutaan tydkavereihin ja jaetaan osaamista.
Vapaamuotoinen vuorovaikutus vaikuttaa luottamuksen ja yhteisollisyyden ra-

kentumiseen.

e Suunta e Tyokavereihin tutustuminen
e Tyon tavoitteet ja eteneminen e Kuulumisten vaihto
e Tyohon liittyvat kysymykset e Osaamisen jakaminen
e Kehittaminen ja ideointi ¢ Yhteiset hauskat jutut
e Onnistumisen huomioiminen ja
palaute

KUVIO 4. Millaista vuorovaikutusta tarvitaan? (Vilkkman 2021)
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Etajohtamisessa korostuu esihenkilén vuorovaikutuksen laatu yhteydenotoissa ja
viesteissa. Voidaankin sanoa, etta etdjohtamisessa vuorovaikutuksen laatu on
tarkeampaa kuin vuorovaikutuksen maara. (Vilkkman 2021.) Viestiessa teknisilla
tyovalineilla kuten sahkopostitse, tulee erityisesti kiinnittaa huomiota viestin sa-
vyyn. Sahkodpostiviestinnassa kannattaa muistaa, etta sahkdpostiviestit ovat py-
syvia ja siten voimakkaampia kuin kasvokkaisviestinta. (Sivunen 2007, 125.).
Viestinta on alttiina monille hairidille. Vaaristyma on kyseessa, kun vastaanottaja
ymmartaa ja tulkitsee viestin eri tavoin kuin viestin lahettaja sen tarkoitti. Sano-
mien tulkintaan vaikuttavat viestinvastaanottajan arvot, asenteet ja tarpeet.
(Aberg 2006, 91.)

Hyva tavoitettavuus ja sahkoposteihin pikaisesti vastaaminen ovat luottamuksen
osoitus niin esihenkilolta tyontekijalle kuin myos toisin pain. Viestit ovat kuitenkin
vain lahete keskustelulle, eika tydntekijan ja esihenkilon valisilla viesteilla voi kor-
vata keskustelua. Tama johtuu siita, ettd vuorovaikutteista viestinnasta tulee
vasta, kun asioista on mahdollista puhua yhdessa, yhteista ymmarrysta luoden.
(Kankaanpaa ym. 2021, 20.) Jatkuva vuorovaikutus ja puhe antavat esihenkildlle
valmiudet ennakoida ilmassa olevia tai tulevia kysymyksia ja ottaa niita puheeksi
tydn ja tapaamisten lomassa (Juholin 2009, 215). Vuorovaikutukseen kuuluu
my0s reagointi viesteihin (Isotalus & Rajalahti 2017, 14). Taman vuoksi viestinta
ei paaty siihen, ettd sanoma on lahetetty, vaan se antaa mahdollisuuden erilais-

ten, usein epaselvien asioiden yhdessa pohtimiseen (Aberg 2006, 83).

Hyva vuorovaikutus on yhteisen ymmarryksen rakentamista ja tapa ajatella yh-
dessa. Lisaksi sen tulee olla avointa ja oikea-aikaista seka niin kattavaa kuin
mahdollista (Hagerlund & Kaukopuro-Klemetti 2013, 6; Kankaanpaa ym. 2021,
17). Ihmisten valinen vuorovaikutus muodostuu sanallisesta ja sanattomasta
viestinnasta seka kuuntelemisesta (Lohtaja & Kaihovirta-Rapo 2007, 11; Isotalus
& Rajalahti 2017, 14). Sanat ovat paaasiallinen vaikuttamisen tyokalu, mutta
suuri osa vaikuttamisesta tapahtuu sanattomasti. Sanatonta viestintaa ovat aa-
nensavyt, iimeet, eleet ja tapa liikkua. (Kankaanpaa ym. 2021, 39.) Nonverbaa-
lista eli sanatonta viestintaa tapahtuu aina, kun olemme toisten ihmisten kanssa
tekemisessa. Nonverbaalinen viestinta on tunteiden ilmaisua ja osa kuuntelutai-
toa. Nonverbaalinen viestinta voi kertoa enemman kuin sanat, jos sita osaa tulkita
oikein. (Isotalus & Rajalahti 2017, 18-19, 171.)
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Teknologiavalitteisessa viestinnassa korostuu nonverbaalinen viestinta. Nonver-
baalisen viestinnan rajoittuneisuus teknologiavalitteisessa vuorovaikutuksessa
voi edesauttaa tehtavaan keskittymista, tarkoituksenmukaista viestintaa ja tulok-
sellisuutta. (Aira 2017, 26.) Toisaalta teknologia mahdollistaa myds anonymitee-
tin tarvittaessa. Joitakin asioita voi olla helpompi kasitellda anonyymisti, jolloin
myOs kriittisen palautteen vastaanottaminen on helpompaa; palaute koskee
asiaa, eika henkiléa. (Heilmann & Reips 2013, 13-14.)

Viestintavalineiden ja sovellusten kayttd on hyvin henkildsidonnaista. Toiset pita-
vat virtuaalisia viestintavalineita helppokayttdisina ja toimivina, toiset taas suosi-
vat enemman kasvokkain tapahtuvaa viestintaa. (Leino 2020, 2.) Hajautuneessa
tyoymparistossa tyoskentelevat tyontekijat suhtautuvat teknologiavalitteiseen
vuorovaikutukseen eri tavoin (Vartiainen ym. 2004, 125). Tahan vaikuttavat muun
muassa, miten vuorovaikutus koetaan, miten viestija osaa kayttaa kyseista vies-
tintavalinetta ja osaako han ilmaista itseaan paremmin kirjoittamalla vai puhu-
malla (Sivunen 2007, 169). Tydntekijdiden motivaatiolla on vaikutusta viestinta-
valineiden kayttdoon. Kaikkia eivat tekniset laitteet kiinnosta, joten he eivat myos-
kaan halua opetella uusien valineiden kayttéa. Aina ei ole kyse pelkasta halutto-
muudesta kayttaa uusia valineita, silla sahkoisten kommunikaatio- ja yhteistyo-
valineiden kayttotaidot eivat ole itsestaan selvia kaikille, varsinkaan vanhemmille
tyontekijoille. (Hagerlund & Kaukopuro-Klemetti 2013, 3.) Esihenkilon tuleekin
huolehtia siita, etta tyontekijat osaavat kayttaa tyossa tarvittavia sahkaoisia kom-
munikaatiovalineita (Sharpp ym. 2019, 1559-1560). Laitisen (2020) tutkimuksen
tulosten perusteella ihmisten tapa ja tottumukset kayttaa vuorovaikutusteknolo-
giaa vaikuttavat vahvemmin epamuodollisen vuorovaikutuksen ja tunneilmaisun

esiintymiseen kuin teknologia itsessaan. (Laitinen 2020, 122-125).

Eri paikoissa tydoskennellessa epavirallinen, spontaani ja suunnittelematon kom-
munikointi on vahaisempaa, koska fyysista laheisyytta ei ole. liman fyysista etai-
syytta on helppoa menna rakentelemaan ideoita muiden kanssa ja kysya neuvoa
toisilta. (Puro 2002, 48.) TyoOntekijalle epamuodollinen keskustelu esihenkilén
kanssa antaa valineita arvioida esihenkilon reagoimistyylia erilaisten viestien ja

tapahtumien osalta. Vapaamuotoiset keskusteluhetket ovat avuksi niin molem-
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min puoleisen luottamuksen rakentamisessa kuin korkealaatuisen vuorovaiku-
tussuhteen muodostumisessa. (Tyoturvallisuuskeskus 2018.) Tyohon liittymaton
epamuodollinen kommunikointi on usein rikkaampaa kuin muodollinen kommuni-
kointi. Lisaksi se tukee rynman jasenten tyytyvaisyytta tydbhonsa ja jasenyyteensa
ryhmassa, synnyttad yhteenkuuluvuuden tunnetta ja me-henkea. (Puro 2002, 48;
Vartiainen ym. 2004, 47-48.) Kun kasvokkain tapahtuvia vapaamuotoisia keskus-
teluja, yhteisia kahvitaukoja ja muita suunnittelemattomia kohtaamisia on hajau-
tuneessa tyoyhteisossa harvoin, vaihtoehtoisia tapoja voivat olla vuorovaikutteis-
ten viestintavalineiden avulla toteutetut kahvihetket ja muut yhteisolliset tapahtu-

mat. (Tyoturvallisuuskeskus 2018.)

Teknologiavalitteisessa vuorovaikutuksessa on hyvin tavallista, etta viestinta on
yksisuuntaista eika vuorovaikutusta synny. Tama johtunee siita, etta teknologia-
valitteinen viestintd on usein persoonattomampaa kuin kasvokkaisviestinta eika
siina tule kokemusta kuulluksi tulemisesta. Voidaankin sanoa, etta oli valine mika
tahansa, vuorovaikutus edellyttaa lasna olemista tai ainakin tunnetta siita. (Isota-
lus & Rajalahti 2017, 56, 179-180.)

Vuorovaikutustaidot ovat esihenkilon tarkein taito seka lahi- etta etajohtamisessa.
Ne ovat joka paiva tyoelamassa tarvittavia taitoja ja ne ovat kiintea osa niin esi-
henkilon kuin alaisen ammattiosaamista. Voidaankin sanoa, etta esihenkilon ja
alaisen suhde perustuu aina jonkinlaiseen vuorovaikutukseen. (Aberg 2006, 204;
Lohtaja & Kaihovirta-Rapo 2007, 11, 13; Isotalo 2013, 73.) Kaikkien esihenkiloi-
den tulisi hallita dialogiset taidot, kuten kyseleminen, kuunteleminen, palautteen
antaminen ja ennakointi. Esihenkilon vuorovaikutustaitoihin kuuluu myos taito il-
maista itsedan niin verbaalisesti kuin nonverbaalisesti seka osoittaa, etta han ym-
martaa toisia. (Rouhiainen-Neuhausenerin 2009, 124; Maki, Liedenpohja & Pa-
rikka 2014, 90; Kankaanpaa ym. 2021, 13.) Parempien keskustelutaitojen avulla
tiedon ja osaamisen jakaminen on tehokkaampaa. Esihenkilon viestintdosaami-
nen on ratkaisevassa asemassa siina, kuinka vuorovaikutusprosesseissa onnis-

tutaan. (Kankaanpaa ym. 2021, 13.)

Esihenkilon tydhon kuuluu myés ammattispesifeja vuorovaikutustaitoja, joita ovat
muun muassa vuorovaikutussuhteiden luominen ja yllapitaminen, tiedonhallin-

nan taidot, ryhmaviestinnan ja yhteistyon taidot, taito antaa emotionaalista tukea,
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neuvottelutaidot seka tiedottamisen ja vaikuttamisen taidot (Rouhiainen-Neuha-
usener 2009, 44). Tietotekniikan lisdantyessa arjen tyossa erityisen tarkeiksi tai-
doiksi esihenkil6lla nousevat rauhallisuus ja organisointikyky (Klus & Muller 2021,
17-18). Esihenkildn vuorovaikutusosaamiseen kuuluu myds taito saada ihmiset
tyoskentelemaan tehokkaasti tekemalla oikeita asioita oikeaan aikaan. Johtamis-
viestinnan sosiaaliseen ulottuvuuteen kuuluu, etta esihenkild rohkaisee, motivoi

ja kannustaa seka antaa palautetta. (Puro 2002, 16.)

Vuorovaikutuksen digitalisoituminen ja teknologian kaytto johtamisen valineena
edellyttavat uudenlaista vuorovaikutusta ja viestintdosaamista (Isotalus & Raja-
lahti 2017, 181; Isotalus 2020). Etaalta johtavan esihenkilon ja tyontekijan valinen
vuorovaikutus tapahtuu paasaantoisesti erilaisten valineiden kuten puhelimien,
sahkopostin tai pikaviestimien, kuten Teams avulla. Sahkdisesti kirjoitetut viestit
ovat erilaisia, koska niista ei pysty lukemaan ei-sanallisia viesteja. Tama voi lisata
virhetulkintojen syntymista viestinnassa. Kirjoitettu viesti voi saada taysin eri mer-
kityksen kuin kasvokkain kerrottaessa. Esihenkilon onkin tarkeaa tunnistaa mika
on sopivin viestintatapa kussakin tilanteessa. Tama luo esihenkildlle ja tyonteki-
jalle uudenlaista tarvetta digitaalisille vuorovaikutus- ja viestintataidoille. (Rouhi-
ainen-Neuhausener 2009, 44; Maki ym. 2014, 91.)

Viestintdosaaminen on kykya viestia tehokkaasti ja tarkoituksenmukaisesti erilai-
sissa tilanteissa. Viestintataitojen olennaiset osa-alueet ovat viestinnan selkeys,
vaarinymmarrysten valttaminen ja viestintavirtojen hallitseminen. Viestintataito
on myos tilannetajua. Taitava viestija pystyy tehokkaaseen vuorovaikutukseen
ymparistonsa kanssa, ratkaisemaan vastaantulevat ongelmat, maksimoimaan
mydnteiset ja minimoimaan kielteiset tulokset seka sopeuttamaan tavoitteensa ja

kayttaytymisensa eri tilanteisiin. (Lohtaja & Kaihovirta-Rapo 2007, 7, 9, 21.)

Hyvat viestintataidot auttavat esihenkiléa tuntemaan tyontekijansa, tulkitsemaan
nopeasti tilanteen asettamat viestinnan vaatimukset ja kayttdmaan joustavasti eri
viestimia. Lisaksi han pystyy tarpeen vaatiessa muutamaan viestintatilannetta
vuorovaikutukselle edullisemmaksi. Taitava esihenkild on viestinndssaan avoin

ja selkea. Etaalta johtavan esihenkildn viestintda on oikea-aikaista ja han osaa



36

perustella vakuuttavasti kertomansa asiat; lisdksi han haluaa pitaa aktiivisesti yh-
teytta tyontekijoihinsa. Jotta esihenkild onnistuu viestinnassa, tulee hanella olla
motivaatiota ja halua viestia. (Rouhiainen-Neuhausenerin 2009, 125.) Esihenki-
Ion henkilokohtaiset ominaisuudet ja toiminnalliset taidot kayttaa erilaisia virtuaa-
lisia ja kasvokkaisia vuorovaikutustapoja vaikuttavat siihen, miten han muodos-
taa ja sailyttda toimivat suhteet hajallaan oleviin tyontekijoihin. (Vartiainen ym.
2004, 128).

Toimiva vuorovaikutus koetaan rentona ja epamuodollisena. Talloin esihenkiloa
pidetaan helposti lahestyttavana ja tyontekijoillda on mahdollisuus ilmaista mielipi-
teensa vapaasti. TyOyhteisotaitojen edistamista tukevalle vuorovaikutukselle lei-
mallista on vahva vastavuoroinen luottamus ilman kontrolloimisen tarvetta, jolloin
kaikille annetaan paljon liikkumavaraa, vapautta ja vastuuta. Tama motivoi ja syn-
nyttda vastavuoroisuutta seka halun toimia luottamuksen arvoisesti. Hyva johtaja
pyrkii sopeuttamaan johtamis- ja vuorovaikutustyylinsa alaistensa henkilokoh-
taisten ominaisuuksien mukaan. Myonteinen, valiton viestintailmapiiri pitaa ylla
tydmotivaatiota ja saa aikaan yhteisen tavoitetilan. (Puusa & Ala-Kortesmaa
2019.) Esihenkilon vuorovaikutusosaamisella on todettu olevan mydnteinen yh-
teys ainakin tyontekijoiden tydsuorituksiin, tyotyytyvaisyyteen, yritykseen sitoutu-

miseen ja tydhyvinvointiin (Isotalus & Rajalahti 2017, 17).

Vuorovaikutusosaaminen sisaltaa tietojen ja taitojen lisaksi sen, etta henkilé on
tietoinen omasta osaamisestaan, minka lisaksi hanella on taito arvioida vuorovai-
kutustilannetta seka saadella ja mukauttaa omaa viestintaansa ja vuorovaikutus-
kayttaytymistaan. Osaava viestija pystyy vaihtamaan ja koordinoimaan viestinta-
tapojaan ja siten toimimaan tehokkaasti ja tarkoituksenmukaisesti eri vuorovai-
kutussuhteissa. (Rouhiainen-Neunhauserer 2009, 35, 125.) Kaytanndssa tama
tarkoittaa oman viestinnan mukauttamista vuorovaikutussuhteeseen ja tilantee-

seen eli kontekstiin sopivaksi (Heilmann & Reips 2013).

Vuorovaikutus edellyttaa vastavuoroisuutta ja molemminpuolista aktiivista toimin-
taa. Esihenkild ei voi yksin vastata vuorovaikutussuhteen synnysta, kehityksesta
ja vaikutuksista vaan myos tyontekijan on otettava vastuu niissa onnistumisesta.

Tyontekijan olisikin hyva pohtia, kuinka realistisia hanen odotuksensa ja vaati-
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muksensa ovat esihenkil6dan kohtaan seka miten oma toiminta ja asenne vai-
kuttavat vuorovaikutussuhteen kehittymiseen. Tarkeina elementteind vuorovai-
kutuksessa korostuvat molemminpuolinen kuuntelutaito, toisen nakemysten ym-
martaminen, kunnioittaminen ja arvostaminen, luottamus, yhteistoiminta, toisten
tukeminen ja yhteinen kehittyminen tyohon liittyvissa asioissa, yhteinen ongel-
manratkaisukyky seka taito ottaa puheeksi, kasitella ja ratkaista vaikeita asioita.
(Forsten-Astikainen, Saalasti & Kultalahti 2019, 6-8.)

Vuorovaikutustilanteisiin sisaltyy aina vaarinkasityksen mahdollisuus. Onkin hyva
muistaa, etta vastaanotettu viesti tulkitaan harvoin juuri siten, kuin sen lahettaja
on sen tarkoittanut. Jos johtajan ja tyontekijan valinen vuorovaikutus ei ole tiivista,
suhde jaa etaiseksi ja tyontekija voi kokea epavarmuutta. (Ruben & Gigliotti,
2016.)

Esihenkilolta edellytetdan vahvistettua, jopa ylikorostunutta ja tietoista kommuni-
kointia seka tyontekijoiden tuntemista, jotta han osaa valita kuhunkin tilanteeseen
sopivan viestintavalineen seka miten ja missa kanavassa han viestii. Taitava
kommunikointi sisaltda seka suulliset etta kirjalliset kommunikointitaidot, joista
jalkimmainen korostuu sahkadisen viestinnan yleistymisen myota. (Vartiainen ym.
2004, 128-129.) Esihenkildn taitoihin kuuluu myds tydntekijdiden kannustaminen
ja tukeminen sopivien viestintavalineiden valinnassa ja kaytéssa (Sivunen 2007,
120).

Onnistunut johtaminen ja viestinta ovat taitoja, joita voi kehittaa niin yksilé- kuin
organisaatiotasolla. Ylemman johdon ja esihenkiloiden tulee huomioida, etta
viestit ovat selkeita, kieli on ymmarrettavaa, vuorovaikutustilanteiden olosuhteet
ovat sopivat seka keskittya siihen, ettd ylemman johdon ja esihenkildiden viestit
ovat yhdenmukaisia tarkeista asioista. Esihenkilo voi kehittdaa henkilokohtaisia
vuorovaikutustaitojaan. Jotta kehittaminen kohdistuu oikeisiin asioihin, esihenki-
|6n tulee rohkaista tydntekijoita antamaan palautetta myds esihenkildtoiminnasta.
(Hagerlund & Kaukopuro-Klemetti 2013, 7, 14.)
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4.2.3 Yhteydenpito ja esihenkilon tuki etaalta

Etaalta johtaessa esihenkilon ja tyontekijan valisia kasvokkain tapahtuvia kohtaa-
misia on vahemman kuin lahijohtamisessa ja vuorovaikutus tapahtuu hyodynta-
malla viestintateknologiaa (Isotalo 2013, 7; Vilkman 2016, 15; Isotalus & Rajalahti
2017, 14). Kasvokkain tapaamisten vahaisyyden vuoksi esihenkilon on selven-
nettava, jasenneltava, visualisoitava, perusteltava ja auki kirjoitettava asioita
enemman kuin lahijohtamisessa. Esihenkilo joutuu jarjestamaan erilaisia mah-
dollisuuksia vuorovaikutustilanteisiin tarkoituksellisemmin ja useammin. (Isotalus
2020.)

Kasvokkain viestinta on erityisen tarkeaa vaikeiden, monimutkaisten, arkaluon-
toisten tai negatiivisten asioiden kasittelyn kannalta (Vartiainen ym. 2003, 108;
Sivunen 2007, 128; Hagerlund & Kaukopuro-Klemetti 2013, 12; Maki ym. 2014,
91). Kasvokkain tapaamiselle koetaan tarvetta myds kahdenkeskisten palaverei-
den seka ryhmaytymisen yhteydessa. Lisaksi tyontekijat pitavat tarkeana, etta
esihenkild varaa aikaa kasvokkain tapahtuvaan viestintdan. (Hagerlund & Kau-
kopuro-Klemetti 2013, 17.) Mita enemman on kasvokkain viestintda esihenkildon

kanssa, sita tyytyvaisempia tyontekijat ovat (Men, L.R. 2014, 264-284).

Kasvokkain tapahtuvilla kohtaamisilla luodaan tiimin jasenten valille vahvoja ja
toisiaan tukevia vuorovaikutussuhteita. Taman vuoksi esihenkilon kannattaa
luoda mahdollisuuksia tiimin jasenten vuorovaikutukselliseen kanssakdymiseen
myo0s kasvotusten esimerkiksi tietotekniikkaa ja erilaisia virtuaalikommunikointi-
valineita hyodyntamalla. (Lurey & Raisinghani 2001, 532.) Johtamistydssa on tar-
keada huomioida, ettd kasvokkain tapahtuva kanssakayminen on ihmisten johta-
misen tarkein tekija myos etaalta johtaessa. Sen vuoksi viestintavalineilla ei tulisi
pyrkia korvaamaan kokonaan kasvokkain tapahtuvaa viestintaa. Etaalta johtavan
esihenkilon tulisi pystya jarjestamaan kasvokkain tapahtuvat tapaamiset tarkeista
asioista keskusteltaessa. (Sivunen 2007, 121; Pihlaja 2018, 82.)

Tyontekijat odottavat esihenkildlta, ettd han on tavoitettavissa ja hanelta saa
apua ongelmatilanteiden ja haastavien tilanteiden ratkaisemiseksi (Tyo6turvalli-
suuskeskus 2018). Lahestyttavyys ja tavoitettavuus ovat ty6paikan vuorovaiku-

tukselle aina eduksi. Lasnaolon kautta tyontekija kokee, etta esihenkild arvostaa
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ja on kiinnostunut siitd, miten tyontekijat voivat ja mita heille kuuluu. (Hagerlund
& Kaukopuro-Klemetti 2013, 13.) Jos esihenkild on hankalasti tavoitettavissa, voi
se aiheuttaa luottamuksen ja motivaation puutetta ja kuormittavuuden lisaanty-
mista tyossa. Naiden asioiden vuoksi on tarkeaa, etta esihenkild on tarpeeksi
usein tavoitettavissa ja tyontekijat ovat tietoisia, miten ja milloin hanet parhaiten
tavoittaa. Esihenkilon tulee suunnitella ajankayttodan niin, etta johtamistyohon
jaa riittavasti aikaa. (Vilkman 2016, 54.) Viestinnassa epaonnistuminen voidaan

nahda epaonnistumisena johtamisessa (Ruben & Gigliotti 2016, 470).

Palautteen — arvostuksen, huomion ja tuen — saaminen esihenkildlta on todettu
keskeisimmaksi tyohyvinvointia parantavaksi tekijaksi ja tydntekijdéiden motivaa-
tion lahteeksi (Puro 2003). Palautteen saaminen vaikuttaa myds tyontekijan ja
esihenkilon luottamuksen rakentumiseen. Etaalta johtavat esihenkilot kokevat
palautteenannon, varsinkin kriittisen palautteen antamisen vuorovaikutustilantei-
den haasteellisimmaksi tehtavaksi. Tahan vaikuttaa se, ettd palautteen antami-
nen on haastavaa toteuttaa onnistuneesti sdhkdisia kanavia hydédyntaen. (Varti-
ainen ym. 2003; Honkanen 2015, 78.)

Esihenkilon etaisyyden ja vahaisen yhteydenpidon vuoksi vuorovaikutus on usein
vahaisempaa kuin perinteisessa johtamisessa. Talloin on riski, etta vuorovaiku-
tuksen vahaisyyden vuoksi esihenkilo ei tunne riittavasti tyontekijoiden kaytannon
arkea, eika hanella ole tietoa tydssa esiintyvista erityispiirteista ja haastavista asi-
oista. Nama johtavat siihen, etta esihenkild antaa harvoin palautetta ja hyvat suo-
ritukset voivat jaada huomioimatta. (Honkanen 2015, 78.) Liian vahainen palaut-
teen maara ei totuta tydyhteison jasenia suhtautumaan palautteeseen osana nor-
maalia tyokayttaytymista. Kun palautteen maara on vahaista, satunnainen pa-
laute aiheuttaa helposti liian voimakkaita tunnereaktioita, jotka estavat palautteen

rakentavan kasittelyn. (Salminen 2015, 144.)

Taitava palautteen antaja tuntee tyontekijansa. Tama auttaa esihenkil6a tieta-
maan, milloin tyontekijat tarvitsevat tukea ja palautetta tydssaan. Esihenkilon an-
tama palaute on rakentavaa ja konkreettista liittyen tyontekijoiden tyotehtaviin.
Tyontekijoiden saama palaute auttaa heita suoriutumaan paremmin tyostaan.

(Rouhiainen-Neuhausenerin 2009, 124). Etaalta johtaessa esihenkilon tarkeana
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tehtavana onkin motivoida ja ohjata tydntekijoitd antamalla paljon palautetta ty6-
suorituksista ja tydskentelytavoista. Koska tyontekijat eivat voi arvioida esihenki-
Ion tyytyvaisyytta ilmeista tai eleistd sahkopostin ja puhelimen valityksella, esi-

henkilon on ilmaistava palaute kasvokkain. (Vartiainen ym. 2003.)

Etaalta johdetuissa tiimeissa tarvitaan aikaa myos vapaamuotoiselle keskuste-
lulle ja tapaamiselle. Etaalla muista tydoskenteleva voi tuntea olonsa yksinaiseksi;
tassa vapaamuotoiset tilaisuudet yhteydenpitoon voivat auttaa, joskaan ne eivat

taysin korvaa kasvokkaisia kohtaamisia (DeRosa ym. 2004, 220).

4.2.4 Lasna valimatkasta huolimatta

Vuorovaikutus kasvokkain ja teknologiavalitteisesti ovat erilaisia, koska teknolo-
gian valityksella keskustellessa on sellaisia erityispiirteita, joita kasvokkain kes-
kustellessa ei esiinny. Kasvokkaisessa keskustelussa on mahdollisuus tehda
suoria kysymyksia ja ilmaista mielipiteitd. Kasvokkain keskustelu voi onnistues-
saan syventya kaksisuuntaiseksi keskusteluksi, joka avaa molemmille osapuolille

uusia nakodkulmia. (Hagerlund & Kaukopuro-Klemetti 2013, 18.)

Esihenkild tarvitsee kykya kadyda vuorovaikutteisia keskusteluja yksisuuntaisen
tiedottamisen sijaan. Jotta vuorovaikutussuhde sailyy, esihenkilon on esitettava
tietoisesti enemman kysymyksia kuin lahijohtamisessa. (Isotalus 2020.) Vuoro-
vaikutteinen keskustelu on mahdollista esittamalla avoimia kysymyksia, jotka he-
rattavat keskustelua ja innostusta. Jotta molemmat osapuolet kokevat keskuste-
lun kaksisuuntaiseksi dialogiksi, tarvitaan yhteista aikaa ja kokemuksia. (Martela
& Jarenko 2017, 195.)

Etaalta johtaessa esihenkilon on oltava tietoisempi viestinnan merkityksesta ja
tuotava aktiivisesti esille, ettd han kuuntelee ja etta toinen on tullut kuulluksi. Li-
saksi esihenkilon tulee kuunnella aktiivisesti, jotta han voi nahda nakymatonta,
tehda havaintoja ja vetaa johtopaatoksia sanattoman ja ristiriitaisen viestinnan
perusteella. (Maki ym. 2014, 91.) Tassa onnistuminen mahdollistaa, etta kaikki

voivat keskittya tydn tekemisen kannalta olennaisiin asioihin (Vartiainen ym.
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2004, 125). Tyontekijan kokemus kuulluksi tulemista helpottaa myos ei-toivotun

paatoksen hyvaksymista (Hagerlund & Kaukopuro-Klemetti 2013, 42).

EsihenkilOlle on tarkeaa, etta han on viestiessaan tietoisesti lasna ja tavoitetta-
vissa verkossa, vaikka han ei olisikaan fyysisesti samassa tilassa (Aberg 2006,
204). Lasnaolo suuntaa huomion toiseen inmiseen vuorovaikutustilanteessa. Sa-
malla se vastaa yhteen perustarpeeseemme: tarpeeseen tulla nahdyksi, kuulluksi
ja arvostetuksi. (Kankaanpaa ym. 2021, 19.) Lasnaolon kokemus voi olla vahva,
vaikka fyysinen laheisyys puuttuu, silla fyysisesti samassa tilassa oleminen ei ta-
kaa kokemusta lasnadolosta. Lasnaolo voi syntya virtuaalisesti valittamalla, etta
on kiinnostunut tyontekijoista ja on tavoitettavissa. (Vilkman 2021.) Etaalta joh-
tava esihenkild ei voi korvata lasnaolon puutetta viestinnan maaralla (Aira 2017,
27).

Teknologiavalitteiseen vuorovaikutukseen halutaan kasvokkaisvuorovaikutuk-
sessa esiintyvia piirteita, kuten sanatonta viestintaa seka avointa ja spontaania
keskustelua. Teknologiavalitteisesti paastaan lahelle kasvokkain viestintaa, kun
kaytetty valine mahdollistaa nahda keskustelukumppanien kasvot, eleet, ilmeet
ja kehonkieli seka kuulla aanenpainot. (DeRosa ym. 2004, 222-223.) Yksi tallai-
nen viestintavaline on Microsoft Teams. Se on viestinta- ja yhteistydalusta, joka
mahdollistaa muun muassa jatkuvan tydokeskustelun ja videotapaamiset (Micro-
soft n.d.)

4.2.5 Viestinnan pelisaannot

Pelkka viestintavalineiden olemassaolo ei takaa sita, ettd vuorovaikutus toimisi
ongelmitta. Viestinnassa onnistuminen edellyttaa, etta tydyhteisdssa luodaan yh-
dessa pelisaannot tiedonkulun ja viestinnan periaatteista, toimintatavoista, vai-
keiden asioiden esille ottamisesta seka siita, millaisissa tilanteissa tyontekijoiden
odotetaan olevan yhteydessa esihenkiloon. Lisaksi on tarkeaa sopia siita, mita
viestintavalinetta kaytetdaan missakin tilanteessa seka miten ja milloin esihenkilo
on tavoitettavissa. Tiimin vuorovaikutuksen sujuvuutta parantaa ohjeistaminen
viestintavalineiden kaytdssa. (Vartiainen ym. 2004, 129; Sivunen 2007, 118.)

Myds hyvan vuorovaikutuksen saanndista tulee sopia ja keskustella siita, miten
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tydyhteisdssa voi turvallisesti purkaa hyvan ja pahan olon tunteita (Hamalainen
2005, 129).

Viestintakaytannoista sovittaessa paatetaan, mita viestimia tai foorumeita kayte-
taan ja mitka niiden roolit ovat. Esimerkiksi, missa tilanteissa ja kuinka usein toi-
votaan kasvokkain tapahtuvaa viestintaa, milloin viestitdan puhelimella tai ver-
kossa seka pidetaanko verkkopalavereissa kameraa auki vai kiinni. (Juholin
2007, 62.)

Yksi keskeisimmista tilanteista, jossa esihenkilda tarvitaan, ovat erilaiset konflikti-
ja hairiétilanteet (Vartiainen ym. 2004, 129). Taman vuoksi on tarkeaa, etta kii-
reellinen viestinta keskitetaan yhteen viestintakanavaan, jotta niin tyontekijat kuin
esihenkild osaavat reagoida siihen riittavan nopeasti. Pelisaannot, yhteiset peri-
aatteet ja tarkeiden asioiden koordinointi lisdavat avoimuutta, turvallisuuden tun-
netta ja luottamusta, tehostaen vuorovaikutusta. (Sivunen 2007, 116; Huttunen
2020, 142.) Jos tiedonkulun ja viestinnan periaatteita ja toimintatapoja ei ole maa-
ritelty eika niista ole sovittu, esihenkilot valitsevat itselle sopivan tavan viestia ja
toimia. Valittu tapa on joko tydyhteison eduksi tai haitaksi. (Juholin 2007, 54.)
Jotta pelisaanndilla olisi merkitysta kaytannon tydtilanteissa ja jotta ne edistaisi-
vat luottamuksellista vuorovaikutusta ja kanssakaymista, ne taytyy maaritella yh-

dessa henkiléston kanssa (Huttunen 2020, 142).

Tiimin jasenten keskinaista vuorovaikutusta voi lisata myds aktivoimalla tiimin ja-
senia osallistumaan, tekemaan yhteistyota ja jakamaa tietoa. Kun viestinnan pai-
nopiste siirtyy enemman tyontekijoiden valille, se ei ole niin riippuvaista esihen-
kilosta. Talloin tyontekijat oppivat myds tuntemaan toisensa paremmin ja avun tai
tuen pyytaminen kollegoilta on helpompaa. Yhtenaiset viestintakaytanteet ja ru-
tiinit auttavat siirtdmaan viestinnan painopistetta enemman tyontekijoiden valille
seka lisdavat heidan valistdan vuorovaikutusta ja tutustumista toisiinsa. (Sivunen
2007, 123.)
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5 METODOLOGIA JA TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Toteutimme tutkimuksen lahettamalla kyselyn kohdeorganisaation kaikille palve-
luesimiehille ja osastonsihteereille (N=1114). Tutkimuksen teoreettisessa viiteke-
hyksessa kasitellaan hajautettua tydymparistda, etajohtamista ja viestintaa. Tie-
toperusta pohjautuu suurelta osin aiheisiin liittyvaan tutkimuskirjallisuuteen. Tut-
kimuksen avulla kohdeorganisaatio saa tietoa mika on henkiloston nakemys vies-
tinnan nykytilasta. Opinnaytetyon tavoitteena on tuottaa tietoa etajohtamisen
viestinnan nykytilasta seka tuotetun tiedon avulla olla avuksi viestinnan kehitta-
misessa. Tassa tydossa emme kasittele etatyota, mutta saadut tulokset ovat so-
vellettavissa myods etatyon johtamiseen. Opinnaytetydn tekijat toimittavat loppu-

raportin tutkimusluvan myontajalle opinnaytetydn valmistuttua.

5.1 Menetelmalliset lahtokohdat

Kvantitatiivisella, eli maaralliselld tutkimuksella vastataan kysymyksiin Mika?,
Missa?, Miten paljon? tai Kuinka usein?. Kvalitatiivisella, eli laadullisella tutkimuk-
sella puolestaan saadaan vastauksia kysymyksiin Miksi?, Miten? tai Millainen?.
Lahtokohtaisesti kvantitatiivinen tutkimus vaatii laajan otoksen ja kvalitatiivisessa
voi riittdd hyvinkin pieni, harkittu otos. (Vilkka 2007; Heikkild 2014.) Valitsimme
opinnaytetydhémme kvantitatiivisen tutkimusmenetelman, koska tutkittavia hen-

kiloita on lukumaaraisesti paljon.

Kvantitatiivisen tutkimuksen tulokset esitetddn numeerisesti ja usein taulukko-
muodossa ja kvalitatiivisen tutkimuksen tulokset avataan sanallisesti kuvaillen.
Usein tutkimuksissa yhdistellaan kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen tutkimuksen
menetelmia, jotta saadaan asiasta tai ilmiostda mahdollisimman kattava kuva.
(Vilkka 2007; Heikkila 2014.)

Kvantitatiivinen tutkimusprosessi etenee tutkimusongelman maarittamisesta joh-
topaatosten tekoon siten, etta naiden aaripaiden valiin mahtuu tutustumista aikai-

sempiin tutkimuksiin ja kirjallisuuteen aiheesta, mahdollisesti hypoteesien laadin-
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taa, tutkimussuunnitelman laatimista, tiedon keraamisen valineen laadintaa, tie-
tojen keraamista ja analysointia seka lopulta tulosten raportointia ja hyodynta-
mista (Heikkila 2014).

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa yksiselitteista ohjeistusta hyvasta vastauspro-
sentista ei ole, mutta pyrkimyksena on aina saada mahdollisimman suuri vas-
tausprosentti. Tietoa voidaan kerata mm. henkilokohtaisin tai puhelinhaastatte-
luin, jolloin vastausprosentti on usein varsin korkea, mutta toisaalta menetelma
vaatii paljon aikaa haastattelijoilta. Postikyselyissa ei tarvita haastattelijoita, mutta
vastausprosentti saattaa jaada melko vaatimattomaksi. Nykyisin ehka yleisimmin
kaytdssa oleva menetelma on internetkysely, joka ei mydskaan vaadi haastatte-
lijoita ja johon vastausten saanti on nopeaa. Internetkyselyn vastausprosentti
vaihtelee kohdejoukosta riippuen. Sahkdisissa kyselyissa voidaan kysya arka-
luontoisiakin kysymyksia. Vastausten tarkkuus voi internetkyselyissa olla kyseen-
alainen ja vaarinkasitysten mahdollisuus varsin suuri, eika avoimiin kysymyksiin

aina saada vastauksia. (Heikkila 2014.)

Aineistonkeruumenetelmana kaytamme tassa opinnaytetydssa sahkoista kysely-
lomaketta (Liite 3). Kysely on kvantitatiivisessa tutkimuksessa useimmin kaytetty
aineistonkeruumenetelma (Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2013). Kyselyssa
jokaiselta vastaajalta kysytaan samat asiat samalla tavalla ja samassa jarjestyk-
sessa (Vilkka 2007, 27). Tutkimusmenetelmana kysely onkin tehokas, koska ai-
neistoa keratdan standardoidusti. Vastaajat muodostavat otoksen tai naytteen

valitusta perusjoukosta (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009).

5.2 Kyselylomakkeen muokkaaminen

Kyselylomake on maaramuotoinen kysymys-/vaittdmapatteristo, joka on laadittu
tiedon keraamista silmalla pitaen. Kayttamalla kyselylomaketta tutkija saa vas-
tauksia tutkimusongelmaansa kysymyksia tai vaittamia esittamalla; vastaajan
oletetaan olevan kykeneva ja halukas vastaamaan naihin. Vastaaminen helpot-
tuu kyselylomakkeen avulla, etenkin jos siina on vastausvaihtoehdot valmiiksi an-

nettuina. Strukturoitua kyselya kayttamalla voidaan myos minimoida tulkintavir-
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heet. Virheet ovat jopa todennakoisia silloin, kun tutkija pyrkii ymmartamaan vas-
taajan epamaaraisia ja/tai epatasmallisia vastauksia avoimiin kysymyksiin. (Ho-
lopainen & Pulkkinen 2008.) Kyselylomakkeena kaytimme Mari Leinon (2020)
tekemaa lomaketta. Pyysimme luvan kyselylomakkeen kayttoon ja muokka-
simme sita kohdeorganisaatiolle paremmin sopivaksi. Koska kyseessa oli jo

aiemmin kaytossa ollut kysely emme esitestanneet sita.

Leinon (2020) kysely oli tehty TYKS psykiatrian toimialueen avohoidon henkilds-
tolle ja kyselyssa kartoitettiin etajohtamisen viestinnan nykytilaa kyseisessa or-
ganisaatiossa. Tassa tutkimuksessa kartoitetaan myoskin etdjohtamisen viestin-
nan nykytilaa, mutta jonkin verran erilaisessa tyoymparistossa. Muokkasimme
Leinon (2020) kyselya soveltumaan HUS Asvian osastonsihteereille ja palvelu-

esimiehille.

Taustatietoina kysyttiin kaikilta tyoskentelyaikaa nykyisessa tehtavassa ja vas-
taajien ikaa. Palveluesimiehilta kysyttiin lisaksi, kuinka monelle henkildlle he tyos-
kentelevat esihenkilona, kuinka monessa tyOpisteessa alaisia on, kuinka kau-
kana etaisin toimispiste sijaitsee, kuinka monta kertaa kuukaudessa kay etatoi-
mispisteissa ja kuinka monta tuntia viikkossa kuluu matkustamiseen etatoimipis-

teissa kaydessa. (Liite 3.)

Etaisyyden vaikutusta johtamiseen yleisesti kartoitettiin tiedustelemalla, kuinka
samaa mielta vastaaja on seuraavien vaittamien kanssa: "Palveluesimiehen paa-

asiallinen tyéhuone sijaitsee fyysisesti samassa rakennuksessa kanssani”, "Fyy-

sisesti eri toimipisteessa olevaa palveluesimiesta on helppo lahestya”, "Palvelu-

” "

esimies on hyvin tavoitettavissa”, "Uskon, etta palveluesimiehen on helppo lahes-
tya minua etaalta” ja "Koen, etta palveluesimies on perilla tyotehtavistani, vaikka
han on fyysisesti eri toimipisteessa”. Lisaksi tiedusteltiin, miten tarkeina vastaaja
pitda seuraavia asioita: "Tyontekijoilla tieto missa palveluesimies on” ja "TyOnte-
kijalla tieto milloin palveluesimies on tavoitettavissa”. Luottamuksesta etajohta-
misen kontekstissa ei tassa kyselyssa ole erillisia kysymyksia, mutta avoimeen
kysymykseen "Mika toimii ja mika ei toimi? Mita toivoisit enemman/vahemman?”
vastaajat saattoivat halutessaan kommentoida myos luottamukseen liittyvia asi-
oita. (Liite 3.)
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Sisaista viestintaa etajohtamistydssa kartoitettiin tiedustelemalla, kuinka samaa
mielta on vaittamasta ” Olen tyytyvainen etajohtamisen viestintaan palveluesimie-
hen ja tyontekijan valilla yleisesti”. Sisaisen viestinnan menetelmia ja —valineita
kartoitettiin avoimella kysymyksella "Mita virtuaaliviestinnan menetelmia/valineita
tiedat HUSissa olevan?” seka kysymalla, kuinka samaa mielta vastaaja on seu-
raavista vaittamista: "Kaytossa olevat palveluesimiehen ja tyontekijan valisen
viestinnan menetelmat toimivat hyvin”, "Palveluesimiehen ja tyontekijan valisen
viestinnan valineet ovat helppokayttoisia” ja "Olen saanut opastusta ja perehdy-
tysta viestinnan valineiden kayttoon”. Lisaksi tiedusteltiin, miten tarkeina vastaaja
pitda ryhmakeskusteluja ja yhteisen tiedonjaon alustaa, kuten Teamsin tyotiloja.

(Liite 3.)

Vuorovaikutuksesta ja viestinnasta digitaalisissa menetelmissa tiedusteltiin kysy-
malla mielipidetta vaittamiin "Palveluesimiehen ja tyontekijan valinen viestinta on
riittdvaa”, "Epamuodollinen kommunikointi (ns. kahvipoyta-keskustelu) toteutuu
etaalta palveluesimiehen ja tyontekijan valilla sahkoisin menetelmin” ja "Palvelu-
esimiehen ja tyontekijan valinen viestinta toteutuu oikea-aikaisesti”. Kysyttiin
myOs miten tarkeinad vastaaja pitda epamuodollista kommunikointia ja nopeaa
reagointia sahkopostiin. Lasnaoloa valimatkasta riippumatta kartoitettiin vaitta-
milla "Aloitteentekija palveluesimiehen ja tyontekijan valisessa viestinnassa on
useimmiten palveluesimies” ja "Aloitteentekija palveluesimiehen ja tyontekijan
valisessa viestinnassa on useimmiten tyontekija”. Yhteydenpitoa ja esihenkilon
tukea etaalta kartoitettiin tiedustelemalla samanmielisyytta vaitteiden "Tapaan
mielestani riittdvan usein palveluesimiesta kasvokkain” ja "Koen saavani etaalla
olevalta palveluesimiehelta riittavasti palautetta” kanssa. Tydyksikon viestinnan
pelisdannoista tiedusteltiin vaittamalla "Tyoyksikon viestintdan on yhteisesti sovi-
tut toimintatavat/pelisaannot” seka kysymalla miten tarkeana vastaaja pitaa pal-
veluesimiehen saanndllista soittoaikaa, saanndllista tiedotetta tai viestia palvelu-

esimieheltd ja sdanndllisia palavereja. (Liite 3.)

5.3 Aineiston keruu

Viestinnan nykytilan selvitys toteutettiin kyselylla palveluesimiehille (N=14) ja

osastonsihteereille (N=1100). Tutkimuksen aineisto oli kvantitatiivinen ja se oli
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keratty kevaalla 2021 kayttamalla valmista kyselylomaketta (lite 3). Tutkimuslupa
talle tyolle saatiin kohdeorganisaatiosta 20.1.2021. Tiedote tutkimuksesta (liite 2)
ja linkki sahkoiseen kyselylomakkeeseen lahetettiin sahkopostitse kaikille kohde-
organisaation palveluesimiehille 8.2.2021 ja osastonsihteereille 8.3.2021. Tutki-
mustiedotteessa tutkittavalle annettiin selvitys tutkimuksesta (kyselysta), sen
taustoista, menetelmista, analysoinnista ja raportoinnista. Seka henkilotietojen

(ml. epasuorat tunnistetiedot) kasittelysta.

Tutkijat 1ahettivat tutkittavan tiedotteen ja linkin sahkoiseen kyselyyn kohdeorga-
nisaation suunnittelijalle, joka lahetti ne eteenpain tutkittaville. Vastausaikaa an-
nettiin kaksi viikkoa, jonka jalkeen lahetettiin muistutusviesti. Saimme vain vahan
vastauksia osastonsihteereilta, jonka vuoksi jatkoimme vastausaikaa kahdella vii-
kolla. Otimme yhteytta myds tyésuojeluvaltuutettuihin, jotta kannustaminen kyse-
lyyn tulisi myos henkildston edustajien kautta. Naista huolimatta vastausprosentti
oli edelleen matala. Tydn luotettavuuden lisaamiseksi paadyimme lahettdmaan
uusintakyselyn kahdelle tulosalueelle, joissa etajohtaminen on hyvin suuressa
roolissa ja ne ovat myds maantieteellisesti laajalla alueella. Osallistuimme kum-
mankin tulosalueen henkiloston infovarttiin, jossa esittelimme opinnaytetyon
suunnitelmaa. HUS tutkimusjohdolta saimme luvan lahettdd saman kyselyn uu-
delleen kohdennetuille ryhmille ilman luvan muutoskasittelya. Saimme vastauk-
sia yhteensa 152, joista palveluesimiehilta viisi ja osastonsihteereilta 147. Vas-

tausprosentiksi muodostui nain ollen 13,6 %.

5.4 Aineiston analysointi

Rensis Likert on kehittanyt asteikon, jonka avulla yleisesti tutkimuksissa mitataan
asenteita. Asteikon avulla vastaajat jarjestetdan sen mukaan, kuinka samaa
mielta he ovat annettujen vaittamien kanssa. Likert-asteikolla perusvastausvaih-
toehdot ovat 'taysin samaa mieltd’, 'jokseenkin samaa mielta’, 'jokseenkin eri
mieltd’, 'taysin eri mieltd'. Naihin on mahdollista lisata vaihtoehtoja, jolloin as-
teikko voi nayttaytya esimerkiksi tallaisena: 'taysin samaa mieltd', 'jokseenkin sa-
maa mieltd', 'ei samaa eika eri mielta', jokseenkin eri mieltd', 'en osaa sanoa', 'en
halua sanoa'. (KvantiMOTYV 2007.)
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Tassa tutkimuksessa kaytimme Likertin asteikollisia vastausvaihtoehtoja, koska
niihin vastaaminen on helppoa ja nopeaa. Lisaksi vastausten raportointi on sel-
keaa, kun vastausvaihtoehdot ovat rajallisia. Vastaukset saadaan numeroina,
jotka voidaan analysoida tilasto-ohjelmien avulla. Hyodynsimme kahta viisipor-
taista Likert-asteikkoa. Valitsemalla ensimmaisessa vaittamapatterissa vastaus-
vaihtoehdon 1, vastaaja ilmaisee olevansa vaittaman kanssa taysin eri mielta, ja
vaihtoehdon 5 valitsemalla han ilmaisee olevansa taysin samaa mielta. Vaihto-
ehdot 2 ja 4 kertovat jokseenkin eri/samaa mielta olemisesta. Valitsemalla vaih-
toedon 3, vastaaja ilmoittaa, ettei ole vaittaman kanssa samaa, eika eri mielta.
Vastaavasti toisessa vaittamapatterissa vaihtoehto 1 ilmaisee, ettei vastaaja koe
kysyttya asiaa lainkaan tarkeaksi ja vaihtoehdolla 5 han ilmaisee pitavansa asiaa
erittain tarkeana. Vaihtoehto 2 kertoo, ettei asia ole kovin tarkea, ja toisaalta vas-
taus 4 kertoo, etta asia on jonkin verran tarkea. Vaihtoehdolla 3 vastaaja ilmaisee,

etta asia on hanelle yhdentekeva.

Tilasto-ohjelmien kehittyminen on muuttanut tilastomenetelmien opiskelua ja op-
pimista. Ohjelmia kayttamalla tutkija voi helposti tehda kokeiluja ja havaita, miten
eri tekijat vaikuttavat toisiinsa. Toimiva ohjelmisto on merkittava tekija tehokkaan
tilastollisen analyysin tekemisessa. (Holopainen & Pulkkinen 2008.) Taman ky-
selytutkimuksen vastaukset analysoitiin kayttamalla SPSS-ohjelmaa (SPSS =
Statistical Package for the Social Sciences), joka on alun perin suunniteltu kayt-

taytymis- ja yhteiskuntatieteiden tarpeita ajatellen (Nummenmaa 2009, s. 21).

Kaytettaessa tilasto-ohjelmia, muuttujat voivat olla joko luokittelu- eli laatueroas-
teikollisia, jarjestys- eli ordinaaliasteikollisia tai maarallisia eli valimatka- tai suh-
deasteikollisia. Tama jaottelu maarittelee sen, millaisia toimenpiteitd muuttujille
voidaan tehda. Luokitteluasteikollisista muuttujista voidaan laskea ainoastaan lu-
kumaarat ja niiden prosentuaalinen osuus. Jarjestysasteikolliset muuttujat voi-
daan lisaksi asettaa jarjestykseen keskenaan. Maarallisille muuttujille voidaan
tehda useimpia tilastollisia toimenpiteita. Tutkimuksen tekijan on itse tehtava paa-

tos siitd, mitka toimenpiteet ovat jarkevia ja tarpeellisia. (Karjalainen 2010, 20-21)

Ristiintaulukoinnilla pyritdan saamaan esiin, miten muuttujat jakautuvat ja millai-

sia riippuvuuksia niilld on keskenaan. Riippuvuus- tai riippumattomuustarkaste-
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lussa selviaa, onko tarkasteltavan selitettdvan muuttujan jakauma erilainen selit-
tavan muuttujan eri luokissa. (Karjalainen 2010, 42.) Frekvenssilla, f, iimaistaan
kaytossa olevien havaintoarvojen lukumaara (Holopainen & Pulkkinen 2008).
Kun havaintojen summa jaetaan havaintojen maaralla, saadaan tulokseksi kes-
kiarvo (KvantiMOTV 2003). Summamuuttuja on sellainen muuttuja, jonka arvo on
saatu laskemalla yhteen samaa ilmiota mittaavien toisistaan erillisten vaittamien
vastausten arvot. Summamuuttujat lisdavat mahdollisten analyysimenetelmien
lukumaaraa, joten ne ovat usein parempia kuin yksittaiset vaittamat. Summa-
muuttujien kayttd parantaa tutkimuksen luotettavuutta eli reliabeliteettia. (Kvanti-
MOTYV 2009.) Valimatka- tai suhdeasteikon muuttujille voidaan laskea keskiha-
jonta (standard deviation, SD), mika on maarallisissa tutkimuksissa kaytetyista
hajontaluvuista kenties kaikkein yleisin. Keskihajonnalla voidaan kuvata sita, mi-
ten etaalla yksittaiset muuttujan arvot ovat muuttujan keskiarvosta keskimaarin.
(KvantiMOTV 2017.)

Tassakin tutkimuksessa kaytetty kyselylomake sisaltaa suljettuja kysymyksia,
jotka voi SPSS-ohjelman avulla analysoida nopeasti ja tehokkaasti. Tulokset voi
myOs muokata helposti luettaviksi graafisessa muodossa. Taman tyon tulokset
esitetaan ristiintaulukoinnilla, frekvensseina ja prosentteina. Keskiarvoja ja kes-
kihajontoja voidaan laskea ainoastaan numeraalisista vastauksista, joita tassa
tutkimuksessa on ainoastaan taustakysymyksissa ja niissakaan vastaukset eivat
ole yksittaisia numeroita vaan lukuvaleja, kuten 30-40 v. Tassa tyossa kaytetyt
Likertin asteikolliset muuttujat ovat jarjestysasteikollisia. Periaatteessa keskiar-
von voisi naistakin laskea, koska kullekin vastaukselle on annettu numeerinen

arvo. Toisaalta keskiarvon laskeminen ei liene mielekasta.

Koska taman tutkimuksen kyselylomakkeessa tiedustellaan vastaajien mielipi-
teita, on taustamuuttujien — vastaajien tyokokemus ja ika — merkitysta vaittama-
vastauksiin mitattu Kruskal-Wallis -testauksen avulla. Kruskal-Wallis -testi sovel-
tuu mainiosti mielipideasteikollisten kyselyiden analysointiin, koska se ei vaadi
vastausten normaalijakautuneisuutta (Taanila 2020). Lisaksi on hyddynnetty ris-
tiintaulukointia niiden vaittdmien osalta, missa ialla ja/tai tydkokemuksella on ti-
lastollista merkitysta. Frekvensseilla ja prosenteilla saamme nakyviin sen, kuinka
suurella osalla vastaajista on tietty mielipide; mita enemman vaikkapa tyytymat-

tomyytta johonkin asiaan, sitd suurempi tarve asiaan on saada muutos. Kaikkien
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edelld mainittujen keinojen avulla pyrimme saamaan laajan kuvan siitd, mika
viestinnassa talla hetkella toimii kohdeorganisaatiossa, ja toisaalta mihin asioihin

olisi hyva saada muutos.

Yhden avoimen kysymyksen osalta, jossa vastaajia pyydettiin kommentoimaan
etaviestinnan tilaa vapaamuotoisesti, vastaukset teemoitettiin pohjaten opinnay-
tetyon teoriaan. Tyypillisesti tata menetelmaa hyddynnetaan laadullisissa eli kva-
litatiivisissa tutkimuksissa. Avointen kysymysten tarkoituksena on saada vastaa-
jilta omia mielipiteita ja niihin vastaaja vastaa omin sanoin. Tassa tutkimuksessa
paapaino oli kvantitatiivisessa aineistossa ja vain yhden avoimen kysymyksen
osalta aineisto teemoitettiin. Toisessa avoimessa kysymyksessa vastaajat luet-
telivat tuntemiaan HUS:ssa kaytdssa olevia viestintamenetelmia. Taman kysy-

myksen vastaukset on eritelty ja laskettu Excelissa yhteen.
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6 TUTKIMUSTULOKSET

Tutkimustulokset esitetdan tassa opinnaytetydssa taulukkoina ja kuvioina. Avoi-
meen kysymykseen tulleita kommentteja |6ytyy kuvailutekstista lainausmerkeissa

kursivoidulla kirjoitustyylilla.

6.1 Taustatiedot

Tassa kyselyssa kysyttiin alussa helposti vastattavia taustatietokysymyksia; kai-
kilta vastaaijilta kysyttiin ikda (kuvio 5) ja sita, miten pitkdan vastaaja on tyésken-

nellyt nykyisessa tyotehtavassaan (kuvio 6).

Vastaajien ikd
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Lukumaara

alle 30 v. 30-40v. 40-50v. 50-60v. yli 60 v.
Ika

KUVIO 5. Vastaajien ika.

21 vastaajaa on ialtaan alle 30-vuotiaita. Toisessa aarilaidassa ian puolesta on 9
yli 60-vuotiasta. Suurin ikdryhma ovat 50-60 -vuotiaat, joita vastaajista on 45.



52

Vastaajan tydskentelyaika nykyisessa tydtehtivassa

Lukumasra

0-5v. 5-10v. 10-15v. yli 15 v

Kauanko_tydtehtivassa

KUVIO 6. Vastaajien tyoskentelyaika nykyisessa tyotehtavassa.

Valtaosa (n=80) vastaajista ilmoittaa tydskennelleensa nykyisessa tyotehtavas-
saan alle viisi vuotta. Yli 15 vuotta nykyisessa tehtavassaan on ollut 34 vastaa-

jaa.

Palveluesimiehilta kysyttiin muutama lisakysymys, joilla kartoitettiin tyontekijoi-
den maaraa seka toimipisteiden maaraa ja sijaintia. Tyontekijoita vastanneiden
palveluesimiesten alaisuudessa oli vahimmillaan 33 ja enimmillaan 82. Toimipis-
teita oli yhdella vain yksi ja toisella 28; muiden vastaukset olivat nadiden aaripai-
den valilla. Matka etaisimpaan toimipisteeseen oli enimmillaan 94 kilometria ja
vahimmillaan 0 km. Etaalla sijaitsevissa toimipisteissa palveluesimiehet kavivat
kuukausittain nollasta kahdeksaan kertaa. Etatoimipisteisiin matkustamiseen he

kayttivat aikaa enimmillaan kolme tuntia viikossa.

6.2 Etaisyyden vaikutus johtamiseen

Suurin osa (75 %) tutkimukseemme osallistuneista vastaajista ilmoitti tydskente-
levansa eri paikassa kuin heidan esihenkilonsa (kuvio 7). Hieman yli puolet (56

%) pitda palveluesimiesta helposti tavoitettavana: "Hyvin saa yhteytta tarvita-
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essa’”, "Ei ole ollut tilannetta jossa en olisi saanut tarvittaessa yhteytté esimie-
heeni”ja "Palveluesimies on hyvin tavoitettavissa, vastaa kun kerkiéé”. 29 % koki
tavoittamisen olevan vaikeaa: "Vélilld hankala saada kiinni, jos esimiehelléd on
paljon muuta hommaa”, "Joskus ollut haasteellista tavoittaa aamusta esimies,

esim ilmoittaessa sairauspoissaolosta”. (Kuvio 7.)

Esihenkildn lahestyttavyys jakoi mielipiteet. 46 % vastaajista arvioi palveluesimie-
hen olevan helposti [ahestyttavissa ja toisaalta 38 % vastaajista piti lahestymista
ainakin jossain maarin hankalana. 70 % vastaajista sanoo itse olevansa helposti

l&ahestyttavissa. (Kuvio 7.)

Vastaajista neljannes (24 %) arvelee etaalla tydskentelevan palveluesimiehen
olevan tietoinen vastaajan tyotehtavista. 60 % vastaa olevansa tyétehtavien tun-
temisesta eri mielta: "Esimies ei tieda eikd ymmaérré tydntekijbiden tybnkuvia eiké

osaa itse tehda sita tyéta mitd me teemme”. (Kuvio 7.)

Statistics
W Taysin eri mietd
W Ositain eri migts
Wi samaa, eikd eri mieka
W 0sittain samaa mietté
B Taysin samaa mistd

Esihlé tietda tehtavani

Minua helppo l&hestya

Esihlé tavoitettavissa

Vaittamat

Esihloa helppo l&hestyé

Esihlo samassa tilassa

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Vastaukset
KUVIO 7. Etaisyyden vaikutus johtamiseen
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Kruskal-Wallis -testauksen mukaan tyontekijan ialla tai tydskentelyajalla nykyi-
sessa tehtavassa ei ole merkitysta vastauksiin koskien vaittamia “Fyysisesti eri
toimipisteessa olevaa palveluesimiesta on helppo lahestyd”, “Uskon, etta palve-
luesimiehen on helppo lahestya minua etaaltad” ja “Koen, etta palveluesimies on
perilla tyétehtavistani, vaikka han on fyysisesti eri toimipisteessa”. Naiden osalta
p-arvo on yli 0,05, mika tarkoittaa sita, etta nollahypoteesi, jonka mukaan vastaa-
jan ika tai tyoskentelyaika nykyisessa tehtavassa ei ole merkittava tekija, jaa voi-
maan. Sen sijaan vaittdmaan “Palveluesimies on hyvin tavoitettavissa” vastaajan
ialla nayttaisi olevan vaikutusta; p-arvo on 0,048. Nain ollen nollahypoteesi on

tassa tapauksessa hylattava. (Taulukko 1.)

TAULUKKO 1. Ika tai tydskentelyaika vs. etaisyyden vaikutus johtamiseen

Kruskal-Wallis —testi
Nollahypoteesi p-arvo Testin johtopadatos

Vastaukset vaitteeseen "Fyysisesti eri toimi-
pisteessa olevaa palveluesimiesta on helppo
lahestya." jakautuvat samoin, riippumatta vas-
taajan iasta.

0,338 Nollahypoteesi jaa voimaan

Vastaukset vaitteeseen "Palveluesimies on
hyvin tavoitettavissa" jakautuvat samoin, riip- 0,048 Nollahypoteesi hylataan.
pumatta vastaajan iasta.

Vastaukset vaitteeseen "Uskon, etta palvelu-
esimiehen on helppo l&hestyad minua etaalta.
jakautuvat samoin, riippumatta vastaajan
iasta.

0,334 Nollahypoteesi jaa voimaan

Vastaukset vaitteeseen "Koen, etta palvelu-
esimies on perilla tyétehtavistani, vaikka han
on fyysisesti eri toimipisteessa." jakautuvat
samoin, riippumatta vastaajan iasta.

0,133 Nollahypoteesi jaa voimaan

Vastaukset vaitteeseen "Fyysisesti eri toimi-
pisteessa olevaa palveluesimiesta on helppo
lahestya." jakautuvat samoin, riippumatta vas-
taajan tyovuosista.

0,108 Nollahypoteesi jaa voimaan

Vastaukset vaitteeseen "Palveluesimies on
hyvin tavoitettavissa" jakautuvat samoin, riip- 0,081 Nollahypoteesi jaa voimaan
pumatta vastaajan tyévuosista.

Vastaukset vaitteeseen "Uskon, etta palvelu-
esimiehen on helppo l&hestya minua etaalta.

jakautuvat samoin, rilppumatta vastaajan ty6- 0,104 Nollahypoteesi j&& voimaan
vuosista.

Vastaukset vaitteeseen "Koen, etta palvelu-

esimies on perilla tyotehtavistani, vaikka han 0122 Nollahypoteesi 33 voimaan

on fyysisesti eri toimipisteessa." jakautuvat
samoin, riippumatta vastaajan tyovuosista.
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Vaitteen "Palveluesimies on hyvin tavoitettavissa” vastaukset on jaoteltu vastaa-
jan ian mukaan taulukossa 2. Alle 30-vuotiaista 37 % (14 vastaajaa 21 vastaa-
jasta) on vaitteen kanssa taysin samaa mielta tai osittain samaa mielta, 40-50-
vuotiaista samaa mieltd on 57 % (24/42) ja 50-60-vuotiaista 62 % (28/45). 30-40-
vuotiaiden joukko on hajaantuneempi: samaa mieltd vaitteen kanssa on 43 %
(15/42), ja toisaalta 43 % (15/42) on eri mielta. Yli 60-vuotiaista 56 % on vaitteen

kanssa eri mielta. (Taulukko 2.)

TAULUKKO 2. Vastaajan ika vs. palveluesimiehen tavoitettavuus

Ristiintaulukointi: Ikd * Palveluesimies hyvin tavoitettavissa
lka
alle30v. 30-40v. 40-50v. 50-60v. yli60v. Total (n)

Palveluesimies on Taysin eri mielta 0 2 4 2 0 8
hyvin tavoitetta-  Osittain eri mieltd 3 13 7 9 5 37
vissa Ei samaa, eika eri 4 5 7 6 1 23
mielta
Osittain samaa 6 6 19 11 3 45
mielta
Taysin samaa mielta 8 9 5 17 0 39
Total (n) 21 35 42 45 9 152

Vastaajista perati 94 % pitaa tarkeana tietoa siita, milloin palveluesimies on ta-
voitettavissa. MyOs tieto siita missa palveluesimies kulloinkin on, on tarkeaa yli
puolelle (65 %) vastaajista; 21 % ei pida esihenkilon sijainnin tietdmista kovin
tarkeana. (Kuvio 8.) Aina tietoa esihenkildn sijainnista ei ole: "Esimiestéd ei ndy

eika kuulu”.



Tieto milloin tavoitettavissa

VittEmit

Tieto missa esihld on

0% 20%

40%

60% 0% 100%

Vastaukset

KUVIO 8. Tieto esihenkildn sijainnista ja tavoitettavuudesta

56

Statistics
MEi lainkaan térkeé
MEi kovin tarked
M vhdentekeva
W Jonkin verran térked
M Erittin tarkes

Kruskal-Wallis -testauksen mukaan tyontekijan ialla tai tydoskentelyajalla nykyi-

sessa tehtavassa ei ole merkitysta mielipiteisiin vaittamien “Tyontekijoilla tieto

missa palveluesimies on” ja “Tyontekijalla tieto milloin palveluesimies on tavoitet-

tavissa” tarkeydesta etajohtamisen viestinnan kannalta. Nain ollen nollahypotee-

sit jaavat voimaan. (Taulukko 3.)

TAULUKKO 3. Ika tai tyoskentelyaika vs. tieto esihenkilon sijainnista ja tavoitet-

tavuudesta

Kruskal-Wallis -testi

Nollahypoteesi

p-arvo

Testin johtopaitds

Mielipiteet vaitteen "Tydntekijoilla tieto missa
palveluesimies on" tarkeydesta jakautuvat sa-
moin, riippumatta vastaajan iasta.

0,314

Nollahypoteesi jaa voimaan

Mielipiteet vaitteen "Tyontekijalla tieto milloin
palveluesimies on tavoitettavissa" tarkeydesta
jakautuvat samoin, rilppumatta vastaajan
iasta.

0,458

Nollahypoteesi jaa voimaan

Mielipiteet vaitteen "Tydntekijdilla tieto missa
palveluesimies on" tarkeydesta jakautuvat sa-
moin, riippumatta vastaajan tydévuosista.

0,486

Nollahypoteesi jaa voimaan

Mielipiteet vaitteen "Tyontekijalla tieto milloin
palveluesimies on tavoitettavissa" tarkeydesta
jakautuvat samoin, rilppumatta vastaajan ty6-
vuosista.

0,192

Nollahypoteesi jaa voimaan
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Tassa tutkimuksessa luottamuksesta ei ole erikseen kysytty, mutta avoimen ky-
symyksen vastauksissa eras vastaaja kommentoi seuraavasti: "Esimieheen ei voi
luottaa ettéd han tekee niin kuin on luvannut”. Toinen vastaaja toteaa: - ei voi
luottaa vastaako han”. Kaikki avoimeen kysymykseen luottamuksesta kirjoitta-
neet eivat iimaisseet tyytymattomyytta: "Keskustelut erikoisalan ryhmésséa tuovat
hyvaéa mielté, turvallisuuden seké luottamuksen tunnetta”. Vastausten mukaan
my0s epareilua kohtelua koetaan: "Kyllé toiset sihteerit saavat kaikki mitd halua-

vat, mutta minun kohdalla kaikki on kortilla aina ensin ei’.

6.3 Sisainen viestinta etagjohtamistyossa

Taman tutkimuksen vastaajista 52 % (152 vastaajasta 79) on yleisesti ottaen tyy-
tyvainen etajohtamisen viestintdan: “Olen erittdin tyytyvéinen etédviestinnan ti-
laan”, "Kaikki toimii oikein sujuvasti”, "Viestinnédn taso on hyvélléd mallilla”, "Esi-
henkilé kohtaa ystéavéllisesti myés etanéd”, "Minusta etéviestintd on kétevédéa” ja
"Etéviestintd on viimeisen vuoden aikana parantunut huomattavasti”. Tyytyvai-
syydesta eri mieltd on 41 % (63 vastaajaa): "Etdviestinndssé on helppo synnyttaé
véadrinkasityksié”, “Séhkdépostijohtaminen, helpoin tapa véistda ihmisten johta-

mistaidot”, "Todella huonosti toimii”, "Etaviestinnén tila: SURKEA”. (Kuvio 9.)

Yleinen tyytyvaisyys

50

Lukumé&ara

Taysin eri mieltéa  Osittain eri mieltd Ei samaa, eikéd eri  Osittain samaa Taysin samaa
mielta mielta mielta

Yleinen tyytyvaisyys etiajohtamisen viestintaan

KUVIO 9. Yleinen tyytyvaisyys viestintaan.
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Vastaajien yleinen tyytyvaisyys etdjohtamisen viestintdan vaihtelee ikaluokittain.
21 alle 30-vuotiaasta vastaajasta 15 (71 %) on tyytyvaisia viestintaan. Ikaluo-
kassa 30-40 v. tyytyvaisia on 34 vastaajasta 21 (62 %). lkaluokassa 50-60 v.
tyytyvaisia on 46 vastaajasta 25 (54 %) ja yli 60-vuotiaiden ikaluokassa tyytyvai-
sia on yhdeksasta vastaajasta viisi (56 %). Tyytymattdmin ikdryhma on 40-50 —
vuotiaat; heista tyytymattomia on 42 vastaajasta 26 (62 %) ja tyytyvaisia 13 (31
%). (Taulukko 4.)

TAULUKKO 4. Ika vs. yleinen tyytyvaisyys

tyytyvaisyys * lkaluokka Ristiintaulukointi

Ik&luokka
<30v. 30-40v. 40-50v. 50-60v. >60v. Total (n)
Olen tyytyvainen Taysin eri mielta 0 7 8 7 2 24
etéjohtamisen vies- Osittain eri mielta 4 5 18 11 1 39
tintaan palveluesi-  Ej samaa, eiké eri mielté 2 1 3 3 1 10
miehen ja tyonteki-  Ogsittain samaa mielt 9 12 7 18 1 47
jan valilla yleisesti. Taysin samaa mielta 6 9 6 7 4 32
Total (n) 21 34 42 46 9 152

Vastaajien yleinen tyytyvaisyys etajohtamisen viestintaan palveluesimiehen ja
tyontekijan valilla vaihtelee myds sen mukaan, miten pitkdan vastaaja on tyos-
kennellyt nykyisessa tehtavassaan. Alle viisi vuotta tyoskennelleista 61 % (80
vastaajasta 49) ja yli 15 vuotta tydskennelleista puolet (34 vastaajasta 17) olivat
yleisesti tyytyvaisia viestintaan. Viidesta kymmeneen vuoteen tydskennelleista
56 % (18 vastaajasta 10) ja 10-15 vuotta tydskennelleista puolet (20 vastaajasta

10) olivat viestintaan tyytymattémia. (Taulukko 5.)

TAULUKKO 5. Tyoskentelyaika vs. yleinen tyytyvaisyys

tyytyvaisyys * tyoskentelyvuodet Ristiintaulukointi
tyoskentelyvuodet
0-5v. 5-10v.  10-15v. yli15v. Total (n)

Olen tyytyvainen etajoh- Taysin eri mielta 9 3 4 8 24
tamisen viestintdan pal-  Osittain eri mielta 20 7 6 6 39
veluesimiehen ja tyonte-  Ej samaa, eika eri mieltd 2 1 4 3 10
kijan valilla yleisesti. Osittain samaa mielté 28 7 4 8 47

Taysin samaa mielta 21 0 2 9 32

Total (n) 80 18 20 34 152
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Ylla kuvatut erot vastauksissa vastaajien ian ja tyoskentelyvuosien perusteella
eivat kuitenkaan Kruskal-Wallis —testin mukaan ole tilastollisesti merkittavia (tau-
lukko 6).

TAULUKKO 6. Ika tai tydskentelyaika vs. yleinen tyytyvaisyys

Kruskal-Wallis -testi
Nollahypoteesi p-arvo Testin johtopadatos

Vastaukset vaitteeseen "Olen tyytyvainen eta-
johtamisen viestintdan palveluesimiehen ja

tyontekijan valilla yleisesti" jakautuvat samoin, 0400 Nollahypoteesi jaa voimaan.
riippumatta vastaajan iasta.

Vastaukset vaitteeseen "Olen tyytyvainen eta-

johtamisen viestintaan palveluesimiehen ja 0071 Nollahypoteesi jaa voimaan

tyontekijan valilla yleisesti" jakautuvat samoin,
riippumatta vastaajan tyévuosista.

6.3.1 Sisaisen viestinndan menetelmat ja -valineet

Tutkimuksen lopussa olleeseen avoimeen kysymykseen vastaajat saivat luetella
kaikki virtuaaliviestinnan valineet, mita tietdvat HUS:issa olevan kaytdssa.
Useimmin vastauksissa mainittiin Teams (n=134) ja sahkdposti (n=93). Paljon
mainintoja saivat myos Yammer (n=24), SharePoint (n=12) ja puhelin (n=10).
Naiden lisdksi useamman maininnan saivat seuraavia: Skype (n=6), HUS Intra-
net (n=6), Tekstiviestit (n=5). Yksittaisia mainintoja saivat OneDrive, Facebook,
WhatsApp, Apotti, Tyokoriviestit, Titania, Megaflex, Maisa, Twitter ja MyAnaly-
tics. Naiden lisadksi saimme seuraavat vastaukset: "Mité on virtuaaliviestintd?” ja

"Ei tule nyt mieleen.”

79 % vastaajista pitaa kaytdssa olevia viestinnan valineitad helppokayttoisina: "—-
enemmistd osaa kéyttédé sujuvasti erilaisia viestintdvélineitd”. VVastaajista 15 %
on helppoudesta eri mielta: “Kirjallinen viestintéd ei ole minulle luonnollista ja se
alheuttaa stressid”. Toimivina viestinndn menetelmia pitaa 60 % vastaajista:
“Teams palaverit, séhkbposti ja puhelin toimivat mielestéani hyvin”, “Teamsin kes-
kustelukenttddn uskaltavat kirjoittaa myos hiljaisemmat tydntekijét, jotka liveko-
kouksessa ehké olisivat hiljaa, tai jaisivat &dnessé olevampien jalkoihin” ja "Lai-
tan Teamsin kysely-/vastauspalstalle kysymyksen jos en muualta saa tarvittavaa

tietoa”. 33 % on eri mielta: "Kaikki —— eivét pida s-postia ja teamsia auki, joten
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viestittely on Vvélilld hankalaa”, "Skype oli parempi jérjestelmé viestittelyyn kuin

Teams”. (Kuvio 10.)

Viestintavalineiden kayttdopastusta ilmoittaa saaneensa vastaajista 42 %. Lahes
yhta suuri vastaajien joukko (38%) on toista mielta: "Vaikeaa minulle esim. team-
siin osallistuminen. Alkeitakaan ei ole koskaan opetettu. Olkap&én takaa seuraa-

malla on jotain vinkkeja saanut”. (Kuvio 10.)

Statistics
W Taysin eri mietta
M Osittain eri mighé
M Ei samaa, eikd eri mieté
M Osittain samaa mighs
M Tiysin samaa mielté
Olen saanut opastusta

Valineet helppokayttaisia

Viestintamenetelmat toimivat

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Vastaukset

KUVIO 10. Sisaisen viestinnan menetelmat ja valineet

Kruskal-Wallis -testauksen mukaan tyontekijan ialla ei ole merkitysta vastauksiin
koskien vaittamia "Kaytdssa olevat palveluesimiehen ja tyontekijan valisen vies-
tinnan menetelmat toimivat hyvin”, "Palveluesimiehen ja tyontekijan valisen vies-
tinnan valineet ovat helppokayttoisia” ja "Olen saanut opastusta ja perehdytysta
viestinnan valineiden kayttéon”, joten nollahypoteesit jaavat voimaan (taulukko

7).
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TAULUKKO 7. Ika vs. sisadisen viestinnan menetelmat ja valineet

Kruskal-Wallis -testi
Nollahypoteesi p-arvo | Testin johtopaitos

Vastaukset vaitteeseen "Kaytdssa olevat pal-
veluesimiehen ja tydntekijan valisen viestin-

nan menetelmat toimivat hyvin" jakautuvat sa- 0,951 Nollahypoteesi jaa voimaan
moin, riippumatta vastaajan iasta.

Vastaukset vaitteeseen "Palveluesimiehen ja

tydntekijan valisen viestinnan valineet ovat 0,700 Nollahypoteesi jaa voimaan

helppokayttoisia" jakautuvat samoin, riippu-
matta vastaajan iasta.

Vastaukset vaitteeseen "Olen saanut opas-
tusta ja perehdytysta viestinnan valineiden

ks s L 0,370
kayttddn" jakautuvat samoin, riippumatta vas-
taajan iasta.

Nollahypoteesi jaa voimaan

Myoskaan tyontekijan tyoskentelyajalla nykyisessa tehtavassa ei ole merkitysta
vastauksiin koskien vaittamia viestinnan menetelmien toimivuudesta, valineiden
helppokayttodisyydesta tai saadusta opastuksesta. Nain ollen nollahypoteesit jaa-

vat voimaan. (Taulukko 8.)

TAULUKKO 8. Tyoskentelyaika vs. sisaisen viestinnan menetelmat ja valineet

Kruskal-Wallis -testi
Nollahypoteesi p-arvo Testin johtopaitos

Vastaukset vaitteeseen "Kaytdssa olevat pal-
veluesimiehen ja tyontekijan valisen viestin-

- PR P 0,101
nan menetelmat toimivat hyvin" jakautuvat sa-
moin, rilppumatta vastaajan tyévuosista.

Nollahypoteesi jaa voimaan

Vastaukset vaitteeseen "Palveluesimiehen ja
tyontekijan valisen viestinnan valineet ovat 0.123
helppokayttoisia" jakautuvat samoin, riippu- ’
matta vastaajan tyévuosista.

Nollahypoteesi jaa voimaan

Vastaukset vaitteeseen "Olen saanut opas-
tusta ja perehdytysta viestinnan valineiden

i L 0,358
kayttoon" jakautuvat samoin, riippumatta vas-
taajan tyovuosista.

Nollahypoteesi jaa voimaan

Kaikissa ikaryhmissa viestintavalineet koetaan enimmakseen helppokayttoisiksi.
Alle 30-vuotiaista 76 % (16/21), 30-40-vuotiaista 88 % (30/34), 40-50-vuotiaista
80 % (34/42), 50-60-vuotiaista 70 % (32/46) ja yli 60-vuotiaista 89 % (8/9) ilmoit-
tavat pitdvansa viestinnan valineita helppokayttoisina (taulukko 9).



TAULUKKO 9. Ika vs. valineiden helppokayttoisyys

helppokayttoisyys * Ikdluokka Ristiintaulukointi
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Ikaluokka
<30v. 30-40v. 40-50v. 50-60v. >60v. Total (n)
Palveluesimiehen  Taysin eri mieltd 2 0 3 3 1 9
ja tyontekijan vali-  Osittain eri mielta 1 4 2 7 0 14
sen viestinnan vali- Ej samaa, eika eri mielta 2 0 3 4 0 9
neet ovat helppo-  Qgittain samaa mielté 7 16 17 15 3 58
kayttoisia. Taysin samaa mielta 9 14 17 17 5 62
Total (n) 21 34 42 46 9 152

Vastaajien nykyisessa tyotehtavassa tyoskentelyaikakaan ei vaikuta vastauksiin

viestintavalineiden kayton helppouden kokemuksesta. Alle 5 vuotta tyoskennel-
leista 86 % (69/80), 5-10 vuotta tydskennelleista 72 % (13/18), 10-15 vuotta tyos-
kennelleista 55 % (11/20) ja yli 15 vuotta tydskennelleista 79 % (27/34) iimoittaa

pitdvansa viestintavalineita helppokayttoisina. (Taulukko 10.)

TAULUKKO 10. Tyoskentelyaika vs. valineiden helppokayttoisyys

helppokayttoisyys * tyoskentelyvuodet Ristiintaulukointi

tyoskentelyvuodet

0-5v. 5-10v. 10-15v. yli15v. Total (n)
Palveluesimiehen ja Taysin eri mielta 2 1 3 3 9
tyontekijan valisen Osittain eri mielta 4 3 4 3 14
viestinnan valineet ovat Ej samaa, eika eri mielta 5 1 2 1 9
helppokayttdisia. Osittain samaa mielta 32 7 4 15 58
Taysin samaa mielta 37 6 7 12 62
Total (n) 80 18 20 34 152

Valtaosa vastaajista pitaa tarkeina ryhmakeskusteluja (80 %) ja yhteisia tiedon-

jaon alustoja, kuten Teamsin tyotilat (79 %): "Teamsin kautta lahetettavaét viestit

toimivat hyvin”. Kaikkien mielesta Teamsin kaytto ei kuitenkaan ole yhta sujuvaa:

"Teamsissa ei meinaa huomata viesteja”. (Kuvio 11.)



Yhteinen alusta

VittEmit

Ryhmakeskustelut

0% 20% 40%

Vastaukset

80% 100%

KUVIO 11. Ryhmakeskustelut ja yhteinen tiedonjaon alusta
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Statistics
MEi lainkaan térkeé
MEi kovin tarked
M vhdentekeva
W Jonkin verran térked
M Erittin tarkes

Kruskal-Wallis -testauksen mukaan tyontekijan ialla tai tydoskentelyajalla nykyi-

sessa tehtavassa ei ole merkitysta mielipiteisiin vaittamien “Ryhmakeskustelut”

ja "Yhteinen tiedonjaon alusta (esim. Teamsin tydtilat)” tarkeydesta etajohtami-

sen viestinnan kannalta. Nain ollen nollahypoteesit jaavat voimaan. (Taulukko

11.)

TAULUKKO 11. Ika tai tydskentelyaika vs. ryhmakeskustelut ja yhteinen tiedon-

jaon alusta

Kruskal-Wallis -testi

Nollahypoteesi

p-arvo

Testin johtopaitos

Mielipiteet vaitteen "Ryhmakeskustelut" tar-
keydesta jakautuvat samoin, riippumatta vas-
taajan iasta.

0,147

Nollahypoteesi jaa voimaan

Mielipiteet vaitteen "Yhteinen tiedonjaon
alusta (esim. Teamsin tydtilat)" tarkeydesta ja-
kautuvat samoin, riippumatta vastaajan iasta.

0,113

Nollahypoteesi jaa voimaan

Mielipiteet vaitteen "Ryhmakeskustelut" tar-
keydesta jakautuvat samoin, riippumatta vas-
taajan tyovuosista.

0,804

Nollahypoteesi jaa voimaan

Mielipiteet vaitteen "Yhteinen tiedonjaon
alusta (esim. Teamsin tyétilat)" tarkeydesta ja-
kautuvat samoin, riippumatta vastaajan ty6-
vuosista.

0,674

Nollahypoteesi jaa voimaan
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6.3.2 Vuorovaikutus ja viestinta digitaalisissa vélineissa

Vastaajista puolet (50 %) ilmoittaa viestinnan olevan riittdvaa palveluesimiehen
ja tydntekijan valilla; 36 % on tasta eri mielta: “Yleisesti yhteydenpitoa on todella
véhén”, seka "Vélill olisi mukava jos esimies ihan soittaisi ja kysyisi tybkuulumi-
set puhelimitse”. Viestintaa pitda oikea-aikaisena vastaajista 42 %: "-— asiat on
selvitetty jossain aikataulussa kuitenkin” ja eriava mielipide on 38 % vastaajista:
"Toivoisin tiedonkulkua tasaisesti/yhtdaikaisesti eri yksikéihin seké vuorovaiku-

tusta esimiehen kanssa”. (Kuvio 12.)

Valtaosa (79 %) taman kyselyn vastaajista ilmaisee, ettei ns. kahvipdytakeskus-
telu toimi etaalta palveluesimiehen ja tyontekijan valilla sahkoisia menetelmia

kayttaen; 16 % ilmaisee kahvipdytakeskustelujen onnistuvan etaalta (kuvio 12).

Statistics
W Téysin eri mishs
M Osittain eri mietta
M Ei samaa, eikd eri miettd
M Osittain samaa mighé
M Taysin samaa mietté

Viestinta oikea-aikaista

Kahvipoytakesk. toimii

VaittEmat

Viestinta riittavaa

0% 20% 40% G60% 0% 100%

Vastaukset

KUVIO 12. Vuorovaikutus ja viestinta digitaalisesti

Vastaajien ialla nykyisessa tehtavassa ei ole tilastollisesti merkittavaa vaikutusta
Kruskal-Wallis —testauksen mukaan vaittamien “Palveluesimiehen ja tyontekijan
valinen viestinta on riittdvaa”, "Epamuodollinen kommunikointi (ns. kahvipdyta-
keskustelu, kaytavakeskustelu) toteutuu etdaltd palveluesimiehen ja tyontekijan
valilla sahkoisin menetelmin” seka “Palveluesimiehen ja tyontekijan valinen vies-

tinta toteutuu oikea-aikaisesti” vastauksien jakaumaan (taulukko 12).
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TAULUKKO 12. Ika vs. vuorovaikutus ja viestinta digitaalisesti

Kruskal-Wallis -testi
Nollahypoteesi p-arvo Testin johtopaatos

Vastaukset vaitteeseen "Palveluesimiehen ja 0,408 Nollahypoteesi j&3 voimaan
tyontekijan valinen viestinta on riittdvaa" ja-
kautuvat samoin, riippumatta vastaajan iasta.

Vastaukset vaitteeseen "Epamuodollinen
kommunikointi (ns. kahvipoytakeskustelu,
kaytavakeskustelu) toteutuu etaalta palvelu- 0,145 Nollahypoteesi jaa voimaan
esimiehen ja tyontekijan valilla sdhkdisin me-
netelmin" jakautuvat samoin, riippumatta vas-
taajan iasta.

Vastaukset vaitteeseen "Palveluesimiehen ja
tyontekijan valinen viestinta toteutuu oikea-ai- 0,359 Nollahypoteesi j44 voimaan
kaisesti" jakautuvat samoin, riippumatta vas-
taajan iasta.

Myoskaan vastaajien tyoskentelyvuosilla nykyisessa tehtavassa ei ole tilastolli-
sesti merkittavaa vaikutusta Kruskal-Wallis —testauksen mukaan vastauksiin kos-
kien vaittamia viestinnan riittdvyydesta, epamuodollisesta kommunikoinnista tai

viestinnan oikea-aikaisuudesta (taulukko 13).

TAULUKKO 13. Tyoskentelyaika vs. vuorovaikutus ja viestinta digitaalisesti

Kruskal-Wallis -testi

Nollahypoteesi p-arvo Testin johtopaatos
Vastaukset vaitteeseen "Palveluesimiehen ja

tyontekijan valinen viestinta on riittdvaa" ja- 0,535 Nollahypoteesi jaa voimaan
kautuvat samoin, riippumatta vastaajan tyo-

vuosista.

Vastaukset vaitteeseen "Epamuodollinen
kommunikointi (ns. kahvipoytakeskustelu,
kaytavakeskustelu) toteutuu etaalta palvelu- 0,613 Nollahypoteesi jaa voimaan
esimiehen ja tyontekijan valilla sahkdisin me-
netelmin" jakautuvat samoin, riippumatta vas-
taajan tyovuosista.

Vastaukset vaitteeseen "Palveluesimiehen ja
tyontekijan valinen viestinta toteutuu oikea-ai- 0,100 Nollahypoteesi jaa voimaan
kaisesti" jakautuvat samoin, riippumatta vas-
taajan tybvuosista.

Lahes kaikki (99 %) vastaajista pitda nopeaa reagointia sahkoposteihin tarkeana.
Osa vastaajista ilmaisee omin sanoin tyytyvaisyytensd nopeaan reagointiin:
"Séhkbpostiin ja teamsiin vastataan nopeasti, yleensd saman tien”. Toiset taas
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toivoisivat nykyista nopeampaa reagointia: "Viesteihin vastaaminen kestéé jos-
kus monta paivaa” ja "Séhkoépostiin vastaaminen kestdd, mutta ymmérrén sen

Johtuvan niiden mééréasta”. (Kuvio 13.)

Vastaajista 57 % ei pida epamuodollista kommunikointia, esim. sosiaalisen me-
dian kautta tarkeana: ’ltse en kéyta juuri nyt sosiaalista mediaa (facebook tms)”
ja "Haluan muutenkin pitda vapaa-aikani vapaana tybasioista”. Tarkeaa epamuo-
dollinen kommunikointi on 19 %:lle vastaajista: "Hyvén viikon ja viikonlopun/lo-
man toivottaminenkin tuntuu kivalta”. Osa vastaajista toivoisi lisaa tyohon liitty-
matonta kommunikointia: "Ei kysyté kuulumisia tai onko kysyttavaa” ja "Kommu-

nikointi, tutustuminen jaa véahélle.” (Kuvio 13.)

Statistics
W Ei lainkaan tarkea
M Ei kovin térkes
M Yhdentekeva
M Jonkin verran térkea
M Erittéin térked

Nopea @-reagointi

VittEmat

Epamuodoll. kemmunikeinti

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Vastaukset

KUVIO 13. Epamuodollinen kommunikointi ja nopea sahkdpostireagointi

Kruskal-Wallis -testauksen mukaan ialla ei ole merkitysta mielipiteisiin vaittamien
"Epamuodollinen kommunikointi, esim. sosiaalisen median kautta” ja "Nopea rea-
gointi sahkopostiin” tarkeydesta etajohtamisen viestinnan kannalta. Myoskaan
tydvuosilla ei ole merkitysta sahkdpostireagoinnin tarkeydesta kysyttaessa. Sen
sijaan epamuodollisen kommunikoinnin osalta tydvuosilla nayttaisi olevan merki-

tysta, joten nollahypoteesi on tdman osalta hylattava. (Taulukko 14.)
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TAULUKKO 14. |ka tai tydskentelyaika vs. epamuodollinen kommunikointi ja no-
pea sahkopostireagointi

Kruskal-Wallis -testi

Nollahypoteesi p-arvo Testin johtopaatos

Mielipiteet vaitteen "Epéamuodollinen kommu-
nikointi, esim. sosiaalisen median kautta" tar-
keydesta jakautuvat samoin, riippumatta vas-
taajan iasta.

0,768 Nollahypoteesi jaa voimaan

Mielipiteet vaitteen "Nopea reagointi sdhko-
postiin" tarkeydesta jakautuvat samoin, riippu- 0,753 Nollahypoteesi jaa voimaan
matta vastaajan iasta.

Mielipiteet vaitteen "Nopea reagointi sdhko-
postiin" tarkeydesta jakautuvat samoin, riippu- 0,708 Nollahypoteesi jaa voimaan
matta vastaajan tyévuosista.

Mielipiteet vaitteen "Epamuodollinen kommu-
nikointi, esim. sosiaalisen median kautta" tar-
keydesta jakautuvat samoin, riippumatta vas-
taajan tyovuosista.

0,004 Nollahypoteesi hylataan

Yli puolet alle 5 vuotta tydskennelleista, (53 %, 42/80) ja yli 15 vuotta tydskennel-
leista (56 %, 19/34) seka valtaosa (90 %, 18/20), 10-15 vuotta tyoskennelleista
ei pida epamuodollista kommunikointia tarkeana. Sen sijaan 5-10 vuotta tyosken-
nelleiden joukossa mielipiteet jakautuvat tasaisemmin: 44 % (8/18) pitaa epa-
muodollista kommunikointia tarkeana ja toisaalta 39 % (7/18) ei-tarkeana. (Tau-
lukko 15.)

TAULUKKO 15. Tyoskentelyaika vs. epamuodollinen kommunikointi

Ristiintaulukointi: Kauanko_tyotehtavassa * Epamuodollinen kommunikointi
Kauanko_ty6tehtavassa
0-5v.  5-10v. 10-15v. yli15v. Total (n)

Epamuodollinen kommu- Ei lainkaan tarkea 23 5 12 13 53
nikointi, esim. sosiaalisen Eij kovin tarkea 19 2 6 6 33
median kautta Yhdentekeva 21 3 2 10 36
Jonkin verran tarkea 15 6 0 4 25
Erittdin tarkea 2 2 0 1 5

Total (n) 80 18 20 34 152
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Vastaajista 41 % ilmaisee aloitteentekijana viestintdan olevan useimmiten tyon-
tekija ja 33 % vastaa aloitteentekijana olevan useimmissa tapauksissa palvelu-
esimies (kuvio 14).

Statistics
M Taysin eri mietté
M Osittain eri migtt3
M Ei samaa, eikd eri mieté
M Osittain samaa mishs
M Taysin samaa miehs

Aloite tyontekijalta

VittEmit

Aloite esihenkilolta

0% 20% 40% G0% 80% 100%

Vastaukset

KUVIO 14. Aloitteentekija viestinnassa

6.3.3 Yhteydenpito ja esihenkilon tuki etaalta

Vastaajista 38 % tapaa palveluesimiesta kasvokkain mielestaan tarpeeksi usein:
"En koe tarpeelliseksi, ettd nédkisimme joka péiva”. Lahes puolet, 47 %, kokee,
ettei kasvokkaistapaamisia ole riittavasti: “Toivoisin esimiestd enemmén paikan
padélle fyysisesti”, "Tarkeét asiat olisi hyva tulla sanomaan tybpisteelle (ei s&hko-
postilla/Teamsilla/odottaa palaveriin asti)”, "Vdhemmén Teamsid enemmaén esi-
miesté paikalle, ainakin voisi priorisoida paikkoja, missé esimies kévisi useam-
min, koska jossain paikoissa vélitén esimiehen tarve on suurempi Kuin toisissa”
ja "Voisi olla hyva, jos esimies joskus tulisi koko péivéksi yksikkb6mme tekeméén
toita. Silloin olisi helppoa nykéistéa hihasta, jos tulee asiaa eiké aina tarvitse 1&a-
hettédéa séhkdpostia, ne kun hautautuvat usein tulvan alle eiké kaikkeen aina saa
vastausta”. Usea ilmaisee pitavansa kasvokkain tapaamista merkittdvana asiana:
"Yksikéiden tiimipalaverit joissa ollaan kasvokkain ovat tdrkeitd”, "Tapaamista
kasvokkain/maskittain, missé ndkee koko kehonkielen, ei korvaa mikdén”, "On
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eri asia keskustella kasvokkain kuin viesteissé” ja "Etdné& térked yhteiséllisyyden
tunne Kérsii, eivétké ajatukset ja ideat pdadse nousemaan esiin samalla tavoin

kuin kasvotusten”, (Kuvio 15.)

Puolet (50 %) tdman kyselyn vastaajista ei mielestdan saa riittavasti palautetta
etaalla tyoskentelevalta palveluesimiehelta: "Nyt kun esimies johtaa vain etéélta,
hénen kanssaan ei tule ldheisté suhdetta mika olisi erittéin tdrkedé esim palaut-
teen antamiselle tai asioiden esille tuomiseksi”, "Jos viestintd on enimmékseen
etéviestinténé, henkilbkohtaista kiitosta ei juurikaan saa ja esimies jaa etéiseksi”,
“Toivoisin myds enemmén palautekeskusteluita esimiehen ja tyontekijan vélillaé”
ja "Toivon palautteen saamista esimiehelta, joka on tietoinen tybtehtévista joita
teen”. Saadun palautteen maaraan on tyytyvaisia neljannes (25 %) vastaajista.

(Kuvio 15.)

Statistics
M Taysin eri mietts
M Osittain eri miets
M Ei samaa, eika eri miettd
M Osittain samaa miets
M Taysin samaa micts

Riittavasti palautetta

Y —

Riittavasti kasvokkain

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Vastaukset

KUVIO 15. Palaute ja kasvokkaistapaamiset

Kruskal-Wallis -testauksen mukaan tyontekijan ialla tai tyoskentelyajalla nykyi-
sessa tehtavassa ei ole merkitysta vastauksiin koskien vaittamaa "Tapaan mie-
lestani riittdvan usein palveluesimiesta kasvokkain”. Nollahypoteesit jaavat voi-
maan. Sen sijaan vaittaman "Koen saavani etaalla olevalta palveluesimiehelta
riittavasti palautetta” osalta nayttaisi olevan merkitysta niin vastaajan ialla (p-arvo
0,031) kuin tydskentelyajalla nykyisessa tyotehtavassa (p-arvo 0,007). Palaute-
vaittdman osalta nollahypoteesit on siis hylattava. (Taulukko 16.)
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TAULUKKO 16. Ika tai tydskentelyaika vs. kasvokkaistapaamiset ja palaute

Kruskal-Wallis -testi
Nollahypoteesi p-arvo Testin johtopaitos

Vastaukset véitteeseen "Tapaan mielestani
rittdvan usein palveluesimiesta kasvokkain"
jakautuvat samoin, riippumatta vastaajan
iasta.

0,118 Nollahypoteesi jaa voimaan.

Vastaukset vaitteeseen "Tapaan mielestani
rittdvan usein palveluesimiesta kasvokkain"
jakautuvat samoin, rilppumatta vastaajan ty6-
vuosista.

0,518 Nollahypoteesi jaa voimaan.

Vastaukset vaitteeseen "Koen saavani etaalla
olevalta palveluesimiehelta riittavasti pa-
lautetta" jakautuvat samoin, riippumatta vas-
taajan iasta.

0,031 Nollahypoteesi hylataan

Vastaukset vaitteeseen "Koen saavani etaalla
olevalta palveluesimiehelta riittavasti pa-
lautetta" jakautuvat samoin, riippumatta vas-
taajan tyovuosista.

0,007 Nollahypoteesi hylataan

Vaitteen "Koen saavani etaalla olevalta palveluesimiehelta riittvasti palautetta”
vastaukset on jaoteltu vastaajan ian mukaan taulukossa 5. Kaikissa ikaryhmissa
palautteen riittavyyteen on tyytymattomia enemman kuin tyytyvaisia. Alle 30-vuo-
tiaista eri mielté palautteen riittavyydesta on 43 % (9/21), 30-40-vuotiaista 66 %
(23/35), 40-50-vuotiaista 52 % (22/42), 50-60-vuotiaista 42 % (19/45) ja yli 60-
vuotiaista 33 % (3/9). (Taulukko 17.)

TAULUKKO 17. Ika vs. palautteen riittavyys

Ristiintaulukointi: Ika * Riittavasti palautetta
Ika

alle30v. 30-40v. 40-50v. 50-60v. yli60v. Total(n)

Koen saavani etdalla  Taysin eri mielta 5 16 14 5 2 42
olevalta palveluesimie- Osittain eri mielta 4 7 8 14 1 34
helta riittavasti pa- Ei samaa, eika eri 7 8 11 9 4 39
lautetta mielta

Osittain samaa mielta 4 0 4 9 1 18

Taysin samaa mielta 1 4 5 8 1 19
Total (n) 21 35 42 45 9 152
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Vaitteen "Koen saavani etaalla olevalta palveluesimiehelta riittavasti palautetta”
vastaukset on jaoteltu vastaajan tyoskentelyvuosien mukaan taulukossa 6. Eri
mielta palautteen riittdvyydesta on alle 5 vuotta tydskennelleiden joukosta 49 %
(39/80), 5-10 vuotta tydskennelleista 78 % (14/18), 10-15 vuotta tydskennelleista
50 % (10/20) ja yli 15 vuotta tydskennelleista 38 % (13/34). (Taulukko 18.)

TAULUKKO 18. Tyoskentelyaika vs. palautteen riittavyys

Ristiintaulukointi: Kauanko_tyotehtavassa * Riittavasti palautetta
Kauanko_ty6tehtavassa
0-5v. 5-10v.  10-15v. yli15v. Total (n)

Koen saavani etaalla  Taysin eri mielta 20 11 6 5 42
olevalta palveluesimie- Osittain eri mielta 19 3 4 8 34
helta riittavasti pa- Ei samaa, eika eri 22 2 6 9 39
lautetta mielta
Osittain samaa mielta 8 2 3 5 18
Taysin samaa mielta 11 0 1 7 19
Total (n) 80 18 20 34 152

6.3.4 Viestinnan pelisaannot

Kyselyn 152 vastaajasta 82 (54 %) ilmaisee tydyhteisdn viestintdan olevan ole-
massa yhteisesti sovitut pelisdannét; 47 vastaajaa (31 %) ilmaisee eriavan mieli-
piteen: "Epéselvét ohjeet ovat tatéa péivaa ja niitd on vaikea ratkoa keskenaéan” ja
“Informointi ja ohjeistukset ovat toisinaan ristiriidassa tybntekijbiden tybpaikan

ohjeistusten kanssa” (kuvio 16).
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yhteisesti sovitut toimintatavat/pelisdannot

Lukumaira

Taysin eri mieltd  Osittain eri mieltd Ei samaa, eikd eri  Osittain samaa Taysin samaa
mielta mielta mielta

Tydyhteison viestintdan on yhteisesti sovitut toimintatavatipelisaannét

KUVIO 16. Yhteisesti sovitut toimintatavat/pelisaannot

Vastaajien ika tai tyoskentelyaika nykyisessa tyotehtavassa ei vaikuta vastausten
jakautumiseen vaitteen “Tydyksikon viestintdan on yhteisesti sovitut toimintata-

vat/pelisaannot” osalta (taulukko 19).

TAULUKKO 19. Ika tai tydskentelyaika vs. yhteiset pelisaannot

Kruskal-Wallis -testi
Nollahypoteesi p-arvo Testin johtopaitos

Vastaukset vaitteeseen "Tydyksikon viestin-
tdan on yhteisesti sovitut toimintatavat/peli-

A P 0,252
saanndt" jakautuvat samoin, riippumatta vas-
taajan iasta.

Nollahypoteesi jaa voimaan

Vastaukset vaitteeseen "Tydyksikon viestin-
tdan on yhteisesti sovitut toimintatavat/peli-

r A 0,074
saannot” jakautuvat samoin, riippumatta vas-
taajan tyovuosista.

Nollahypoteesi jaa voimaan

Taman kyselyn vastaajista valtaosa, 90 %, pitaa saanndllisia palavereja tarkeina:
“Saanndllisia palavereja on pikkuhiljaa saatu kdynnisteltyd, mikd on hyva”, mutta
toisaalta: “Infoja ja palavereja on, mutta osallistuminen ei aina onnistu tyétehtéa-

vien vuoksi” (kuvio 17).

Saannollinen tiedote tai viesti palveluesimiehelta on tarkea 84 %:n mielesta. Eria-
viakin mielipiteita on: “Viikkotiedote mielestdni yhta tyhjan kanssa”. Palveluesi-
miehen saanndllistd soittoaikaa pitaa vastaajista tarkeana 28 %, mutta 52 %:n

mielesta soittoaika ei ole tarkea. (Kuvio 17.)



Saannoll. palaveri

Saannoll tiedote

Saannéll. soittoaika

0% 20%

0% 100%

Vastaukset

KUVIO 17. Soittoaika, tiedote ja palaverit
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Statistics
M Ei lainkaan tarked
M Ei kovin térked
W vhdentekeva
W Jonkin verran tarkea
W Erittin térked

Vastaajien idlla ei ole tilastollisesti merkittavaa vaikutusta Kruskal-Wallis —tes-

tauksen mukaan mielipiteiden jakaumaan vaittamien "Palveluesimiehelle saan-

noéllinen soittoaika”, "Saanndllinen tiedote/viesti palveluesimieheltd” ja "Saanndl-

liset palaverit” tarkeydesta etajohtamisen viestinnan kannalta. Nollahypoteesit

jaavat voimaan. (Taulukko 20).

TAULUKKO 20. Ika vs. soittoaika, tiedote ja palaverit

Kruskal-Wallis -testi

Nollahypoteesi

p-arvo

Testin johtopaitos

Mielipiteet vaitteen "Palveluesimiehelle saan-
noéllinen soittoaika" tarkeydesta jakautuvat sa-
moin, riippumatta vastaajan iasta.

0,076

Nollahypoteesi jaa voimaan

Mielipiteet vaitteen "Saanndllinen tiedote/viesti
palveluesimieheltd" tarkeydesta jakautuvat sa-
moin, riippumatta vastaajan iasta.

0,673

Nollahypoteesi jaa voimaan

Mielipiteet vaitteen "Saanndlliset palaverit" tar-
keydesta jakautuvat samoin, riippumatta vas-
taajan iasta.

0,050

Nollahypoteesi jaa voimaan
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Myoskaan vastaajien tydskentelyvuosilla nykyisessa tehtavassa ei ole tilastolli-
sesti merkittavaa vaikutusta mielipiteiden jakautumiseen soittoajan, tiedotteiden

tai palaverien osalta. Namakin nollahypoteesit jaavat siis voimaan. (Taulukko 21.)

TAULUKKO 21. Ty6skentelyaika vs. soittoaika, tiedote ja palaverit

Mielipiteet vaitteen "Palveluesimiehelle saan- 0.268
ndllinen soittoaika" tarkeydesta jakautuvat sa- ’
moin, rilppumatta vastaajan tydvuosista.

Nollahypoteesi jaa voimaan

Mielipiteet vaitteen "Saanndllinen tiedote/viesti
palveluesimieheltd" tarkeydesta jakautuvat sa- | 0,936 Nollahypoteesi jaa voimaan
moin, riippumatta vastaajan tydvuosista.

Mielipiteet vaitteen "Saanndlliset palaverit" tar-
keydesta jakautuvat samoin, riippumatta vas- 0,649 Nollahypoteesi jaa voimaan
taajan tydvuosista.
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7 POHDINTA

Pohdinta sisaltaa tutkimuksen eettisen tarkastelun ja luotettavuuden, patevyyden
seka yleistettavyyden arvioinnin. Naiden yhteydessa kasitellaan myos tutkimuk-
sen tekemisen prosessia. Tutkimuksen keskeiset tulokset ja vastaukset tutkimus-
ongelmiin esitetdan luvussa 8.3 ja tuloksista nousevat kehittamisehdotukset lu-

vussa 8.4.

7.1 Eettinen tarkastelu

Yhteiskuntatieteiden tohtori Arja Kuulan (2006) mukaan etiikka sisaltda moraali-
sia valintoja ja paatoksia kattaen koko tutkimusprosessin aiheen valinnasta tutki-
mustulosten julkistamiseen saakka. Tietosuojan periaatteiden noudattaminen si-
saltaa rehellisyyden, yleisen huolellisuuden ja tarkkuuden tutkimustyossa. (Kuula
2006, 11, 34.) Noudatimme tutkimuksessa hyvia tieteellisia kaytantdja ja inmisen
itsemaaraamisoikeutta. Huolehdimme myos tietosuojan periaatteiden toteutumi-
sesta tutkimusaineiston kaikissa vaiheissa. Kiinnitimme huomiota myos tulosten

tallentamiseen ja esittamiseen seka tutkimustulosten arviointiin.

Tutkimusaineiston tunnisteet ovat kasitteellisesti suoria ja epasuoria tunnistetie-
toja. Suorat tunnistetiedot sisaltavat muun muassa nimen, henkildtunnuksen ja
syntymaajan. Epasuoria tunnisteita taas ovat muun muassa tyopaikka yhdistet-
tyna muihin aineistossa ilmeneviin tunnisteisiin. (Kuula 2006, 81-82, 201, 211.)

Paadyimme siihen, ettd emme kysy lainkaan suoria tunnistetietoja. Epasuorina
tunnistetietoina ja taustakysymyksina kysyimme nykyisen tyotehtavan kestoa
vuosina ja ikdaa kymmenina vuosina. |kaa ja kokemusta nykyisessa tehtavassa
kysyimme sen vuoksi, etta tuloksia analysoidessa pystyimme tarkastelemaan,
vaikuttivatko ne mielipiteisiin. Ammattia kysyimme sen vuoksi, ettd pystyimme
erottamaan, oliko vastaajana esihenkil6 vai alainen. Emme kysyneet sukupuolta
ja tyopistetta, koska niiden kysyminen olisi mahdollistanut osittaisen tunnistami-

sen. Naiden muuttujien puuttuminen vahensi huomattavasti tunnistamisriskia,
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laskematta aineiston tieteellista kayttdarvoa. Toivoimme, etta lupaamalla tunnis-
tamattomuutta se edesauttaa meita saamaan rehellisia vastauksia ja lisaa tutkit-

tavien osallistumista.

Kohdeorganisaationa toimi HUS Helsingin yliopistollinen sairaala, josta haettiin
tutkimuslupa opinnaytetyon tekemiseen. HUSissa on tarkkaan maaritellyt toimin-
taohjeet liittyen tutkimustyon eettisiin saantoihin (Helsingin ja Uudenmaan sai-
raanhoitopiiri 2018). Ohjeessa on huomioitu tutkimustyohon liittyvat lait kuten
henkilotietolaki ja sen soveltaminen tutkimuksen kaytantoihin. Noudatimme HU-
Sin toimintaohjeita toimittamalla tutkimusluvan liitteeksi kyselylomakkeen, opin-
naytetyon tutkimussuunnitelman, kustannusarvio- ja rahoitussuunnitelman, HU-
Sin ulkopuolisen tutkijan ja oppilaitoksen ohjaavan opettajan vaitiolo- ja salassa-
pitositoumukset seka rekisteriselosteen ja vaikutustenarviointiiomakkeen. Eetti-
sen toimikunnan puoltavaa lausuntoa ei tarvittu, koska opinnaytetyd ei liittynyt
sellaiseen laaketieteelliseen tutkimukseen, jonka perusteella HUS olisi edellytta-

nyt sen hakemista.

Hyva tutkimusetiikka sisaltdéd muun muassa ihmisten itsemaaraamisoikeuden
kunnioittamisen antamalla ihmisille riittavasti tietoa tutkimuksesta ja mahdollisuu-
den paattaa itse, haluavatko he osallistua tutkimukseen (Kuula 2006, 61, 205).
Noudatimme hyvaa tutkimusetiikkaa lahettamalla tutkittaville kyselylomakkeen
yhteydessa tutkimustiedotteen, jossa heille annettiin selvitys tutkimuksesta, sen
taustoista, menetelmista, analysoinnista ja raportoinnista seka henkildtietojen
(ml. epasuorat tunnistetiedot) kasittelysta. Tassa yhteydessa tutkittavat saivat kir-
jallisesti opinnaytetyon tekijoiden yhteystiedot mahdollisten kysymysten esitta-
mista varten. Tietoon perustuva suostumus osallistua kyselyyn toteutettiin sah-
kdisen kyselylomakkeen yhteydessa. Kyselylomakkeen alussa oli vaite "Olen lu-
kenut tutkimustiedotteen ja osallistun vapaaehtoisesti tutkittavaksi”, johon vastat-
tiin "Kylla” tai "En”. Tassa vaiheessa tutkittavalla oli mahdollisuus kieltaytya osal-

listumasta tutkimukseen syyta ilmoittamatta.

Varmistimme tutkittavien yksityisyyden suojan sailymisen tutkimuksen kaikissa
vaiheissa. Tutkijat [ahettivat tutkimustiedotteen ja linkin sahkoiseen kyselyyn koh-

deorganisaation suunnittelijalle, joka Iahetti ne eteenpain tutkittaville. Vastaami-
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nen kyselyyn tapahtui sahkdisella lomakkeella suojattua yhteytta kayttaen. Kyse-
lyyn vastattiin anonyymisti eika tutkimuksessa nay yksittaisen vastaajan tietoja.
Vastaajien nimia ei tallennettu eivatka tutkijat saaneet tietda vastaajien nimia.
Kvantitatiiviselle tutkimukselle tyypilliseen tapaan emme kirjanneet tuloksia yksi-

I6iden, joten tunnistamisriskia ei tutkimusjulkaisussa ole.

Avointen kysymysten vastaukset sisalsivat joitakin toisia henkil6ita koskevia tun-
nisteita. Poistimme nama suorat tunnistetiedot. Tama ei kuitenkaan heikentanyt
vastauksista saatavaa informaatiota. Huolehdimme siita, etta tyénantajalla ei ole
paasya henkilokohtaisiin tutkimustuloksiin (kyselyvastaukset). Kun aineisto oli
analysoitu, tutkijat havittivat sen tietokoneiltaan. Talla tavoin turvattiin se, etta ai-
neiston sisaltamat tiedot eivat kulkeudu sivullisille henkildille. HUSissa on Tietu-
tutkimusrekisteri, jonka avulla valvotaan ja tilastoidaan tutkimustoimintaa. Myos

tutkimuslupamateriaali arkistoidaan tahan jarjestelmaan.

Tutkimusetiikkaan kuuluu myds toisten tutkijoiden tydn huomioiminen ja kunnioit-
taminen seka kollegiaalinen arvostus (Kuula 2006, 24, 30, 35). Me huomioimme
nama kiinnittdmalld huomiota teksti- ja lahdeviitteiden oikein merkitsemiseen. Li-
saksi kunnioitimme muiden tutkijoiden tekemaa tyota antamalla heidan saavutuk-
silleen niille kuuluvan arvon ja merkityksen tassa tutkimuksessa. Raportista saa-
tiin selkea ja helposti luettava Tampereen ammattikorkeakoulun Kirjallisen tyon
ohjeiden avulla. Opinnaytetydssa on kokonaisuudessaan tavoiteltu tarkkuuta ja
selkeyttd seka yksityiskohtaisuutta. Kaytettyjen lahteiden kirjaaminen on tehty
johdonmukaisesti ja tarkasti antaen lukijalle mahdollisuuden tarkistaa tiedot kay-

tetysta lahteesta ja perehtya aiheeseen tarkemmin.

Valtiotieteiden tohtori Hanna Vilkan (2021) mukaan tutkimustydssa on tarkeaa
objektiivisuuden sailyttaminen ja valtaposition huomioiminen suhteessa tutkimuk-
sen kohteeseen. Toisella opinnaytetyon tekijalla oli kokemusta palveluesimie-
hena tydskentelysta kohdeorganisaatiossa. Huomioimme, etta tahan liittyvilla ko-
kemuksilla ja niistd muotoutuneilla kasityksilla voi olla vaikutusta erityisesti tutki-
mustuloksia koskeviin tulkintoihin. Asian tiedostaminen keskitti huomiomme ob-

jektiivisuuteen ja mielestdmme onnistuimme siina hyvin. (Vilkka 2021, 123.)
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7.2 Tutkimuksen luotettavuus, patevyys ja yleistettavyys

Vilkan (2021) mukaan tutkimusta voidaan pitaa kokonaisuutena luotettavana sil-
loin, kun se ei anna sattumanvaraisia tuloksia tai kehittamisehdotuksia. Luotetta-
vassa tutkimuksessa ei ole myodskaan sisaisia ristiriitoja. Tutkimuksen luotetta-
vuutta lisda myos lapi prosessin jarjestelmallinen ja johdonmukainen tydoskentely
seka reflektiivinen ote, jossa arvioidaan kaiken aikaa valintojen joukkoa, johdon-
mukaisuutta ja tarkoituksenmukaisuutta suhteessa kohteeseen ja tavoitteisiin
seka sita, miten perustellaan tehdyt valinnat. Tutkimuksen tekijoiden oma toi-
minta vaikuttaa luotettavuuteen muun muassa siina, millainen on aineiston ja lah-
teiden laatu. (Vilkka 2021, 185-186.)

Luotettavuuden osalta onnistuimme erityisesti jarjestelmallisessa ja johdonmu-
kaisessa tyoskentelyssa seka reflektiivisessa otteessa. Mietimme tydelaman oh-
jaajan ja opinnaytetydn ohjaajan kanssa, miksi opinnaytetydon vastausprosentti
jai matalaksi. Lisaksi teimme toimenpiteita, joiden avulla saimme lisaa vastauk-
sia. Onnistuimme my0s aineiston ja lahteiden laadun valinnassa. Kaytimme ai-
kaa lahteiden valitsemiseen ja kiinnitimme huomiota, miten ne soveltuvat tahan
tutkimukseen. Valitsimme alkuperaisia lahteita, joiden sisalté on asianmukaista,
ajantasaista, puolueetonta ja riittavan kattavaa. Pyrimme valitsemaan mahdolli-

simman tuoreita ja puolueettomia lahteita.

Maarallisessa tutkimuksessa luotettavuutta eli reliabiliteettia voi mitata tieduste-
lemalla samaa asiaa kahden kysymyksen avulla siten, etta laskee niiden valisen
korrelaatiokertoimen. MyOs prosessin aikana tehdyt ratkaisut korostuvat maaral-
lisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa. Naita ovat erityisesti otoksen laa-
dun ja koon edustavuus perusjoukossa, vastausprosentti, tietojen syottamisen
huolellisuus seka mittausvirheiden arviointi. Mita suurempi otos on, sita luotetta-
vammat ovat tulokset. Mita pienempi otos on, sita sattumanvaraisempia tulokset
ovat. (Vilkka 2021, 186-187.)

Patevyys (validiteetti) iimaisee sen, miten hyvin kaytetty mittari tai tutkimusmene-
telma mittaa juuri sita, mitd sen on tarkoituskin mitata (Hirsjarvi, Remes & Saja-
vaara 2009, 226). Opinnaytetydn patevyys eli validiteetti riippuu siita, miten hyvin

teoreettisten kasitteiden purkaminen empiiriselle tasolle on onnistunut. Tahan
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vaikuttaa muun muassa se, miten kohderyhma ymmartaa kasitteiston ja kaytetyt
termit seka millaisia tulkintaan liittyvia ongelmia kasitteiden vastaamattomuus
tuottaa tulkinnoille, tuloksille ja paatelmille (Vilkka 2021, 193).

Tassa opinnaytetyossa keskeisia kasitteita olivat etajohtaminen ja viestinta. Ky-
selylomakkeessa kaytettiin lisaksi termeja etaviestinta ja virtuaaliviestinta. Kes-
keisista kasitteista kohderyhma on voinut ymmartaa etajohtamisen eri tavoin kuin
opinnaytetydn tekijat. On mahdollista, etta etadjohtaminen on kasitetty pelkastaan
etatyon johtamisena. Kohdeorganisaatiossa etatyota tekee vain pieni ryhma
tydntekijoita. Toisaalta etdjohtaminenkaan ei koske kaikkia kohdeorganisaation
tyontekijoita, sillda osa esihenkildista tydskentelee samassa fyysisessa tilassa
tyontekijoiden kanssa. Nama ovat voineet vaikuttaa siihen, etta kyselyn ei ole

koettu koskevan omaa tyota ja nain ollen kyselyyn ei ole vastattu.

Termeja etaviestinta ja virtuaaliviestinta kaytimme avoimissa kysymyksissa. Tar-
koitimme niilla molemmilla etajohtamisessa kaytettavaa viestintaa eli molemmat
tarkoittavat samaa asiaa. Eri termien kayttaminen samasta asiasta on voinut ai-
heuttaa vastaajissa hammennysta ja epavarmuutta siita ovatko he ymmartaneet
oikein mita termeilla tarkoitetaan seka vaikuttaa siihen, etta kysymyksiin on jatetty

vastaamatta tai kysymys on ymmarretty vaarin.

Tutkimuksen vastausprosentti olisi voinut olla suurempi, jos kyselylomaketta
muokattaessa olisimme ennakoineet, etta kasitteistoon ja kaytettyjen termien tul-
kintaan voi liittya ongelmia. Etajohtamisen kasitteeseen liittyva ongelma olisi voitu
ratkaista kahdella eri tavalla. Kohdeorganisaatiolle pidetyissa infotilaisuuksissa
olisimme voineet kertoa, mita tarkoitamme etajohtamisella. Lisaksi olisimme voi-
neet kirjoittaa tutkittavan tiedotteeseen, mita tarkoitamme etgjohtamisella. Vies-
tinnan eri termien tulkintaan liittyvat ongelmat olisimme voineet ratkaista kaytta-

malla viestinnasta vain yhta termia.

Opinnaytetyon patevyyteen vaikuttaa myods toteutuneen otoksen koko ja se, mi-
ten onnistuneesti pystytdan maarittelemaan perusjoukon laatu (Vilkka 2021,
193). Mielestamme otos oli kattava, koska lahetimme kyselyn koko perusjoukolle
eli kaikille kohdeorganisaation osastonsihteereille. Emme kuitenkaan ottaneet

huomioon, etta etdjohtaminen ei koske kaikkia kohdeorganisaation tyontekijoita
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ja esihenkiloita vaikkakin yli puolet esihenkildista johtaa etaalta. Tydomme vas-
tausprosentti olisi voinut olla suurempi niin tyontekijoiden kuin esihenkildiden
osalta, jos olisimme lahettaneet kyselyn kohdennetusti vain niille yksikaille, joita

etajohtaminen koskee.

Maarallisessa tutkimuksessa patevyyden arviointiin vaikuttaa myos toisesta tut-
kimuksesta muokattu mittari. Erityistd huomiota tulee kiinnittad kysymysten ja
vastausvaihtoehtojen sisaltoon ja muotoiluun, minka lisaksi asteikot vaikuttavat
vastaamiseen. Jos vastaaja ei ymmarrakaan kysymyksia niin kuin sina, mittari ei
mittaa sita, mita sen piti mitata. (Vilkka 2021, 193.) Kaytimme mittarina valmista
kyselylomaketta, jota oli kaytetty aiemmin toisessa opinnaytetydssa. Kaytimme
aikaa kysymysten ja vastausvaihtoehtojen sisallon valintaan ja muotoiluun seka
asteikkoon ja muokkasimme kysymyksia kohdeorganisaatiolle sopivaksi yhdessa

tydelamanohjaajan kanssa.

Tutkimuksia lukiessamme tuli esille, etta luottamuksella, esihenkilon roolilla seka
vuorovaikutus- ja viestintataidoilla on iso rooli etdjohtamisessa. Sen vuoksi kasit-
telimme naitad aihealueita teoriaosuudessa, vaikka niita ei kysytty kyselylomak-
keessa. Tama johtui asettamastamme tiukasta opinnaytetyon aikataulusta. Ta-
voitteemme oli saada tutkimuslupa joulukuussa 2020, mutta emme olleet ajatel-
leet, etta kyselylomake tuli olla valmis jo tutkimuslupaa hakiessa. Lisaksi tutustu-
minen kohdeorganisaation tutkimuslupaprosessiin ja tutkimusluvan saaminen
veivat enemman aikaa kuin olimme ajatelleet. Nain ollen kyselyn teoriapohjaan
tutustumiseen jai vain muutama kuukausi aikaa. Tama oli liilan lyhyt aika ja jat-
koimme kasitteisiin liittyvien tutkimusten lukemista kyselylomakkeen valmistumi-
sen jalkeen. Sen vuoksi luottamuksen ja esihenkildn vuorovaikutus- ja viestinta-
taitojen rooli etdjohtamisessa tulivat esille vasta sen jalkeen, kun kyselylomake

oli jo valmis.

Opinnaytetyon yleistettavyytta pohditaan usein aineiston maaran nakdkulmasta.
Maarallisessa tutkimuksessa riittava aineisto (otos) on sellainen, ettd se avulla
voi saada kokonaiskuvan koko tutkimuksen perusjoukosta. (Vilkka 2021, 191.)
Taman opinnaytetyton perusjoukko oli 1114. Alkuperainen suunnitelmamme oli,

etta olisimme tehneet vertailua palveluesimiesten ja osastonsihteerien vastaus-
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ten valillda. Saimme kuitenkin vastauksia vain 152, joista viisi (5) oli palvelu-
esimiesten vastauksia. Vastaajien pienen maaran vuoksi muutimme suunnitel-

maamme ja kasittelimme koko henkiloston vastauksia yhtenaisena massana.

Olisimme toivoneet lisda vastauksia, jotta meilla olisi ollut enemman aineistoa
kattamaan tiedontarpeemme. Mielestamme teimme kuitenkin riittdvasti toimenpi-
teitq, jotta olisimme voineet valttaa vastauskatoa. Pyrimme lisaamaan vastaus-
aktiviteettia osallistumalla henkilostopalaveriin, jossa kerroimme kyselysta, huo-
mioimme vastausajankohdassa talvilomaviikon ajankohdan ja kohdeorganisaa-
tion muiden kyselyjen ajankohdat, Iahetimme muistutusviestin, jatkoimme vas-
tausaikaa ja kerroimme, etta kyselyn vastaamiseen voi kayttaa tydaikaa. Teimme
yhteistyota myos kohdeorganisaation tyosuojeluvaltuutettujen kanssa, jotka kan-
nustivat osaltaan tyontekijoita vastaamaan kyselyyn. Naista toimenpiteista huoli-
matta vastausprosentti jai matalaksi ja sen vuoksi taman opinnaytetydn tulokset
eivat ole yleistettavissa. Tulokset ovat kuitenkin suuntaa antavia ja niita voidaan
hyddyntaa kohdeorganisaatiossa ja muissa terveydenhuollon organisaatioissa
johtamistoiminnan kehittamiseksi, etaesihenkildiden itsearvioinnin valineena,

koulutussuunnittelussa seka rekrytoitaessa uusia etaesihenkildita.

Soveltavan tilastotieteen dosentti Kimmo Vehkalahti (2019) on pohtinut tutkimus-
ten vastausprosenttien huononemisen lisaantymista. Hanen mielestaan siihen
vaikuttavat useat eri tekijat. Mielestdmme asiat, jotka ovat voineet vaikuttaa ta-
man tyon vastauskatoon ovat kyselyn aihe, vastausvasymys ja tekniset ongel-
mat. On mahdollista, ettd kyselyn aihetta ei koettu riittavan tarkeaksi ja mielek-
kaaksi, jotta sen vastaamiseen olisi haluttu kayttaa aikaa. Kohdeorganisaatiossa
toteutetaan usein kyselyita, joka voi aiheuttaa vastausvasymysta. Kysely oli myds
melko pitka, koska siina oli 26 kysymysta ja kaksi avointa kysymysta. Tekninen
ongelma tuli esille, kun osastonsihteerien vastausaikaa oli kulunut viikko. Kay-
timme samaa kyselylomaketta seka palveluesimiehille etta osastonsihteereille.
Palveluesimiehet vastasivat ensin kyselyyn. Kun osastonsihteerien vastausaika
alkoi, olivat palveluesimiehille kohdennetut kysymykset jaaneet epahuomiossa
pakollisiksi vastattaviksi myos osastonsihteereille. Korjasimme tilanteen heti, kun

saimme siita tiedon, mutta vastaajat ovat voineet kokea taman hairitsevana ja
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jattaneet sen vuoksi vastaamatta kyselyyn. Vastausvasymykseen ja teknisiin on-
gelmiin olisimme voineet vaikuttaa tekemalla kyselysta lyhyemman ja testaamalla
kyselylomaketta etukateen. (Vehkalahti 2019, 48.)

7.3 Keskeiset tulokset ja johtopaatdokset

Taman tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa kohdeorganisaation sisaisen viestin-
nan nykytilaa. Tutkimuksen tuloksena saatiin tietoa etaisyyden vaikutuksesta joh-
tamiseen ja kohdeorganisaation henkiloston valiseen sisaiseen viestintaan. Tu-
loksena saatiin tietoa myos vuorovaikutuksesta ja viestinnasta digitaalisissa me-

netelmissa, lasnaolon kokemuksesta seka tyoyksikon viestinnan pelisaannaista.

Aiemmissa tutkimuksissa ja kirjallisuudessa korostetaan luottamuksen tarkeytta
etajohtamisen kontekstissa. Luottamus vaikuttaa monella tavalla tydpaikkojen ar-
keen ja olemiseen. Luottamus tekee vuorovaikutuksesta sujuvaa, tehostaa vies-
tintda seka lisda avoimuutta ja tiedon vaihdantaa. (Aalto 2012; Gazor 2012; Ha-
gerlund & Kaukopuro-Klemetti 2013; Ikonen 2013; Gilson ym. 2014; Pentikainen
2014; Vilkman 2016; Aira 2017; Pihlaja 2018; Tyoturvallisuuskeskus 2018; Hut-
tunen 2020.) Tassa tutkimuksessa emme kysyneet luottamuksesta mitdan. Avoi-
men kysymyksen vastauksissa kavi kuitenkin ilmi, etta ainakaan kaikki eivat koe
luottamusta esihenkiloonsa: "Esimieheen ei voi luottaa ettd hén tekee niin kuin
on luvannut”. Vastausten mukaan myods epareilua kohtelua koetaan: "Kylléa toiset
Sihteerit saavat kaikki mitd haluavat, mutta minun kohdalla kaikki on kortilla aina
ensin el’. Kokemus oikeudenmukaisuudesta syntyy vuorovaikutustilanteessa.
Vuorovaikutuksen kokemiseen oikeudenmukaiseksi vaikuttavat muun muassa
kuinka ystavallisesti ja kunnioittavasti esihenkil6 kohtelee tyontekijoitdan, kuinka
hyvin tyontekijat saavat tietoa menettelytavoista ja miten menettelytapoja toteu-
tetaan. (Maki ym. 2014, 91.) Naiden saamiemme vastausten perusteella voi paa-

telld, etta luottamuksesta olisi ollut aiheellista kysya.
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7.3.1 Etaisyyden vaikutus johtamiseen

Valtaosa tutkimukseemme osallistuneista vastaajista ilmoitti tyOskentelevansa eri
paikassa kuin heidan esihenkilonsa. Perinteisiin organisaatioihin verrattuna tama
korostaa tarvetta erityisesti hyville vuorovaikutus- ja digitaalisille taidoille seka ky-
kya itseohjautuvaan tyoskentelyyn (Ollila ym. 2018, 237). Etajohtajuus edellyttaa
"kuuntelemista, jotta voi nahda” (Dinnocenzo 2006), toisin sanoen etajohtajan on
kyettava olemaan lasna tyontekijodille silloinkin, kun ei ole fyysisesti samassa pai-
kassa (Cowan 2014). Tydntekijat odottavat yleensa esihenkilolta, etta han on ta-
voitettavissa ja hanelta saa apua ongelmatilanteiden ja haastavien tilanteiden rat-
kaisemiseksi (Tyoturvallisuuskeskus 2018). Hieman yli puolet tdman tutkimuksen
vastaajista pitaa palveluesimiesta helposti tavoitettavana: "Ei ole ollut tilannetta
jossa en olisi saanut tarvittaessa yhteytté esimieheeni”. Osa kokee tavoittamisen
olevan vaikeaa: "Vélilla hankala saada kiinni, jos esimiehelléd on paljion muuta
hommaa”. Vastaajista lahes kaikki pitavat tarkeana tietoa siita, milloin palvelu-
esimies on tavoitettavissa. Tarkeaa on myos tieto siita, missa palveluesimies kul-
loinkin on. Aina tietoa esihenkilon sijainnista ei kuitenkaan ole: "Esimiesté ei nédy

eika kuulu’.

Vilkman (2016) mukaan hyva etdjohtaminen muodostuu pelisaannoista, vuoro-
vaikutuksesta, yhteisollisyydesta, luottamuksesta, arvostuksesta ja avoimuu-
desta. Naiden tekijoiden lisdksi muita etdjohtamisen menestystekijoita ovat saan-
nodllinen ja ennustettava viestinta, saanndlliset kasvokkaistapaamiset, tiedon ja-
kaminen ja hyodyntaminen seka itseohjautuvuus. Hajautuneen tyoyhteison esi-
henkilon tulee luottaa tyontekijoidensa osaamiseen ja vastuun ottamiseen tyos-
taan. Liiallinen kontrollointi kuormittaa niin tydntekijoitd kuin esihenkildéa itseaan.
(Vartiainen ym. 2004, 138; Hyppanen 2012; Honkanen 2015, 97-100; Vilkman
2016, 26.)

Lahestyttavyys ja tavoitettavuus ovat tydpaikan vuorovaikutukselle aina eduksi.
Lasnaolo on ennen muuta symbolinen viesti esihenkilon arvostuksesta: teidan
huolenne ovat minulle tarkeitd. (Hagerlund & Kaukopuro-Klemetti 2013, 13.)
Tassa tutkimuksessa esihenkilon lahestyttavyys jakoi mielipiteet; vajaa puolet

vastaajista ilmaisee esihenkilon olevan helposti |ahestyttava ja lahes yhta suuri
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osa on painvastaista mieltd. Suurin osa vastaajista sanoo itse olevansa helposti

lahestyttavissa.

Hajautuneen tyoyhteison esihenkilon tulee luottaa tyontekijoidensa osaamiseen
ja vastuun ottamiseen tyostaan (Vartiainen ym. 2004, 138). Tassa tutkimuksessa
vastaajista suurin osa ilmaisee, ettei esihenkilo tieda alaistensa tyotehtavia: “Esi-
mies ei tiedd eikd ymmarré tydntekijbiden tybnkuvia eikd osaa itse tehdéa sita
tyéta mitd me teemme”. Etaisyys jo lahtOkohtaisesti vahentaa vuorovaikutuksen
maaraa. Tata vaikutusta korostaa korvaavien vuorovaikutuskanavien vahaisyys.
Tilanneherkkyys saattaa myoOs karsia, jos ei tunneta niitd olosuhteita, joissa toi-

nen osapuoli on. (Vartiainen ym. 2004, 48.)

Esihenkildlla tulisi olla aikaa luoda yksilollinen suhde tyontekijoidensa kanssa,
mutta se vaatii aikaa, tilaa ja taitoja esihenkildtyon suorittamiselle, jotta kaikilla
tydntekijoilla olisi yhtalainen mahdollisuus saavuttaa tyydyttava ja mielekas vuo-
rovaikutus oman esihenkilonsa kanssa. Tunnistamalla tyontekijoiden erilaiset tar-
peet, paastaan etenemaan kohti avointa ja luottamukseen perustuvaa viestintaa
seka esihenkilon ja alaisen tuloksellista yhteistoimintaa. (Forsten-Astikainen ym.
2019, 15-16). Etaalta johdettaessa jokaisen tyontekijan tunteminen henkilokoh-
taisesti on hyvin haastavaa (Savolainen, 2013). Hajautetussa organisaatiossa
tyoskentely ja toiminnan kehittaminen edellyttavat erityisesti taitoja kayttaa digi-
taalisia valineita, mutta myds tyontekijoilta kykya itseohjautuvaan tyoskentelyyn,
kun esihenkilo sijaitsee eri toimipisteessa ja/tai eri paikkakunnalla ja johtaa paa-

osin sahkopostitse tai virtuaalisen neuvotteluyhteyden kautta (Ollila ym. 2018).

Palveluesimiehen tavoitettavuudesta kysyttdessa vastaukset vaihtelivat ikaryh-
mittain. 40-60 -vuotiaista reilu puolet pitaa esihenkilda hyvin tavoitettavissa ole-
vana, mutta vanhimman ikaluokan vastaajista enemmistd on tasta painvastaista
mielta. Lahes puolet kaikista vastaajista toivoisi enemman kasvokkaistapaamisia:
"Toivoisin esimiestd enemmén paikan péélle fyysisesti”, "Tarkeét asiat olisi hyvéa
tulla sanomaan tyépisteelle ——". Etajohtamisen erityispiirteena onkin l0ytaa tasa-
paino teknologiavalitteisen viestinnan ja kasvokkaistapaamisten valilla, ajoittaa
kasvokkaistapaamiset oikein seka jarjestaa myds epavirallisia kohtaamisia (Var-
tiainen ym. 2004, 124). Etajohtamiseen tarvitaan riittavasti resursseja. Esihenki-

|6n tulee osata suunnitella ajankayttéaan niin, etta esihenkilétyohon jaa riittavasti
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aikaa. Ollakseen tehokas esihenkilon on suoriuduttava useista rooleista, jotka
voivat olla keskenaan ristiriidassa. Nama erilaiset roolit liittyvat asioiden johtami-
seen, viestintdaan seka ihmisten johtamiseen. Etaalta johdettavilta tyontekijoilta
edellytetaan korostunutta itseohjautuvuutta. Tyontekijan tulee itse ottaa vastuuta
paivittaisen tyonsa suorittamisesta ja johtamisesta yhdessa tyoyhteison muiden
jasenten kanssa. Nain ollen tyontekijat hoitavat osan perinteisesti esihenkildille
kuuluvista tehtavista. Kaytannossa tama tarkoittaa tyotehtavien itsenaista suun-
nittelua ja aikatauluttamista seka tyotehtaviin liittyvien paatosten tekemista ja
oma-aloitteista ongelmanratkaisua. Itseohjautuvuus ei poista esihenkilotyon tar-

vetta. (Tyoturvallisuuskeskus 2018.)

7.3.2 Sisainen viestinta etajohtamistyossa

Etaviestinnan tila yleisesti jakaa taman kyselyn vastaajien mielipiteet lahes puo-
liksi: "Olen erittéin tyytyvéinen etéviestinnén tilaan” vs. "Todella huonosti toimii”.
Tyytymattomin ikaluokka ovat 40-50 -vuotiaat. Esihenkilon tehtavana on valita
kuhunkin tilanteeseen parhaiten sopiva viestimistapa ja nain varmistaa viestin
perillemeno optimaalisesti. Lisaksi hanen tulee varmistaa, etta tyontekijoilla on
kaytdssaan ajantasainen teknologia ja osaaminen. (Pihlaja 2018, 31.) Esihenkild
voi kehittya viestijana, kysymalla tyontekijoilta kuinka he kokevat viestinnan ja
kaymalla tyontekijoiden kanssa saanndllisesti keskusteluja. Hyva vuorovaikutus
edellyttaa, ettd puhutaan samoista asioista ja ymmarretaan ne samoin. liman
keskustelua ei ole mahdollista tunnistaa erilaisia merkityksia ja tulkintoja eika

paatya yhteiseen ymmarrykseen. (Kankaanpaa ym. 2021, 36, 41, 43.)

Suomalaisissa hajautetuissa tiimeissa sahkdposti ja puhelin ovat kaikkein useim-
min kaytettyja teknologisia yhteydenpitovalineitd (Vartiainen ym. 2003, 108; Si-
vunen 2007, 128). Tassa kyselyssa eniten mainintoja yhteydenpitovalineista saa-
vat Teams ja sahkdposti. Esihenkildon tulee huolehtia siita, etta tyontekijat osaavat
kayttaa tydssa tarvittavia sahkoisia kommunikaatiovalineitd (Sharpp ym. 2019,
1559-1560). Tassa kyselyssa vain noin puolet ilmaisee saaneensa kayttdopas-
tusta viestintavalineisiin. Toisaalta valtaosa vastaajista pitaa viestintavalineita
helppokayttoisina ja toimivina. Vastaajien enemmisto pitaa tarkeina ryhmakes-

kusteluja ja yhteisia tiedonjaon alustoja, kuten Teamsin tyotilat: “Teamsin kautta
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ldhetettavét viestit toimivat hyvin”. Kaikkien mielesta Teamsin kaytto ei kuiten-

kaan ole yhta sujuvaa: "Teamsissa ei meinaa huomata viesteja’.

Kun kasvokkain tapahtuvia vapaamuotoisia keskusteluja, yhteisia kahvitaukoja ja
muita suunnittelemattomia kohtaamisia on hajautuneessa tyoyhteiséssa harvoin,
korvaavia kaytantoja voivat olla videoyhteydella (esim. Teams tai Zoom) toteute-
tut kahvihetket, yhteiset virkistys- tai harrastustapahtumat sek& sosiaalisen me-
dian hyédyntaminen. (Tydturvallisuuskeskus 2018.) Epamuodollinen kommuni-
kointi nayttaytyy taman kyselyn vastanneiden osalta tarkeimpana heille, jotka
ovat tyoskennelleet nykyisessa tehtavassaan kymmenesta viiteentoista vuotta:
"Hyvén viikon ja viikonlopun/loman toivottaminenkin tuntuu kivalta”. Muille epa-

muodollinen kommunikointi on vahan vahemman tarkeaa.

Taman kyselyn vastaajat pitavat saannollisia palavereja tarkeina: “Sééanndbllisia
palavereja on pikkuhiljaa saatu kéynnisteltyd, mik& on hyvé”, toisaalta poik-
keaviakin aania kuuluu: “Infoja ja palavereja on, mutta osallistuminen ei aina on-
nistu tyotehtévien vuoksi”. Saannollinen tiedote tai viesti palveluesimiehelta on
tarkea, joskaan ei aivan kaikkien mielesta: “Viikkotiedote mielesténi yhta tyhjéan

kanssa”. Palveluesimiehen saannodllinen soittoaika ei ole yhta toivottu kaytanto.

Hyva tavoitettavuus ja sahkoposteihin pikaisesti vastaaminen ovat luottamuksen
osoitus (Kankaanpaa ym. 2021, 20). Yksimielisimpia taman kyselyn vastaajat
ovat siita, ettd sahkoposteihin tulee reagoida nopeasti: "Sdhkobpostiin ja teamsiin
vastataan nopeasti, yleensé saman tien”. Kuitenkaan kaikki eivat ole nykytilan-
teeseen tyytyvaisia: "Viesteihin vastaaminen kestédé joskus monta péivéaéa” ja
"Séhképostiin vastaaminen kestda, mutta ymmaérrén sen johtuvan niiden méaa-

rasta”.

Etaalta johtavan esihenkilon etaisyydella ja vahaisella yhteydenpidolla on vaiku-
tusta henkiloston saamaan palautteeseen, vaikeiden tilanteiden puheeksi ottami-
seen seka tyohyvinvointiin. Vuorovaikutuksen vahaisyydesta seuraa, ettei esi-
henkild tunne tyoyksikon kaytannon arkea, eika tieda millaisten haastavien asioi-
den kanssa tyota tehdaan. Tasta syysta esihenkilon antama palaute ja hyvien

suoritusten huomioiminen eivat ole aina mahdollisia. (Honkanen 2015, 2.)
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Kaikissa ikaryhmissa saadun palautteen maaraan on tyytymattdémia enemman
kuin tyytyvaisia. Tyoskentelyajan mukaan jaoteltuna eniten tyytymattomyytta pa-
lautteen maaraan on 5-10 vuotta tydskennelleiden joukossa. Puron (2003) mu-
kaan palautteen — arvostuksen, huomion ja tuen — saaminen esihenkilolta on to-
dettu keskeisimmaksi tyohyvinvointia parantavaksi tekijaksi ja tyontekijoiden mo-
tivaation lahteeksi (Puro 2003). Esihenkilon ohjaus- ja palautteenantotaitoihin
kuuluvat taito aina tarvittaessa tukea alaisiaan heidan tydssaan seka taito antaa
alaisille riittavasti kaytannonlaheista, rakentavaa palautetta, joka on tarkeaa

my0s alaisten tydtehtavien kannalta (Rouhiainen-Neuhausener 2009, 124).

Pelisaannot, yhteiset periaatteet ja tarkeiden asioiden koordinointi lisdavat avoi-
muutta, turvallisuuden tunnetta ja luottamusta tehostaen vuorovaikutusta (Huttu-
nen 2020, 142; Sivunen 2007, 116). Taman kyselyn vastaajilla ndkemykset ja-
kautuvat taman aiheen tiimoilta voimakkaasti kahtia. Viestintavalineilla ei pitaisi
pyrkia korvaamaan kasvokkain viestintda. On tarkeaa |oytaa tasapaino teknolo-
giavalitteisen viestinnan ja kasvokkaistapaamisten valilla seka ajoittaa kasvok-
kaistapaamiset oikein. Yhtenaisilla viestintakaytanteilla ja rutiineilla tiimin jasen-
ten vuorovaikutusta voi aktivoida tyotehtavista rippumatta ja talla tavoin myos
jasenet tutustuvat toisiinsa paremmin. Tulee sopia siita, minkalaisissa tilanteissa
tyontekijoiden odotetaan olevan yhteydessa johtoon. Yksi keskeisimmista tilan-
teista, jossa johtoa tarvitaan, ovat erilaiset konflikti- ja hairidtilanteet. (Honkanen
2015, 122-123, 129.) Etaalta johtaessa esihenkilon on oltava tietoisempi viestin-
nan merkityksesta ja tuotava aktiivisesti esille, ettd han kuuntelee ja, etta toinen
on tullut kuulluksi. Tyontekijan kokemus kuulluksi tulemista helpottaa myos ei-

toivotun paatdksen hyvaksymista. (Hagerlund & Kaukopuro-Klemetti 2013, 42.)

7.4 Kehittamisehdotukset ja jatkotutkimusaiheet

Taman opinnaytetyon tulosten perusteella palveluesimiehen tavoitettavuuteen,
luottamuksen rakentamiseen ja kasvokkaistapaamisten maaraan tulisi enemman
kiinnittaa huomiota. Erityisesti toivotaan tietoa siita, milloin esihenkild on tavoitet-

tavissa. Viestinnan pelisaantojen sopiminen auttaisi selkeyttamaan, mika viestin-
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tavaline on tarkoituksenmukaisin kussakin tilanteessa. Erilaisten ohjelmien ja lait-
teiden kayttoon perehdyttaminen varmistaisi, etta kaikki osaavat kayttaa etavies-

tintavalineita tarkoituksenmukaisesti.

Luottamus on aihe, jota olisi ehka syyta tutkia enemman kohdeorganisaatiossa.
Tahan viittaavat seka aiemmat etgjohtamisesta tehdyt tutkimukset, etta tahan ky-
selyyn saadut avoimen kysymyksen vastaukset: "Esimieheen ei voi luottaa etta

hén tekee niin kuin on luvannut”.

Jatkotutkimusaiheena talle tutkimukselle voisi olla, miten jaettu johtajuus toimii
palveluesimiehen ja osastonhoitajan valilla. Talldin voitaisiin selvittaa palvelu-
esimiesten ja osastonhoitajien nakemyksia johtajuuden jakamisesta ja hajautetun
tiimin johtamiskaytanteiden yhteensovittamisesta. Talla hetkella jaettu johtajuus
aiheuttaa hammennysta henkilostossa: "HUSissa palveluesimies ja osastonhoi-
taja pallottelevat asioita toisilleen siten, ettéd osastonsihteeri jaa siihen keskelle
eikéd kukaan ota kunnolla vastuuta.” Osa tydntekijoista on ratkaissut asian itse-
naisesti: "Koen viisaammaksi ldhestya kaytédnnén tybhén liittyvissa asioissa pal-
velusuunnittelijaa ja apulaisosastonhoitajaa, kuin hallinnollista esimiesténi, silla

he vastaavat suurilta osin osastonsihteerin paivittaistyén jérjestdmisesta’.

Opinnaytetyon tekemisen aikana herasi ajatus kaytannénlaheisen ohjeen teke-
misesta kohdeorganisaatiolle etdjohtamisen tueksi. Kehittamisehdotuksiin liittyen
teimme kaksi huoneentaulua: Yhteisollisyyden luomisen ja yllapitdmisen keinoja
(liite 4) seka Tuki ja lasnaolo etana (liite 5). Toivomme naiden muistuttavan esi-
henkiloita yhteisollisyyden ja lasnaolon tarkeydesta seka herattavan tyoyhteison
mielenkiinnon jatkoideointiin. Kohdeorganisaatio voi esimerkiksi jatkaa huoneen-

taulujen tekemista yhteistydssa henkildston kanssa.
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Liite 1. Kirjallisuushaku

Tutkimuksen/
artikkelin kirjoittaja ja
otsikko.

Julkaisuaika,

lihde ja -maa.

Tutkimuksen
taso.

Aira, Annaleena:
Toimiva yhteistyd -
Tydeldman
vuorovaikutussuhteet,
tiimit ja verkostot.

201z
Jywaskylan
vliepisto. Suomi.
Wiitdskirja.

Tutkimuksen/artikkelin
lahtokohdat ja aineisto sekd
tutkimusmenetelma

Tutkimuksen tarkoituksena ol selvittaa
teknologiavilitteisen vuerovaikutuksen
roclia hajautuneessa yhieistydssa.
Tutkimuskehteena oli tyd- ja
elinkeinoministerion koordinoiman
Ozaamizkeskuschjelman (OSKE) 25
tydntekijgs.
Kvalitatiivinen tutkimus.
Teemahaastattelu ja
teknologiavilitteisen vuorovaikutuksen
havainneinti.
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Keskeiset tulokset

Tiwein ja tulokselizin yhteistyd toteutuu kahden tai joskus kelmen
inmizen vilizissd vuorovaikutussuhteissa. Yhieistyd ei toteudu, jos
giihen ei panosteta. Hajautuneen yhteistydn onnistumizen
edellytyksend on, etta yhteistyon osapuolet yllapitavat
vuerovaikutussuhdetta. lhmisten valinen vuorovaikutus voi tapahtua
kasvokkain tai jenkin viestintdvilineen avulla. Fyysinen ldheisyys ei
ole edellytys yhteistydn toteutumiselle. Toimiva yhieistyd edelyttda
luottamuksen rakentamista vuorovaikutussuhteessa,
vuerovaikutuskdytinteiden luontia ja niistd neuvottelua seki
aktivista johtajuutta.

Byman, Arja, Jarveld,
Sanna & Hikkinen,
Péivi: What is reciprocal
understanding in
virtual interaction?

2005.
Instructional
Science, 33 (2).
Suomi.
Tieteellinen
artikkeli.

Tarkottuksena oli tutkia vastavuaoroisen
ymmarryksen muodostumista
virtuaalisessa kanssakiymisessd.
Tutkimukseen osallistui 116
opettajakoulutuksen cpiskelijaa
“rhdysvalleista, lso-Britanniasta sekd
Suomesta. Aineisto kerdttiin
verkkohaastatteluin, ja tutkimuksessa
hyddynnettin niin kvalitatiivisia, kuin
kvantitativisia metodeja.

Wirtuaalisesza kanssakdymizessd imeni seitsemdn tapaa
yhteisymmérryksen luomiseen: 1) kysymysten esittdminen, 2} suorat
vastaukset, 3) kokemusten jakaminen, 4) samanmielisyyden tai
erimielizyyden iimaizeminen, 5) keskustelun yhteenvetdminen, 6}
kasitteelistdminen ja 7) henkilokehtainen kommentointi.

Cowan, Lisa: E-
Leadership: Leading in
a Virtual Environment —
Guiding Principles For

Nurse Leaders.

2014. Nursing
Economics. Vol.
32, No &,
NoviDec 2014,
U.5.A.
Tieteellinen
artikkeli.

Tarkoituksena oli tutkia, millaizet tekijat
ovat erityisen merkittévia
etdjohtamisessa. Kvalitativinen ja
kvantitativinen tutkimus.
Teemahaastattelut yksittdin ja ryhmissd,
o=a tiedoista keréttiin
haastattelulomakkein. Kvantitatiivinen
data analyseitin SP55:n avulla ja
kvalitativizsen osan analysointiin
kéytettin induktiivista sisdlldnanalyysid.

Etdjohtajan seitseman ohjenucraa ovat: 1) luottamuksellisen suhteen
luominen alaisten kanssa, 2) ldsndolon tunteen luominen, 3} tiimin
sosic-emoticnaalisten tarpeiden huomiociminen, 4) teimivan timin
vllidpitdminen, 5) yhieisten pelisddntdjen luominen kemmunikaatioon,
&) aincastaan relevantin tiedon informointi sdhkbisesti ja 7)
sensitivisyys virtuaalisen timin iimapiirile konfliktien vilttdmizeksi.

DeRosa, Darleen M.,
Hantula, Donald A.,
Kock, Ned. & D'Arcy,
John: Trust and
leadership in virtual
teamwork: A media
naturalness
perspective.

2004. Human
Resource
Management,
43(2-3). Us.A
Tieteellinen
artikkeli.

Virtuaalisia timejd on vertaittu
kasvokkain tapaaviin timeihin, mutta
vhtendinen teoria tutkimuksen pohjaksi
puuttuu. Téss4d artikkelissa kirjoittajat
vertailevat teorioita virtuaaltiimien
ndkidkulmasta sekd pehtivat lucttamusta
ja esihenkildtydn merkitysta
virtuaaltimeissa.

Median luonnellisuus -teoria toimii hyvana ldhtdkohtana virtuaalisten
timien tutkimiseen. Sen kolme chjenuoraa ovat: 1) median
luennollisuus, 2) ihmisten luontainen samankaftaisuus ja 3)

kulttuurisen erilaisuuden huemizinti.

Forsten-Astikainen,
Riitta & Kultalahti,
Susanna: Esimiehen ja
tyontekijdn
vuorovaikutussuhde —
heijastumia
muuttuvaan
tyoelamaan.

201%. Puhe ja
kigli. 39:1, 3-21.
Suomi.
Tieteelinen
artikkeli.

Artikkelissa tutkitaan eri
tydntekijiryhmien kokemuksia
vuorovaikutussuhteesta esimichen
kangsa sekd suhteen vaikutuksia tydn
imuun, yksilén ja yksikon csaamiseen ja
vkeikon suorivtumiseen sekd
joustavuuteen. Tutkimuksen perustana
on LMX-tecriaan pohjautuva kisitys
ezimichen ja alaisen vilizestsd
suhteesta. Aineisto on kerétty 4500
vastaajatta 93 pk-yrityksestd eri
toimialoita Suocmessa ja analysoitu
kwantitatiivisesti. Tutkimus lithyy Waasan
yliopiston ja Lappeenrannan teknilizen
yliopiston 2015-2016 toteuttamaan
HERMES-projektiin.

Tutkimuksen keskeizin havainto lithyy tydsuhteen tyyppiin ja
tydntekijin kekemukseen vuorovaikutuksen tazosta.
Médrdaikaizessa tydsuhteessa olevat tydntekijit arvioivat
vuorovaikutuksen esimiehen kanssa parhaimmaksi verrattuna
vakituisessa ja vuokratyosuhteessa oleviin. Loydos kertoo
vuerovaikutussuhteen merkitykselisyydesta ja uniikista kokemisesta.
Wuorovaikutussuhteet erosivat myds sukupuclen ja esimiesaseman
suhteen ja tydntekijin azema vaikutti vuorovaikutussuhteen
kokemisessa.

Gazor, Hossein: A
literature review on
challenges of virtual
team's leadership.

2012. Journal
of Seciological

Research, 3
(2). Tieteelinen
artikkeli.

Kirjoittaja pohtii artikkelizsa virtuaalisten
timien asettamia haasteita johtamiselle.
Pohdintojen Idhtdkohtana on aiempi
aiheeseen porautuva kirjalisuus.

Kirjoittajan suositukset etdjohtajile: 1) ystivéllisten suhteiden
luominen, 2) tiedon jakaminen timille, 3} timinjizenten Idhentyminen
toistenza kansza yhieistydn edistimiseksi, 4) rehelisyys!, 5)
virtuaaliviestimien kiyton opastus ja §) kasvokkaistapaamisten
jarjestaminen aina kun mahdoliista.

Gilson, Lucy L.,
Maynard, M. Travis,
Micole C. Jones Young,
Vartiainen, Matti &
Hakonen, Marko:
Virtual teams
research: 10 years, 10
themes, and 10
opportunities.

2014. Journal
of Management,
41 (5).
Tieteelinen
artikkeli.

Kirjalisuuskatsaus kymmenesta
virtuaalitimeihin littyvédstd teemasta:
aiheen tutkimizen tavat, timin panostus,
tiimin virtuaalizuus, teknologia,
globalizaatie, johtajuus, sovittelijat,
lugttamus, tulokset ja tavat
virtuaalitimien onnistumiseen

Tuloksena kirjeittajat ehdottavat kymmentd uutta tutkimizen kohdetta
littyen virtuaaltimeinin: 1} tutkimusasetelmat, 2}
sukupelvivaikutukset, 3) metodologiset pohdinnat, 4) uudet ja tulossa
olevat teknologiat, 5) timin jasenten likkuvuus, 6) alaryhmat, 7) timin
sopeutuminen, &) sirtymaiprosessi ja suunnittelu, %) luovuus ja 10)
tiimin jisenten hyvinveinti.




Liite 1. Kirjallisuushaku

Tutkimukseni
artikkelin kirjoittaja ja
otsikko.

Honkanen, Helina:
"Esimies oli sind
pdivand taalla
kiaymassa."
Henkildstdn
kokemuksia
esimiestydstad
hajautetussa
organisaatiossa.

Julkaisuaika,

ldhde ja -maa.

Tutkimuksen
taso.

2015. Lapin
yliopisto. Suomi.
Pro gradu.

Tutkimuksen/artikkelin
lihtdkohdat ja aineisto seka
tutkimusmenetelma

Tutkimuksen tarkoituna oli selhvittaa,
miten henkildstd on kekenut esimiestyon
hajautetus=a organisaatiossa ja
millaisia kokemuksia heilld on
etdjohtamisesta. Lisdksi tutkimuksen
tarkoitus oli tutkia mitd seikkeja
esimiestytssd tulee huomicida sillein,
kun esimies ja jehdettavat henkilit
tydskentelevit etdélld toisistaan.
Kvalitatiivinen tutkimus tehtiin
teemahaastatteluna Oulunkaaren
kuntayhtymdén kahdeksalle (2)
tydntekijlle.

Keskeiset tulokset

Tutkimuksen keskeisid johtopaatoksia on, ettd hajautuneen
organisaation esimiehen etdisyydel ja vahdiselld yhieydenpidolla
on vaikutusta henkildston saamaan
palautteeseen, vaikeiden tilanteiden puheeksi ottamizeen seka
tyehyvinvointin. Vuorevaikutuksen vihdisyydesta seuraa, ettei
esimies tunne tydyksikin kdytdnnidn arkea, eikd tiedd millaisten
haastavien asioiden kanssa tydtd tehdddn. Tdstd syystd esimiehen
antama palaute ja hyvien suoritusten huemiciminen ei ole aina
mahdollista. Myds tydntekijgiden tydssd jaksamisen huomicinti jaa
puutteeliseksi. Ezimiehen roclin osaamisen tukijana henkildstdn ja
esimiehen vilimatkalla ei ollut cleelista merkitysta.

Ikonen, Mirjami: Trust
Development and
Dynamics at Dyadic
Level. A Narrative
Approach to Studying
Processes of
Interpersonal Trust in
Leader-Follower
Relationships.

2013, -
Suomen
yliopisto. Suomi.
Vaitoskirja.

Tutkimuksen tarkeituksena on kuvata ja
tehdd ymmarrettdvaksi luottamuksen
kehittymisen prosessia ja dynamiikkaa
esimies-alaissuhteizsa: milaisena se

ndyttdytyy esimiesten ja alaisten
kdsityksizssd? Teoreettinen vitekehys
nojaa aiempiin luottamuksen
kehittymisen vaihemalleihin sekd LMX -
teoriaan.
Tutkimusaineistona ovat uusien esimies
alaizparien haastattelut kolmannen
sekiorin organizaatioizsa seki
kulttuurizesti tuotetut,
eldytymizmenetelmalld hankitut tarinat
kuvitteelizesza yrityskontekstizza.

Esimies-alaissuhteen lusttamus ilmenee jatkuvasti muctoutuvana
prosessina. Luettamus toimii tseddn voimistavana kehdnd. Tarkedd
on, ettd johtaja lisd4 tietoisuutta kemmunikaatiozsa, ettei vahingossa
tule murentaneeksi luottamusta. Toisaalta luottamusta voi vahvistaa

pienilld, arkisilla teoilla.

Isotalo, Inka:
Successful Leadership
in Virtual Teams.
Faculty of Business
Studies. Department of
Management.

2013
University of
“faasa. Suomi.
Pro gradu.

Tutkimuksen tarkoitus on kartoittaa, mitd
ovat virtuaalijohtajien tArkeimmat
ndkokulmat ja ominaisuudet. Tutkimus
toteutettin =dhkdizelld kyselylld, johon
ozallistui 18 virtuaalitimin jdsents ja
johtajaa.

Wirtuaalijohtajan tdrkeimméat ndkdkulmat: 1) roolit ja vastuut 2)
motivaatio ja tavoitteet, 3) rutiinit ja aikataulut, 4) kemmunikaatio ja
luottamus, 5) strategia, 6) etdélta johtaminen, 7) muutosjohtaminen,
2) haastavat tilanteet ja 9) timin yhteishenki. Tarkeimmat
ominaisuudet: kernmunikointitaidot, kulttuurinen sensitivisyys ja
rehelisyys.

Jarvenpds, Sirkka-Liisa
& Leidner, Dorothy E:
Communication and
trust in global virtual

teams.

1999.
Organization
Science, Wol.

10. Ne 6. U.S.A
Tieteellinen
artikkeli.

Tutkimuksen tarkoituksena on selhvittds
luottamuksen syntys ja yldpitoa
globaaleizza virtuaalizizss=a timeizsss.
Metodina on kiytetty kahtatoista
tapaustutkimusta. Tietoa haettin
sdhkdisistd arkistoizta ja kyselyistd.

Luettamus voi virtuaalitimizsd syntyd nopeastikin, mutta toisaalta =e
voi olla haurasta ja véliaikaista. Luottamukselle olennaista on tydhin
littywd kommunikointi. Edeliistd tdydentdva sosiaalinen kemmunikaatio
voi lizdtd luottamusta. Se, miten vastaa viesteihin on merkityksellista.

Klus, Milan Frederik &
Miiller, Julia: The digital
leader: what one
needs to master
today's organisational
challenges.

2021. Journal
of Business
Economics.

Published: 26
April 2021.
Tieteelinen

artikkeli.

Tarkoituksena oli selvitad millaiset taidot
auttavat selviytymadn digitalizaation
tuomizsa haasteissa. Sdhkdinen kysely
ldhetettiin 519 yritykseen; vastauksia
tuli 148. Vasztaukset analysoiiin
teemaoittelemalla.

Digitalizaatioon littyvien haasteiden kanssa selviytymisessd
auttavat: 1) taipumus yrittelidisyyteen, 2) tzechjautuvuus ja M-taidot,
3} kyvykkyys motiveida muita, 4) joustavuus, 5) sitoutuneisuus ja 8)

luovuus. Lisdksi rauhalisena pysymisen taito on tarked. Sen sijaan
timihenkisyys ei valttamatta auta.

Leino, Mari: Viestinta
osana etdajohtamista.

2020. Turku
AWK, Suomi.
Opinnadytetyo

(M ANK).

Kehittdmisprojektin tarkeituksena oli
selvittdd ja kuvailla etdjchtamisen
viestinndn nykytilaa ja sen
kehittdmistarpeita ogastonhoitajien sekd
tyontekijdiden ndkdkulmasta Tyks
paykiatrian avohoidon etdjehdettavisza
tydryhmissd. Nykytilan selvitys
toteutettin kyselylld osastonhoitajile
(n=15) seki tydntekijgile (n=120).
Lisdksi aineistoa kerattin
osastenhoitajita tydpajassa (n=11}),
jossa muodostettin
kehittdmisehdotukset etdjohtamizen
viestinnélle.

Etdjohtamizen viestinndss4 ei ollut organisaaticldhtdisid
toimintatapoja. Kaytdssd oli pddsddntdisesti perinteizet
yhteydenpitomenetelmdat. N§itd pidettiin toimivina, joskin niiden
kéyttoin littyi haasteita. Osa henkildstistd cdotti osastonhoitajaa
usein migluummin paikalle, kuin asiciden hoitoa etddts, vaikka keinoja
siihen olisikin ollut. Ogastonhoitajila oli toisinaan kynnys toimittaa
asioita etdalle ja he kokivat etdalta kehittamisen haastavana.
Vilineiden ja sovellusten kayttd oli henkildsidonnaista ja niiden
kdytdssd oli puutteita saatavuudessa, toimivuudessa ja
023aMisessd.

Liu Cheol, Ready David,
Roman Alexandru, Van
Wart Monty, Wang
Xiaohu, McCarthy Alma,
Kim Soonhee: E-
leadership: an
empirical study of
organizational leaders’
virtual communication

2018,
Leadership &
Organization
Dewvelopment

Journal Vaol. 39
Mo. 7.
Tieteellinen
artikkeli.

E-johtamisen tutkimiseen tarvitaan
tyokaluja ja tdssd tutkimuksessa tutkijat
testaavat ECAM-mallia. Hypoteesit ovat:

1) mitd enemmdn tietotekniikkaa on

tarkoitus kdyttdd, sitd
todenndkdisemmin yksittdinen johtaja
tekee niin ja 2) mitd helpommaksi kiyttd
on tehty, sitd enemmdn tistoteknikkaa
kdvtetddn. Tutkimus toteutettin

ECAM-malli (E-leadership communication adoption model for the
individual) nayttaytyy teimivana. Etdjohtajan tarkeimmiksi
ominaisuuksiksi tutkijat mainitzevat energian, vastuulisuuden ja
analyyttiset taidet. Mitd paremmin johtaja on perilld tekneologiasta, sitd
suuremmalla tedenndkiisyydelld alaisetkin kiyitdvat teknologiaa.

Lurey Jeremy 5. &
Raisinghani Mahesh 5:
An empirical study of
best practices in virtual

teams.

2001.
Information &
Management

Vaol. 38.
Tieteelinen
artikkeli.

Tavoitteena on tutkia virtuaalitimien
tehokkuutta. Tutkimus teteutettin
kyselytutkimuksena, jossa
vastauswvaihtoehdot olivat Likertin
asteikoliizia. O=allistujia oli 87, jotka
mucdostivat 12 vituaalitimid.

“irtuaaltimin tehekkuuteen vaikuttavat ennen kaikkea tiimin prosessit
sekd timin j@senten keskindiset suhteet. Myds johtamistyylild ol
merkitysta.
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Tutkimuksen! é“'“'?""“' 1 Tutkimukseniartikkelin
artikkelin kirjoittaja ja ) ja- . lihtokohdat ja aineisto sekd Keskeiset tulokset
- Tutkimuksen - .
otsikko. tutkimusmenetelma
taso.
Men, Linjuan Rita:
Strategic !ntelrnal 2014, Tavoitteena on tutkia, mits merkityst on Trﬂnsfurmatlungﬂlme!'l JUI‘!tﬂ]LIL!S lisdd tlyunt&kuunerl MVEBME.
communication: Management ) ) - ) ; Tranzformaationaalizet johtajat suosivat kommunikointimetodeja,
. - trasformationaalisella johtamisella ja L . o ..
Transformational Communication o ] . joiz=a on mahdollisuus ndhdd vastapuolen kasvet. Tydntekijdt
. koemmunikointitavoilla tydntekijdiden . ot L . . . 3
leadership, Quarterly 28 ) - toivovat saavansa sdhkbpostitze tiedot tulevista muutoksista,
P - ) hwhyvdisyyteen. Tutkimus toteutettin L P .
communication (2). Tieteellinen sahkisend kyselyna 400 tyontekiale tapahtumista jne. TAmdan lizdksi he toivovat keskustelua
channels, and artikkeli. late. esihenkilinza kanssa.
employee satisfaction.
Ollila, Seija, Raisio, Tutkimuskysymykset ovat: Miten
Harri, Vartiainen, asiantuntijat kokevat organisaation
Pirkko, Lindell, J.uha, 2018, ha]ﬁ.utuksgt. ”I"ﬁﬁe"? psaaminen ja Keskeiziksi havainnoiksi nousivat mydnteizet kokemukset
Pernaa, Hanna-Kaisa & e tsechjautuvuus ndyttdytywat L . . . e .
I - Tydeldmdn ) - . digitaalisten vilineiden monipuclisesta kiytistd vuorovaikutuksen
Niemi, Tomi: : . organizaation hajautuksessa? . . . . . . .
] - tutkimus 16 (4). L . vilineend, vahva halu ja motivaatio oman e=aamisen varmistamiseen
Organisaatio y ) Kwalitatiivinen tutkimus. Toteutettu 3 : . o . 3
o Tieteellinen R i hajautetussa organizaatiossa seki yksildiden aite kyky ja tarve
muutoksen pyorteissa P teemahaastatteluna 11:sta hajautetun L . e .
i artikkeli. - ) ) I toimia iteechjautuvasti tiettyjen reunaehtojen toteutuessa.
hajautuksessa julkizen organisaation henkildstille.
asiantuntijoiden Aineisto analysoitin sigdllonanalyysia
osaaminen esiin. kéyttden NVivo-chjelmalla.
Tutkimuksen tarkoituksena oli
tarkastetlla johtamista ja viestintdd
hajautetussa tydvmpdristissd.
Tutkimuksen tavoiteena ol saada
lisdtictoa sitd, minkilaisia erttyispiirteitd Etdjohtaminen koetaan haastavana, littyen esimerkiksi suurin
5018 hajautuneisuus aiheuttaa jehtamisells, vastuigiin, tydseurannan vaikeuteen seké tapaamisten ja
Pihlaja, Laura: P sekd minkdlaista viestintd on littyen kemmunikaatien vihyyteen. Erot timien vilisessd
- oLt | Jywdskyldn ; : - PP ) . ) )
Johtaminen ja viestinta N etdjohtamisen eri oza-alueigin, viestintdkdytinndissd ovat suuria. Lusttamuksen, sitoutumizen ja
X “rliopisto. - ) . ) . ) ) L - ST 3
hajautuneessa Suomi Pro erityizesti luottamuksen, sitoutumisen ja | motivaation kannalta tarkeimmiksi tekijdiksi tunnistettin erilaisuuksien
fyoymparistossa. . motivaation synnyttimiseen ja huomiconettaminen viestinndssd, etdjohtajan oman esimerkin
gradu. L - I ) ) J S,
ylldpitamiseen. merkitys sekd ihmisten johtamisessa tarkeimmaksi tekijdksi nouseva
Tutkimusaineisto on kerathy kaswvokkain tapahtuvan kanssakdymisen merkitys.
haastattelemalla vitta etdjohtajaa,
lisdksi ldhetettiin kyselylomake 12:lle
heiddn johdettavalleen, ja kartoitettin
heiddn kokemuksiaan aiheeseen littyen.
Tutkimuskysymykset; Millainen
vuorovaikutusosaaminen korostuu
asiantuntjatyissda? Millaiset
asmr!.tuntuatyun '-‘IJUI'C.I‘-‘_EI!'(LIt.I.I_kSEH Tutkimus osoittaa, ettd monipuclinen ammatilinen
piirtest koetaan toimiviksi ja . X L L .
Puusa, Anu & Ala- 2019, . P oo oo | wuorovaikutusosaaminen on avain tydyhteisttaitojen iimentdmiseen,
e tybyhteisttaitejen kiyvitod edistdviksi? PR . : . .
Kortesmaa, Sanna: Tybeldmin e ) - silld asiantuntijpiden vuerovaikutusosaaminen keskittyy
. - : . Kvantitativinen tutkimus. Aineisto L . - . .
Vuorovaikutukselliset |tutkimus 17 (3). ) L - yhteistybhalukkuuteen ja palautteeseen. Vakintuneista malleista
. L y . koostuu tieto- ja viestintdtekniikan alan . . Lo .-
tyoyhteisotaidot Tieteelinen . - . L poiketen vuorovaikutuksen merkitys ja rakentava krittisyys,
! s S (ICT-alan} aziantuntijacrganizaatioile - . 5 5 3 "
asiantuntijatyossa. artikkeli. . P analyyttisyys ja kyseenalaistamisen taidot nousevat keskeisiksi
tehdyista kyselyistd, joiden vastaukset osiksi tybyhteisdn hyvaa viestintakaytaytymists
koodattiin ja analysoitiin temaattizella Y Y ’
sisdlidnanalyysilla. Tutkimuksen aineisto
keréttiin osana laajempaa
kehittdmishanketta.
Artikkelissa kuvataan kuvitteeliista
Rosep. Benson, Furst, 2007. Gla.x?'U—_tnmla. If(|rjurt'taja_t DU_h].EEP"E.t Ratkaisut keskeisten haasteiden ylttdmizeen: 1) johtajan tulee luoda
Stacie, & Blackburn, - kuvitteelisen yrityksen tietoihin, joita . L A . . N
] . Organizational i S P turvallinen timikulttuuri, 2) aikatauluissa pysymisen tukeminen
Richard: Overcoming X ovat saaneet virtuaalitimien johtajien ja S N . . . L. S
X Dynamics, 35 . ) o selkeilld ohjeilla, 3) teknologian sovittaminen timin tarpeisiin, 4)
barriers to knowledge g . tyontekijdiden haastatieluista edeftdvien . P . R . e e L
L (3). Tieteelinen . . ) - johtaja tiedenjacn roolimallina, 5) yhieiskdyttdisen muistin
sharing in virtual P seitzemdn vuoden ajalta. Artikkelizzsa . . . . B
artikkeli. . L ) rakentaminen ja 8) kultturisten erocjen huomicinti.
teams. kuwataan informaation jakamisen
haasteiden esteitd ja niden yittdmista.
Tutkimuskysymykset, Milaisia kisityksid
tietoperustaizessa organisaatiossa
tyu;kentelewlla J.Uhtﬁ“"ﬁ UI..I L ‘Vuorovaikutusesaaminen on tistoperustaisessa crganisaatiossa
L vuorovaikutusosaamisesta? Milaisia - A - - : ;
Rouhiainen- . Lo . . tyoskentelevien johtajien mukaan heiddn ammattiosaamisensa
. jehtamisviestinndn osaamistarpeita on S . ) S
Neuhidusener, tarkein alue substanssiosaamisen chella. Johtamisviestinndn

Maijastiina: Johtajan
vuorovaikutusosaamin
en ja sen kehittyminen:

Johtamisen
viestintihaasteet
tietoperustaizessa
organisaatiossa.

2009.
Jywéskylin
yliopisto. Sucmi.
Waitoskirja.

tietoperustaisessa organizaatiossa
tytskentelevilld jehtajila? Millaisia
kdsityksid johtajila on
johtamisviesintakoulutuksesta ja opitun
siirrettavyydestd kaytantoon?
Laadullinen tutkimus. Teemahaastattelu
(n=17} ja fokusryhmi-keskustelu
(n=10}. Kohderyhmana oli
kehdeorganisaation johtajat, jotka
suorittivat Johtamisen
erikoizammattitutkinnon Jet-ohjelmassa.

jannitteitd tistoperustaizessa organisaatiozsa ovat 1) liheisyyden ja
etdizyyden, 2) ozalistavuuden ja johtajakeskeisyyden sekd 3)
varmuuden ja epdvarmuuden jinnitteet. Formaalizsa
jehtamizviestintikeulutuksessa kisiteltyjd asioita voidaan oppia
myids muodolizen viestintdkoulutukzsen ulkopuolella.
Wiestintdkoulutus vaikuttaa organisaation vuorovaikutuskaytintdjen
uudistumizeen. Johtajan vucrovaikutusozaamizen kehittymistd on
mahdellista tukea myds kiytdnndn tybssd.
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Tutkimuksen/
artikkelin kirjoittaja ja
otsikko.

Ruben, Brent D. &
Gigliotti Ralph:
Leadership as Social
Influence: An Expanded

Julkaisuaika, -

lahde ja -maa.

Tutkimuksen
taso.

2015. Journal
of Leadership &
Organizationals

Studies 2015,

Tutkimukseniartikkelin
lihtdkohdat ja aineisto seka
tutkimusmenetelma

Kirjalisuuskatsauksen tarkoituksena on
laajentaa ymmarrysta johtajuuden ja
kommunikaation yhteydesta.
Hypoteesina on, ettd kemmunikaatio on

Keskeiset tulokset

Johtajan on tirkedd osta kommunikoida. Johtamisviestinndn tulee clla
neuvottelua, ei sanelua. Aiempi kemmunikointi vaikuttaa tulevan
vastaanottamiseen. Kulttuuri vaikuttaa kommunikointiin.
Johtamisviestinndlld on aina sekd sisdlidlisid ettd relationaalisia

View of Leadership 23(4). - . L . seurauksia. Johtajuutta luodaan, 2e eitapahdu itzestdan.
R ) . enemmdn kuin vain johtajuuden véline - L ; ; L
Communication Theory| Tieteelinen tai stratenia Aikomuksilla ja teoilla on uzein erca. Jos halutaan tuloksia, pitdd
and Practice. artikkeli. gia. henkildsto sitouttaa.
Tarkoituksena on tutkia, miten
Savolainen, Taina: 2013, etdjohtamisen luottamuksen
! : International ! Menet johtajat kokewvat, etteivdt saa tarvitsemaansa tukea ylimmélté

Trust Building in e-
Leadership — Important
Skill for Technology-
Mediated Management
in the 21st Century.

Sharpp Tara J.,
Lovelace Kevin, Cowan
Lisa D., Baker Dian:

Conference on
IManagement,
Leadership &
Governance.

Thailand.

2018. Journal

rakentumiseen vaikuttaa lisdantyva
tekneologian kdytid. Tutkimus on
kvalitatiivinen. Aineisto hankittiin
haastattelemalla suomalaizia suurissa
yrityksissd tydskentelevid johtajia, jotka
johtavat pddosin teknologiaviliteisesti.

Tarkeitukzena oli tutkia hoitajien
esimiesten mielipiteitd kdytossd olevien

johdotta etdjohtamizeen; tdhdn tulizi panostaa. Tarkeind
ctdjohtamisessa ndyttdytyvit epdviralizet ja interpersoonalliset
suhteet alaisiin. Jokaisen tunteminen henkildkohtaisesti onkin suuri
haaste. Alaigille on tarkeds tietdd, milloin johtaja on tavoitettavissa.

] of Nursing ) - o Meljd teemaa nousee osastonhottajien vastauksista littyen
Perspectives of nurse _ | teknologisten wilineiden haasteista ja 3 P, B [ .
Management; ) ) P L etdjohtamizeen ja sdhkdisten viestimien kayttooon: 1) En parjdisi
managers on mahdelisuuksista sekd miten ndmda . i - L . g
. R 27 U5 A. ; - ) R iiman. 2} Liika on likaa. 3} Heikosti kayttokoulutusta. 4) Vaikeus
information y ) vaikuttavat kommunikaatioon ja R, ; o e X
- Tieteellinen - ) A vlidpitdd suhteita sdhkiisesti.
communication P jehtamizeen. Kirjalisuuskatsaukseen
artikkeli. 3 ) i
technology and perustuva tieteelinen artikkeli.
e-Leadership.
Tutkimuskysymykset; 1) Milaista on
hajautettujen tiimien vucrovaikutus? 2)
Willainen merkitys erilaisella Wuorovaikutuksen teknelogiavilitteisyys ndhtin sekd identificitumista
- viestintdteknologialla en hajautettujen heikentdvéksi ettd identifiotumisen ylipddtddn mahdolistavaksi
Sivunen, Anu: . L I - P e i - A
- timisen vuorovaikutuksessa? 3) Mitd on|tekidksi. Kasvokkaisviestintd ei ole valttdmatintd ryhmille eminaisen
Vuorovaikutus, 2007, . e L . TR, N N .
e S . . tiimien identifioituminen hajautetuizsa viestintdtyylin ja normien rakentumisessa, vaan vuorovaikutusta
viestintiteknologia ja Jyvaskylan L S . . L . . P
. P . L ) timeissd? Kvalitatiivinen tutkimus. rakennetaan myds teknologiavilitteisesti. Johtajan viestinnélld on
identifioituminen yliopisto. Suomi. .. . P P . e i
- - P Teemahaastattelu sekd merkitystd sihen, miten jasenet tiimiin identifioituvat. Tétad tukevat
hajautetuissa Viitoskirja.

tiimeissa.

teknologiavélitteisen vuorovaikutuksen
ob=ervointi (n=35). Tutkimuksen
osallistujat kuuluvat neliiz=sa
organisaatiossa toimivaan hajautettuun
tiirmiin.

vksildn huomiciminen, positiivisen palautieen antaminen, tavoitteiden
ja toimintatapejen selkeyttdminen sekd timiaktiviteetit ja
kasvokkaistapaamiset.

Snellman, Carita Lilian:
Virtual Teams:
Opportunities and
Challenges for e -
Leaders.

2014. Procedia
— Social and
Behavioral
Sciences.
Volume 110, 24
January 2014,
Tieteelinen
artikkeli.

Avrtikkeli pyrkii avaamaan, millaisia
ominaisuuksia johtajatta vaaditaan
virtuaalisissa timeiss4.
Kirjalizuuskatzaus.

Etdjehtaja voi lizédtd luottamusta yhieisid taveitteita azettamalla ja
motivoimalla tydntekijpitd. Jatkuvaan sdhkdiseen kommunikeintiin
kannustaminen on tdrkedd, samein etdisyyden huomigiminen, kun
tyontekijat sijaitsevat esim. eri aikavydhykkeilld. Timin vhteishengen
luominen maksaa tsensa takaisin timin teimivuutena.

Vartiainen, Matti,
Kokko, Nina & Hakonen,
Marko: Hajautetun
tydskentelyn
osaamisvaatimukset.

2003.
Ajkuiskasvatus,
2003 (4).
Avrtikkeli.

Tutkimuskysymys: Minkilaista
osaamista hajautetuissa
organisaatioizsa toimivat vksilot, rehmat
ja projektit tarvitzewvat? Tutkimusaineisto
kertdttiin kahdeksasta (8) yritykzsestd.
Kwvalitatiivinen tutkimus. Puolistrukturoitu
haastattelu (n=54). Tehtiin
kontekstianalyysi dokumenttien ja
jehdon haastattelujen pohjalta.

Hajautetun tyoskentelyn osaamisvaatimuksista paineittuivat eniten
kemmunikaatiotaidot, ihmisten ja kokenaisuuksien johtamisen taidot,
yhteisten tydprosessien ja kemmunikaatiosddntdjen madrittely ja
noudattaminen, reol- ja vastuumadritelyt sekd struktureitu ja
tulesorientoitunut toimintatapa.
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TIEDOTE TUTKIMUKSESTA

Henkiloston kokemulksia viestinnésti osana etdjohtamista

Pyynto osallistua tutkimukseen

Sinua pyydetaan tutkimukseen, jossa selvitetdan etdjohtamisen viestinnan nykytilaa ja sen kehittamistarpeita
HUS Asvian Osastonsihteeripalvelujen palveluesimiesten seka osastonsihteerien nakokulmasta. Tutkimusky-
symykset esitetaan kaikille HUS Asyian Osastonsihteeripalveluiden palveluesimiehille ja osastonsihteereille.

Tama tiedote kuvaa tutkimusta ja sinun mahdollista osuuttasi siina.

Osallistumisen vapaaehtoisuus

Tahan tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Voit kieltaytya osallistumasta tutkimukseen syyta il-

moittamatta. Tutkimukseen osallistuminen ei vaikuta asemaasi tyontekijana.

Lue rauhassa tama tiedote. Jos sinulla on kysyttavaa, voit olla yhteydessa tutkijoihin, joiden vhteystiedot loy-
tyvat taimén sivun lopusta. Sinulle lahetetaan sahkoinen kysely, jossa sinulta kysytaan, oletko lukenut tamén
tutkimustiedotteen ja osallistutko vapaaehtoisesti tutkittavaksi. Tassa vaiheessa voit kieltaytya osallistumasta

tutkimukseen syyta ilmoittamatta.

Tutkimuksen toteuttaja

Tama tutkimus toteutetaan HUSissa HUS Asvian Osastonsihteeripalvelujen ja Tampereen ammattikorkea-

koulun yhteistyona. Tutkimuksen rekisterinpitaja on HUS Helsingin yliopistollinen sairaala ja Tampereen

ammattikorkeakoulu. Tutkimuksessa ei kasitella henkilGtietojasi. Kyselyyn vastataan anonyymisti.
Tutkimuksen tausta ja tarkoitus

Tutkimus liittyy opinnaytetyohon, joka tehdaan osana sosiaali- ja terveysalan johtamisen ylemman ammatti-

korkeakoulun tutkintoa Tampereen ammattikorkeakoulussa. Taman tutkimuksen tavoitteena on selvittaa
etajohtamisen viestinnan nykytilaa ja sen kehittamistarpeita seka luoda ehdotukset etajohtamisen viestinnan

kehittamiseksi.
Tutkimusmenetelma

Tutkimus suoritetaan FORMS-kyselylomakkeella. Sinulle lahetetaan linkki kyselylomakkeeseen palvelusuun-

nittelijoiden kautta. Kyselyyn vastaaminen vie aikaa noin 15 minuuttia.
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Tutkimuksen mahdolliset hyodyt ja haitat osallistujalle

Vastaamalla kyselyyn olet vaikuttamassa HUS Asvian Osastonsihteeripalvelujen viestinnan kehittdmiseen.
Samalla annat arvokasta apua opinndytetyomme onnistumiseksi. Tutkimuksesta ei ole kustannuksia tai hait-

toja osallistujalle.
Tietojen luottamuksellisuus ja tietosuoja

Vastaaminen kyselyyn tapahtuu sucjattua yhteytta kayttaen. Tutkimuksessa ei tule nakymaan yksittaisen
vastaajan tietoja. Tietojasi ei voida tunnistaa tutkimusraporteista tai julkaisuista. Tyonantajalla ei ole paasya

henkilokohtaisiin tutkimustuloksiisi (kyselyvastaukset).
Tutkimuksen kustannukset ja taloudelliset selvitykset

Tutkimukseen osallistuminen on sinulle maksutonta, eika siitd makseta korvausta.

Lisatietoja

Jos sinulla on kysyttavaa tutkimuksesta, voit olla yhteydessa tutkimuksesta vastaaviin tutkijoihin ja keskus-
tella tutkimukseen liittyvista asioista.

Tutkimusryhmain yhteystiedot

Katariina Hyyronmaki katariina. hyyronmaki@tuni.fi
Tanja Salminen tanja.salminen@tuni.fi
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TAUSTAKYSYMYKSET

Kuinka pitkdan olet ollut
nykyisessd tydtehtdvissasi?

0-5 .

5-10v.

10-15v.

15-200v.

yli 20 v.

Minka ikdinen olet?

alle 30 v.

30-40 v.

40-50 v.

50-60 v.

yli 60 v.

Kysymyksid Palveluesimiehille

Kuinka monen tydntekijan esimies olet?

Kuinka monessa toimipisteessa sinulla on tydntekijoita?

Kuinka kaukana on etdisin toimipiste?

km

Kuinka usein kdyt etidtoimipisteissd?

kertaa kuukaudessa

Kuinka monta tuntia viikossa kuluu matkustamiseen kdydessasi etdtoimipisteissd?

tuntia.

KUINKA SAMAA MIELTA OLET
SEURAAVIEN VAITTAMIEN
KANSSA?

Taysin eri
mieltéd

Osittain eri
mielts

Ei samaa,
eika eri
mielts

Osittain
samaa
mielts

Taysin
samaan
mielté

Palveluesimiehen p3dasiallinen
ty6huone sijaitsee fyysisesti
samassa paikassa kanssani.

Tydyksikdn viestintdan on
yhteisesti sovitut
toimintatavat/pelisddnnot.

Kaytossa olevat palveluesimiehen
ja tydntekijan valisen viestinndn
menetelmat toimivat hyvin.

Palveluesimiehen ja tyéntekijan
vilisen viestinnan vilineet ovat
helppokayttdisia.

Olen saanut opastusta ja
perehdytysta viestinnan
valineiden kayttoon

Olen tyytyvdinen etdjohtamisen
viestintdadn palveluesimiehen ja
tyontekijan valilld yleisesti.

Fyysisesti eri toimipisteessa
olevaa palveluesimiestd on
helppo ldhestya.

Palveluesimies on hyvin
tavoitettavissa
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KUINKA SAMA& MIELTﬁ OLET Taysin eri | Osittain eri Ei samaa, Osittain Téaysin
SEURAAVIEN VAITTAMIEN o o eikd eri samaa samaan
KANSSA? mielta mielta mielts mielts mielts
Uskon, e:cta pal.\.;elt.Jeamle.!'\"en“on 1 ) 3 4 5
helppo I3hestyd minua etdalta.

Aloitteentekija palveluesimiehen

Ja! tyc.mt?klj?n Va|ISEjSSEI . 1 ) 3 4 5
viestinndssa on useimmiten

palveluesimies.

Aloitteentekija palveluesimiehen

JE! ty?nt?kljfln Va|ISEjSSEI . 1 ) 3 4 5
viestinndssa on useimmiten

tydntekija.

P.allllvelues:lmlleh?n ja t.\.roTt(.ellfljan 1 ) 3 4 S
vilinen viestintd on riittavaa.

Tapaan m_lel.esta.\.nl r||ttavar.1 usein 1 ) 3 4 5
palveluesimiestd kasvokkain.

Koen saavani etdalld olevalta

palveluesimieheltd riittdvasti 1 2 3 4 5
palautetta.

Koen, ettd palveluesimies on

perilld tyétehtavistani, vaikka han 1 2 3 4 5
on fyysisesti eri toimipisteessa.

Epdamuodollinen kommunikointi

(ns. kahvipdytdkeskustelu,

kayfa\..f.akeskustely) .toteut.uu 1 ) 3 4 5
etdiltd palveluesimiehen ja

tyontekijan valilla sahkaisin

menetelmin.

Palveluesimiehen ja tydntekijan

valinen viestinta toteutuu oikea- 1 2 3 4 5
aikaisesti.

MITEN TARKEINA PIDAT Jonkin
SE!._JRAAVIA ASIOITA i Eilainkaan | Ei kovin Yhden- verran Erittéin
ETAJOHTAMISEN VIESTINNAN tarked tarked tekeva tairked tarkea
KANNALTA?

Palveluesimiehelle saannéllinen

soittoaika 1 2 3 4 5
Tyontekijoilla tieto missa

palveluesimies on 1 2 3 4 5
Tyontekijalla tieto milloin

palveluesimies on tavoitettavissa 1 2 3 a 5
Saanndllinen tiedote/viesti

palveluesimieheltd 2 3 4 5
Saanndlliset palaverit 2 3 4 5
Ryhméakeskustelut 2 3 4 5
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MITEN TARKEINA PIDAT Jonkin
SEI_._JRAA'UIA ASIOITA i Eilainkaan | Ei kovin Yhden- verran Erittdin
ETAJOHTAMISEN VIESTINNAN térked tarked tekevd hirkes térked
KANNALTA?
Yhteinen tiedonjaon alusta (esim.
Teamsin tydtilat) 1 2 3 4 5
Epamuodollinen kommunikointi,
esim. sosiaalisen median kautta 1 2 3 4 5
Nopea reagointi sahkdpostiin 1 2 3 4 5

Mita virtuaaliviestinndn menetelmia/valineita tiedat HUSissa olevan?

Halutessasi voit omin sanoin kuvailla etdviestinnan tilaa yleisesti palveluesimiehen ja tyontekijan
valilla. Mika toimii ja mika ei toimi? Mitd toivoisit enemman/vihemman?
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Liite 4. Huoneentaulu Yhteisollisyyden luomisen ja yllapitamisen keinoja

Yhteisollisyyden -
luomisen ja

4

yllapitamisen
keinoja

Tapaamiset kasvotusten
(teamsissa kaikilla kamera auki).
Osaamisen ja kokemusten

jakaminen.

Keskustelu yhteisista
pelisddannoista.

Tyoparit ja parien kierrattaminen

saannollisesti.

Esittelyvideot.

Yhteiset tyon ulkopuoliset jutut.

Lahde: vilkman 2021
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Liite 5. Huoneentaulu Tuki ja lasndolo etana

OMA KALENTERI VIRTUAALISET

AJANTASALLA JA VASTAANOTTO-
AVOIN KAIKILLE AJAT

AITO KIINNOSTUS "Mx-rf}}"
Jja LASNAoLo K“U““:- -
TILANTEISSA PUHELUT

SAANNOLLISET
KAHDENKESKEISET
KESKUSTELUT

TIEDOTTAMINEN

SAHKOPOSTIEN,

SIJAAN LYHYILLA
ETAINFOILLA

YHTEISET PALAVERIT
JA .
KESKUSTELURYHMAT

SAANNOLLISET
UUTISKIRJEET,
VIDEOT, INFOT

‘ LAHDE: VILKMAN 202!
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