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Abstract

In 2020-2021, the corona epidemic landed in our country and changed working life considerably. More than
million Finns moved to remote work at home. None of us were not prepared for that because everything
happened very quickly and without planning. During this period, front-line work was predominantly structured
through remote management. A big part of remote management has also remained a permanent policy which
caused that we have started to talk about hybrid work.
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1 JOHDANTO

Tana padivana eldmme hyvin kiivaassa tyétilanteessa, jossa digitaalisuus ja hybridityd tyd tulee
vaistamatta eteemme tydelamassa. Etdjohtaminen on kasvanut huikeasti ja tullut pikkuhiljaa osaksi
tydnteon arkea. Globaaleissa yrityksissa on arkipdivaad, etta tiimin jasenet istuvat eri puolilla
Suomea. (Vikman 2016, 11.)

Vuosina 2020-2021 koronaepidemia rantautui maahamme ja muutti tyéeldamaa huomattavasti. Yli
miljoona suomalaista siirtyi tekemaan etaty6ta kotiin. Tahan meista kukaan ei ollut osannut
varautua, ja kaikki tapahtui hyvin akkia ja suunnittelematta. Tana aikana esihenkiléty6 rakentui
hyvin pitkalle etajohtamisen kautta tapahtuvaksi. Suuri osa etdjohtamisesta on myods jaanyt

pysyvaksi kaytannoksi ja onkin alettu puhumaan hybriditydsta. (Rope 2021, 89-90.)

Tdssa aikakaudessa tydntekijat kaipaavat enemman vapautta, tyéeldman ja perhe-elaman yhteen
sovittamista ja joustavuutta. Tyontekijat kokevat myds, etta tydrauha on parempi ja silloin
keskittyminen tyontekimiseen paranee ja ty6 tehdaan tehokkaammin. Tydmatkoihin ei mene aikaa,
vaan se aika jaa johonkin muuhun. Saastyy rahaa, kun tydmatkoja ei tarvitse kulkea esim. autolla.
Tyo ei ole enda kiinni tydntekopaikassa, vaan tydta voi tehda toiselta paikkakunnalta. Tama
parantaa mm. vajaatydkuntoisten mahdollisuutta osallistua ty6eldmaan. (Tyoterveyslaitos 2021; IFI
2021.)

Yhteisolliset kdytannot tydyhteisdissa tukevat tydntekijdiden hyvinvointia, terveytta ja
tuloksellisuutta. Organisaatiossa vallitseva yhteisollisyys ja tyontekijoiden vuorovaikutus takaavat
tydyhteisdihin sosiaalista pddomaa, joka on yhteista toimintaa, luottamusta ja vastavuoroisuutta.
Sosiaalinen padgoma vaikuttaa tyéhyvinvointiin ja kasvattaa organisaation tuloksellisuutta. (Manka &
Larjovuori 2013, 6-7.)

Kuinka tana paivana tyéelaman kaikki tarpeet voidaan ottaa huomioon niin ettd, kaikki ihmisten
tarpeet ty6eldmassa tulevat huomioiduksi? Yhteisollisessa johtamisessa huomio kiinnittyy
luottamukseen ja oikeudenmukaisuuteen. Hyvaa ilmapiirid rakennetaan avoimella ja rehellisella
toimimisella ja keskustelulla organisaatiossa. Tydnmerkityksellisyydelld, syntyy tydntekijdiden
motivaatiosta ja yhteiséllisen ilmapiirin luomisesta. Tyonmerkityksellisyydelld, oman osaamisen
kehittdmismahdollisuuksilla, tydhon vaikuttamisella ja perustehtdvan selkeydella on myds

tydhyvinvoinnissa tdna paivana suuri merkitys. (Karkkdinen 2005, 5-6.)

Taman opinndyte tyon toimeksiantajana on Savas-Saatiod sr. Savas- Saatié on koko olemassaolonsa
ajan ollut hajasijoitettu organisaatio, jossa on tehty yli 30 vuotisen toiminnan ajan johtamista
osittain etdnd. Savas-Saatiosta kaytetdan arkikielessa myds nimitystd Savas. Organisaatioita, jotka
toimivat monilla eri paikkakunnilla tehden ty6ta yhteisen paamaaran hyvaksi, kutsutaan hajautetuksi

organisaatioksi. (Humala 2007, 9).

Koronaepidemian aikana oli Savas pakotettu siirtymaan entista vahvemmin toteuttamaan
etajohtamista ja ottamaan kayténtoon erilaisia tekniikoita etdjohtamisen tueksi. Organisaatiossa
siirryttiin Teams- kokouksiin ja yhteydenpitoon, ja vanhat rakenteet menivat uusiksi. Kasvokkain

kohtaamisia ei ollut esihenkildiden kesken enaa juuri ollenkaan. Organisaatio oli juuri edellisen
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vuoden aikana uudistanut ja ottanut kayttéon Microsoft Office-365 jarjestelman ja avannut jokaiselle
tyontekijalle oman sahkdpostin, joka mahdollisti monipuolisen etdyhteyden toteutumisen. Uusien

menetelmien ja valineiden kaytto loi epavarmuutta ja toi mukanaan uuden haasteen esimiestydhon.
Riskeja ja uhkia ei ollut ehditty miettid, vaan yhteiskunnallinen tilanne pakotti yrityksen syoksymaan

suoraan syvaan paahan.

Taman opinndytetyon teoriaosuudessa tarkastellaan etdtyon termeja, etdtyon hydtyja ja haasteita
taman paivan tydelamassa. Lisaksi pohditaan, miten tdma uusi aika etatydssa vaikuttaa
johtamiseen, kun kayttdén on otettu etdjohtamisen tydkalut ja mita yhteisdllisyys on sekd miten

rakentaa hyvaa yhteisollisyytta tyopaikoille yhteisollisen johtamisen avulla.

Savas-Saatio on kiinnostunut tutkimaan esimiesten kokemuksia etdjohtamisesta ja sen vaikutuksesta
Savaksen yhteisollisyyteen. Tassa opinndytetydssa on tarkoitus selvittda ja tuottaa tietoa, mika
vaikutus etdjohtamisella on yhteiséllisyyden kokemiseen ja miten etdjohtamista tulisi kehittad, jotta

Savas-Saation arvo yhteisollisyys vahvistuisi.
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2 ETATYON MUODOT

Rope (2021, 5) esittelee teoksessaan, miten Futurologi Alvin Toffler ja Yonsei Masada ennakoivat
tulevaisuutta jo 1800-luvulla, jolloin he jo nakivat tietokoneiden tulevaisuuden etatyon
mahdollisuutena ja 1980-luvulla alettiin keskustella etatyostd tydeldman tutkijoiden keskuudessa.
Tietokoneet alkoivat yleistya ja tuoda tyéelamaan uusia mahdollisuuksia 1990-luvun loppupuolella,
ja ndin ollen etatyéta olisi voinut toteuttaa jo huomattavasti aikaisemminkin. Kuitenkin vasta
koronaepidemian mukanaan tuomat etatydsuositukset muuttivat etatyon sallituksi ja

maailmanlaajuiseksi malliksi tehda tyota.

Vilkman (2016, 12—-15) kuvaa etatyéta seuraavan neljan termin kautta: Etdtydn, hajautetun tyon,
ajasta ja paikasta riippumattoman tyon ja liikkuvan tyon. Etétydhon liittyy usein paikasta ja ajasta
riippumaton tydjarjestely. Etatyd on ty6td, jota tehddan oman kiintean tydpisteen ulkopuolella.
Etatyo voi olla sadnndllistd, jolloin voi tydskennella koko ajan tyopaikan ulkopuolella tai

satunnaisesti, esimerkiksi muutaman paivan viikossa.

Hajautettu tyd tarkoittaa laajempaa kasitettd, kun vain etdtyd. Hajautetusta tydsta kaytetdan useita
eri termeja mm. virtuaality® tai virtuaalitiimi. Hajautetussa tydssa on hyvin tunnusomaista, etta
tyontekijat voivat olla eri osoitteessa, hajallaan eri toimipisteissa tai osa tydsta voidaan olla samassa
osoitteessa. Tallaisessa tydyhteisdssa on monenlaista mallia tehda ty6ta, osa tyéryhmasta voi

hajautetussa mallissa olla esim. etatydssa koko ajan. (Vilkkman 2016, 12—-15.)

Liikkuvassa tydssa tyontekemisen paikat vaihtelevat eri tydtehtavien mukaan. Liikkuva ty6 ei ole
sama asia kuin etatyd, tdssa mallissa tydnluonne edellyttaa liikkumista tydntekemisen onnistumiseen
eri paikoissa. Liikkuvassa tytssa kaytetadn myds kasitteitd mobiilityd tai monipaikkainen tyd. Ajasta
ja paikasta riippumaton ty6é on hyvin moderni nakékulma tyon tekemiseen. Tédma malli on hyvin
Iahelld hajautettua mallia ja siitd voidaankin kdyttaa termia joustava ty6. Téssa mallissa tydntekijat

voivat lilkkua vapaasti edellyttden, etta tyot tulee tehdyksi. (Tydterveyslaitos 2021.)

Hypridity® on ty6td, jossa yhdistyy etatyo ja tyd, jota tehdaan saanndllisesti myods fyysisesti
tyopaikalla. Hybridityéssa vuorotellaan tyéntekemisen paikkoja, joko tydpaikalla tai esimerkkisi kotoa
kasin. (Tyoterveyslaitos 2021.)

Work Trend indexm 2021 tekemé&an tutkimukseen osallistui 31 000 henkil6é 31 maasta. Naista
vastaajista noin 1 000 oli Suomesta. Tutkimuksen mukaan Suomessa on tydelamassa kaynnissa
pysyva muutos ja organisaatiot hakevat toimivia hybriditydn malleja. Ty6 ei enda koskaan tule
palaamaan enda entiseen tapaan tehda toéita. Tutkimus kertoo sen, etta tydntekijat niin Suomessa
(43 %) kuin muuallakin maailmassa (53 %) haluavat tydelamén palvelevan myds tyontekijan
henkildkohtaisia tavoitteita ja henkildkohtaista hyvinvointia. Jopa 47 % suomalaisista nuorista
harkitsee ty6paikan vaihtoa. (Work Trend Index 2022, 2-12.)

Esihenkildiden keskuudessa kamppaillaan organisaation ja tyontekijdiden uudenlaisten vaatimusten
vdlilld. 54 % suomalaisista esihenkilbista koki, ettd organisaation ylin johto ei ole tarpeeksi tietoinen,

mita arjessa tapahtuu. Globaalisti 50 % ja Suomessa 39 % organisaatioiden johtohenkil6t olisivat
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Edelman Data & Intelligence 2022.)

2.1 Etajohtaminen

Etdjohtamisella tarkoitetaan tilannetta ja ty6td, jossa johtaja ei nde tydntekijoita paivittain eika ehka
viikoittain. Etdjohtamisen tilanteessa saattaa olla mahdollista, ettd johtaja ja tydntekija nakevat
toisensa vain esimerkiksi pari kertaa vuodessa. Etajohtaminen ei kuitenkaan enaa tana paivana ole
ongelma, vaan taman paivan teknologia mahdollistaa hyvan johtamisen ja tehokkaan toiminnan
tyoyhteisoissa. (Vilkkman 2016, 15.)

Tiimin jasenten valisen valimatkan kasvaessa yhteistydn muodot tuovat mukanaan uusia haasteita.
Tiimien valisissa vuorovaikutustilanteissa tulee painottumaan enemman virtuaalinen kommunikaatio
ja sanattoman viestinnan puute. Tiiminvetajan tuleekin kdyda jatkuvaa keskustelua henkiloston
kesken yhteisen tulkinnan varmistamiseksi. (Eklund, Lindbholm, Jaaskeldinen & Salminen 2021, 58—
59.)

Etajohtaminen tuo mukanaan hyvin erilaisia haasteita tiimitydhon. Yksi haasteista on
ulkopuolisuuden tunteen kokeminen. Tama haastaakin etajohtamisen hybridimallissa tarkkailemaan
tasapuolista huomioimista tyontekijéiden kesken. Keskiédn nousee henkildstdon tunteminen ja

tyontekijoiden yksilolliset tarpeet mm. yhteydenpidossa ja johtajan tuen saamisessa. (Sarpo 2022.)

Lotta Salin ja Jonna Koponen 2022 ovat haastatelleet ison joukon johtajia, jotka ovat koostuneet
isojen firmojen johtoryhmaldisista kuten myds pienten tiimien vetdjistd. Haastateltavat olivat
kokeneet, ettd etdjohtaminen on haastavampaa, eivatka vanhat johtamisen opit enda toimi. (Salin
& Koponen 2022.)

Yksi muuttuneista toimintamalleista liittyy vuorovaikutuksen ja viestinnan erityispiirteisiin.
Etdjohtamisessa vuorovaikutus vahenee huomattavasti verrattuna léhijohtamiseen, toimivalla
vuorovaikutuksella on suuria vaikutuksia tyon tuloksiin, yhteisdllisyyteen, tyéntekijan motivaatioon ja
sitoutumiseen. Vuorovaikutuksen korostuessa tulee yhdessa henkiloston kanssa miettia, mita
kanavia vuorovaikutuksen yllapitdmiseen kaytetaan, ja missa tilanteessa kdytetdan esim.
sahkopostia, puhelinta, sisdista sosiaalista mediaa tai muita pikaviestintavalineitd. Etdajohtamisessa
tullaan tulevaisuudessa keskittym&an ihmisten ja tiimien yhdistémiseen ja vuorovaikutukseen.
Etajohtamisen onnistumiseksi hyddynnetdan teknologiaa, jonka tarkoitus on auttaa yhteisty6ta ja
mahdollistaa uudenlaisen tydn tekeminen. Esihenkildiden on kuitenkin syyta varoa, etté teknologia ei
nouse lilan suureen rooliin, vaan niin etta painopiste pysyy vuorovaikutuksen kasvattamisessa.
(Vilkman 2016, 60-63.)

Tutkimuksessa, jossa tutkittiin terveydenhuollon henkildstén ja johtajien nakemyksia
etdjohtamisessa todettiin, ettd etdjohtamista voidaan tukea etatyéhon ja etdjohtamiseen liittyvan
tietoisuuden ja aiheeseen liittyvien keskusteluiden kautta. Etdjohtamisen edellytyksena nahtiin
olevan ylemman johdon sitoutuminen ja henkiléstén monimuotoisuuden ja erilaisten tarpeiden
huomioiminen. Tietoteknisten valineiden hyva hallinta ja perehdyttaminen. Tutkimuksessa

haastateltavat nostivat etdjohtamisen eduksi tasapuolisuuden lisdantymisen ja esihenkilétydn
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vahvistumisen. Muita esiin nostettuja etuja olivat mm. yhteisdllisyyden lisadntyminen,

koulutusmahdollisuuksien lisdantyminen ja moniammatillisen tuen lisdantyminen.

ESR:n hankkeessa, jossa tutkittiin terveydenhuollon henkilostdn ja johtajien nakemyksia
etdjohtamisesta etajohtamista tukevia menetelmia, haastateltavat nakivat keskeisena kehittdmisen
kohteena olevan yhteisten toimitapojen ja saantdjen selkeyttamisen. Lisdksi kehitettdvaa on
yhteisessa myonteisessa organisaatiokulttuurissa, organisaation kehittamistarpeiden
tunnistamisessa, innovatiivisessa asenteessa ja yhteisessa paamaarassa. Toimintaa tukevat myds
organisaation sopivalla koolla ja kevyelld hallinolla nahtiin olevan positiivisia vaikutuksia

etajohtamiseen. (Terkamo-Moisio, Higgman-Laitila, Paronen & Lammintakanen 2022, 96-99.)

Etajohtamisen esteina koettiin olevan muutosvastarintaisuus, huonosti tavoitettavuuden ja
puutteellisen henkiléstdon motivaation. Tietotekniikan nopealla kehittymisella ja jarjestelmien
hallinnalla néhtiin myds olevan merkitysta etdjohtamisen esteissa. (Terkamo-Moisio, Higgman-
Laitila, Paronen & Lammintakanen 2022, 96-99.)

2.2 Hyvan etdjohtamisen onnistumisen edellytykset

Hyvaan etdjohtamiseen tarvitaan tiettyja elementteja, Vikmanin (2016, 25-26) mukaan niité ovat
luottamus, arvostus, avoimuus ja pelisaannét, avoin vuorovaikutus ja yhteisollisyys. Nama kuusi

elementtia linkittyvat vahvasti toisiinsa ja niiden tulee olla tasapainossa keskenaan.

Hyvan etdjohtamisen onnistumista voidaan tarkastella my6s tydorganisaation kulmakivien kautta.
Tyborganisaation kulmakivien kautta tarkasteltuna nakékanta ei juurikaan muutu, vaan

painopistealueet pysyvdt samana. (Rope 2021, 47-48.)

Luottamus on sosiaalinen tunne, joka liittyy henkilon kokemuksiin. Luottamusta voidaan pitaa
keskeisena ja ehdottomana edellytyksend sekd mydskin suurimpana haasteena. Luottamuksen
rakentaminen ja vahvistaminen edellyttaa esihenkilon ja tyontekijdiden valilla jatkuvaa avointa
keskustelua. Etajohtamisessa kasvokkain olevat kontaktit ovat vahaisia ja se vaatii nelja kertaa
pidemman ajan luottamuksen rakentamiselle, kuin kasvokkain tapahtuvassa vuorovaikutuksessa.
(Vilkman 2016, 26—-29; Rope 2021, 49-50; Humala 2007, 50-51.)

Tietoon pohjautuvaa luottamusta kasvattavat organisaation rakenteet, téiden jarjesteleminen ja
sopimuksista kiinni pitdminen, kun taas arvopohjaiseen luottamuksen kasvattamiseen tarvitaan
kasvokkain kohtaamisia ja yhteydenpitoa. Organisaation arvopohjan ollessa vahvat auttaa se

luottamuksellisen ilmapiirin luomisessa. (Humala 2007, 55.)

Yhteistyon perustana on yhteiset pelisadnnot, jotka on sovittu tyontekijéiden kanssa yhdessa. On
tarkeaa, ettd kaikki ovat voineet olla vaikuttamassa saantdjen laadintaan, silla se lisaa
yhteenkuuluvuuden tunnetta tydyhteisossa. Tarkead on myos, etta kaikilla on yhteinen ymmarrys
saanndista ja mitd niilla tarkoitetaan. Yhteiset peliséannét raamittavat ja helpottavat tydntekemista.
Saannot voivat pohjautua organisaation arvoihin, eettiseen toimintaan tai toiminnallisiin arvoihin.
(Vilkman 2016, 37; Rope 2021,49-50.)
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Meidan kaikkien perimmaiseen tarpeeseen sisdltyy joukkoon kuuluminen ja “Me”-henki.
Yhteisollisyys tarkoittaa, ettd on olemassa joukko henkil6itd saman asian aarelld. Vaikka
tydyhteisdnjasenet kohtaisivatkin harvoin kasvotusten, silti tydyhteistssa vallitsee “Me”-henki.
Yhteisollisyys rakentuu yhteisestd arjesta tyopaikalla, kun tydyhteison jasenet oppivat tuntemaan
toisensa. Etajohtaminen haastaa yhteisollisyytta, koska véhdinen vuorovaikutus voi johtaa
ulkopuolisuuden tunteeseen. Tutkimusten mukaan yhteisdllisyyden puuttuminen heikentaa
vuorovaikutusta ja tydntekijoiden sitoutumista tyoyhteisodn. Tallainen tilanne tarjoaa meille
tietynlaisen noidankehan. Tarkeda onkin kiinnittda huomiota yhteydenpidon maaraan ja laatuun.
(Vilkman 2016, 41-42; Rope 2021, 53-54; Humala 2007, 44.)

Avoin vuorovaikutus ja avoimuus sitoo yhteen kaikki vaadittavat osa-alueet ja sen tulisi olla
tydyhteisodissa itsestdaan selvyys. Avoimesta vuorovaikutuksesta tulee erottaa tiedottaminen ja
viestind. Avoin vuorovaikutus on paljon enemman. Avoimessa vuorovaikutuksessa jaetaan tietoa,
kokemuksia, tunteita ja niiden pohjalta rakennetaan yhteista ymmarrysta asioista. Avoimuus
tarkoittaa lapinakyvyytta kaikissa osa-alueissa: kommunikaatiossa, paatoksenteossa, tiedonkulussa,
ja sita etta henkilostd otetaan mukaan innovoimaan ja suunnittelemaan ty6ta. Etdjohtamisen
kohdalla avoimuus on hankalampaa kuin perinteisessa tydnteon mallissa. Paivittdisten
vuorovaikutuskontaktien puuttuessa asiat joudutaan monesti ilmaisemaan virallisissa
etakokouksissa. Olisi hyva, jos voisi jarjestéa virtuaalisia taukokeskusteluja tuttujen
kahvihuonekeskusteluiden tueksi. (Vilkman 2016, 33-34, 40; Rope 2021, 51-53.)

Yhteistydn sujumiseksi tarvitaan arvostusta. Arvostus syntyy pienista jokapaivaisista asioista.
Arvostuksen kokemisen myota jokainen tydntekija kokee tyonsa merkitykselliseksi. Tutkimuksen
mukaan varsinkin hajautetussa organisaatiossa tydskentelevat kokevat saavansa lilan vahan tukea
tyoyhteisoltadn ja esimieheltddn. Riittdva sosiaalisentuen maara kertoo tydntekijdlle sen, ettd muut
pitdvat hanta térkedna. (Vilkman 2016, 31-32.)

hyddyt ja haasteet

Tyoterveyslaitoksen tutkimuksesta "Miten Suomi voi?” vuosina 2019 ja 2020 on tehty havaintoja
etaty6hon siirtymisesté ja sen vaikutuksesta ty6hyvinvointiin. Tutkimuksia tehtiin kahteen eri
otteeseen vuosina 2019 ja 2020. Kyselyihin vastasi 1 077 tydssakayvaa henkilda. Tutkimus antaa
hyvan kuvan siita, millaiset vaikutukset etatyohon siirtymisella oli tydhyvinvointiin. Tutkimukseen
osallistuneet kokivat tydn imun kasvavan, tydhyvinvoinnin lisdantyvan seka tyévasymyksen
vahenevan. Sen sijaan hairiét esimerkiksi muistin ja tarkkavaisuuden osalta kasvoivat ja tydssa

tylsistyminen lisdantyi. (Makiniemi, Kaltianinen & Hakanen 2022 3-17.)

Aiempaa enemman tyontekijat olivat kokeneet, ettd he olivat tehneet itsendisempid paatoksia ja
ottaneet kayttoon uusia tydmenetelmia. Tyéntauottamisessa ja muun eldman yhteensovittamisessa
varsinkin lapsiperheet olivat kokeneet olleen haasteita. Mielenkiintoista oli se ettd, tutkimuksen
mukaan johtotehtavissé olevien tyduupumus kasvoi. Tutkimuksessa todettiin myds, ettd hybridity6n
malli mahdollistaa paremmin ihmisten kohtaamisen ja tydssa tarvittavan tuen saamisen kuin pelkka
etatyd. Nuoret henkilét ndkivat omat tydntulokset mydnteisimpind, mutta taas toisaalta esihenkilén

tuen oli kerrottu tyéssa vahenevan. (Makiniemi, Kaltiainen & Hakanen 2022, 3-17.)
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Akava Works tekemasta tutkimuksesta vuonna 2020 kavi ilmi, etta joka kolmannes tytskenteli
pelkastadn etana syksylla 2020. Tutkimukseen osallistuneiden yleisin tapa tehda ty6ta oli eta- ja
lasnatyon yhdistelma eli hybridityd. Tyohon liittyvan kiireen tuntemuksen, monen asian yhtdaikaisen
tekemisen, tyonkeskeytymisen nahtiin vahenevan sellaisilla henkil6illa, jotka tekivdt enemman tyota
etdna kuin aikaisemmin. Kun taas tyon fyysisen kuormittumisen ja vuorovaikutuksen puutetta

tutkimukseen osallistuvilla nahtiin olevan enemman etatyon lisddntyessa. (Miettinen 2020.)

Yksi suurimmista etdtydn hyodyistd on keskittymiskyvyn paraneminen, seka tyématka ja
toimitilakuluissa saastaminen. Kustannussaastét kohdistuvat niin tyontekijaan kuin tyénantajaankin.
Tyon tekemiseen oli tullut joustavuutta ja tydntekija pystyi itse vaikuttamaan tyon suunnitteluun ja
toteuttamisen. Etatyd mahdollisuus oli tuonut mukanaan helpotusta perhe-eldman ja tydelaman

yhteensovittamiseen. (Brandel 2022.)

Haasteeksi nousi tydn ja vapaa-ajan valisen eron hamartyminen, jolloin my6s tydn kuormittumisen
seuranta vaikeutui. Tydpaivan paatteeksi oli vaikea irrottautua tydsta, kun tydn tekeminen onnistuu
mista ja milloin vain. Tydn kuormittumisen seurantaa vaikeutti myds se ettd, esimies ja tyontekija
eivat fyysisesti tapaa. Syyta on kiinnittad huomiota tyontekijoiden ergonomiaan ja
tyoskentelytiloihin. Etaty6 tuo mukanaan myo6s kynnyksen hakea apua, neuvoa ja ohjausta
tyokaverilta. Tdman vuoksi tyén lopputuotos saattaa jaada yksipuoliseksi. Aidon sosiaalisen

vuorovaikutuksen puute latistaa tiimihenkea. (Brandel 2022.)

2.4 Etatyo tydantajan ja tyontekijan nakokulmasta

Etatyd nayttaa hyvin erilaiselta tydnantajan tai tydntekijan nakékulmasta katsottuna. Selkedsti
koronaepidemian jdlkeen tydnantajilla on ollut sallivampi suhde etdtydn tekemiseen. Perinteisid syitd

tydaikana ja epavarmuus miten yhteishenked ja tiimity6ta rakennetaan etétiimeissa.

Positiivisina mahdollisuuksina tydénantajan puolelta néahdédan mm. toimistotilojen kustannukset
pienenevat, etdtyd mahdollistaa osaavamman henkiléston I16ytymisen kauempaa, tyénantajan
vetovoima lisdéntyy, kun tyota voi tehda eténa seka tyéntekeminen etdna on nahty olevan

tehokkaampaa.

Tyontekijén silmin etéty6 nahtiin aikaisemmin tydntekijan etuna ja luottamuksena ty6nantajalta.
Nykyisin etatydn hyvia puolia tyontekijdiden silmin ndhddan olevan seuraavissa asioissa: se
mahdollistaa tyéntekemisen juuri omaan eldmaan sopivaksi, antaa tyéhdn paremman
keskittymisrauhan, ei mene aikaa eika rahaa tydmatkoihin, ei tarvitse miettia miten pukeutuu téihin,
eika tarvitse aina olla huoliteltu ulkoasu. Kielteisina vaikutuksina on koettu olevan tydyhteisosta
etdantyminen ja irralliseksi kokemisen tunne, tyolosuhteiden puute ja ergonomia, joissakin

tilanteissa tydrauhan saavuttaminen kotioloissa. (Rope 2021, 66-67.)

2.5 Psykologisen turvallisuuden kokemus

Psykologinen turvallisuus tarkoittaa sitd, ettd ryhmassa uskalletaan ottaa riskeja ja ryhmaldiset
pystyvédt olemaan omia itsejaan. TyOyhteisOssa uskalletaan kayda avoimia ja rehellisia keskusteluita,

seka jokainen uskaltaa tuoda oman mielipiteet ja ideat esille. Virheita ei peldta ja epdonnistuminen
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sallitaan. Kenellakdan tydyhteisdnjdsenelld ei ole tunnetta, etta voisi joutua naurunalaiseksi.
Tybyhteisdssa suvaitaan erilaisuutta, ja kaikkien osaamista, taustoja, ominaisuuksia kunnioitetaan.
(Ylikaitala, Toivanen 2021, 30; Salovaara 2020, 117; Humala 2007, 73.)

Sjoblom, Juutinen ja Makikangas (2022) on tutkinut itsensa johtamista etatydolosuhteissa
Suomessa. Tahan tutkimukseen osallistui yhteensa 3543 henkil6a, jotka tydskentelivat
korkeakouluissa. Tutkimuksen aikaan tutkimukseen osallistuvat henkil6t olivat tydskennelleet vuoden
etatdissd, pakotettuna. Tutkimustuloksissa todettiin, ettd psykologinen turvallisuus on térkea osa
itsensa johtamista ja. Psykologinen turvallisuus nahtiin myods térkeana tekijana tyén mielekkyyden
kokemiselle. Tutkimuksessa todettiin, ettd panostamalla psykologiseen turvallisuuteen saavutetaan
paljon tydhyvinvoinnin vaikutuksia. mm. parempaa tiimityéskentelya ja kommunikaatiota.
Psykologinen turvallisuus on keskeinen asia, kun katsotaan yksiliden aktiivista roolia tydpaikalla,
kuten oppimiskayttaytymistd, luovuutta ja innovatiivisuutta. Se luo tydyhteisdihin myds kannustava

ilmapiirin.

Yhteisoissa psykologinen turvallisuus nakyy vuorovaikutuksen hajaantumisella kaikkien yhteison
jasenten kesken. Esihenkilon asema on tasa-arvoinen yhteisdn jasen ja yhteisd kykenee toimimaan,
vaikka esihenkil® ei aina olisikaan paikalla. (Murto 1989, 90-92.)
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3 YHTEISOLLINEN JOHTAMINEN

Yhteistllisessa johtamisessa on kysymys siitd, miten saada koko organisaatio kehittymaan
innostumisen ja innostamisen avulla, niin etta organisaatiossa kaikilla on yhteinen paamaara.
Yhteisollisessa johtamisessa kaannetaén kaikkien erilaisuus organisaation voimavaraksi. Asioita
katsotaan hyvin monesta eri nakékulmasta, joka nahdaan organisaation hyétyna. Ty on kaikille
jasenille tarkeda ja vastuu jaetaan tasaisesti kaikkien osapuolten kesken. Keskeisimmiksi tekijoiksi

muotoutuu luottamus, kuunteleminen ja oikeudenmukaisuus. (Karkkdinen 2005, 76-77.)

Yhteistllisessa johtamisessa johtajan tarkein tyotehtdva on siirtya organisaation ja ihmisten
johtamisesta vuorovaikutusprosessin johtamiseen. Organisaatiossa tulisi olla sellainen toiminnallinen
rakenne, joka mahdollistaa yksittdisen tydntekijan ja koko organisaation jatkuvan seurannan

puuttumatta yksikéiden autonomiaan. (Murto 1989, 73.)

3.1 Yhteisollisyyden keskeiset piirteet

Leponiemi (2019, 41) on tutkinut vaitoskirjassaan, mitd yhteiséllisyys pienen kunnan johtamisessa
tarkoittaa. Vaitdskirjassa han mainitsee yhteisbhoidon keskeisimmaksi piirteiksi nousseen yhteisen
tekemisen, yhteisen asioiden hoitamisen ja toisten henkildiden huolenpidon. Yhteisollisyyden
kokemuksen han nakee ilmenevan arvostuksessa, ilmapiirissé ja siind miten kaikkia koskevaa
paatoksentekoa rakennetaan. Yhteisdssa huolehditaan ja valitetaan toisista, yhteisollisessa
ilmapiirissa halutaan tehda asioita toisten eteen ja yhteisdn hyvaksi. Tutkimuksessa todetaan myds,
miten yhteiso tarjoaa ihmisille hyvan pohjan osallisuudelle ja tarpeellisuuden kokemukselle. Yhteiso
ndahddan voimavarana, jonka avulla saadaan aikaan erittdin hienoja asioita yhteisdssa. (Leponiemi
2019, 138.)

Yhteison jasenten pitaa pystya vaikuttamaan ja osallistumaan yhteisén paatoksiin tasa-arvoisesti.
Henkil6t, jotka kuuluvat yhteis66n ovat kiinnostuneita, sallivat uusien asioiden esille tuomisen ja
ovat halukkaita tekemaan toita yhteisen asian eteen. Yhteiséa pidetaan arvokkaana ja motovoivana.

Tama joukko rakentaa yhteison ja yhteiséllisyyden. (Leponiemi 2019, 81.)

Yhteisollisyyttd vahvistaa yhteisdon kuuluvien jasenten laheisyys. Sopivan kokoinen yhteisd, jossa
tuttuus ja yhteenkuuluvuuden tunne on ldsnd. Yhteisollisyytta vahvistaa padtdksenteon pitéminen
Iahelld rajapintaa. Hyva keskusteluyhteys, auttamishalu ja sama padamaara ovat tekijoita, jotka

vahvistavat yhteiséllisyyden kokemusta. (Leponiemi 2019, 105.)

3.2 Yhteisollisyyden toiminnallinen rakenne

Yhteis6hoidon toiminnallisilla rakenteilla tarkoitetaan kaikkea sita mika liittyy organisaation
toimintaan. Rakenteilla tarkoitetaan esim. kaikkia kokouksia, ty6tehtavia ja toimintaryhmia mita
organisaatiossa on kdytdssd. Asiakkailla, esihenkiléilla, johtoryhmalld, hallituksella voi olla omia
kokouksia, mutta jos toiminnalliset rakenteet ovat hyvin paljon erillaan toisistaan tai yhteista
toimintaa ei juurikaan ole kasvattaa se ndiden foorumeiden valista kuilua. Hajanainen yhteiso ei
kykene huippu tuloksiin. Jotta yhteiséllinen eheys koko organisaation tasolla saavutetaan, tarvitaan

yhteisia kokouksia, joissa turvataan avoin kommunikaatio eri tasojen valilla. (Murto 1997, 239-240.)
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Yhteistllisessa johtamisessa organisaation prosessikeskeisen kehittdmisen painopiste on yhteisén
tutkimista alhaalta yl6spain. Organisaation perustehtdva on asiakkaiden hyva eldma ja tarpeisiin
vastaaminen. Johdon tehtava on kaikin keinoin kuunnella, tukea, auttaa perustason toimintaa seka
varmistaa sellaiset toimintaedellytykset, etta perustehtdvan mukainen toiminta saa optimaaliset
edellytykset toiminnalle. Toinen huomioitava asia on asioiden kokonaisvaltaisuus, joka tarkoittaa

kokoaikaista eri hierarkioiden valista vuorovaikutusta. (Murto 1998, 31-32.)

3.3 Yhteisollisyyden sosiaalinen rakenne

Sosiaalisilla rakenteilla tarkoitetaan kaikkia niitd virallisia ja epavirallisia organisaation valisia
suhteita. Organisaation viralliset rakenteet |6ytyvat usein organisaatiokaaviosta, saannéistd, laista ja
asetuksista. Epavirallisia rakenteita ovat esimeriksi kahvipdytakeskustelut ja kaikki muut keskustelut,
jota organisaatiossa kdyddan. Kaikki osallistuvat kaikkiin toimintoihin yhteisdssa ja paatosvaltaa

delegoidaan mahdollisimman paljon ylhaalta alaspain.

Jokainen yhteisd joutuu madrittelemaan omat periaatteet oman toiminnan taakse. Yleisesti
yhteis6hoidon periaatteita ovat demokraattisuus, jossa jokaisella on oikeus, mahdollisuus ja valta
osallistua paatoksentekoon. Toimintaa ja vuorovaikutusta, jossa odotetaan, etta
organisaationjdsenet ovat avoimia, osallistuvat aktiivisesti ja jakavat omia kokemuksia yhteison
kayttdon. Sallivuutta ja ymmarrysta toisia kohtaan, joka mahdollistaa poikkeavankin kayttaytymisen
sallimisen ja puuttumisen. Keskidssa on myds realiteetti konfrontaatio, jossa annetaan jatkuvasti

palautetta yksilon toiminnasta ja kayttaytymisesta. (Murto 1997, 248-249.)

3.4 Arkipdivan tutkiminen ja eldamalla oppiminen

Toiminnan perustehtava on asiakkaiden tarpeisiin vastaaminen, jolloin perustoiminnassa
tydskenteleva henkilésté on paras asiantuntija taso toiminnan eteenpdin viemisessa. Organisaation
ja tyOyhteisdjen toimintaa kehitetadn alhaalta yléspain ja kehittdmisen lahtdkohdat ovat arkipdivan
tutkimisessa. Perustason kuuleminen ja heidan vaikutusmahdollisuudet on taattava, jotta pystytdan
nopeaan ja hyvaan tydhon. Johdon térkein tehtdva on auttaa, tukea perustason toimintaa ja luoda
toiminnalle mahdollisimman hyvat edellytykset. Toiminta tarvitsee onnistuakseen kuitenkin kaikkien
toimijoiden ndkemyksen, kokemuksen ja tiedon hyédyntamisen. Lisdksi tarvitaan jatkuvaa koko
organisaation eri tasoilla tapahtuvaa vuorovaikutusta. Arkipaivalla tutkimisen peruslahtdkohta on
puhuminen tydntekijéiden ja ryhmien kanssa. Tarvitaan myds saanndllisia foorumeita, joissa

pohditaan ty6td, ilmiditd ja ajankohtaisia asioita. (Murto 1998, 31-32.)

Tybyhteison arkipdivan kautta tapahtuvaa oppimista Maxwell Jones (1968, 1976) kutsui elamalla
oppimiseksi (living and learning), ja mydhemmin termina kaytettiin sosiaalista oppimista. (Murto
1998, 38).
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Eletsan ja Pysahdytaan

tehdaan

Tutkitaaan

yhdessa

KUVA 1. Eletdan, tehddan asioita yhdessa ja pysahdytdan tutkimaan asioita yhdessa, tehdaan uusi

suunnitelma ja jatketaan eldmista. Puhtaan mallista elamalla oppiminen. (Murto 1998, 38.)

3.5 Yhteisen sosiaalisen todellisuuden luominen ja avoimet foorumit

Yhteinen sosiaalinen todellisuus on todellisuutta joka, fyysisen todellisuuden kanssa ohjaa henkilon
ja ryhman kayttaytymistd. Sosiaalista todellisuutta rakennetaan yhteisissé vuorovaikutustilanteissa
koko ajan ja se kasittad yhdessa luodut kasitykset, uskomukset muista ihmisista ja itsestamme.
Yhteisdssa yhteisdn jasenet ajattelevat asioista eri lailla, mutta jakamalla omia kasityksiaan ja
nakemyksidan te oppivat ymmartamaan ja tulevat tietoiseksi toisten nakemyksistd. Taman avulla
edistetdan keskindista ymmarrystd, vuorovaikutusta ja toisten luottamusta. Erilaisten foorumien ja
keskusteluiden avulla jaetaan mielipiteita, tunteita, ajatuksia ja luodaan organisaatioon yhteista
sosiaalista ymmarrysta ja kokemuspohjaa. Hyva kokonaiskasitys organisaation toiminnasta avaa

jasenten kommunikaatiota ja antaa organisaatiosta luotettavan kuvan. (Murto 1998, 47-52.)

Erilaiset organisaation foorumit ovat oivallinen tapa tehokkaaseen tiedonkulkuun ja avoimeen
paatoksentekoon, henkiléston sitouttamiseen ja organisaation kehittamiseen. Erilaisten foorumeiden
avulla saadaan laajempaa, monipuolisempaa tietoa ja ymmarrystd yhteisista asioista tai
kehittdmiskohteista. Raha ei enda ole ainoa mittari, milld mitataan organisaation arvoja vaan arvona

nahdaan enemmankin sosiaalisen padoman kasvattaminen. (Murto 1998, 84, 78-79.)
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4 TUTKIMUKSEN TARKOITUS, TAVOITE JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

Tassa tutkimuksessa tutkittiin miten Savas-Saation yksikdiden esihenkilot, johtajat ja hallinnon
tyontekijat olivat kokeneet yhteisollisyyden toteutumisen etdjohtamisessa? Tavoitteena oli tuottaa

tietoa Savas-Saation esihenkildiden toiminnan kehittamisen tueksi.

Aihekuvaus on koottu toimeksiantajalta syksyn 2022 aikana Forms-kyselyn avulla. Kysely

tapaamisissa Savas-Saation palvelujohtajan ja kehittémispaallikon kanssa.
Tutkimuksen paakysymys:

1) Mika vaikutus etdjohtamisella on yhteiséllisyyden kokemiseen ja miten etdjohtamista tulisi

kehittda, jotta Savas Saation arvo yhteiséllisyys vahvistuu?
Alakysymykset:

1) Miten etdjohtaminen on vaikuttanut Savas Saation yhteiséllisyyteen?

2) Miten etajohtamista tulisi kehittda, jotta yhteisollisyys vahvistuisi esihenkildiden nakdkulmasta?

Tutkimuslupa ja tutkimussuunnitelma 31.3.2023
Opinndytety6n aihesuunnitelma valmis 31.3.2023
Opinnaytety6paja ja esittely 31.3.2023
Teorian kokoamista 1.2.-30.4.2023
Haastattelulomakkeen muotoileminen 31.3.2023
Forms/sahkdposti

Sisaltéanalyysin tekeminen ja tyon 1.4.-2.5.2023

valmistuminen

Tutkimuksesta tiedottaminen ja tutkimuksen Syksy 2023 esihenkildiden
arviointi tydkokous

TAULUKKO 1. Opinndytetyon aikataulutus
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

5.1  Tutkimuksen kohderyhma

Taman opinnadytetyon toimeksiantajana on Savas-Saatio sr. Tutkimuksen kohderyhmana olivat
Savas-Saation esihenkilét, johtajat ja hallinnon tydntekijat.

"Savas-Saatio on tukea taritsevien henkildiden, kehitysvammaisten ja autismin kirjon henkildiden
seka mielenterveyskuntoutujien asumisen ja padivaaikaisen toiminnan osaaja, tuottaja, ja palveluiden
kehittdja Suomessa.” (www.savas.fi.) Talla hetkelld Savas-Saatiolla on erilaista toimintaa ja yksikoéita
koko Savon alueella yhteensa kuudella eri paikkakunnalla. Palveluyksikét sijaitsevat Ita-Suomessa.
Pohjois-Savon maakunnassa yksikot sijaitsevat Iisalmessa, Kiuruvedelld, Kuopiossa ja Varkaudessa.
Eteld-Savon maakunnassa yksikét sijaitsevat Pieksamaella, Mikkelissa, Mantyharjulla ja

Savonlinnassa. Savas Saatié on toiminut hajautettuna organisaationa yli 30 vuotta.

5.2  Tutkimusmenetelma

Tutkimus toteutettiin Savas-Saation esihenkildille, johtajille ja hallinnon tyéntekijéille laadullisena eli
kvalitatiivisena tutkimuksena (qualitative research), jonka ympaérilld on teoreettinen viitekehys.
Taman laadullisen tutkimuksen tiedonintressi oli saavuttaa tietoa, joka auttaa merkitysten
ymmartdmisessa. Laadullisen tutkimuksen tarkoituksena ei ole totuuden l6ytéminen vaan

kokemusten ja ajatusten keradaminen. (Vilkka 2015, 120.)

Olen itse tydskennellyt palveluyksikdiden johtajana lisalmessa Savaksen palveluksessa 21 vuotta, eli
minulla oli hyva konteksti asiasta, mikd antaa tutkimukselle syvemman ymmarryksen. Kysymysten
muotoilussa ja ymmartamisessa auttaa kohderyhman hyva tuntemus. Silloin tutkija pystyy

kiinnittdmaan huomionsa pienempiin yksityiskohtiin. (Vilkka 2015, 127.)

Téarkeaa on kuitenkin huomioida hypoteesittomuus tutkimusta analysoitaessa, ja se tarkoittaa sit3g,
ettd tutkijalla ei ole ennakko-olettamuksia tutkittavasta aiheesta tai sen tuloksista. Tutkijan
ennakkoasenteet eivat saa vaikuttaa tutkimuksen tuloksiin, ja tutkijan tulisi tiedostaa omat
asenteensa tutkimustuloksia analysoidessa. Tutkija voi rakentaa itselleen aiheesta tybhypoteeseja,
mietteitd siitd mita analyysi tuo tullessaan, koska ne lisdavat tutkijan ajattelua ja niiden avulla voi

|0ytda analyysista uusia nakokulmia. (Eskola & Suoranta 2014, 19-20.)

5.3 Aineistonkeruu

Tutkimushaastattelun muotona kaytettiin lomakehaastattelua, jossa oli avoimia kysymyksia.
Lomakehaastattelussa tutkija maaritteli avoimien kysymysten muodon ja kysymysten jarjestyksen.
Vastauslomakkeessa ja saatekirjeessa pyydettiin vastaajaa vastaamaan kysymyksiin annetussa
jarjestyksessa. Nain pystyttiin sdilyttdamaan kysymysten punainen lanka ja mahdollisesti laajempi
tutkittava aineisto. (Vilkka 2021, 123.)

Lomakehaastattelu oli valittu tutkimusaineiston keruu menetelmaksi suuren osallistuja ryhman
vuoksi. Osallistuminen oli tutkimuksen kohteena oleville vapaehtoista. Lomakehaastattelukysymykset
lahetettiin yksikodn johtajien, hallinnon tydntekijdiden ja Savaksen johdon tyéntekijoille sahképostin

valityksella ja niiden kokoamiseen kaytettiin Forms-tydkalua. (Liite 2. Lomakehaastattelun avoimet
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kysymykset) Vastausaikaa lomakehaastattelulle annettiin kaksi viikkoa ja heita muistutettiin tuona
aikana kaksi kertaa vastaamaan haastattelulomakkeeseen. Kyselyn tekemiseen kaytettiin Savas-
Saation olemassa olevaa jarjestelmaa. Haastattelulomakkeita lahetettiin yhteensa 28 kappaletta.
Vastauksia lomakehaastatteluun saapui maaraaikaan mennessa 14 kappaletta eli vastausprosentti oli
50 %.

Induktiivinen sisallénanalyysi

Sisallénanalyysin tarkoitus on kuvata tutkimuksen ainestoa sanallisesti ja etsia merkitys
kokonaisuuksia tutkimusaineistosta. Aineisto pelkistetdan ja aineistosta karsitaan tutkimuksen
kannalta epdolennainen materiaali pois. Aineistoon jatetdan tutkimuskysymysten kannalta oleellinen
tieto. Tassa tutkimuksessa sisallonanalyysia lahdetaén kokoamaan aineistolahtodisesti. Tall6in
voidaan puhua induktiivisesta lahestymistavasta. Aineistoanalyysissa edetdan yksittaisista
havainnoista yleiseen ja tutkijan tarkoituksena on I6ytda aineistosta esim. tyypillinen tarina tai
tyyppikertomus. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006; Vilkka 2015, 163-165.)

Induktiivista sisallonanalyysia voidaan kuvata kolmivaiheiseksi. 1) aineiston pelkistaminen eli
redusointi, 2) ryhmittely eli klusterointi, 3) teoreettisten kasitteiden luominen eli abstrahointi. Ennen
tutkimuksen analyysivaihetta maariteltiin analyysiyksikkd, ja tassa tutkimuksessa ne koostuivat

tutkimuksen avainsanoista ja ajatuskokonaisuudesta. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 122.)

Aineiston analysointi

Tdssa tutkimuksessa ainestoa lahdettiin analysoimaan lomakehaastatteluiden tarkalla purkamisella.
Perehdyin saapuneeseen aineistoon lukemalla kaikki vastaukset tarkasti 1api. Lahdin tekemaén

aineiston purkamista avoimin mielin ja innostuneena.

Aineiston luokittelussa kaytin taulukoita (taulukot 2-3), joiden avulla vastaukset teemoitin
vastaukset. Ensimmaisessa vaiheessa lahdin pelkistdamaan (redusointi) ilmauksia (taulukko 2), jonka
jalkeen listasin pelkistetyt ilmaukset omaan taulukkoon. Seuraavassa vaiheessa siirsin samaa
kuvaavat pelkistetyt ilmaukset samaan taulukkoon ja varitin aineistosta tutkimustehtavaa kuvaavat
ilmaukset. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 123— 126.)
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Toimintamallit ovat kehittyneet. Tehtavankuvia
on muokattu, ja ne ovat toimivammat. Tavoitat
paremmin henkilén, jota kulloinkin tarvitset|

Uudet tehtavankuvat ovat toimivampia

Johtajat saavat Tukea tybhon saa silloin kun
tarvitsevat

Tarkeinta on, eta esihenkilén tavoittaa. Silld ei ole
merkitysta missé esihenkild on silloin fyysisesti.

Esihenkilén tavoittaa hyvin

Johtamisessa on tapahtunut muutoksia paljon.
Selkeytetty johtamisjarjestelmas, jaettu tehtavia.
Hyvig asioita sindnsa, mutta tehtavat ovat
lisdantyneet yksikon johtajille, eikd juuri ole
tainnut poistua mitaan!

Johtamisjarjestelmaa selkeytetty

Tyét ovat lisdantyneet yksikdn johtajilla

Johdonkatselmukset erittdin hyva kayténtd, etana
tai livena, tuo etaammalla olevan hallinnon ja
johtamisen tydntekijatasolle

Johdonkatselmukset hyva kaytanté

Johtaja on useimmiten tavoitettavissa,
puhelimitse, teamsilla, sahk&postilla..

Ihan toimivat ovat. Yhteytta saa etédna helposti.
Keinoina teams ja puhelin.

Johtaja on hyvin tavoitettavissa etana.

TAULUKKO 2. Esimerkki aineiston pelkistaminen

Seuraavassa vaiheessa pelkistetystd aineistosta lahdin etsimdan samanlaisuuksia ja erilaisuuksia.

N@ma ryhmittelin (klusterointi) omaan luokkaan, naistd muodostui oma alaluokka. Alaluokat

nimettiin sisaltéa kuvaavalla kasitteella. (taulukko 3) Alaluokassa késitetta voi kuvata ominaisuuden,

kasityksen tai piirteen mukaan. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 123— 126.)

Pelkistetty ilmaus Alaluokka

Paaluokka

Etajohtaminen toimii hyvin

Esihenkildon tukea saa hyvin
ja asiat hoituu ajallaan

Tukea tydhdn saa silloin kun
tarvii

Johtaja on hyvin
tavoitettavissa etédna.

Esimiehen tukea saa hyvin.

Esihenkilén tavoittaa hyvin

Esimiehen tuki tydhon,
esimies-alaissuhde

Tuen merkitys

Etajohtaminen tapahtuu Vuorovaikutus

etakokouksissa.

Etajohtaminen on kehittynyt
ihmisten johtamisen suuntaan.

Etajohtamisen muutokset

TAULUKKO 3. Esimerkki aineiston ryhmittelysta. Klusteroinnista ja Abstrahoinnista

Seuraavassa vaiheessa paastiin kasitteellistdmaan (abstrahointi) aineistoa. Erottelin aineistosta

tutkimuksen kannalta tarkean tiedon, ja muodostin kasitteiden avulla yldluokan kuvauksen.
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Abstrahoinnin avulla tutkija muodostaa kasityksen kasitteiden avulla tutkittavasta kohteesta. (Tuomi
& Sarajarvi 2002, 123- 127.)

Tutkimustulosten tiivistémista ohjasi tutkimuksen tutkimuskysymykset. Seuraavassa vaiheessa
tulokset ryhmiteltiin uudelleen johdonmukaiseksi kokonaisuudeksi. Aineisto luokiteltiin kolmeen
luokkaan; paaluokka, ylaluokka ja alaluokka. (Vilkka 2015, 164 & Tuomi & Sarajarvi 2002, 126.)

Taman jalkeen paaluokat yhdistettiin kysymysten mukaan eli kysymyksistad 3-10 ja kysymyksista 12-
14 muodostuivat teeman mukaan omat yla- ja paaluokat. Naista kahdesta muodostettiin yhdistava
luokka ja ne koottiin tutkimuskysymysten alle. Loppuvaiheessa erottelin viela taulukoista kohdat,
joissa nostettiin esiin kehittamiskohteita, jotka parantaisivat Savaksen yhteisollisyytta. Viimeisessa
vaiheessa vertailin vastauksien vaikutuksia siihen, kuinka pitka ty6historia vastaajalla oli ja kuinka

usein han tapasi esihenkilén kasvokkain.

6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tassa tutkimuksessa selvitettiin ja tuotettiin tietoa, mika vaikutus etajohtamisella on yhteiséllisyyden

kokemiseen ja miten etdjohtamista tulisi kehittad, jotta Savas-Saation arvo yhteisdllisyys vahvistuisi.

Tutkimuksen taustatiedoiksi kerattiin tutkittavilta tietoa, kuinka kauan he ovat tydskennelleet Savas-

Saatidssa ja kuinka usein he tapaavat esihenkilon kasvokkain. (Kysymykset 1-2)

Néma tulokset antavat kuvan, missa laajuudessa konkreettisesti esihenkilot ovat etajohtamisen
kanssa tekemisissa, kuinka usein he tapaavat esihenkildén kasvokkain ja kuinka kauan he ovat

tyoskennellet Savas-Saatiossa.

@ Alle vuoden 1 8

7
.' 1-2 vuotta 0

6
@® 35 Vuotta 0 c
@ Vis5vuotta 2 4
@ Y10 Vuotta 2 3
. 2

¥li 15 vuotta 9
1 -
0

Kuva 4. Kuinka kauan olet tyéskennellyt Savas-Saatitssa

Vastaajista Savas-Saatiossa oli tydskennellyt yli 15 vuotta 9 henkildd, yli 10 vuotta 2 henkilda, yli 5

vuotta 2 henkiléa ja alle vuoden yksi henkild.
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@ Jokapaiva 0 6
@ Useammin kun kerran viikossa 2 5
@ Joka toinen viikko 0 4
@ 3-4 kertaa kuukaudessa 1 3
@ 2-4kertaavuodessa 7 >
. Muu 4

Kuva 5. Kuinka usein tapaat esihenkildsi kasvokkain

Vastaajista 7 henkil6a tapasi esihenkilon kasvokkain 2-4 kertaa vuodessa, kaksi useammin kuin

kerran viikossa, yksi 3-4 kertaa kuukaudessa, 4 vastasi jokin muu.

6.1 Etdjohtamisen nakdkulma

Lomakehaastattelun ensimmaisessa osassa (kysymyksissé 3-10) haastateltavat pohtivat Savaksen
etajohtamista ja millaiseksi he kokevat etajohtamisen. Ylaluokaksi tutkimustuloksista nousi tuen

merkitys ja paaluokaksi nousi etdjohtamisen mukaan tuomat muutokset.

Organisaatiossa tapahtuneen johtamisjarjestelman muutoksien nahtiin selkeyttaneen perustehtavaa

ja se koettiin toimivana mallina, jokseenkin esihenkildiden tydmaara nahtiin kasvaneen.

"Johtamisessa on tapahtunut muutoksia paljon. Selkeytetty
johtamisjarjestelmad, jaettu tehtdvia. Hyviad asioita sindansa, mutta
tehtdvat ovat lisdantyneet yksikdn johtajille, eika juuri ole tainnut
poistua mitaan!”

Johtamisessa oli tapahtunut paljon muutoksia, josta tutkittavat kertovat suurimman muutoksen
olleen vuorovaikutuksen tasolla. Vuorovaikutuksessa ollaan siirrytty valmentavaan johtamiseen ja
ihmisten johtamisen suuntaan. Etdjohtaminen on lisdéntynyt ja se tapahtuu padosin etdkokouksissa.
Kaikissa vastauksissa korostettiin esimies-alaissuhdetta ja tuen saamista.

"Tarkeinta on, etta esihenkilén tavoittaa. Silla ei ole merkitystd missa
esihenkild on silloin fyysisesti.”

Esihenkil6t kokivat, etta saavat oman esihenkilon tukea, hanet tavoittaa paremmin ja han on
helposti tavoitettavissa etdna ja asiat hoituvat ajallaan. Vastaajista lahes kaikki kokivat saavaansa
tukea esihenkildlta.

Etdjohtamisen koettiin tuoneen mukanaan ty6ajan kdytén tehostumista ja tydrauhaa. Tutkittavat

kertoivat, ettd he voivat keskittya tyéhonsa paremmin kuin toimistolla. Palavereita pystyttiin
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jarjestdmaan hyvinkin nopeasti ja asioihin reagoiminen oli tehostunut. Osa esihenkildista koki myds
tietoturvan parantuneen. Matkustamiseen ei kulu aikaa, vaan sen voi kayttaa johonkin muuhun.
Etdjohtaminen on tuonut mukanaan myos paljon teknisten valineiden hallintaa, joita on otettu

kayttdéon. Luovan ajattelun ja eri muotoisten koulutusmahdollisuuksien kerrottiin vahvistuneen.

"Varmasti tydrauha, mahdollisuus keskittya tehtaviin ja sita myoéten
tehokkuus kasvaa. Etatyoskentely antaa tilaa myds luovalle
ajattelulle.”

Tutkimuksen vastauksissa toivottiin enemman tutustumista toisiin, kohtaamisia kasvokkain ja

avointa vuorovaikutusta.

"Vapaamuotoista keskustelua on vahemman ja toisiin tutustuminen
ja tunteminen jaa vahemmalle, kun ei nae kaikkea viestintaa, kuten
kehollista tai kasvojen ilmeitd. Uskon, ettei kaikkea tule sanottua
etdna.”

Johtajat kokivat ajan puutetta. Tunneilmaston ja luottamuksen rakentaminen nahtiin tarkeana.
Koettiin, etta vaikeiden asioiden ilmaiseminen on etdana haastavaa, kun ei voi nahda toisen kasvoja
ja eleitd. Etakokoukset koettiin puuduttavina ja kokousten tauottamiseen toivottiin muutosta. Nahtiin

tarkeana, etta johtajilla on toimivat vélineet ja toimivat etdyhteydet.

Savas-Saation esihenkildt ovat sitoutuneita tyohdnsa. He haluavat olla aktiivisia, keskustella eri
foorumeissa ja vaikuttaa tyéhonsa. He haluavat olla rohkeita johtajia ja ottaa esille vaikeita asioita
oman esimiehen ja tydyhteison kanssa. He kokoivat, etté pystyvat vaikuttamaan asioihin hyvin
lyhyelld varoitusajalla esihenkilén kautta. Johtajat viestivat esihenkildiden tydkokouksen, aluetiimien
ja erilaisten kyselyiden kautta tai olemalla suoraan yhteydessa toimitusjohtajaan tai

kehittdmispaallikkédn. Avoimeen ilmapiiriin nahtiin kuuluvan myds palautteen antaminen.

® i 13
® 0 0
@ Joskus 2
® vuw 0

Kuva 6. Tuletko kuulluksi esihenkildiden kokouksissa

Kolmetoista henkil6a koki, etta he tulevat kuulluksi etédkokouksissa ja kaksi vastasi, etta joskus. Yksi

vastaajista oli vastannut kylla ja joskus.

Etékokouksia kehittdmalla, ryhman psykologisella turvallisuudella ja luottamuksella néhtiin olevan

vaikutusta kuulluksi tulemisen kokemukseen. Etakokouksissa kuulluksi tulemista parantaisivat
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yhteiset ryhmdpohdinnat ja erilaisten menetelmien kayttd, saannélliset kuulumisten kyselyt,
selkeiden puheenvuorojen jakaminen, toimintaohjeiden kertaaminen esim. miten kokouksessa
pyydetdan puheenvuoroa seka suoria kysymyksia esittaminen, joihin jokainen vastaisi vuorollaan.

Toivottiin myds erilaisten uusien teknisten menetelmien kayttamista.

6.2 Yhteisollisyyden nakokulma

Lomakehaastattelun toisessa osassa (kysymyksissa 12-14) haastateltavat kertoivat mita
yhteiséllisyys heille merkitsee ja miten se nakyy Savaksen toiminnassa. Ylaluokaksi

tutkimustuloksista nousi psykologinen turvallisuus ja padluokaksi nousi yhdessa tekeminen.

Psykologinen turvallisuus piti sisalldan sosiaalisen tuen saamisen, empatian, mahdollisuuden

matalaan vuorovaikutukseen.

"Valitetaan toisista ja huomioidaan kaikki, tehdaan ty6td yhdessa ja
osataan sanoa kiitos!”

Yhteisollisyyden nahtiin koostuvan avoimuudesta, toisten huomioimisesta, auttamisesta, yhteen
hiileen puhaltamisesta, huumorista, siita etta voi olla oma itsensa ja asioita suunnitellaan,
toteutetaan yhdessa. Avoimet keskustelut kaikilla tasoilla ja tydntekijoiden vaikuttamisen
mahdollisuuksilla organisaatiossa nahtiin olevan yhteisdllisyytta liséava vaikutus. Yhteinen asioiden
suunnittelu ja yhdessa tekeminen liséa myos kaikilla tasoilla yhteiséllisyytta.
Koulutusmahdollisuuksien lisadntyminen, vapaa-ajantapahtumat, pikkujoulut, toimitusjohtajan
kyselytunti nahtiin tarkedna toimenpiteena lisdtd yhteisollisyytta. Tyontekijbista valittéminen ja
arvostava lasnaolo tukevat yhteisollisyytta ja se ettd, johtajat kokevat olevan arvostettuja ja heidan

mielipidettd pidetaan tarkedna.

Yhteisollisyys nakyy Savaksen yhteistydntavoissa, vuorovaikutuksessa, arvoissa ja asenteissa. Asioita
suunnitellaan ja kehitetdan alhaalta ylospain. Kaytdssa on eri foorumeita, joiden kautta kaikilla on

mahdollisuus tulla kuulluksi.

"Asioita ei suunnitella ja kehiteta vain ylemmdssa johdossa, vaan
tdhan  otetaan  kaikki mukaan  (myds  asiakkaat ja
yhteistyokumppanit).”

Yhteistllisyytta tukevia Savaksen erilaisia foorumeita olivat mm. viikkopalaverit, kuukausipalaverit,

kehittédmispaivat, aluetiimit, tyhy-tapahtumat, pikkujoulut, yhteiset koulutukset ja tydkokoukset.

Turvallisuuden tunteeseen vaikutti se, etta pystyy luottamaan kaikkiin yhteisén jéseniin ja voi olla
oma itsensd. Yhteisdssa voi puhua ja tulla kuulluksi pelkdamatta.
“Luottamus siihen, ettd uskallan sanoa daneen asioita ja eridvidkin

mielipiteitd, tunnetaan suunnilleen toisemme, pitkd yhteinen
historia.”



26 (36)

Psykologinen turvallisuus syntyi yhteisista keskusteluista, avun saamisesta ja asioiden yhteisesta
ymmartamisestd. “"Savas-hengessa” koettiin olevan keskidssa Savaksen arvot, asenteet ja

turvallisuus tehda tyota.

"Meilld Savaksella, jokaisessa yksikéssa on samat arvot ja asenteet
ja tavoiteet miten me ne saavutetaan. Tydmoraali on korkealla ja
olemme vahvasti sitoutuneet asiakkaidemme hyvinvoinnin
edistdmiseen joka elaman saralla miten vain se on mahdollista.”

"Savas hengessa” korostui se, etta tyOnantaja arvostaa
tyontekijoitaan ja Savas nahtiin hyvana tyopaikkana. Tydn keskitssa
on asiakas. Organisaatiossa on matala kynnys ottaa yhteytta ja
pyytada apua. "Neuvoja, tukea, apua saatavilla hyvin. Kynnys
yhteydenottamiselle on matala. En ole kokenut kertaakaan
kyseenalaistamista yhteydenottotilanteissa ja/tai avun
pyytamisessa.”

Viélittdminen tyokaverista nahtiin myods tarkednd. “"Savas-henki” oli yhdessa tekemista ja kokemista.

Kahdessa vastauksessa koettiin “Savas-hengen” havinneen.

"Yhdessa tekeminen, tydkaverista valittdaminen, tehddaan hommat
yhdessa pois ja mennaan sitten yhdessa ruokatauolle. Tydkaverin
huomioiminen, pienet jutut ja kiitos arjessa.”

"Savas henki on mielestani yhdessa kokemista, tekemistd, historiaa.
Ollaan tydkavereiden kanssa myds vapaa-ajan menoissa ja halutaan
lahted reissuille ja pikkujouluihin (jotka ovat legendaariset!).”

6.3 Miten etdjohtaminen on vaikuttanut Savaksen yhteisdllisyyteen

Viimeisemmadssa osiossa (kysymyksilld 15-21) haettiin tutkimukseen osallistuvien ajatuksia siita,

miten etdjohtaminen on vaikuttanut Savaksen yhteiséllisyyteen.

Etajohtamisella néhtiin olleen vaikutusta yhteisdllisyyden kokemukseen. Etdjohtaminen on

muuttanut tapaa olla vuorovaikutuksessa ja yhteistyon tapoja.

"tuntuu ettei samalla tavalla pddse osalliseksi toisten
yksik6iden/yksildiden eloon ja arkeen, livekontaktit vahentyneet ja
vuorovaikuttaminen aidosti ja oikeasti vahentynyt.”

Neljassa vastauksessa koettiin, ettd yhteisodllisyys on vahentynyt. Syyksi nousi vapaamuotoisten,
avoimien keskusteluiden vaheneminen seka live tapaamisten vaheneminen. Etdkokouksissa ei pysty

aina ilmaisemaan mielipidettaan. Johdon koettiin myds menneen kauemmaksi kentén arjesta.

"Johto on mennyt kauemmas, uudet tydntekijat eivat ole tavanneet
esimiestd kasvoikkain jolloin johtajalla voi olla kynnys ottaa yhteytta
omaan esihenkiléon.”

Kahden mielesta etdjohtamisella ei ole ollut vaikutusta yhteisollisyyden kokemiseen ja viidella ei ollut

kokemusta asiasta tai he olivat jattdneet vastaamatta.
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Esihenkil6t kokivat itse voivansa vaikuttaa yhteiséllisyyden lisédmiseen seuraavanlaisilla keinoilla:
Olemalla aidosti ldsna ja kuuntelemalla paremmin tydkaveria. Jarjestamalld sopivasti etakokousten
lisaksi myos live kokouksia. Olemalla itse avoimempia ja osoittamalla kiinnostusta tydkaveriin ja
antamalla yhteisdn jasenille mahdollisuuden tulla kuulluksi ja vaikuttaa asioihin. Esihenkil6t kokivat
my®os, ettd valmistautumalla itse hyvin kokouksiin ja olemalla kokouksissa aktiivinen pystyvat he
parantamaan yhteisollisyyttd. He kokivat myds, etta voisivat hakea aktiivisemmin vertaistukea ja

antaa aktiivisemmin palautetta tyokaverille.

6.4 Kehittdmiskohteet eri osa-alueilla

Etajohtaminen ja sen kehittaminen nahtiin tarkedna osana tyodn tulevaisuutta. Kehittdmisen
painopiste alueeksi tutkimuksesta nousivat etdkokoukset, etatyd, vuorovaikutus ja yhteisollisyys.

Tutkimustuloksista on koottu seuraavaan kuvaan tuloksista nousseita kehittdmiskohteita.

« MNopea tiedottaminen ajankohtaisista
asioista

« Tydntekijbiden ja asiakkaiden vilist
yhiesdllisyytts pitsisi vahvistas

* Tydajan riittévyys

= Johdon nakyvyys kentalla 1x vuosi livend

* Kaytdnteistd avoin keskustelu

« Eri alueiden yhteiset tapahtumat

* Perehdytysosioon tietoa
yhteisollisyydesta

« Kokousten napakoittaminen
« Poytakirjojen ajantasaisuus
+ Eri kokousten selkeyttdminen
* Kokousten pituus

+ Kokousten tauottaminen

* Puheenvuorojen jakaminen

+ Erinlaisten menetelmien kayttdminen
kuullukistulemisen varmistaminen

+ eri foorumien merkityksen avaamine

+ Lyhyiden team kokousten lisd&minen eri
aiheista

Etid kokoukset

Vuorovaikutus

« Etdtydn kaytanteistd yhteiset

sl el + Useammin kontakteja hallintoon
pelisd@nndt kaikille

+ Kontakteja livena

+ Erillisten yhteisten
keskusteluaikojen varaaminen

+ Aluetiimien kehittdminen ja
merkityksen vahvistaminen

+ Ryhméapohdinnat
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Kuva 7. Tutkimuksesta ilmenneet kehittamiskohteet
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7 POHDINTA

Tulevaisuudessa tyohon tarvittavia osaamisvaatimuksia ei pystytd ennakoimaan.
Osaamisvaatimuksiin tulee vaikuttamaan lainsaddanto, teknologian kehittyminen, tydkaytannot seka
tapa organisoida koulutusjarjestelmid. Tyotehtdvat tulevat vaatimaan yha enemman toimimista

ryhmassa, tiimeissa ja erilaisissa verkostoissa. (Karkkdinen 2005, 11.)

7.1  Tutkimustulosten tarkastelu

Taman tutkimuksen tavoitteena oli tutkia Savaksen esihenkildiden kokemuksia etajohtamisesta ja
yhteiséllisyydesta. Tama tutkimuksen aineisto hankittiin lomakehaastattelun avulla, koska
haastateltavia oli 28 henkilda. Savaksen yksikoiden sijoittuessa koko Savon alueelle haastatteluiden
toteuttaminen kasvokkain olisi vaatinut lilkaa aikaa ja matkustamista. Tutkimukseen osallistuvien
vastaus prosentti oli 50 %. Vastausprosentti jai sitd pienemmaksi, mitd lyhyemman aikaa vastaajalla
oli takana Savaksen tyohistoriaa. Siita voidaan paatella, ettad tutkimustulokset kertovat enemmankin
niiden johtajien ndkemyksia ja kokemuksia, jotka ovat tyoskennelleet Saatidssa johtajana yli 5
vuotta. Yhteyttd vastaustuloksissa siihen, kuinka usein tapaat esihenkildn kasvokkain, ei voitu

erotella.

Vastauksissa etdjohtamisen kokemukset olivat hyvin samaa suuntaa antavia. Etdjohtamisen saralla
suurin muutos koettiin olleen vuorovaikutuksessa. Kommunikaation ja vuorovaikutuksen
muuttuminen haastavammaksi etdkokouksissa, kun ei nde toisen osapuolen kasvoja, kehoa ja
ilmeitd. Tama hankaloittaa yhteisen ymmarryksen rakentamista ja joissain tilanteissa myos
osallisuutta. Vuorovaikutuksessa oli siirrytty myds enemman johtamaan ihmisia ja kasvattamaan

organisaation sosiaalista padomaa. (Manka & Larjovuori 2013; Murto 1989.)

Tutkimuksesta nousi samansuuntaisia kokemuksia kuin 2020 Akava Worksin tekemasta
tutkimuksesta ja Barndelin 2022 blogikirjoituksesta. Tutkittavat kokivat etdtydn tuoneen mukanaan
tydajan kaytdn tehostumista, tydrauhaa ja parempaa mahdollisuutta keskittya tyotehtaviin. Lisaksi
matkustamiseen kaytettya aikaa pystyttiin hyddyntamadn johonkin muuhun. Kaikissa vastauksissa
nostettiin esille tuen saamisen merkitys, tassa ei kuitenkaan ndhty ongelmaa silla 1&hes kaikki

kokoivat saavansa tukea esihenkil6lta, asiat sujuvat hyvin ja tehokkaasti.

Johtamiskayténteiden selkeyttédminen nahtiin toimivana mallina. Taman mallin avulla johtamista oli
siirretty lahemmas perustehtdvaa ja ndin ollen kehittdmisenpainopiste alue oli siirtynyt lahemmas

yhteisdn tutkimista ja kehittdmista alhaalta yléspain. (Murto 1998.)

Leponiemi (2019) oli tutkinut vaitdskirjassaan, millaisia elementteja on pienen kunnan
yhteiséllisyydessa. Savaksen esihenkildiden kokemukset yhteisdllisyydestd nayttaytyvat saman
suuntaisina. Savas-Saation esihenkilét ovat sitoutuneita tydhénsa. He haluavat olla aktiivisia,
keskustella eri foorumeissa ja vaikuttaa tyéhoénsa. He haluavat olla rohkeita johtajia ja ottaa esille
vaikeita asioita oman esimiehen ja tydyhteison kanssa. He kokoivat, ettd pystyvat vaikuttamaan
asioihin hyvin lyhyelld varoitusajalla esihenkilén kautta. Savas organisaationa on sopivan kokoinen

yhteisd, jossa tuttuus ja yhteenkuuluvuuden tunne on lasna. Paatokset tehdaan lahella rajapintaa,
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asioista keskustellaan yhdessa ja kaikilla on sama paamaara ja arvopohja. “Savas-hengessa” on
kysymys saman kaltaisista asioista. Lisaksi siind korostuivat tydntekijoita arvostava asenne,
tyokaverista valittdminen ja yhdessa tekeminen. (Vilkman 2016.; Rope 2021.; Humala 2007.;
Terkamo-Moisio, ym. 2022.)

Yhteisollisessa Johtamiskasityksessa ajatellaan, etta jokaisella yhteisén jasenelld on oikeus,
mahdollisuus ja valta osallistua paatdksentekoon ja halutaan aktiivisia, kokemuksia jakavia

osallistujia. (Murto 1997.) Yhteisollisessa johtamisessa Savas on onnistunut hyvin.

Hyvan etdjohtamisen ja yhteisollisen johtamisen peruselementit nayttaytyvat hyvin paljon
samanlaisina ja toisiaan tukevina. Hyvan etajohtamisen elementit olivat luottamus, yhteiset
pelisaannét, yhteinen ymmarrys, yhteisollisyys, avoin vuorovaikutus, arvostus ja tuen saaminen.
Toisaalta taas yhteisollisessa johtamisessa nahdaan niitd rakenteita, joiden avulla voidaan tukea
hyvaa etajohtamista. Toiminnallinen rakenne, sosiaalinen rakenne, arkipaivalla tutkiminen, yhteisen
sosiaalisen todellisuuden luominen ja avoimet foorumit luovat pohjaa hyvalle etajohtamiselle.
(Vilkkman 2016.; Rope 2021.; Humala 2007.; Murto 1997 & 1997.)

Tutkimustuloksista voidaan todeta, etta organisaatiolla on hyvat rakenteet ja olemassa olevia
foorumeita kaytdssd. Jokseenkin nahtiin kehittdmisen tarvetta asiakkaiden ja tyontekijéiden
yhteisollisyyden valilla. Koettiin myds, etta olisi tarpeellista selkeyttda ja vahvistaa eri foorumeiden
merkitysta ja toiminnallista rakennetta, seka perustaa uusia keskusteluun painottuvia foorumeita.
Sosiaalisiin rakenteisiin toivottiin enemman livetapaamisia ja keskusteluita kasvokkain sekd johdon
nakyvyytta kenttatydssa. Hyvan etdjohtamisen nakokulmasta katsottuna tutkimustuloksista voidaan
nostaa kehittdmiskohteeksi yhteisten peliséantdjen sopiminen etdtydkaytanteista. (Vilkman 2016.;
Rope 2021.)

Etajohtamisen ja yhteiséllisen johtamisen vahvuutena tuloksista nousevat avoimuus, toisten
huomioiminen, auttaminen, yhteen hiileen puhaltaminen, huumori, psykologinen turvallisuus,

keskustelut kaikilla tasoilla ja tydntekijdiden vaikuttamisen mahdollisuudet. (Vikmanin 2016.)

Psykologisen turvallisuuden kokemuksella on merkitysta tydn mielekkyyden kokemukselle,
tyohyvinvoinnille seka se on tarkea osa itsensa johtamista. Yhteisdssa vallitsevan psykologisen
turvallisuuden kokemuksen ollessa hyva saadaan aikaan parempaa tiimitydskentelya ja
kommunikaatiota. Se vaikuttaa myos yksittaisten henkildiden aktiiviseen rooliin tybpaikalla.
(Ylikaitala, Toivanen 2021.; Salovaara 2020.; Humala 2007.; Sjoblom ym. 2022.)

Tutkimuksen vastauksista voidaan todeta, etta esihenkildiden kesken vallitsee hyva psykologisen
turvallisuuden aste. Tutkimuksesta nousi vahvasti Savaksen arvojen ja asenteiden merkitys
yhteiséllisyydessa niin kuin “Savas-hengessa”. Koettiin, ettd yksikdissa ovat Savaksen arvot,
asenteet ja korkea tydmoraali ohjaamassa tyota. Yhdysvalloissa oli tutkittu sairaanhoitajien
tyotyytyvaisyytta poikkileikkauksen avulla vuonna 2011. Tutkimuksessa nahtiin tydn arvojen,
tydilmapiirin ja ammatillisen sitoutumisen vaikuttavan merkittavasti henkiléston sitoutumiseen ja
tyotyytyvaisyyteen. Hyvan tydilmapiirin nahtiin olleen positiivisena vaikuttajana sitoutumiseen ja sen
vaikutusta voidaan vield tehostaa ammatillisella sitouttamisella, sekd parantamalla ty6n sisdisid

arvoja enemman kuin ulkoisia. (Caricati, ym. 2013; Humala 2007.)
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Jatkotutkimuksessa voisi selvittad, miten organisaatiossa olevat ohjaajat kokevat etdjohtamisen ja
yhteiséllisyyden. Tama tutkimus antaisi organisaatiolle lapileikkaavan kuvan etajohtamisen

kokemuksista.

Tutkimuksen eettisyys ja luetettavuus

Tassa tutkimuksessa noudatettiin TENKin eettisia periaatteita. Eettisia periaatteita ovat luotettavuus,
rehellisyys, arvostus ja vastuunkantaminen. (TENK 2019.) Tahan tutkimukseen ei tarvittu
ennakkoarviointia koska tassa tutkimuksessa laadittuihin kyselyihin vastaaminen on
tutkimuskohteelle vapaaehtoista eika tutkimus aiheuta tutkittaville eikd heidan laheisilleen henkista

vaaraa ja he olivat kaikki taysikaisia.

Kyselyt kohdentuvat joukolle Savas-Saation esihenkilditd, johdon ja hallinnon tyontekijoita, eika
kyselyista ei kay ilmi henkilttietoja tai muuta vastaavia tunniste tietoja, joten tutkimuksessa
suojeltiin tutkimuksen kohteena olevien henkildiden yksityisyytta. Ennen kyselylomakkeen
lahettédmista kaikkia tutkimuksen kohteena olevia henkildita tiedotettiin tutkimuksen sisallosta,
tarkoituksesta ja siita, mita tutkimus kaytédnnossa tarkoittaa. Tutkittaville annettiin informaatiota
siita, miten tutkimustuloksia kasiteltiin ja miten tutkimusaineistoa sailytettiin ja kuinka kauan niita
sailytettiin.

Tutkimuksen alkuvaiheessa opinndytetydn tutkimuslupa haettiin Savas-Saatiosta organisaation
kehittédmispaallikolta ja tutkimusluvan hakemiseen kaytettiin Savas-Saation lomakepohjia. Tassa
tutkimuslupa vaiheessa tutkimuslupaan kirjattiin tutkijan perustiedot, tutkimuksen nimi,
tutkimuskysymykset, tutkimuksen ajankohta, tutkimusmenetelma, tutkimuksen julkisuus ja
asiakirjatiedot, joihin tassa tutkimuksessa haetaan lupaa seka tutkimusaineiston suojaus, arkistointi

ja havittaminen. Opinndytetyd ilmoitettiin myds Saation opinndytetyon rekisteriin.

Haastattelulomakkeen kysymykset hyvdksytettiin Savaksen kehittamispaallikon ja toimitusjohtajan
toimesta. Organisaatio antoi tutkijalle tadydet oikeudet toimia tutkijana, eika vaikuttanut kysymysten
sisaltodn. Luotettavuudessa on syytda huomioida myos, etta tutkija on tydsuhteessa tutkimuksen
toimeksiantajaan, kuitenkin tehden eri ty6ta kuin esihenkil6t, eika hén ole kenenkaan tutkittavan
esihenkild. Tutkijan tyohistorian Savaksen organisaatiossa voidaan ndin ollen katsoa olevan

luotettavuutta vahvistava tekija.

Lisdksi opinnaytetyon tutkimuksesta tehtiin opinndytetydsopimus Savonian kanssa. Tutkimukseen
osallistuneille esihenkilgille ja Savas-Saation hallinnon ja johdon tydntekijdille Idhetettiin ennen
tutkimuksen tekemista saatekirje, (Liite 1) jossa kuvattiin tutkimuksen tarkoitus, tutkimuksen kulku
ja tutkimusmenetelma. Tutkimukseen osallistuneille henkilgille jarjestettiin mahdollisuus kysya
tutkimuksen tekijalta seka opinnaytetydn ohjaavalta opettajalta tutkimukseen liittyvista asioista
sahkdpostitse. Opinndytetyon tutkimustulokset havitetdan Savaksen jarjestelmastd, kunnes tyd on
saatettu loppuun. Tama opinnaytetyd tarkastettiin Savonian Turnitin-

plagiaatintunnistusjdarjestelmassa.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan tutkimusaineiston keradamisen, analysoinnin ja

tutkimuksen raportoinnin kautta. Tutkijan tulee toimia rehellisesti ja eettisesti, silld laadullisen
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tutkimuksen kriteeri on tutkija itse. Tutkijan tulee arvioida luotettavuutta jokaisen vaiheen ja
valinnan kohdalla. (Vilkka 2015, 196.)

7.3  Tutkimustulosten hyédynnettavyys

Tutkimustulokset kasitelldan syksylla 2023 esihenkildiden tydkokouksessa, jolloin esihenkiléilla on
mahdollisuus nostaa heiddn mielestadn toimenpiteita vaativat kehittdmiskohteet ja sopia yhdessa,

miten ja missa asioita lahdetadn kehittdmaan.

7.4 Ammatillinen kasvu

Tutkimustyon tekeminen oli mukaansa tempaavaa ja mukavaa. Kiitokset tydnantajalle, joka
mahdollisti minun irtaantumisen tyosta hetkeksi, tuo ajanjakso oli erittdin térkeaa, jotta pystyi
keskittymaan taydellisesti tutkimuksen tekemiseen. Aikaisemmasta tekemasténi opinndytetydsta on
aikaa kulunut jo 30 vuotta, joten alkuun paaseminen oli minulle hankalaa. Pydrittelin aihetta ja
nakdkulmaa mielessani melkein vuoden. Nakdkulman kirkastumisen jalkeen minulla oli selkea
punainen lanka, joka ohjasi ty6tda. Tutkimuksen tekeminen oli myos rajattava kaytettdvissa olevaan
aikaan, joka raamitti tata tyota. Tutkimuksen aihe oli erittéin ajankohtainen, tassa vaiheessa oli hyva

pysahtya miettimaan miten esihenkilét kokevat etdjohtamisen ja miten sita tulisi kehittaa.

Tutkimusprosessi tuki minun ammatillista kasvua kehittden taitoani tuottaa tutkimustietoa ja
tutkimuksessa kaytettavien monien eri vaiheiden tydstamista. Kirjallisuuteen tutustuminen oli
mielenkiintoista ja oli jopa vaikea valita millaisia ldhteita kdytin. Kansainvalisia tutkimuksia aiheesta
oli paljon, mutta tutkimukset olivat vield valitettavasti keskenerdisid. Haastattelulomakkeen
kysymyksia olisi voinut tiivistad, ja mietin myds kysymysten muotoilua, olisiko voinut avata
kysymykset paremmin. Olisiko silloin saanut laajempia ja kielellisesti rikkaimpia vastauksia. Tata
tutkimusta tehdessani herasin pohtimaan, miten suuren muutoksen edessa tydelamassa oikeastaan
olemme ja kuinka suuresti etatyd muuttaa ihmisten kayttaytymista tydyhteistissa. Olemme
oikeastaan pakotettuja tekemadn muutoksia johtamiseen ja vuorovaikutukseen. Tydyhteison
vuorovaikutusta johtamalla on suuret vaikutukset koko organisaatiolle. Etdkokouksilla saadaan
aikaan tehokkaampaa tyon tekemista ja sen avulla pystymme nopeammin reagoimaan asioihin. Se
antaa meille my6s mahdollisuuden hyddyntaa verkostoja paremmin ja eri alojen rajapintoja voidaan
tulevaisuudessa hyddyntda enemman. Tarvitaan kuitenkin tapaamisia my&s kasvokkain, jotta

tyoyhteistssa saadaan aikaan tukeva ilmapiiri.
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LIITE 1: TUTKIMUSHAASTATTELUN SAATEKIRJE

TUTKIMUSTIEDOTE

SAVAS SAATION ESIHENKILO,
JOHTAJA TAI HALLINNON
TYONTEKIJA

Kutsun teitd osallistumaan tutkimukseen,
jossa tutkitaan Savas Saation esihenkildiden
kokemuksia etajohtamisesta ja

yhteisollisyydesta.

Tutkimushaastattelun muotona kaytetaan lomakehaastattelua
(strukturoitu haastattelu tai standardoitu haastattelu), jossa on
avoimia kysymyksia. Kysely |lahetetaan sahkdpostin kautta.

Lomakehaastattelu on valittu tutkimusaineiston keruu
menetelmaksi suuren osallistuja ryhman vuoksi.
Tutkimukseen osallistuminen on vapaehtoista.

TAMA TUTKIMUS KUULUU SAVONIA SOSIONOMI YAMK OPINTOIHIN. ARVIOITU VALMISTUMISAIKA
ON 30.8.2023. TYO TULLAN JULKAISEMAAN SAVAS SAATION OPINNAYTETYON REKISTERISSA JA
SAVONIAN THESEUS FI SIVUSTOLLA.

OPISKELIHA: SAVONIA AMMATTIKORKEAKOULU SOSIONOMI ¢ YAMK) OPISKELIJA NIINA
ARGILLANDER: NHINAARGILLANDER@MSN.COM

OHJAAJA: KAIJA RAUTAPARTA-PENNANEN
SOSIAALI- JA TERVEYSALA / SOCIAL SERVICES AND HEALTH CARE
SAVONIA-AMMATTIKORKEAKOULU / SAVONIA UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES
KAIJA.RAUTAPARTA-PENNANEN@SAVONIA FI

VASTAUKSET SAILY TTETAAN TUTKIMUKSEN AJAN, JONKA JALKEEN NE HAVITETAAN ASIANMUKAISESTI.
LOMAKEHAASTATTELUSSA EI KERATA TUNNISTETIETOJA. LOPPU RAPORTISSA YKSITTAISEN HENKILON
VASTUKSET EIVAT OLE TUNNISTETTAVISSA.
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LITTE 2. LOMAKEHAASTATTELUN AVOIMET KYSYMYKSET
Tutkimukseen liittyvat lomakehaastattelun kysymykset 15.3.23
Taustatiedot

1. Kuinka kauan olet tyoskennellyt Savaksella? alle vuosi? 1-3 vuotta, 3-5 vuotta, yli 5 vuotta, yli
10 vuotta, yli 15 vuotta, yli 20 vuotta
2. Kuinka usein tapaat esihenkilosi kasvokkain? Joka paiva, kerran viikossa, kerran kahdessa

viikossa, kerran kuukaudessa, 2-4 kertaa vuodessa
Etdjohtaminen
3. Millaisia havaintoja olet tehnyt Savaksen etajohtamisesta?
4. Mita etuja olet huomannut etdjohtamisessa?
5. Mita esteita olet huomannut etdjohtamisessa?
6. Tuletko kuulluksi etdkokouksessa?
7. Mita pitaisi tehdd, jotta tulisit paremmin kuulluksi etdkokouksessa?
8. Kuvaa milla eri tavoilla pystyt vaikuttamaan Savaksen asioihin?
9. Miten kehittaisit etajohtamista Savaksella?
10. Millaisia viestina kanavia kaytat tydskennellessasi Savaksen johdon kanssa?
11. Saatko johdolta apua ja tukea, kun tarvitset? (Kysymyksessa on nelja vaihtoehtoa)
Yhteisollisyys

12. Tydyhteisdissa yhteisollisyydellad tarkoitetaan eradnlaista henkista tilaa: yhteiséllisyys luo
yhteenkuuluvuutta, tarjoaa turvaa yhteisdn jasenille ja auttaa hahmottamaan ymparistda. Kerro

esimerkin kautta mita yhteisollisyys Savaksella tarkoittaa

13. Puhumme paljon Savas hengesté mita se sinun mielesta tarkoittaa?

14. Miten yhteisdllisyys nékyy Savaksen toiminnassa?

15. Onko etdjohtaminen vaikuttanut Savaksen yhteiséllisyyteen? Kerro esimerkki
16. Mitka Savaksen toimintatavat lisdavat yhteisollisyytta?

17. Minkalaisilla kokoontumisilla/ kokouksilla tuemme yhteisoéllisyyden toteutumista?
18. Koetko olosi turvalliseksi esihenkiloryhmassa?

19. Mitka tekijat vaikuttavat turvallisuuden tunteeseen?

20. Mita itse voisit tehdd, jotta yhteiséllisyys paranisi?

21. Onko jotakin mitd Savaksen tulisi huomioida, etta yhteiséllisyys kehittyisi?
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