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Abstract

In this thesis development study, the client is a company providing services in the private health care
sector. To protect privacy, the name of the company is not mentioned. The purpose of the development
study was to find out how interaction and communication are manifested in remote work. This study
examines remote workers' experiences of remote management, interaction, and communication. The
company's employees are teleworking, interaction and communication are therefore at the heart of
remote work.

The development study was carried out as a qualitative study. The electronic questionnaire served as a
data collection method. The questionnaire was sent by e-mail to those working remotely. The data was
analysed using theory-based content analysis. The aim of the study was to produce information for the
organisation, on the experiences of interaction and communication in remote work. The aim was to find
out how interaction and communication in remote work is implemented and whether they pose
challenges.

The responses of the organization's staff revealed several advantages and challenges in remote work,
which remote workers experienced in their work from the point of view of interaction and
communication. The results of the study were compiled for the organization.
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1 JOHDANTO

Lahimman parinkymmenen vuoden aikana ty6elama on muuttunut paljon ja muuttuu edelleen.
Haasteita johtamiseen ja tyoelamaan tuottavat moninaiset ja erilaiset uudistukset, organisaatiora-
kenteiden muutokset, vahvat kansainvalistymiset, verkostoitumiset ja yhteisty6t, monipuolistu-
neet viestintatavat seka toimintatapojen monimuotoisuus. Naita haasteita voi olla johtamistehta-
vaa toteuttaessa. Varhaiset opit ovat keskittyneet enemman johtajan rooliin ja sen tehtaviin.
Nykyaikana johtamisopissa korostetaan johtajuutta, joka sisaltaa yhteistoimintaa, henkiléston na-

kemysten kuuntelua sekd henkildston osallistamista. (Laaksonen &Ollila 2022, 10,12.)

Etatyd Suomessa on kuluneen kahden vuoden aikana lisdantynyt covid-19-pandemian vaikutuk-
sesta. Tassa tydssa ei syvennyta pandemia-aikaan vaan kuinka etatyon viestinta ja vuorovaikutus
on muuttunut viimeisen vuosikymmenen aikana. Pandemian aikana syntyi suuri muutos tyon teke-
misessa, koska osa siirtyi etatyohon. Tama muutos on jaanyt kaytantoon ja monet ovat jatkaneet
tyotaan koronapandemian jalkeenkin etatydssa tai ainakin hybridimallissa, jossa osa tehdaan lahi-
tyona, osa etdna. Kaikilla tyoskentelyaloilla etatyd mahdollisuutta ei ole, koska etatyo ei ole aina
mahdollista tydn mukaan. Oma kiinnostukseni etatyon vuorovaikutuksen ja viestinndan haasteisiin
syntyi oman etdatyokokemukseni kautta. Opinndytetyon teon aikana tyonkuvani muuttui palvelu-
vastaavaksi ja minulle tuli etatyotiimi johdettavakseni. Opinndytetyo tehtiin tyéelamalahtoisesti

kehittamistyona yksityisia terveydenhuoltopalveluja tarjoavaan yritykseen.

Opinnaytetyon keskeisena tarkoituksena on selvittda, onko organisaation etatydssa vuorovaiku-
tuksessa ja viestinndssa haasteita. Opinndytetyon toisena tarkoituksena on selvittdaa, miten etdjoh-
taminen vaikuttaa ja ndyttaytyy etatyontekijoiden kokemuksissa viestinnan ja vuorovaikutuksen
suhteen. Millaisella etdjohtamisella yllapidettaisiin vuorovaikutusta ja viestintda tyontekijan nako-
kulmasta. Opinnaytetyon kehittamistutkimuksesta on hyotya organisaation etdesihenkiloille, silla
se tarjoaa valineitd etdesihenkilotyon kehittamiseen. Tarkoitus ei ole perinteisen tutkimuksen ta-
voin vain kuvata ilmiota, vaan tuottaa kdytannontyoelamaan kayttokelpoinen ratkaisu. (Kananen,
2015, 29.) Opinnaytetydn teon aikana tydnkuvani muuttui palveluvastaavaksi ja minulle tuli eta-
tyotiimi johdettavakseni. Itselleni opinnaytetydn teosta tuli todella hyodyllinen ja sain kehittamis-

ideoita omaan tyohoni.



Opinndytetyon avainsanoina on etatyo, etdjohtaminen, viestinta ja vuorovaikutus. Aihe on tarkea
ja ajankohtainen, koska viestinta ja vuorovaikutus on jokapdaivdisessa etatyossa esilla. Etatyon
eroja kuvaillaan tassa tyossa verraten lahityohon, niin esihenkilon kuin tyontekijankin nakékul-
masta katsottuna. Etdjohtaminen kuuluu vahvasti myds etatyohon, koska etatiimi tarvitsee esihen-

kilon johtamaan etatiimia.

Vilkan (2015, 18-19) mukaan ajankohtaisuus, kdytannonlaheisyys seka tyoelamalahtoisyys saatele-
vat tydelamaan kohdistuvan tutkimuksen tarvetta. Opinnaytetydssani kaytan lahestymistapana
kehittamistutkimusta, joka on yleinen nimitys tallaiselle tutkimustavalle. Kehittamistutkimus on
monimenetelmainen tutkimusote, jossa tarpeen ja tutkimuskohteen mukaan voidaan valita tutki-
musmenetelma. Tutkimuksessa voidaan hyédyntaa seka kvalitatiivista, etta kvantitatiivista tutki-
musmenetelmaa. Jatkuvalla kehittamistyolla on keino parantaa organisaatioiden ja yritysten toi-
mintaa. Samalla voidaan parantaa myos palveluita ja tuotteita. Kehittamistutkimuksessa on
tarkoitus selvittda jo olemassa olevaa ongelmaa ja tuoda samalla siihen muutosta (Kananen 2015a,
33-41.) Kehittamistutkimuksellinen lahestymistapa sopii tdhdan opinnadytetyohon, koska opinnayte-
tyontekija kuuluu samaan tydorganisaatioon ja kehittaminen kohdentuu organisaation sisalla ole-

vaan yksikkoéon.

Opinnaytetyo toteutettiin kvalitatiivisena, eli laadullisena tutkimuksena, joka koostuu teoreetti-
sesta viitekehyksestd, menetelman ja aineiston kuvaamisesta, tulosten esittelysta ja johtopaatok-
sistd. Aineisto kerattiin avoimia kysymyksia sisaltavalla sahkoisellad kyselylomakkeella. Aineisto
analysoitiin laadullisella sisdlldnanalyysilla, jolla tavoitellaan opinndytetyon ilmion kuvailua, tulkin-

taa ja ymmarrysta.



2 VIESTINTA JA VUOROVAIKUTUS ETATYOSSA

Tarkoituksena on tehda opinnaytetyo etatyéhon perustuvasta nakékulmasta, jonka teoreettinen
viitekehys koostuu etdjohtamisen, viestinnan ja vuorovaikutuksen kasitteista. Opinnaytetyossa tut-

kitaan etdaty6ssa syntyneita haasteita, viestinnan ja vuorovaikutuksen nakdkulmasta.

2.1 Etatyo

Kun puhutaan etatyosta yhteiskunnallisena ilmiona, etatyo ei kuitenkaan ole uusi keksintd. Se on
loydetty uudestaan yhteiskunnan eri vaiheissa ja sen eri muotoja on pohdittu tilanteiden edellytta-
malla tavalla. Jo 1970-luvulla 6ljykriisin aikana, monet tahot pohtivat vaihtoehtoja paivittaiselle
tyomatkaliikenteelle. Etatyo oli yksi ndista. (Mamia & Melin 2007,58.) Euroopassa keskustelu eta-
tyosta, kaynnistyi Euroopassa tutkijoiden parissa jo 1980-luvun lopussa. Laajemmin asiasta on kes-
kusteltu vasta 1990-luvun alussa. Informaatioteknologian kehitys on tuolloin vauhdittanut sah-

koista viestintda ja paljon nopeampaa tiedonsiirtoa. (Melin, Turja & Krutova, 2020, 29.)

Etatyon kasite viittaa moniin erilaisiin tyon tekemisen tapoihin, englanninkielisia sanoja ovat esi-
merkiksi telework, telecommuting, virtual work ja remote work. Lahikasite on telepresence, eta-
lasndolo. Etatyosta ja-johtamisesta l0ytyy jonkin verran tutkimuksia esim. (Take care 24/7, 2014).
Ennen covid19-pandemian alkua ja pandemian jatkuessa, tutkimuksia on tullut koko ajan lisaa. Kir-
jallisuutta ja tutkimuksia etatyosta, sen johtamisesta, seka etatyon vuorovaikutuksesta ja viestin-
nasta loytyy materiaalia viimeisen viiden vuoden ajalta. Tilastokeskus (2021) on maaritellyt eta-
tyon ansiotyoksi, joka tehdaan oman virallisen tyopaikan ulkopuolella. Useimmiten se tapahtuu
joko tyontekijan kotona tai vapaa-ajan asunnolla. Nykyisin etatyon tekemiseen tyépaikan ulkopuo-
lella liittyy vahvasti tietotekniikan kaytté. Teknologia mahdollistaa kuitenkin erilaisten vi-
deoneuvottelualustojen kayton, joiden avulla etatyon tekeminen helpottuu ja etdjohtamisen vuo-
rovaikutuksen laatu kasvaa ja etdjohtaminen helpottuu. Erilaisten alustojen kayttaminen
mahdollistaa materiaalien jakamisen ja kokouksiin osallistujat ndkevat toisensa. Viimeisimpien
vuosien aikana on kehitetty uusia virtuaalisia sovelluksia, joita hyodyntamalla voi kertoa virtuaali-

sesti mielipiteensa kokouksissa (Laaksonen, 2018a 141-150.)

Etatyon mahdollistaa teknologiset ratkaisut. Sutelan (2019) ja Vilkmanin (2016), mukaan tyoolo-

tutkimuksessa tyopaikoilla kdytetaan jo laajasti teknologiaa. Digitaalisten ratkaisujen runsas kaytto



ei kuitenkaan kerro siitd, miten hyvin digitaalivalineita pystytdaan hyodyntamaan. Vaikka etatyossa
ja etdjohtamisessa on kyse erilaisten digitalivalineiden hyédyntamisesta, ne kuitenkin vain edista-
vat yhteistyota ja mahdollistaa taten uudenlaisen tyénteon muodot. Jos digitaaliset ratkaisut on
otettu kdyttoon nopeasti, tydnteossa voi huomata, jos tyontekijalla on digitaidoissa puutteita.
My0s osalla esihenkildista voi olla muodostunut ennakkoluuloja ja mahdollista pelkoa tyovalineita
kohtaan, mutta edelld mainitut tuntemukset on mahdollista haivyttaa riittavalla koulutuksella ja
harjoittelulla. Koulutukseen digitaitojen yllapitamiseen lapi tydelaman olisi hyva panostaa (Sutela
ym. 2019, 85,93; Vilkman 2016,63; Laaksonen 2018a, 141-150.) Teknologisten seka digitaalisten
tyovalineiden tulisi olla helppokayttdisia, nykyaikaisia seka mielekkaita kayttaa, jotta etatyon teko

olisi helpompaa.

Tyontekijan aloittaessa etatyota, aloite on etatyon tekemiseen voi tulla tydnantajalta tai tyonteki-
jalta. Varsinainen etatyon aloittaminen ja lopettaminen perustuu aina tyontekijan toiveeseen tyos-
kenneltdavan tyon sijainnista. Etdtyostd tehddan aina henkilékohtaisesti sopimus tydantajan
kanssa, josta kay ilmi yksityiskohtaisesti etatyon sisaltd, sdadannot, maara, aikataulu, kustannuksista
ja sopimuksen kestosta, seka tyon vaatimista tarpeellisista asioista. (Koroma, 2011, 6.) Ty6nantaja
voi my0s yksipuolisesti maarata tyontekijan etatyohon, ilman tyontekijan suostumusta. Vuoden
2020 alusta ldhtien etaty6 on huomioitu uudistuneessa tyoaikalaissa. Tyoaikalain mukaan tydajaksi
lasketaan tyohon kaytetty aika, riippumatta paikasta missa tyo tehdaan. Lain perusteella, tyonan-
tajalla on mahdollisuus jarjestda ty0ajanseuranta etdatyohan, joka velvoittaa myds tyontekijaa nou-
dattamaan sita. Tydomaarien ja tyopaivien pituuden lain enimmaisajat taytyy etatyossakin ottaa
huomioon, etdtydntekijan vastuuta omasta tydstdan ei pida kuitenkaan unohtaa (Eklund, Jaaske-

lainen, Salminen & Lindholm, 2021, 31-32.)

Osittainen etatyoskentely on mahdollista useissa ty6paikoissa, silla monissa tyotehtavissa on osia,
joita voidaan tehda muualla kuin varsinaisella tyopaikalla. Vilkmanin (2016, 13) mukaan etatyota
laajempi kdsite on virtuaalinen ty0, jota voidaan kutsua myds hajautetuksi tyoksi. Eroavaisuus eta-
tyohon tulee siita, ettd virtuaalinen tyo tehdaan joko kokonaan tai osittain tietotekniikan valityk-
selld ja siind tehdaan tyota yhteisen tavoitteen eteen. Pullan (2016, 3) on taas sita mielta, etta vir-
tuaalinen tyo tarkoittaa sitd, ettd maantieteellisesti erilldan toisistaan tyoskentelevat tyontekijat

tekevat toita yhdessa teknologian valitykselld. Virtuaalityohon sisaltyy erilaiset teknologiaratkais-



sut valineineen, alustat sovellukset seka palvelut toiminnalle, joissa on kdytossa erilaisia kayttoliit-
tymia. (Rauramo, P. 2018) Virtuaalinen tyonteko on jatkuvassa kasvussa, koska se antaa mahdolli-
suuden tyéntekoon myds globaaleille organisaatioille. Organisaatioiden menestys on kiinni Du

Frenen (2011, 61) mukaan virtuaalisen tyon tehokkaasta toiminnasta. Virtuaalisesta tyonteosta ei
kuitenkaan ole vield tunnistettavissa olevaa vakiintunutta kasitetta Suomessa tai tyoelamassa kay-

tossa.

Etatydmahdollisuuksiin vaikuttavat tyon luonteen liséksi muun muassa organisaation johtamiskult-
tuuri, viestinnan kdytannot seka tyontekijoiden osaaminen ja motivaatio etatyota kohtaan. (Pek-
kola & Uskelin, 2007, 12.) Etatyota, seka etatydonjohtamista on tutkinut LEADIS-tutkimushanke
(2020) joka toteutettiin laadullisella haastattelututkimuksella. Tutkimuksessa kartoitettiin tyonte-
kijoiden ja lahijohtajien kokemuksia etatyosta seka etdjohtamisesta kolmen eri teeman kautta.
Tutkimuksen teemoina olivat e-lahijohtajuus, itsensa johtaminen seka tyon ja muun elaman yh-
teensovittaminen. Kokemukset etatyosta ja tyojarjestelyista olivat paaosin tyytyvaisia. Digitaalinen
tydymparisto erilaisten sovellusten avulla luo tehokkaan etatyon. Esimerkiksi Microsoft Teamsin
ryhmatydtilan kayttd on kasvanut valtavasti. Alustavissa tutkimustuloksissa havaittiin, etta etatyo-

hén suhtaudutaan aikaisempaa myonteisemmin. (Vaasan yliopisto, 2020.)

2.2 Etdtyo tyontekijan ndkokulmasta

Organisaatioissa on usein tehty yleispatevat ohjeistukset etatyota varten. Niita voidaan kuitenkin
muokata tiimi- tai tyotehtavakohtaisesti. Ohjeissa voidaan esimerkiksi maaritella, milla kellon-
ajoilla tyota tehdaan, kuinka tydaika kirjataan, miten vakuutukset kattavat etatyopaivan ja miten
huolehditaan tietoturvasta. (Wilkman 2016, 177.) Tyontekijan vakuutusturva ja ergonomia ovat
tyonantajan vastuulla. Puhuttaessa etatyosta tama ei ole kuitenkaan selkeda. Vakuutusturva on
myo0s etatydssa voimassa. Jos tapaturma tapahtuu etdtyopaivan aikana, on kyettava kohdistamaan
se suoraan tyohon. Etatyontekijan ergonomia on tarkea osa tyontekoa ja tyhyvinvointia. Eta-
tydssa ergonomiaa tyonantajan on kuitenkin hankalampaa jarjestaa, kun toimistolla tyoskennelta-
essd ergonominen tyopiste voidaan jarjestaa. (Vilkman, 2016, 182.) Tyoturvallisuuden vastuu siir-
tyy etatyontekijalle siirryttdessa etatyohon. Jos etatyontekija havaitsee tyoturvallisuuteen liittyvia

ongelmia, on niista tiedotettava myos tyonantajalle (Koroma 2011, 28.)



Etatyo ei ole erillinen tydsuhdemuoto. Etatyohon sovelletaan samoja sadannoksia tyolainsaadan-

nostad kuin samaan tyonantajan tyOopaikalla tehtdva tyo (Nieminen & Lahteenmaki, 2022, 47.) Ty6-
lainsdadanto koskee etatyota samalla tavalla kuin toimistollakin tydskennellessa. Euroopan tasolla
etatyon ehdoista on sovittu etatyon puitesopimuksessa. Keskusjarjestot ovat lakien lisdksi luoneet

listan asioista, jotka otetaan huomioon etatyosta sovittaessa. (Wilkman, 2016, 28.)

Ty6aika kuuluu ty6lainsddadannon saatelemiin asioihin. Tydaika on tyohon kdytettavaa aikaa ja
tyontekijan on oltava tyonantajan kaytettavissa tyontekopaikalla (Tyoaikalaki 872/2019, 2 luku
38.) Tyontekijan ollessa tydnantajan maaraamassa tyontekopaikassa, eika kuitenkaan pysty teke-
maan tydta muun muassa tilapaisen tietoliikenne ongelman vuoksi, luetaan se tydajaksi. (Hietala,
Kaivanto & Schon, 2019, 65.) Tyon tekeminen voi olla ajasta ja paikasta riippumatonta, tydaikalaki
kuitenkin pyrkii turvaamaan tyontekijoille myos vapaata. Lain mukaan kerran viikossa on tyonteki-
jalla oltava vahintdan yksi keskeytymaton 35 tunnin vapaa. Jos kaytetdan joustavaa toimintamallia,
sen tarkoituksena ei ole lisata tyontekijoiden kuormitusta. Siita tulisi seka esihenkildiden, etta itse
tyontekijoiden pyrkia huolehtimaan. Joustavassa tydssa on tavoitteena vahentaa tyon kuormi-
tusta, jotta tyontekijalla on mahdollisuus organisoida paremmin tyon ja vapaa-ajan yhteensovitta-
mista. (Wilkman 2016, 201.) Etatyota tekevan suoritusstandardit ja tydmaara seka koulutusmah-
dollisuudet tulevat olla samat kuin vastaavaa tyota toimipaikassa tyoskentelevilldakin (Wilkman

2016, 202).

Tybelaman lainsdadanndssa ei ole vield tullut tunnetuksi etatyd-termi. Etatyoskentelyn perustana
ovat kuitenkin tyosopimuslaki, tydaikalaki seka tyoturvallisuuslaki. Etatyojarjestelyista sovitaan kir-
jallisesti nojautuen yleensa yrityksen yhteisiin pelisaantoihin. Yleisimmat kaytetyista sopimuseh-
doista sisaltavat tydajan, tyon tulosten seurannan, sairauspoissaolokaytannot, tietoturva-asiat ja

mahdolliset kustannukset. (www.tydsuojelu.fi, 2023.)

Etatyosta l10ytyy myos haasteita tyontekijan nakokulmasta. Spontaaniset kohtaamiset puuttuvat,
seka epavirallinen vuorovaikutus. N&illa on tarkea rooli keskindisen luottamuksen synnyssa. Haas-
teena ndhdaan yhteydenpidon heikentyminen kollegoihin ja etdisyyden tunteen lisdantyminen,
kun virtuaalisessa vuorovaikutuksessa ei-sanallisen viestinndan nakeminen puuttuu. Etatyossa ei

tiedetd koko tiimin kuulumisia, eikd myoskaan asioita, mitka tyollistavat kollegoita. Kun vuorovai-


http://www.työsuojelu.fi/

kutusta on vihemman oman tiimin ulkopuolella, se lisaa riskia, etta tarkeaa informaatiota jaa saa-
matta. Kokoukset ja tydnteko on muuttunut etdtyon myota tehokkaammaksi, mutta huolta kuiten-
kin aiheuttaa, etta kuinka yhteiselle kehittamiselle, tiedon jakamiselle ja oppimiselle kdy etatydssa.
Etatyossa padivittaisten paatoksentekojen yhteydessa koetaan epdavarmuutta ja yksindisyytta, koska
aina ei kuitenkaan haluta hairita kollegaa ottamalla haneen yhteytta. Etatydssa voidaan kokea
my0s etaantymista esihenkilostd. Omasta tyosta voi tulla etatyontekijalle tarkoituksetonta (Baba-

pour, Hultberg & Bozic, 2021, 7-9.)

Etatyontekija joutuu opettelemaan myos virtuaalisten kokousten kulttuurin. Tyéntekijan on muis-
tettava avata mikrofoni puhuessaan, laittaa se kiinni puheenvuoron jilkeen. Kuulokkeiden kayton
tarkeys, seka kameran paalla pitaminen, kun on oma puheenvuoro. Etatydssa perakkaisten ko-
kousten maara on suuri, aiheuttaa se etatyontekijalle painetta olla koko ajan saatavilla, seka sa-
malla pelkoa tyontekijan jadvan jostain paitsi. Etatyontekijalla tyonteko voi herkasti johtaa uupu-
mukseen ja ylikuormitustilaan, jos tyotila- ja ergonomia on huono ja tauot jadvat pitamatta
(Babapour ym. 2021, 6—7.) International Labour Organizationin (2016) seka Tyoturvallisuuskeskus
(2018) nostavat esille riskin tyoskentelyyn loma-aikoina ja vaikeuden paastaa irti tydasioista seka
sairaana tyoskentelyn lisadntyminen on huomattavasti isompi etatydssa kuin [ahityossa. Etatyon-
tekijan erilaiset ongelmat jadvat etatydssa helpommin huomaamatta kuin konttorilla tydskentele-

vien. Myo6s avunsaanti voi viivastya ja ristiriitatilanteiden selvittaminen on hankalampaa.

Etatyd asettaa uudenlaisia haasteita myos itsensa johtamiselle (engl. self-management). Ahman
(2003) on tutkinut oman mielen johtamista. Yksilo menestyy, kun han kykenee itsereflektioon, tie-
dostamiseen ja oppimiseen. Oppimisen osa-alueita ovat minakasitys, itsetuntemus, tavoitteelli-
suus, arvot ihmiskasitys, verkostoituminen, uskomukset sekd asenteet. Minakasityksesta ja itse-
tuntemuksesta puhuttaessa yksilolla on kyky tunnistaa omat hyvat ja huonot puolensa. Yksilo
pystyy myds uskomaan omiin kehitysmahdollisuuksiin seka selviytymaan vaikeista tilanteista ela-
massa. Yksilo tunnistaa ja tiedostaa omat arvonsa, ja hanellad on kyky valita tavoitteensa seka ym-
martda mika motivoi hanta. Yksilo on myos tietoinen ihmiskasityksestdan ja osaa toimia vuorovai-
kutuksessa muiden kanssa. Uskomuksissa ja asenteissa yksilo tiedostaa omat kyvyt ja muuttaa

niitd tarpeen vaatiessa (Ahman 2003, 220.)



Itsensd johtamisen taitoja tarvitaan haasteiden voittamiseen itsendisessa tyossa. Etatyossa voi-
daan kohdata mm. seuraavanlaisia haasteita. Kuvio 1. Aloitekyky, systemaattinen tyonteko ja tyon
valmiiksi saaminen, ovat tarkeita taitoja. Nama korostuvat erityisesti yksin tydskenneltdessa. Aloi-
tekyvylla tarkoitetaan kykya tunnistaa tekematta olevat tehtadvat ja huomata ratkaisua kaipaavat
tehtavat ja ratkaista ne. Etatyontekijalta kaivataan valmiutta tarttua tyohon ripeasti (Eklund ym.

2021, 77.)

Tyoa!an Vaikeudet
venyminen, irrottautua
tyon ja vapaa- tyostd ja
ajan liiallinen
. . kuormittuminen
sekoittuminen

Vahaiset
mahdollisuudet
padsta
osallistumaan ja
vaikuttamaan
tyopaikan
asioihin.

Tyoskentelyyn
sopimattomat
tilat ja
ylimaaraiset
kustannukset
kotona
tyoskentelysta.

Tyon ja perheen
yhdistamisen
haasteet yksissa
tiloissa muun
perheen kanssa
tyoskenneltdessa

Kuvio 1. Etatydssa kohdattavat haasteet (Eklund ym. 2021, 75-76.)

2.3 Etdtyon johtaminen

Johtamisen yksi muodoista on etdjohtaminen (distant leadership, e-leadership, virtual leadership,
remote leadership), jossa alaiset ja esimies kohtaavat toisiaan harvemmin kuin paivittain. Etdjoh-
taminen on kasvanut pikkuhiljaa uudeksi trendiksi. Etatyon tekeminen ei ole vain suurien organi-

saatioiden etuoikeus, silld mikroyrityksissa tehdaan t6itd myos eri osoitteissa. (Rauramo 2018, 10.)
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Uuteen sopeutuminen ja joustavuus tydntekemisessa on tarkea tekija tyopaikoilla tulevaisuu-
dessa. Tama tulee vaatimaan kovaa tyotd, muuntautumiskykya johtajilta seka tyontekijoilta. (Haa-

pakoski, Niemeld & Yrjola, 2020, 168.)

Esihenkilotyossa on erityisvaatimuksia, kun tydyhteiso toimii hajautetusti. Perinteinen ldhiesihen-
kilotyo on muuttumassa etdna tehtavaksi esihenkilotyoksi. Se on haasteellista tyoyhteisoille. Kun

johdetaan etaalta, se voi olla etatyota, hajautettua tyota, liikkuvaa tyota tai ajasta ja paikasta riip-
pumatonta tyota (Ristolainen ym. 2020, 180.) Ennen kaikkea etdjohtamisessa on kyse tyontekijan

ja esihenkilon mahdollistamisesta ja tukemisesta itseohjautuvuuteen (Tilastokeskus 2018.) Etajoh-
tamista ja sen tuomaa taitoa tarvitaan laajenevassa maarin terveydenhuollon yksikoissa. Etdjohta-
misen taito haastaa myds viestinnan ja johtamisen. Nopea digitaalinen muutos on vaikuttanut ter-

veydenhuollon kehitykseen (Ristolainen, Maijala & Eloranta, 2020, 179.)

Etdjohtamisen vuorovaikutuksessa ja viestinndssa on kyse teknologisten tydkalujen kayttamisesta,
fyysisten kasvokkain tapaamisten ollessa vahaisia. 100 % etdty6johtamista tavataan vain suurem-
missa ja kansainvalisissa globaaleissa organisaatioissa. Tyypillisemmin suomalaisessa sote-kentdssa
etdjohtaminen toteutuu osan aikaa etdalta ja fyysisesti lasna olevana osan. Etdjohtamiseen siirty-
essa esihenkilot tarvitsevat tukea seka koulutusta. Muutaman tunnin koulutuksella ei voida toimia
etdjohtajana. Esihenkildiden oletetaan usein osaavan teknologiat ja sovellukset kirjallisten ohjei-
den perusteella, ilman harjoituksia. Etdjohtaminen edellyttda pohdintaa viestinnasta ja vuorovai-

kutuksesta uudella tavalla, koska ldhikontaktitpuuttuvat lahes kokonaan. (Laaksonen 2022, 75.)

Perusperiaatteet hyvaan johtamiseen patevat myos etdjohtamiseen. Suhteiden rakentaminen ja,
yllapitaminen, tydyhteison tuottavuuden rakentaminen seka vuorovaikutus ja viestinta (Laaksonen
2022, 76.) Sellaiset henkilot menestyvat parhaiten etdjohtajina, joilla on energiaa, tarve saavuttaa
tuloksia, halu oppia uutta ja ottaa vastuuta tyostaan. Etdjohtajat ovat joustavia, analyyttisia ja he
omaavat hyvat tietoteknilliset taidot. Ottaessaan uusia teknologisia ratkaisuja kdayttoonsa, edellyt-
tad se etdjohtajilta ohjelmien testaamista ja kdyton kehittdmista. Siihen tarvitaan myos suunnitel-
mallisuutta organisointi- ja delegointikykya ja johdonmukaisuutta. Kun viestinta on tehokasta, jat-

kuva palautteen antaminen on tdrkeaa seka ohjeiden antaminen ja viestinta on selkeda.
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Etdjohtajan on itse oltava luotettava ja samalla rakentaa tyoyhteisonsa kanssa luottamusta. Eta-
johtajan on hyva olla sopeutuva ja inspiroiva, selked viestiessaan ja on hyva osata hyodyntaa erilai-
sia viestintdakanavia. Kuvion kuvaukset (kuvio 1) ominaisuuksista, joita kaikilla johtajalla tulisi aina-
kin olla, mutta etdjohtamisessa ominaisuudet korostuvat. Virtuaalisuus ja etdisyys asettavat
toisenlaisia haasteita, kuin lahijohtamisessa. Taulukon ominaisuuksista piirtyy kuva suunnitelmalli-
sesta, johdonmukaisesta, ja tavoitteellisesta seka ulospdinsuuntautuneesta energisesta johtajasta.
Sellainen on myods etdjohtaja, joka viestii kielellisesti monipuolisesti ja selkeasti seka omaa hyvan-

tahtoisuuden.

Etajohtajan ominaisuuksia

Vetovoimainen

Komea
. Paattavadinen e
Energinen Itsevarma .
g . . Tyylikas
Tuloshakuinen Suunnitelmallinen Kielellisesti
— ; ; Houkutteleva
Vastuuta ottava Organisoiva monimuotoinen -
) . . Kiinnostava
Halukas oppimaan uutta Delegoiva Vaikuttava ;
) Empaattinen
Joustava Johdonmukainen Sopeutuva '
) . Rohkaiseva
Analyyttinen Luotettava Inspiroiva

Teknisesti taitava

Selkes viestijs MRy

. Arvostava
Osallistava

Kunnioittava

Oikeudenmukainen

Kuvio 2. Etdjohtajan ominaisuuksia (Laaksonen 2022,77)

Etatyossa esihenkilon roolia on hyva tarkastella tyontekijoiden nakékulmasta. Esihenkilon tuki,
hyva tyon organisointi ja riittavat teknologiset edellytykset tukevat tyontekijéiden ryhmaytymista
(Rauramo 2018). Etatyota tehdessa tyontekijoiden tulee hallita suunnitelmallisuutta ja itseohjau-
tuvuutta. Talla ei kuitenkaan tarkoiteta sitd, ettei naita tyontekijoita tarvitsisi johtaa, koska tilanne
voi olla juuri padinvastainen. Etdtyossa esihenkilon johtamistaidoilta vaaditaan enemman. Tyonteki-
jat ovat erilaisia itseohjautuvuuden suhteen ja tdma voi tuoda haasteita itsensa johtamiseen. (Haa-

pakoski, ym. 2020, 103—-104.) Kun tyota johdetaan etdalta, nousee tarve hyville johtamistaidoille.



12

Perinteinen ja kontrolloiva esimiesty0 ei sovi etatyohon, vaan siihen tarvitaan luottamukseen pe-
rustuvaa johtamista. Hyvat johtajat tasapainottelevat ihmisorientoituneen ja tehtavaorientoitu-

neen johtamistyylin valilla. (Rauramo 2018, 11.)

Onnistunut etdjohtaminen vaatii esihenkil6lta enemman kuin perinteinen johtaminen. Kun fyysi-
nen nakeminen puuttuu, se vaikeuttaa esihenkildlle perinteisesti kuuluvien vastuiden hoitamista.
Kasvokkain saadun tuen ja vuorovaikutuksen puuttuminen etdesihenkil6lta, voi aiheuttaa eta-
tydssa haasteen ja voi johtaa siihen, etta etdesihenkilon ei koeta auttavan ja tukevan tydssa suo-
riutumisessa (Larson, Vroman & Makarius, 2020.) Nykypaivdana etajohtamisentaitoa tarvitaan yha
enemman ja sen ajatellaan olevan johtamisen ydinosaamista, jota esihenkil6lla tulisi olla. Etdjohta-
misessa on kyse mahdollistaa yhteisty0 ja tukea itseohjautuvuuteen. Itseohjautuvuus ei kuiten-
kaan poista esimiestydn tarvetta. Etdjohtamisen haasteellisuuden vuoksi on esihenkilén kuitenkin
tuettava tyoyhteison jasenia kohti itsenaista tyoskentelya (Rauramo, 2018, 3-5.) Yksilon kykenemi-
nen itseohjautuvuuteen vaatii itsemotivoituneisuutta, selkeda paamaaraa seka tarvittavaa osaa-
mista padamaadran tavoittamiseen. Itseohjautuvuuden osaamisella viitataan teknisten tehtavakoh-
taisten taitojen lisdksi kyvyn johtaa itsedan. ltsensa johtaminen vaatii esimerkiksi ajan- ja

resurssien hallintaa seka tehtavien priorisointia (Martela & Jarenko 2017, 12.)

Yhtena johtamismallina voisi kuvailla valmentavaa johtamista, joka on arvostavaa, osallistavaa, ja
tavoitteellista yhteista toimintaa. Valmentavalla johtamisella kehitetdaan tiimin kykya virtuaaliseen
kommunikointiin ja yhteistydhon. Tama johtamistyyli painottaa ihmissuhteita, jossa johtamistapa
lisda yhteistyon lisdksi myos ohjausta seka resursseja, joiden pohjalta tyétehtavat on mahdollista
suorittaa. Parhaimmillaan se on tydyhteisén toimintakulttuuriin vaikuttava kehittamistyyli, joka
parantaa organisaation yhteistyota. Johtaja keskittyy tyoskentelemaan johdettavan tarpeiden
kanssa seka kehittamaan tyontekijan kykyja. Johdettavan on ymmarrettdava omat potentiaalinsa
osata ottaa kdyttoon todelliset vahvuutensa. Johdettava vastaa omasta oppimisestaan. Maaraa
suunnan ja tavoitteet seka vastaa myos kehityksestaan. Suhde on aina kaksisuuntaista ja johdet-

tava seka johtajan suhde pohjautuu molemminpuoliseen kunnioitukseen ja luottamukseen.

Valmentavassa johtamisessa pdaperiaatteita ovat johdettavien mahdollistaminen ja vaikuttaminen
siten, etta luottamuksellinen ilmapiiri sdilyy. Aitoa valmentavaa johtamista on tyontekijan arvos-

tuksen ja vahvuuksien esille nostaminen. Ndiden asioiden nostaminen johtamisessa esille, tuovat
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tydyhteisdon asioita, jotka palvelevat koko tyoyhteisda. Valmentava johtaminen perustuu koko-
naisuutena toista arvostavaan asenteeseen, ja johtamisen tekniikka ei ole paaasiana (Liao 2017,

651; Ristikangas & Ristikangas 2017, 43-45; Ristikangas, Ristikangas & Alatalo, 2020, 18-19.)

Tyodntekijan seka esimiehen on kyettava organisoimaan ja aikatauluttamaan omaa ty6taan. Etajoh-
taminen on jo yleistynyt monissa toimistotdissa, asiantuntijatehtdvissa ja palveluammateissa. Eta-
johtajan tarkeita tehtavia ovat oikean suunnan nayttaminen, toiminnan koordinointi ja yhteistyon
kehittaminen. Etdna tapahtuvassa johtamisessa korostuu luottamus, suhteiden luominen, vuoro-
vaikutus, yhteisollisyys seka tiedon jakaminen. Etajohtamisessa on varmistettava prosessien suju-
vuus, tydolojen turvallisuus, ty6ajan seuranta ja kuormitus, tyokyky seka tyosuojelun edellytysten

luominen. (Rauramo 2018, 6.)

Etatyoskentelyssa tyontekijoiden sitouttaminen ja merkityksellisten kokemusten antaminen on
tullut vaikeammaksi, kun verrataan tyohon, jota tehdadan lasna tydpaikalla (Torvinen 2022, 46). Yh-
teistyon ja sitouttamisen tehostamiseksi seka tyontekijoiden hyvinvoinnin edistamiseksi on hyva
sopia yhdessa esihenkilon kanssa tyon tavoitteet, aikataulut ja keneltd on mahdollista saada tukea

haastavissa tilanteissa (Koroma 2019, 59).

Kun puhutaan etatyosta ja sen johtamisesta, yhdeksi tarkeimmista asioista nousee esiin ihmisten
valisten suhteiden kehittaminen. Luottamus, sen kehittaminen ja yllapito on tarkea osa ihmissuh-
teita (Humala 2007,22.) Ty6eldamadssa nousee tarkeaksi ja keskeiseksi moninaisuuden ymmartami-
nen, silla tyoyhteisdissa tyoskentelee monia erilaisia persoonia. Kasite moninaisuus, voidaan ku-
vata selkeammin persoonallisia ominaisuksia tai temperamenttipiirteita. Laaksonen (2022),
esittdd, etta moninaisuuden johtaminen tyoelamassa edellyttaa henkilostojohtamista, joka perus-
tuu inhimillisyyteen ja luottamukseen perustuvaan. Huomioitava jokaisen tydntekijan luova panos-
tus ja innovatiivisuus tyonsa tekemiseen. Persoonallisuudet, jotka kytkeytyvat moninaisuuteen,
seka tyontekijoiden ja johtajien kyvyt erottuvat ja tulevat nakyviin, kun tyoskennellaan erilaisissa

ymparistoissa. (Laaksonen 2022, 24,35)

Yhteisen vision ja arvopohjan avulla luodaan perusluottamus. Jotta luottamus syntyy, siihen vai-
kuttavat maine, yhteiset tavoitteet, sitoutuminen ja huolenpito toisia kohtaan. Luottamuksen syn-
tymiseen vaaditaan aikaa ja sen kehittyminen on hidasta. Ihmisten tyoskennellessa eri tiloissa, olisi

luottamusta kyettava herattelemaan nopeammin. Yhteydenpito sdhkodisessa toimintaymparistossa
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on mahdollista nopeammin ja suoremmin. Jos viestintdan ei kiinnitd huomiota sen vaatimalla tar-

keydelld, voi syntya mielikuva itsestdan etdisena tai valinpitamattémana. (Humala 2007, 22.)

Etatiimin luottamusta esihenkil66n parantaa esihenkilon aito sitoutuneisuus yrityksen strategiaan,
tiimin tyoskentelyyn ja tarkeisiin muutoksiin. Onnistunut etdjohtaminen perustuu selviin pelisdan-
toihin seka esihenkilon ja tydntekijan vadliseen luottamukseen. On tarkeaa tukea luottamusta koko
suhteen keston ajan riittavalla raportoinnilla ja vuorovaikutuksella. Jokaisella tyontekijalla tulee

olla selked kuva omasta, esihenkilon, seka koko tiimin tyonkuvasta. (Humala 2007, 18.)

Yksi etdjohtamisen onnistumisen edellytyksend on myos esihenkilén hyvat vuorovaikutus- ja vies-
tintataidot. Tyoturvallisuuskeskuksen (2018) mukaan digitalisaation myo6ta vuorovaikutuksen muo-
dot muuttuvat. Etatyon tydymparistdssa suurin osa vuorovaikutuksesta muodostuu sahkoisia kom-
munikaatiovilineita kayttdaen. Niitd ovat sahkoposti, puhelin, erilaisten alustojen pikaviestit,
puhelu- ja videoneuvottelut, seka erilaisia dokumentinhallinta jarjestelmat. Soveltuvat kommuni-
kointivalineet takaavat tehokkaan tiedon jakamisen. On myos tiedettava, miten viestida ymmarret-
tavasti ja kiinnostavasti. Etatyosta puhuttaessa, virtuaaliseen tai keinotodelliseen lasndoloon siirty-
minen edellyttda luottamuksen syntymista etdesihenkilon ja etatyontekijan valilla. Myds avoin
vuorovaikutus on tarkeaa. Teknologia mahdollistaa kylla vuorovaikutuksen, mutta jos lasndaolon
tunnetta ei ole, silloin ei mydskaan vuorovaikutusta valttamatta synny. (Ristolainen, ym.

2020,180.)

Friedin ja Hanssonin (2014, 55) mukaan suurimmat etatyohan kohdistuvat pelot liittyvat juuri luot-
tamukseen. EsihenkilGitd saattaa mietityttaa, tekevatko tyontekijat oikeasti tyotd, kun ovat virtu-
aalisesti yhteydessa esimieheen ja heita ei voi ndhda. Ainoa asia, mitd voidaan seurata ja mitata on
tehdyn tyon kesto ja tehty tyo. (Fried & Hansson 2014, 108.) Lencion kuvailee viitta toimintahai-
riota (kuvio 3) tiimin kehittymisen keskeisimmiksi asioiksi. Niitd ovat luottamus, konfliktit, sitoutu-

minen, vastuuseen ja tuloksiin keskittyminen.
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dysfunctions \
of a team k inattention to results

team is focused on the success
of the project and getting results

avoidance of accountability
teammates must hold each other
accountable to group decisions and vision

lack of commitment
team must buy-in and commit to
decisions despite initial disagreement

fear of conflict
once trust is established, team is
unafraid of debate about ideas

absence of trust
teamwork is founded in

vulnerability |

Etdjohtamiseen liittyy myos haasteita. Etdjohtajan yksi suurimpia haasteita on luoda henkildstolle

Kuvio 3. Lencionin viisi toimintahairiota (Lencioni, 2014)

tunnetta yhteiso6llisyydesta. Esihenkilon yhtena tehtavana on hallita tunnetiloihin liittyvia proses-
seja koska kommunikointi ei tapahdu kasvokkain. Sitouttamalla henkil0stod, saadaan yhteisollisyy-
den tunnetta. Yhteisollisyys on tunteena hyvin monimuotoinen ja jokainen kokee sen hieman eri
tavalla. Jos yhteisollisyyden tunne jaa uupumaan, se tarkoittaa silloin liian vahaista vuorovaiku-
tusta esihenkilon ja tiimin kanssa. Hankaluuksia esihenkildlle aiheuttaa myds stressin ja tydmaaran
arvioiminen, koska kasvokkain tulee harvoin tapaamisia. Tyotehtavien delegointi voi olla haasteel-
lista, koska tyotehtavia voi tulla jaetuksi vaarin perustein. (Wilkman 2016, 50-52.) Vaasan yliopis-
ton LEADIS-hankkeen tutkimuksessa (2020), haasteita ja epavarmuuksia koettiin oikeanlaisesta
vuorovaikutustiheydesta. Tyontekijoiden oli vaikea tunnistaa, milloin esihenkilé on oikeasti tavoi-
tettavissa. Vuorovaikutuksen puute etatyoymparistossa koettiin korostavan entisestdan osapuol-

ten valistd etdantymista.
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2.4 \Viestinta ja vuorovaikutus etatyossa

Etatyolla on monia maaritelmia ja yhteiseksi tekijaksi maaritelmissa voidaan katsoa se, etta niissa
korostuvat riippuvuus erilaisista, padasiassa digitaalisten informaatio- tai viestinta- ja vuorovaiku-
tusteknologioista. Teknologia riippuvuudella tarkoitetaan sitd, etta kuinka paljon tyon tekeminen
perustuu erilaisten viestinta- ja vuorovaikutusteknologioiden kaytélle. Riippuvuus teknologiasta
voidaan nahda eri lailla suhteessa kasvokkaiseen viestintdaan ja vuorovaikutukseen. Yhtena esi-
merkkina voi kayttaa etatyotutkimuksessa- etta virtuaalitiimien tutkimuksessa kdytettya teknolo-
giariippuvuutta. Riippuvuus teknologiasta nahdaan jossain maarin alisteisena tekijana etatyodssa
verrattuna kasvokkaiseen viestintaan ja vuorovaikutukseen. Teknologiavalitteisen tyon tutkimuk-
sessa riippuvuus taas voidaan nahda positiivisena asiana. (Raghuram, Hill, Gibbs & Maruping,

2019, 313,319.)

Etatyohon liittyy erilaisia viestinnan ja vuorovaikutuksen ilmidita. Etatyon katsotaan tuovan erilai-
sia etuja ja mahdollisuuksia tyontekoon. Tyopaikalla tyontekijan tyo voi hairiintya esimerkiksi liial-
listen keskeytyksien tai kokouksien vuoksi, ja samalla aiheuttavan konflikteja tyossa. Nama edella
mainitut asiat vaikuttavat tyotyytyvaisyyteen negatiivisesti. Etatydssa tyon keskeytyksen ja ko-
kousten maara voi olla pienempi. Kun asiaa katsotaan laajemmalta kantilta, kyse on tiedon vaih-
dosta ja sen hallinnasta. Etatyossa liiallisen tai turhan tiedon maaraa voi olla helpompi rajoittaa.
Etatyontekijat voivat itse paattaa ja maaritelld, kuinka haluavat pitdaa yhteyksia muihin kollegoihin.
He ovat itsenadisid ja muista riippumattomia tyontekijoita, toisin kuin toimistolla tyoskentelevat.

(Fonner&Roloff 2010, 352-354.)

2.4.1 \Viestinta

Viestintd suomenkielisen sanan synonyymina on kommunikaatio (communication), muodostuu la-
tinankielisesta sanasta communicare, joka tarkoittaa yhdessa tekemista sisaltden vuorovaikutuk-
sen. Viestintad on kaksisuuntaista toimintaa. Se sisaltda vuorovaikutusta, josta jokainen tyontekija
on vastuussa. Olennaista viestinndssa on omata hyvat vuorovaikutus- ja viestintataidot. Viestinta
tarkoittaa suullista ja kirjallista ilmaisua seka kuuntelemisen ja ymmartamisen taitoa. (Juholin
2022, 27; Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo 2012, 7-13; Honkala, Kortetjarvi-Nurmi, Rosenstrom
& Siira-Jokinen 2017, 9.)
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Kauhasen (2012, 173-175) mukaan on pystytty osoittamaan, kuinka yrityksen sisaisella viestinnalla
on merkitys hyvan tydilmapiirin luomisessa ja sdilymisessa. Viestinnalla on suora vaikutus tyonteki-
joéiden motivaatioon, asenteisiin ja sitoutuneisuuteen. Kyseiset asiat vaikuttavat samalla tyon seka
palvelun laatuun, jotka nakyvat asiakkaalle saakka. Yrityksissa tulisi kiinnittad huomiota sisdiseen
viestintdan taysin samalla tavalla kuin ulkoiseen viestintaan. Tarkea johtamisen tydkalu on sisdinen
viestintd. Sisdisessa viestinnassa tulee ottaa huomioon organisaatiota koskevat asiat ja myos kes-
kindinen vuorovaikutus tiimissa ja siihen, kuinka henkil6kohtaisella viestinnalla on vaikutus ty6-
hon, uraan ja kehittymiseen. Sisdisen viestinndn tarkoituksena on pitdaa henkilosto tietoisena orga-
nisaation vioista ja arvoista, lilketoiminnasta, strategiasta ja talouden tilasta, seka tuotteista,
palveluista ja markkinoinnista. Sisdisella viestinnalla ilmoitetaan myds toimintaan liittyvista muu-
toksista. Sisdinen viestinta edistdd myos henkiloston yhteistd toimintaa ja parantaa toiminnan su-

juvuutta, tuottavuutta seka tehokkuutta.

Etana toimivat tyoyhteisot ovat erittdin alttiita kommunikaatiokatkoksille. Tarkeda on olla tietoi-
nen siita, kuka tietaa ja mita. Tarpeellinen tieto ja osaaminen on hyva olla nopeasti saatavilla. Kun
tieto saadaan jaettua onnistuneesti, se edistada resurssien tehokasta kayttoa, parantaa paatosten
laatua ja vdhentaa virheita. Tydyhteistjen jasenten tyytyvaisyys ja motivaatio kasvavat positiivi-

sesti, kun tieto on jaettu onnistuneesti. (Rauramo 2018.)

Esimiehen viestinta

Yrityksen liiketoiminnan ja strategian kannalta viestinndssa on kyse aina toiminnan tehostami-
sesta. Viestinnan tavoitteiden tulee olla samassa linjassa organisaation strategian ja perustehta-
vien kanssa. Viestintaa kehittdessa halutaan parantaa yrityksen tuottavuutta ja kilpailukykya. Mita
kehittyneempaa viestinta on, sita paremmin aika, resurssit ja talous hallitaan. Viestintaa kehitta-

essa tulee huomioida teknologia, kdytannot ja ajattelutavat (Puro 2004, 105.)

Viestintd tekee johtamisen nakyvaksi. Kun johtamisviestinta on aktiivista, siitd tulee tyoyhteisosta
kiitosta. Palautteen antamisen vahyyden vuoksi, ei viestintaa sovi silti unohtaa. Johtamisviestinnan
puuttuminen kuitenkin huomataan aina. Odotukset johtamisen viestinnasta vaihtelevat organisaa-
tioiden mukaan, joissa myds toimiala ja yrityksen historia muokkaavat odotuksia. Yksi ndakyvim-

mista tavoista rakentaa organisaation toiminta- ja johtamiskulttuuria on johtamisviestintd. Sen
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tavoitteena on, ettd tieto kulkee vapaasti tyontekijoilta toiselle, seka sita jaetaan kaikille organi-

saatiossa tyoskenteleville. Johtajat kertovat asioista avoimesti, luovat vuorovaikutusta eri tasoilla
ja edellyttavat samaa muilta. Keskitetty tyoyhteisdviestinta on hyvan viestinnan perusta. Johtaja,
joka viestii avoimesti, rakentaa esimerkillddn organisaatiota, joissa muutkin uskaltavat avoimesti

viestia (Marjamaki & Vuorio 2021, 43-44.)

Etdalta johtamisen edellytyksend onnistumiseen ndahddaan mm. hyvat viestintataidot. Ristolaisen
(2020) artikkelissa, aikaisempien tutkimusten mukaan etaviestinnassa olennaisinta ei ole tapa,
milld etatyossa viestitaan, vaan kuinka johdonmukaista ja sdannollista viestiminen on. Kun tyo on
hajautettua, etaviestinnalle on hyva luoda yhteisia tapoja toimia (Ristolainen 2020, 180.) Organi-
saatioiden vahvin viestintdkanava on esihenkilot. He kayttavat henkilokohtaista viestintaa, jota
tehddaan myos kasvotusten. Esihenkilot toimivat laadukkaina ja luotettavina viestinnan valittdjina,
ja parhaimmillaan he toimivat kuten perinteiset viestintdkanavat. Organisaatioissa esihenkildiden
viestintakyvyt ja kasitykset oman tyon viestinndan merkityksesta vaihtelevat suuresti (Korhonen

ym. 2011, 21.)

Organisaatio, joka menestyy, sielld esihenkil6t ymmartavat vastuunsa viestimisesta ja sen tarkey-
desta. Osaava esihenkild varmistaa tiiminsa vastaanottavan viestit. Esihenkil® vastaa tiiminsa esit-

tamiin kysymyksiin ja huolenaiheiden vahentymiseen (Korhonen & Rajala 2011, 22.)

Etdjohtamisessa viestinndsta iso osa ajasta kuluu sahkdpostin lukemiseen ja kirjoittamiseen. Tasta
syysta viestinta kannattaa siirtda yrityksen omaan sosiaaliseen mediaan tai intranettiin, jolloin
sama tieto ja keskustelut ovat kaikkien saatavilla seka esimiehen ajanhallinta selkeytyy. (Wilkman

2016,163.)

Dunderfeltin (2012, 11) mukaan esihenkildviestinta ja vuorovaikutus alaisiin ei perustu enda aukto-
riteettiin, vaan esihenkiloviestintd on muuttanut muotoaan. Esimiehen tehtdva ei ole tiedottaa
vain asioita johdolta henkilostolle, vaan johtaminen on enemmankin keskustelevaa ja avointa hen-
kiloston kanssa ajatuksella tieto kuuluu kaikille. Esihenkilon viestinnan vastavuoroisuus ja sosiaali-
set taidot ovat nykypaivan tarkeysjarjestyksen karjessa. Tyontekijat tulisi kohdata avoimesti juuri
sellaisena kuin he ovat. Vuorovaikutuksen tulisi olla avointa, rehellista ja toista kunnioittavaa (Puro

2002,13.) Kun tiedonkulku toimii tyoyhteisossa, tyontekijat kannustavat toisiaan, ovat tarpeeksi
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avoimia ja sallivat erilaisuuden, syntyy toimiva tyoyhteiso (Laaksonen 2022, 35.) Esihenkilovies-
tinta pitaa sisallaan jokapaivaisessa tyossa vaadittavia ilmaisuun, kuuntelemiseen ja ymmartami-
seen liittyvia taitoja. Esihenkild kohtaa tyossaan joka paiva useita viestintaa edellyttavia tilanteita
kuten esimerkiksi organisointia, koordinointia, valvontaa ja delegointia. Puhuttaessa esihenkilo-
viestinnasta on tarkeaa miettia millaista viestinnan tulisi kdytannossa olla, kuinka tieto tavoittaa
kaikki toivotut henkil6t ja kuinka viesti tulisi ilmaista, jotta se on kaikille ymmarrettava. (Puro 2002,

13)

Esihenkiloviestintd on vuorovaikutteista, seka yksisuuntaista tiedottamista. Tyossa tapahtuvan esi-
henkildn viestinnan tarkoituksena on sujuvoittaa tdiden etenemistd, organisaation tavoitteiden ja
toimintatapojen asettamista, uusien ideoiden suunnittelemista, mahdollisten muutoksien toteut-
tamista, palautteen antamista ja onnistumisten ja epdaonnistumisten arviointia (Kuusela 2013, 43,

52.)

2.4.2 \Vuorovaikutus

Yleiselta tasolta katsottuna, vuorovaikutus on aina ihmisten valilla tapahtuvaa toimintaa, joka on
vastavuoroista (Talvio M. & Klemola 2017, 8). Vuorovaikutus kasitteena on yhdessa toimimista,
seka kykya ja halua vaihtaa ajatuksia, kokemuksia ja mielipiteita toisen ihmisen kanssa. Vuorovai-
kutus kuuluu yhtena osana tyoyhteisétaitoihin. Vuorovaikutuksella voidaan edistaa tiimien tavoit-
teiden saavuttamista, tydhyvinvointia ja pitkdjanteista tyoskentelya tiimeissa. Vuorovaikutusta voi-
daan pitaa yhtena tarkeimpana valineena kehittamiseen ja oppimiseen. Vuorovaikutuksen avulla
voidaan kehittaa toimintaa muuttamalla ajatusmalleja, yhdistaa ihmisia toisiinsa, rakentaa verkos-
toja. Vuorovaikutuksella voidaan my0ds estaa erimielisyyksia muuttumasta riidoiksi ja samalla sen

avulla saadaan mahdollistaa tasavertaisuutta tiimeissa. (Horila 2018, 65.)

Aitoon vuorovaikutukseen yleensa kuuluu vaitteet ja vastavaitteet. Talloin vuorovaikutuksessa ole-
vat henkilot ovat tasaveroisia, tietojen ja taitojen erosta huolimatta. Aidossa vuorovaikutuksessa
on tarkoituksena se, etta toisen ehdottamat ideat, ajatukset tai ehdotukset, voivat olla omia pa-
rempia. Ja niita ei sovi hylata ilman, etta asiaa on mietitty. Vuorovaikutuksen keskustelun tavoit-
teena on yhteisymmarrys. Epdselvat asiat tarkistetaan, mutta niita ei saa tulkita. (Makisalo- Rop-

ponen 2016,153.)
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Kun puhutaan vuorovaikutustaidoista, sille keskeistd on vastavuoroisuus. Kaikkien vuorovaikutuk-
seen osallistuvat henkil6t tai henkild antavat panoksensa yhteiseen keskusteluun. Vuorovaikutus
on padosin myonteista ja rakentavaa. Niita ovat esimerkiksi lasndolo ja kuuntelu, rohkaisu, kannus-
taminen, myonteinen palaute, tuki ja myotdtunto sekd huomioiminen ja ilahduttaminen. (Vuoro-

vaikutustaitoja voi oppia, n.d.)

Kun kyseessa on toimiva tiimi, sielld on yhdessa opittu, millainen on tehokasta ja tarkoituksenmu-
kaista viestintakayttaytymista, ja kuinka se asettuu tiimin tyon tavoitteisiin ja erilaisiin vuorovaiku-
tustilanteisiin. Tiimin sisalla on voitu sopia, kuinka sita tiimia johdetaan, minkalaista on hyva paa-
toksenteko ja kuinka hallitaan tehotonta, mutta samalla hydédynnetaan kuitenkin hyodyllista
vuorovaikutusta. Jotta vuorovaikutuksesta saadaan tiimissa osaavaa, on hyva sallia vuorovaikutus-
kaytanteisiin liittyvat erimielisyydet ja niiden kasitteleminen. Samalla tiimeissa on hyva tyostaa

valta-asemien tiedostamista. (Horila 2018, 64-65.)

Etatyoskentelyssa ns. virtuaaliset tiimit pyrkivat vuorovaikutustehtavien avulla tavoitteisiinsa. Teh-
tavat ovat asia- ja tyésuhdetason tyotehtaviin. Vuorovaikutustehtavia ovat pitkdkestoiset paateh-
tavat ja lyhytkestoiset oheistehtavat. Paatehtavat toteuttavat tapaamisen tarkoitusta. Oheistehta-
vat voivat olla taysin itsendisia tehtavia tai sitten niiden tarkoituksena voi olla taydentaa
paatehtavia. Tiimien valossa kaikkia yhdistaa teknologiaan liittyvat tehtdvat, mutta ne eivat kuiten-

kaan ole paatehtavia. (Raappana & Valo, 2015, 108, 122-129.)

Vilkman (2016) mainitsee teoksessaan, etdatyon vuorovaikutuksen elementteja ovat luottamus, toi-
mivat pelisadannot, jatkuva dialogi ja yhteisollisyys. Luottamus tyontekijan ja esihenkilon valilla on
etatyon perusasia. (Vikman 2016, 15.) Kun kyse on virtuaalitiimeistd, on heidan pystyttava siirta-
maan verkkoon normaalin elaman yhteistyota ja ajattelua koskevat asiat. Virtuaalisessa tiimissa
padsee helpommin daneen myos tiimin hiljaisemmat jasenet ja nain ollen he pystyvat tasa-arvois-

tamaan tiimien vuorovaikutusta. (Haapakoski, ym. 2020, 93-94.)

Vilkman (2016 & 2020) kasittelee teoksissaan, etta etatydssa kuitenkin on mahdollisuus, tyén
muuttuvan tehtavakeskeisemmaksi ja tyOkaverit voivat jadada etdgisemmaksi. Vain etatyota tekevan
tiiminjasen voi jaada ulkopuoliseksi tydpaikan asioista. Etatydssa vuorovaikutus voi olla muodolli-

sempaa kuin ldhitydssa ja hankalien asioiden esille tuominen voi olla vaikeampaa. Jos esimiehen
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tavoitettavuus on heikkoa, voi etdtyo tuntua turhauttavalta ja samalla laskea tydmotivaatiota.
Nain ollen etatyossa olisi hyva mahdollistaa myo6s epaviralliset keskustelut. Ei padse mukaan esi-
merkiksi lahityossa, kaytavilla kaytyihin keskusteluihin mukaan, ja sille taytyisi keksia korvaavaa
tapaa. Se voisi olla esimerkiksi virallisen kokouksen yhteyteen jarjestetty aika epaviralliselle kes-

kustelulle. (Vilkman 2016, 54-56; Vilkman 2020, 127-128.)

3 KEHITTAMISTYON TAVOITTEET JA KEHITTAMISTEHTAVAT

Tutkittavassa organisaatiossa tyoskentelee (N=109) sairaanhoitajaa. Etatyokokemusta on kertynyt
jo tyontekijoille ja ndin ollen he tietdvat, millainen vuorovaikutus ja viestinta toimii ja millaisessa
on parantamisen varaa. Tama opinnadytetyo rajattiin koskemaan vain tyéntekijan nakokulmaa vies-

tinnasta ja vuorovaikutuksesta.

Tarve kehittamistyon tekemiselle nousee aina tydelamassa tehdysta havainnoista. Kehittamistyolla
pyritdan uudenlaisia tai toimivampia toimintamalleja, jotta kehittamiskohteena oleva tyo olisi
jatkossa vaikuttavampaa. Kehittamistydssa on tutkimuksellinen perusta, ja luotettavat

lahdeaineistot ja tutkimustiedot luovat perustan ratkaisuun( Vilkka 2021, osa 1.)

Opinndytetyon kehittamistehtavat:

1. Milla tavoin etatyontekijat kokevat ty6ssadn viestinnan ja vuorovaikutuksen merkityksen?
2. Millaisia haasteita vuorovaikutus ja viestintd aiheuttaa?

Opinnadytetyon kehittamistyon tavoitteiden saavuttamista arvioivat opinndytetyon tekija ja organi-
saation esihenkilot. Lisaksi arvioidaan, miten opinnaytetydssa tuotettu materiaali tukee keskeisten
tavoitteiden saavuttamista. Tulosten perusteella voi paremmin puuttua ilmenneisiin epakohtiin ja

tarvittaessa parantaa kaytantoja paremmiksi.

3.1 Kvalitatiivinen tutkimus

Tutkimus noudattaa vakiintunutta akateemista tutkimusprosessia. Tutkimuksessa pyritdaan vastaa-
maan juuri niihin kysymyksiin, mita tutkimuskysymykset maarittavat (Vilkka 2015, 101-105.) Opin-

naytetyon kehittamistyo toteutettiin laadullisena tutkimuksena. Taman tutkimuksen viitekehyksen



22

muodostivat etdjohtamisen, vuorovaikutuksen ja viestinnan teoria ja keskeisia kasitteita ovat eta-
johtaminen, vuorovaikutus ja viestinta. Kehittamistyon tarkoituksena on selvittdaa etatyontekijoi-
den kokemuksia tutkittavasta ilmiosta. Tyosta saatavalla kehittamistyolla ei pyrita tilastolliseen
yleistettavyyteen, vaan toteamalla kuinka asia on. (Kylméa & Juvakka 2007,27-28; Hirsijarvi ym.

2012,161-164.)

Laadullista tutkimusotetta kaytettiin tassa tutkimuksessa. Teoreettisesti mielekas tulkinta koh-
teena olevasta ilmidsta muodostuu laadullisessa tutkimuksessa, jonka keskipisteena ovat tutkitta-
vien kokemukset. Tavoitteena on uuden tiedon hankinta, syvemman ymmarryksen saavuttaminen,
jonkin ilmién kuvaaminen tai kyseenalaistaminen (Puusa & Juuti 2020, 76-77.) Yhta lahestymista-
paa laadullisessa tutkimuksessa voidaan pitaa pyrkimysta tehda arkipaivaisista ilmidista ongelmal-
lisia ja nostaa esille nousevia ilmi6ita kohteeksi tutkimukseen. Onnistuminen laadullisessa tutki-
muksessa edistavat tutkittavan alueen rajaaminen ja kriittinen suhtautuminen tutkimuksen

aineistoon (Silverman 2013, 15, 40-41.)

Aineistoja tutkitaan osana kontekstia laadullisessa tutkimuksessa, aineistoja ei eroteta niiden nor-
maalista toimintaymparistosta. Ihmisten ja heidan keskindisten toimintansa nakdkulmasta kuva-
taan maailmaa. lhmisten toiminnassa lasna oleviin merkityksiin ja heidan sisaisilleen kokemuksil-

leen antamiinsa merkityksiin keskitytaan tutkimuksessa (Kallinen & Kinnunen, 2021.)

3.1.1 Kyselylomakkeen laatiminen

Aineistonkeruumenetelmana kaytettiin laadullista tutkimusmetodia. Kysymykset ovat avoimia ky-
symyksia 13 kappaletta ja kaksi taustakysymysta. Taustakysymyksilla pyrittiin selvittdamaan vastaa-
jien tydvuodet kyseisessa organisaatiossa, seka kuinka usein ovat yhteydessa esihenkil66nsa. Sah-
koisen kyselyn kysymykset ovat jaoteltu kolmen luokkaan; etdajohtaminen, viestinta ja
vuorovaikutus. Kysely sopii juuri tdhan tyéhon, koska tutkittava aihealue tunnetaan jo, mutta halu-
taan varmistaa sen paikkansa pitavyys. Kysely sopii hyvin etatyon selvittelyyn, kuinka paljon haas-

teita viestinta ja vuorovaikutus tuovat etatyohon.
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Tutkimuksen perusasioita ovat validiteetti ja reliabiliteetti. Kyselyn luotettavuuteen ja sen arvion-
tiin liittyy vahvasti validiteetti ja reliabiliteetti (Ojasalo ym. 2009,41.) Validiteetilla tarkoitetaan, mi-
tataanko tutkimuksessa juuri sita, mita olikin tarkoitus mitata. Reliabiliteettia arvoitiin jo tutkimuk-

sen teon aikana (Ronkainen, Pehkonen, Lindblom-Yldnne & Paavilainen 2013, 132.)

Tassa opinndytetyodssa kyselysta kdaytetdaan nimea sahkoinen kysely. Kysely lahetettiin sahkoépos-
tilla, jossa oli linkki webropol-kyselyyn (liite 1). Kyselyssa hyédynnettiin internetin webropol-poh-
jaa. Kyselyyn liitettiin my0s saatekirje (liite 2.), jolloin vastaajalle selvida, mistd on kyse ja han saa

samalla paattaa osallistuuko tutkimukseen vai ei. (Ojasalo ym. 2009, 118)

Sahkdisen kyselyn testaaminen ennen varsinaista tutkimusta on tarpeellista, jotta sdhkdisen kyse-
lyn ndkokulmia voidaan tarkistaa seka muotoilla kysymyksia tarkoituksenmukaisemmaksi (Hirs-
jarvi, Remes & Sajavaara 2013, 204). Sdahkoisen kyselyn testaaminen ei tarkoita vain sita, etta
joukko ihmisia tayttaa lomakkeen ja sen jalkeen opinndytetyon tekija arvioi, miten vastaaminen
onnistui. Testausvaiheessa on tarkoituksena, ettd lomaketta arvioidaan kriittisesti. Jotta testaus
onnistuu, olisi testaajien kyettdava myods perustelemaan antamiaan kommentteja. Testaajat vali-

taan harkiten. (Vilkka 2015, 108.)

Reliabiliteetti validiteettia nousevat esiin tutkimuksessa, kun sahkoinen kysely testattiin lahetta-
malla se kuudelle koevastaajalle ennen julkaisua. Koevastaajat tyoskentelevat myds etatydssa,
mutta eivat kuitenkaan samassa osassa organisaatiota, kuin itse kehittamistyo tehdaan. Testaami-
sen tarkoitus kerrottiin vastaajille suostumusta pyydettaessa. Testivaiheen sahkoisen kyselyn saat-
teeseen laitettiin kiitokset osallistumisesta. Testilomakkeessa pyydetiin arvioimaan myos aika, joka
lomakkeen tayttéon kuluu. Testausvaiheen tulokset pyydettiin |ahettamaan opinnadytetyon tekijan
sahkopostiin. Muokkaukset sahkoiseen kyselyyn tehtiin testauksesta tulleiden palautteiden perus-
teella. Testaamisen jdlkeen vastausaikaa pidennettiin 15-20 minuuttiin. Kahden kysymyksen aset-
telua muutettiin, jotta vastaaminen olisi mahdollisimman selkeda. Kolmeen kysymykseen lisattiin
tarkentavia kysymyksia, jotta kysymykseen saatiin havainnollistamaan mita tarkoitetaan. Kun sah-
koista kyselya testattiin kohderyhmaan kuuluvilla, saatiin samalla kasitys siitd, onko ohjeet ja kysy-
mykset ymmarretty oikein. Onko kyselyssa turhia kysymyksia, tai pitdisiko jotain olennaista vield
kysya. Vastaamisen tulisi olla mahdollisimman helppoa kohderyhmalle. Kyselyssa kaytetyn kielen

ja ulkoasun kaytto taytyy olla selkeda. (Vehkalahti 2014, 48.) Testaamisessa arvioinnin kohteena
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ovat lisdksi vastausohjeiden selkeys ja yksiselitteisyys, lomakkeen pituus ja vastaamisen kaytetyn

ajan kohtuullisuus (Vilkka 2015, 108).

Sahkodisesta kyselysta saatujen tulosten perusteella luodaan toimeksiantajayritykselle kehittamis-
ehdotuksia. Kehittamistyon tarkoituksena on selvittaa, millaisia ovat etatyontekijoiden kokemuk-
set vuorovaikutuksen ja viestinnan sujuvuudesta etatydssa. Tavoitteena on, etta kehittamistehtava
loisi uutta, tuoretta tietoa etatydjohtamistapojen tueksi, kehittamisehdotuksia sekda mahdollisim-

man paljon muuta hyodyllista tietoa.

Sahkoinen kyselylomake lahetettiin yhteisjakelusahkdpostina organisaation tyontekijoille(N=109).
Kysely oli avoinna 8.-18.11 ja vastaajia muistutettiin kerran sahkodpostin valityksella. Kyselyaikaa
jatkettiin viela viikolla ja silti vastausmaara oli heikko. Vastausajan paatyttya kysely suljettiin ja tut-
kimuksen tekija otti tulokset raporttina. Tutkimukseen vastasi yhteensa 14 tyontekijaa (n=14). Tut-

kimustulosta voidaan pitdaa vain suuntaa antavana, koska vastaajien maara jai niin pieneksi.

3.1.2 Aineiston keruu

Aineisto analysoitiin laadullisella sisallonanalyysilla. Tutkimuksen ilmidn kuvailua, tulkintaa ja ym-
marrysta tavoitellaan laadullisella aineiston analyysilla. Avainsanoja laadullisessa tutkimuksessa
ovat systemaattisuus, avoimuus, tarkistettavuus seka perusteltavuus. Laadullisella aineiston ana-
lyysilla kootaan aineistosta mielekds kokonaisuus, jotta saadaan kattava ja perusteltu tulkinta tut-
kittavasta ilmiosta. Sen avulla saadaan myos tehda johtopaatoksia tutkittavasta aiheesta. Eri osien
analysointi ja synteesin tekeminen kuuluu laadulliseen analyysiin. Eri vaiheiden kautta pyritdaan
padsemaan tutkimuksessa onnistuneisiin tulkintoihin kokonaisuudesta. (Puusa& Juuti 2020, 143-

148.)

Sahkdinen kyselylomake muotoiltiin puolistrukturoidun teemahaastattelun periaatteiden mukai-
sesti. Teemahaastattelussa kysymysten teemat valitaan ennakkoon ja haastattelussa edetdan tee-
moihin liittyvien tarkentavien kysymysten pohjalta (Tuomi & Sarajarvi 2018, 87.) Kysymysten tee-
mat muodostettiin tutkimuksen padaiheiden perusteella. Sahkoisessa kyselylomakkeessa esitettiin
pelkka kysymys ja vastaukselle jatettiin tyhja tila. Vastaajalle annetaan mahdollisuus kuvailla avoi-

missa kysymyksissa, mita todella asiasta ajattelee. Samalla vastaamista rajataan mahdollisimman
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vahan ja pyritddan saamaan samalla spontaaneja vastauksia (Hirsijarvi& ym. 2012, 200-201; Vilkka

2015, 106.)

Tutkimuksen perustiedot kerrotaan saatekirjeessa. Perustiedot sisaltavat tutkimuksen aiheen, tut-
kimuksen tekijan, osallistujien valinta, ja mihin tutkimustuloksia kdytetaan. Saatekirjeella on tar-
koitus herattaa vastaajien kiinnostus tutkittavaan aiheeseen. Saatekirjeella vaikutetaan myos vas-
tausten luotettavuuteen, muotoiluun kannattaa kiinnittdaa huomiota (Vehkalahti 2014, 47-48.)
Opinnaytetyon tutkimuksen saatekirjeeseen tiivistettiin opinndytetyon tarkoitus ja tulokulma. Kir-
jeessa tuotiin esille, kyselyyn vastaajien vastausten tarkeys. Saatekirjeessa tuotiin esille tutkimuk-
sen eettiset [ahtokohdat, vastaamiseen vapaaehtoisuus ja vastaajien anonymiteetti. Tiedonke-

ruusta kerrottiin aineiston kasittely, sailyttaminen, kayttétarkoitus ja havittaminen.

3.1.3 Aineiston analyysi

Aineisto tdssa tyossa analysoitiin laadullisen sisdllonanalyysin mukaan. Analyysilla tavoitellaan tut-
kimuksen kohteena olevan ilmidn kuvailua, tulkintaa seka ymmarrysta. Avainsanoja laadullisen tut-
kimuksen analysointiin ovat systemaattisuus, avoimuus, tarkistettavuus ja perusteltavuus. Tarkoi-
tuksena on koota laadullisen analyysin aineistosta mielekas kokonaisuus. Sen avulla voidaan luoda
kattava, perusteltu tulkinta tutkittavasta ilmiosta ja tehda johtopaatoksia tutkittavasta aiheesta.
Analyysi laadullisena on osien analysointia ja synteesien tekemista. Eri vaiheiden kautta pyritdaan

padsemadan tutkimuksessa onnistuneisiin tulkintoihin kokonaisuudesta (Tuomi ym. 2018, 117.)

Yleisimpia laadullisen tutkimuksen metodeja on nimenomaan sisallénanalyysi. Tutkimuksen aineis-
toa pyrittiin tarkastelemaan monipuolisesti. Aineisto jarjesteltiin ensin tiiviiseen ja selkedan muo-
toon ja samalla keskeinen informaatio sailytettiin. Aineisto tiivistettiin ja pyrittiin luomaan selkea
ja yhtendinen kokonaisuus. Ndiden perusteella pystytiin tekemaan johtopaatoksia tutkimuksen

kohteena olevasta ilmiosta (Puusa ym.2020,148.)

Teorialdhtoista sisallonanalyysia kdytettiin tassa tutkimuksen aineiston analyysissa. Teorian rooli
on ensisijainen teorialdhtdisessa aineiston analyysissa. Tutkimuksessa on hahmotettu ennakkoon
teemat, joihin keratty aineisto suhteutetaan. Suhteessa paatettyihin teemoihin aineiston analyysi
toteutetaan ja tutkimuskysymykset asetellaan analyysiin. Tutkimuksen tulokset vahvistavat tai uu-

distavat olemassa olevaa kasitysta. Teorialahtdisessa aineiston sisallon analyysissa muodostetaan



26

analyysirunko. Aineistoldhtoisen sisadllonanalyysin periaatteita noudattaen voidaan teorialdhtoi-
sessa tutkimuksessa muodostaa erilaisia luokituksia ja kategorioita. Aineisto koodataan paatetty-
jen teemojen jalkeen. Analyysin tekeminen aloitetaan aineiston pilkkomisella ja ryhmittelylla tiet-

tyjen aihepiirien mukaan (Tuomi ym. 2018, 104-111, 128.)

Taman tutkimuksen teorialahtdinen sisallonanalyysi eteni ennalta paatettyjen teemojen mukai-
sesti. Aineiston alkuperdaisilmaisuista muodostettiin pelkistetyt ilmaisut. Pelkistettyjen ilmausten
pohjalta muodostui aineistosta alaluokat, luokittelemalla samankaltaiset pelkistykset samaan ryh-
maan ja nimedmalle ryhman aiheeseen sopivalla otsikolla. Alaluokista muodostettiin yldluokat ja

loppujen lopuksi muodostuneista luokista muodostettiin paaluokka.

Kuviossa 4. on kuvattu esimerkki sisdallonanalyysin etenemisesta. Esimerkkina on yksi tutkimuksen
teeman/paaluokan osalta. Esimerkissa ylaluokka muodostaa analyysin mukaisesti kuvauksen siitd,

millaisena toimiva/toimimaton viestinta vaikuttaa tyontekijan tyon sujuvuuteen.



Alkuperaiset Pelkistetyt Alaluokat Ylaluokka Paaluokka
ilmaisut ilmaisut

H9... Ajoissa ja

avoimesti vies-

titty asia suju- | H9 Asiat viestite-

voittaa tyotd ja | t33n avoimesti

antaa myos Toimiva ja

pohdinnalle ai- | 1> Toimivat avoin

kaa.... viestintdkanavat

H12... Toimivat . .

Toimiva vies-
viestintdkana- -
tinta

vat ovat valtta- L
Viestinnan

mattéomyys... .
vaikutus
etatyohon

H12.. Selkea H12 Selkedlla Selkea vies-

viestinta tekee | viestinnalla tyo tinta

tyon tekemi- helppoa ja no-

sesta helppoa peaa

ja nopeaa....

H4... Tieto voi H4 Tieto vaike- Saatavilla Toimimaton

. . asti loydettavissa . e
olla vaikeasti . . oleva tieto viestinta
Monikanavaiset

loydettavissa viestinnat vaikea han-

monikanavai- kalaa  loy-

sen viestinnan taa

vuoksi...

Kuvio 4. Esimerkki sisdallonanalyysin etenemisesta
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3.2 Luotettavuuden arviointi

Kanasen (2015, 345) mukaan kvalitatiivinen tutkimus on luotettavuuden arvioinnilta haastavam-
paa kuin kvantitatiivisen tutkimuksen. Maarallisen tutkimuksen validiteetti- ja reliabiliteettikritee-
rit eivat sovellu kaytettavaksi suoraan laadullisen tutkimuksen arvioinnissa. Laadullista tutkimusta

kdytettdessa luotettavuuden arvioinnissa ei ole yksiselitteista tapaa.

Luotettavuutta laadullisessa tutkimuksessa arvioidaan uskottavuuden kasitteen kautta. Huomio
kiinnittyy tarkastellessa uskottavuutta siihen, kuinka tosia on tutkimuksen tulokset, tutkimuksen
aineiston keruu seka analysoinnin huolellisuus. Kun tutkimusraporttia esitetaan, tulee siina kuvata
tutkimuksen kasittelema ilmio ja esitetyt asiat niin, etta lukijat vaikuttuvat esitettyjen asioiden ja
niiden kuvausten todenperaisyydesta. Tutkijan vakavuus suhteessa tutkimuksen perusteluihin, oi-
keiden |ahestymistapojen, menetelmien valintaan ja tutkimuksen toteutukseen kertoo tutkimuk-
sen luotettavuudesta. Tutkimuksen eteneminen on kuvattava tutkijana sellaisena kuin se on toteu-

tunut, sisdltden myds epaonnistuneet valinnat (Pusa ym. 2020, 175.)

Sahkodisen kyselylomakkeen vastausmaara jai pieneksi vain 14 vastaajaa. Jos tutkimus olisi maaral-
linen, vastauksien maara olisi alhainen, mutta laadullisessa tutkimuksessa aineiston sisaltda ja siita
tuotettu analyysi painottavat tutkimustuloksia. Aineiston ja teorian synteesiin pyritdan teorialah-
toisella sisallonanalyysilla. Kun tehdaan laadullista tutkimusta, ei pyrita tekemaan tilastollisia yleis-
tyksia, vaan yritetaan pyrkia kuvaamaan ilmioita ja tapahtumia, tekemaan teoreettista tulkintaa
valitusta ilmiosta tai ymmartamaan tietynlaista toimintaa (Tuomi &Sarajarvi 2018, 98.) Tassa tutki-
muksessa vastaajien kokemukset olivat keskeiset. Taman tydn laadullisessa tutkimuksessa kaytet-
tiin laajaa aineistoa, joten johtopaatoksena on, ettd sahkoinen lomake toimi hyvana laadullisen
tutkimuksen aineistonkeruumenetelmana. Jotta tama tutkimus saatiin toteutettua, oli tarkoituk-
senperaista kysya juuri avomuotoisia kysymyksid. Tutkimustulosten vahyydesta voisi paatella orga-
nisaation tyokiireet, koska kysymyksiin vastaaminen vei aikaa. Tama on saattanut vaikuttaa vastaa-
jien lukumaaraan. Sahkoinen lomake ldhetettiin vasta kesdlomakauden jalkeen, koska pyrittiin

vaikuttamaan siihen, ettd vastaajat olisivat hyvin tavoitettavissa.

Vastausten maardan on voinut vaikuttaa myos aihe. Aihetta ei valttamatta koettu tarpeelliseksi,

tarkeaksi tai kiinnostavaksi. Kyseessa on iso yksityisia terveydenhuoltoja tarjoava organisaatio,
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jossa on eri oppilaitosten opinndytetoihin liittyvia kyselyita. Organisaatiossa on myos paljon sisai-
sia kyselyitd, erilaisia selvityksia ja kehittamistoita, joten juuri tama tutkimus on voitu kokea ei niin

tarkeaksi asiaksi.

4 TUTKIMUSTULOKSET

Talla opinnadytetyon tutkimuksella haluttiin, etta tulokset esitetdan mahdollisimman havainnolli-
sesti ja ymmarrettavalla tavalla. Tutkimusten tulokset toivotaan olevan sovellettavissa suoraan
kdytantoon. Tulosten johtopaatdksien kautta on tarkoitus saada ideoita tulevien muutostilantei-

den toteutukseen.

Taman tutkimuksen tulokset raportoidaan opinnadytetyon paateemojen mukaan. Teemat on ku-
vattu niiden asiasisaltéjen mukaan. Jokainen alaluku raportoi tutkimustuloksen kyseisen paatee-
man kohdalta. Raportoidut tulokset ovat etatyontekijoiden kuvaamia kokemuksia, kuinka etatyon-
tekijat kokevat tydssaan viestinnan ja vuorovaikutuksen merkityksen, seka miten etdjohtaminen

ilmentyy etatyossa.

Taustakysymyksessa kysyttiin vastaajien tyovuosia ja suurimmalla osalla, yli puolella oli kertynyt
tyovuosia kuusi vuotta tai enemman. Hyvin niukasti tyékokemusta oli vain muutamalla kyselyyn

vastaajista.

4.1 Etdjohtaminen

Tutkimuksen toisessa taustakysymyksessa nousi esille, etta puolet tutkimukseen osallistujista pitaa
yhteytta esihenkil66nsa vahintaan muutaman kerran viikossa. Alle puolella tutkimukseen osallistu-

jista ottivat yhteytta esihenkil66nsa harvemmin kuin kerran viikossa.
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Yhteydenotto esihenkil66n

Tutkimustulokset osoittivat, etta etatyontekijoilla on erilaisia kokemuksia, siitd millaisissa asioissa
he ottavat yhteytta esihenkil6dnsa. Tuloksista nousi esiin, etta esihenkilodn otettiin yhteytta kos-
kien tyohon ohjausta, tydvuorosuunnitteluun liittyvissa asioissa, seka tydntekoon liittyvissa kysy-
myksissd. Tyohon ohjaukseen liittyen vastaajat kaipasivat perehdytystd, tapaamisten sopimista
seka ohjeistuksiin tarkennuksia. Tydvuorosuunnitteluun ja tydaikoihin liittyen otettiin esihenkiléon
yhteytta aineiston perusteella eniten. Myds poissaolotapauksissa esihenkildon otettiin yhteytta.
Tydntekoon liittyvat yhteydenotot esihenkildon sisalsivat hallinnollisia asioita, ongelmatilanteisiin

mm. epadselvyydet tyon tekemisesta seka tydvalineisiin liittyviin kysymyksiin.

” Ldhinnd tyévuoroihin liittyvissd asioissa, henkilékohtaiseen tyén ohjaukseen liitty-
vissd asioissa.”(H6)

Etdjohtamisen haasteet

Tutkimustulokset osoittivat, etatyontekijoiden kokevan haasteita etdana tapahtuvassa johtami-
sessa. Etatyontekijoiden toistensa tunteminen nousi puolilla vastaajista esiin. Myos esihenkilon ta-
voitettavuus nousi myds tuloksista selkedsti esiin. Etatyossa esihenkilon tutustuminen tyontekijoi-
hin on vaikeampaa, joka aineistosta nousi esiin. Tutustuminen tyontekijaan on hankalampaa ja
hitaampaa kuin kasvotusten. Esihenkilén on vaikeampi tunnistaa tyontekijoiden tyohon liittyvia
haasteita, kun ei tunne niin hyvin alaisiaan. Haastavana koettiin myds esihenkilén tydntekijoiden
vahvuuksien tunnistamisessa, kun ei ole normaalia kasvotusten tapahtuvaa kohtaamista ja vuoro-
vaikutusta. Myos tyontekijan kokonaisvaltaista perhe-elaman ja tydelaman kokonaiskuvan hah-

mottamista esihenkilon on vaikeampi tunnistaa etdana tapahtuvassa johtamisessa.

Esihenkilon tavoitettavuuden aineisto piti sisdlldan vuorovaikutuksen haasteita, asioiden hoitami-
sen hitautta, vahadinen fyysinen nakeminen, tyévuorojen ja tyoévalineiden ongelmien selvityksen

hankaluutta, sekd oman tyon johtamista. Vuorovaikutuksen haasteissa nousi esille tutkimuksessa
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esihenkilon tavoittamattomuus, joka sisaltda vuorovaikutuksen hankaluuden etdtyossa, etdjohta-
jan vastauksien saaminen on hidasta, vastaaminen digitaalisten valineiden kautta on hitaampaa.

Valittamattéomyyden tunne nousi myds aineistossa esiin.

”Kun esihenkiléé ei néie fyysisesti ja ei aina vdélttdmdttd tavoita heti kun tarvitsisi, luo
se viivytystd asioiden etenemiseen ja irrallisuuden tunteen. Jos kuulumisiakaan ei ky-
sytd kuin muutaman kuukauden vdlein ja normaalit kohtaamiset eiviéit tapahdu tyo-
paikalla, voi helposti tulla tunne siitd ettei kukaan vdlitd. Omaa tyé6td tdytyy osata
johtaa enemmydn etdhoitotydssd jota tekee itsendisesti kun vrt. ldhityéhén”(H7)

Esihenkilon tuki

Tyontekijoiden tuen tarve esihenkilolta nousi tutkimuksen tuloksissa esiin. Esihenkilon toiminnalla,
koettiin olevan tarve etdjohtamisessa. Esihenkilon tyon toiminnan tukemiseen kaivattiin tyonteki-
jan kannustamista, tyontekijoiden tuntemista, seka esihenkil6é saavutettavuutta. Kannustaminen
nousi tarkeimpana asiana esiin. Tyontekijat toivoivat tukea, tsemppaamista, positiivista palautetta,
onnistumisten kuulemisesta, seka tunnustusta hyvin tehdysta tyosta. Esihenkilon tyontekijoiden
tuntemisesta nousi esiin tyontekijéiden kuunteleminen seka samalla l[asnaolon puuttuminen. Ai-
neiston perusteella etatyontekijat kaipaisivat esihenkilon olevan nopeasti etdtydssa saavutetta-
vissa. Varsinkin ongelmatilanteissa esihenkilén saavutettavuus nousi esille, ja aiheen tyontekijat

kokivat tarkedaksi.

“Tybntekijéiden puolen pitdmistd ja kuuntelemista. Jos tydntekijdltd tulee ideoita,
niitd olisi kiva kun kuunneltais. Ei painosteta ja keskitytd aina vaan siihen negatiivi-
seen. Olis kiva kuulla onnistumisista ja saada myds positiivista palautetta.”(H14)

Etdjohtamisen vrt. Idhijohtamisen erot

Suurin osa etatyontekijoista kokivat tutkimustulosten perusteella etatydjohtamisella olevan enem-
man haasteita verraten lahijohtamiseen. Etatydjohtamisella koettiin yhteydenpidon toimivan vain

sahkadisten kanavien kautta. Etdesihenkilon kontaktin ottaminen tyontekijaan oli vahdisempaa kuin
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lahityossa. Etdesihenkild on myds huomattavasti etdisempi kuin esihenkilo [ahijohtajuudessa. Ih-
misten johtaminen koettiin tyontekijoiden mielesta etdjohtamisessa haasteellisemmaksi kuin I3hi-
johtamisessa. Lahikontaktin uupuminen koettiin myds tyontekijoiden nakékulmasta haasteellisem-

maksi etdjohtajuudessa.

“Kontaktia ottaa paljon vihemmdn, koska et nde henkildd fyysisesti. Se toisaalta li-
sdd myés sdadnnéllisten yksilokeskustelujen tdrkeyttd. Etédjohtamisessa kuitenkin kes-
kitytéiéin aina vain olennaisiin asioihin, muu ylimddrdinen jdd pois. Joskus toki voi tun-
tua, ettd hankalemmin saa otettua kontaktia kun esihenkilé on etdnd.”(H12)

4.2 Viestinta

Koulutus viestinnan ja tekniikan perusasioissa

Tutkimuksen tulokset osoittivat, etta tyontekijat ovat saaneet viestinnan ja tekniikan koulutuksen
suurimmaksi osaksi kdydyista kouluistaan, ennen tydn aloitusta. Osa vastaajista kertoi saaneensa
koulutusta tyon alkaessa tai tyon ohessa. Myos itsendisesti oppineita viestinnan ja tekniikan koulu-
tukseen oli muutamia. Tutkimuksen tulokset osoittivat, ettd koulutukset viestinnan ja tekniikan

osalta ovat hyvin moninaiset. Yhta selkeaa linjaa ei noussut esiin vastauksissa.

“Tydon kautta olen oppinut kéyttdmddn teams, sposti mité ensisijaisesti kéytetddn
tybssd viestinndssd.” (H8)

Haasteet etatyon viestinndssa

Tutkimuksen tuloksissa nousi esiin, etta etatyontekijat kokevat monia erilaisia haasteita etdtyon
viestinnassa. Esiin tuloksista nousi ymmartamisen haasteet; kirjoittamisen eri haasteet, kirjoitetun
tekstin tulkitsemisen monimuotoisuus, seka kirjoitetun viestinnan erilaiset tyylit. Sahkoisen tiedon
paljous, kaiken tiedon esiintyminen sahkdisessa muodossa. Myds nonverbaalisen viestinnan haas-
teet nousivat esiin tutkimustuloksissa. Tietoteknilliset ongelmat vaikuttivat myds tuloksissa haas-

teita etatyon viestintaan.



33

Tutkimustuloksissa ymmartamisen haasteet etdtydssa olivat hyvin moninaiset. Luetun tekstin ym-
martaminen vaarin oli hyvin yleista. Kirjoitettu lause saattaa muuttaa alkuperaista tarkoitusperas,
kirjoittaja on tarkoittanut aivan toista, kuin lukija on sen ymmartanyt. Erilaiset kirjoitustyylit tulki-
taan myos monella eri tavalla. Hymididen kaytto voi aiheuttaa ristiriitaisia tunteita viestin vastaan-

ottajassa. Kirjoitustyyli voi vaikuttaa tylylta, kun ei ole muuta kontaktia kirjoittajaan.

Nonverbaalisuuden puuttuminen kirjoitetussa tekstissa ilmaantui myods esiin tutkimustuloksissa.
Nonverbaalinen viestinta on huomaamatonta, ja sita ei kuitenkaan etatyon viestinnassa ole mah-
dollisuus toteuttaa. Eleiden poisjdanti, adnenpainon puuttuminen, ja kirjoitetusta viestista voi

jaada kokonaan asia uupumaan.

“Nonverbaalinen viestintd jdd huomaamatta. Kirjoitetussa viestinndssd esim ddnen-
paino ja eleet puuttuvat. Etédyhteydelld voi saada kdsiteltévéstd asiasta hyvin erilai-
sen kuvan, kuin kasvotusten tapahtuvassa viestinndssd. Viestijéin alkuperdinen tarkoi-
tusperd voi muuttua viestin vastaanottajan tulkinnan mukaan.”(H13)

Toimiva/toimimaton viestinta etatyossa

Tutkimuksessa nousi esille etdatyon toimivan viestinnan puolet. Etdatydssa se on nopeaa ja sujuvaa,
tyon tekeminen on selkeda seka kollegalta saatu apu on nopeaa etatyon viestinnan ansiosta. Toi-
mimattoman viestinnan tulokset taas olivat monimuotoisia. Toimimaton viestinta aiheutti tutki-
muksessa suurimmalla osalla tyon teon hidastumista. Sahkoisen tiedon l6ytaminen koettiin haas-

teellisena, samoin sanoittamisen ongelmat nousivat esiin sahkoisessa viestinnassa.

”Selked toimiva viestintd tekee tyon tekemisestd helppoa ja nopeaa. Toimimaton
viestintd taas voi hdmmentdd entisestddn ja hidastaa tyén tekemistd.”(H12)
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4.3 Vuorovaikutus

Etatyon vuorovaikutuksen hyvat puolet

Tutkimuksessa ilmeni, etta etatyon vuorovaikutuksessa I6ytyy hyvia puolia. Kun asiat on kirjoitettu
sahkoisesti, ne tallentuvat ja niihin voi palata aina tarvittaessa. Kirjallisten ohjeiden I6ytaminen on
helppoa, kun kaikki ovat etatydssa sahkoisessa muodossa. Digitaaliset kokoukset koetaan parem-

miksi kuin lahikontaktissa tapahtuvat kokoukset, koska sielld saa danensa paremmin kuuluviin.

“Palavereissa selkedit puheenvuorot, ei puhuta pddlle. Myés hiljaisemmat uskaltautu-
vat kertomaan ehkd mielipiteensd helpommin kun asian voi kirjoittaa”(H4)

Etatyon vuorovaikutuksen huonot puolet

Tutkimustulokset kertovat, vuorovaikutuksen huonoja puoli nousi esiin tunnetilat, oikein kuulluksi
tuleminen, seka viestinnan hankaluus. Tunnetiloista paallimmaisena nousi esiin yksindisyys vuoro-
vaikutuksen huonoissa puolissa. Vuorovaikutus on vahaista kollegoiden kanssa, kun ei ole fyysisia
kasvokkain tapaamisia. Vuorovaikutuksen viestinndn osalta nousi myds samoja asioita esiin kuin

viestinnan kysymyksessa.

“Viéddrinymmdrrykset. Jokin tdrked asia voi jéddéd huomaamatta etdviestin-
ndssé.”(H13)

Etdtyon vuorovaikutuksen kehittaminen
Kehittamisehdotuksia vuorovaikutukseen suurimpana asiana nousi esiin sosiaalisten tilanteiden
lisddminen etatyon vuorovaikutuksessa. Vuorovaikutukselle koettiin tarvitsevan enemman aikaa,

saannollisten keskustelujen tarvetta koettiin, ja se ehdotus tuli esiin enemman kuin kerran. Tdman

tutkimuskysymyksen paaaiheeksi nousi sosiaaliset tilanteet, eli vuorovaikutuksen lisddmisen tarve.

” Sddnndlliset keskustelut pienemmissd tiimesséd.” (H8)
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Parhain vaihtoehto etadtyovialineesta

Tutkimuksessa kysyttiin kuinka etatyontekijat tavoittavat parhaiten tyoyhteisonsa jasenen tyopai-
van aikana. Kaikki tutkimukseen vastanneet vastasivat parhaimmaksi vaihtoehdoksi Microsft
Teamsin kayton. Tuloksista nousi esiin digitaalisen jarjestelman kaytén monipuolisuus. Tama onkin
nopea ja helppo tapa tavoittaa organisaation henkilot. Tutkimuksessa tuli esille, ettd Teamsin
kaytto on nopeaa, helppokayttdista, tarkea osa tydntekoa seka reaaliaikainen toisen henkilon ta-
voittamismenetelma etatydssa. Teamsin kaytté mahdollistaa my6s puhelut ja videopuhelut, kirjoi-

tetun viestin lisaksi. Hymididen ja GiF-merkkien kayttd monipuolistaa myos kirjoitettua tekstia.

” Nopea, helppokdyttbinen keskustelualusta, erilliset ryhmdt eri asioihin”(H1)

Vapaa sana, mita haluaisi tuoda vield esiin etdjohtamisesta, vuorovaikutuksesta, viestinnasta

Tutkimuksen viimeisena kysymyksena kysyttiin vastaajilta, onko viela jotain asiaa tai aihetta, mika
tulisi esiin etdjohtamisesta, vuorovaikutuksesta tai viestinnasta. Vuorovaikutus seka fyysiset tapaa-

miset etatyon rinnalle korostuivat tassa tutkimuskysymyksessa.

“Esihenkiléltd ei olisi iso vaiva kysyd vaikka kerran viikkoon, ettd miten sielld sujuu.
Tdmdi olis ollut etenkin pahimpaan korona-aikaan tosi kiva, kun kontaktit ja ihmisten
ndkeminen myds tyén ulkopuolella oli tosi véhissd”(H14)
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5 TULOSTEN TARKASTELU

Tutkimuksen vastausten otanta jai toivottua pienemmaksi ja ndin ollen tulokset jaivat suppeaksi.
Otannassa kuitenkin toistuivat samat asiat, joten voidaan todeta, etta pienelld otannalla tulokset

alkoivat toistamaan itseaan.

Tutkimustulosten perusteella voidaan todeta, etta tyontekijéilla on vaihtelevia kokemuksia etdjoh-
tamisesta. Tyontekijat kokivat, ettd ottavat yhteytta esihenkiloonsa tyohon liittyvissa asioissa. On-
gelmissa, jotka ilmentyvat tydpaivan aikana, tyon ohjaukseen liittyvissa asioissa seka tydvuoroja
koskevissa asioissa. Etdjohtamisen haasteissa nousi tutkimuksessa esiin toistensa tunteminen seka
esihenkilon tavoitettavuus. Etatyossa esihenkildiden on vaikeampaa tutustua tyontekijoihinsa,
koska ei ole ollenkaan tapaamisia kasvotusten. Kun johtaminen tapahtuu etdna, esihenkilén on
vaikea tunnistaa tyontekijoidensa tyohon liittyvia haasteita ja samalla my6s vahvuuksien tunnista-
misessa. Esihenkilon tavoitettavuudessa tutkimustulokset kertovat, etta vastauksien saaminen vii-
vastyy, vastauksien saaminen on hidasta ja samalla esiin nousee my6s valittamattémyyden tunne.
Esihenkilon toiminnalla on merkitysta. Tutkimuksessa tyontekijat kokivat tarvitsevansa esihenkil6l-
taan tukea, kuuntelemista, esihenkilon parempaa saavutettavuutta seka positiivisen palautteen
saamista. Etdjohtaminen vrt. lahijohtaminen nousi tutkimuksessa esiin, etta lahijohtamisella saa-
daan paremmin vuorovaikutusta ja viestintda, koska etatyon esihenkilé on huomattavasti etai-
sempi kuin [ahijohtaja. Kontaktin uupuminen koettiin myds haasteellisemmaksi kuin lahijohtajuu-

dessa.

Tutkimuksen viestintdosiossa tutkimuksen tulokset osoittivat, ettd suurin osa vastaajista on saanut
viestinnan ja tekniikan koulutuksen jo ennen organisaatiossa aloitettua tyota. Pieni osa vastaajista
kertoi saaneensa koulutusta vasta tyon alkaessa. Vain muutamalla oli viestinnan osaamisessa vain
itsendinen oppiminen taustalla. Etatyohon liittyvassa viestinndssa nousi esiin kirjoittamisen ym-
martamisen haasteet. Viestinta vain kirjoittamalla haastaa tyontekijoita ymmartamaan viestien
sisaltoa oikein ja nonverbaalinen viestinta aiheuttaa haasteita, kun se jaa kokonaan puuttumaan.
Jos viestinta ei toimi etatyossa kdytettavien valineiden toiminnan vuoksi, se hidastaa tyontekoa

huomattavasti. Joten tyévalineiden toimivuus on etatyon tarkein valine.

Tutkimuksen vuorovaikutukseen liittyvat kysymykset nostivat esiin haasteita, joita koetaan tunne-

tiloissa, oikein kuulluksi tulemisessa. Yksinaisyys oli suurin esille noussut tulos. Tyontekijat kokivat
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itsensa yksindiseksi, kun etatyossa ei ole fyysistda nakemista ollenkaan. Etdtyohon kaivattiinkin
enemman aikaa vuorovaikutukselle, koska sosiaalisia tilanteita on niin vahan. Sdannollisten kes-
kustelujen lisdamisen toivottiin vahentavan yksindisyyden tunnetta ja lisdavan sosiaalisten tilantei-

den mahdollisuutta etatyontekijoiden kesken.

Tutkimukseen vastaajat kdyttivat kaikki etatyovalineena eniten Microsoft Teamsia. Tutkimustulok-
sissa nousi esiin, ettd kyseinen tyovaline on digitaalisena jarjestelmista monipuolisin kayttaa ja sa-
malla nopea ja helppo tavoittaa muut etatyontekijat. Myos videopuheluiden kdayttomahdollisuus

oli positiivinen puoli jarjestelman kaytossa. Seka hymididen ja GIF-kuvien kayttaminen.

6 POHDINTA JA JOHTOPAATOKSET

Taman opinnadytetyon tutkimusprosessi on ollut hyvin monivaiheinen. Joulukuussa 2021 aloitettu
opinnadytetyo aloitettiin tekemalld opinnaytetydn aihe-ehdotus. Kevdaan 2022 aikana tehtiin opin-
ndytetyon suunnitelmaa, ja opinndytetydn suunnitelma esitettiin seminaarissa. Toukokuussa 2022
opinnaytetydn suunnitelma hyvaksyttiin ja tutkimusluvan hakeminen kohde organisaatioon laitet-
tiin alulle. Tutkimussuunnitelman yhteydessa laadittiin myos sahkdinen lomakekysely. Lokakuussa
2022 tydorganisaatio hyvaksyi tutkimusluvan hakemisen. Tutkimusluvan paatéksen saaminen
kesti, koska organisaatiossa oli kesalla lomakausi, joten siind syy viivastymiseen. Marraskuussa
2022 sahkoisen tutkimuskysely lahetettiin organisaation tyontekijoille. Joulukuussa 2021 alkoi lo-
makekyselyn aineiston analyysivaihe. Aineiston vahdinen maara heratti pohdintoja siita, kuinka ai-
neistosta saataisiin rikas analyysi tuotetuksi. Kevaalla 2022 opinnaytetyota jatkettiin tulosten kir-
joittamisella ja opinndytetyon pohdintojen ja johtopadatosten kirjoittamisella. Toukokuussa 2022
tyo esitettiin toimeksiantajaorganisaatiossa, pyydettiin tydelamayhteison arviointi, seka paatettiin

tyon julkaisemisesta. Kuviossa 5. on opinndytetyon eteneminen kuvattuna.



Joulukuu 2021
e Ajhe ehdotus

Kevat 2022

* opinnaytetyon suunnitelman tekoa

¢ 8.3. Suunnitelman esitys
seminaarissa

s Toukokuu: hyvaksytty suunnitelma

* Opinnaytetyon teorian tyostamista

e Kesdkuu: Tutkimusluvan
hyvaksyminen organiosaatioon.

Syksy 2022

e Marraskuu: Sahkdéinen
kyselylomake organisaatioon

» Joulukuu: kyselylomakkeen
vastaukset

Kevat 2023

* Tulosten tydstaminen ja teoriaosuuden
tydstaminen
* Toukokuu: Tyon esittaminen
tydorganisaatioon seka opinnaytetyon
palautus.

Kuvio 5. Tutkimuksen eteneminen

Etatyosta on tullut uusi pysyva tyoskentelymuoto, organisaatioissa, joissa sen toteuttaminen on

mahdollista. Etatyoskentely ei silti sovi kaikille, sopeutuminen etatyéhon on todella yksilollista.
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Etatyd muokkaa tyontekijan arjen rutiineja ja vaatii oman tyon organisoinnin ja hallinnan osaa-
mista. Esimiehen riittdava tuki korostuu etatydssa, vuorovaikutuksessa ja viestinnassa. Tyopaikalla
tapahtuvaa kasvotusten tapaamista ei korvaa mikaan ja henkilékohtaiset tapaamiset ovat tarkeita
henkisen hyvinvoinnin kannalta. Etatyolla voi olla etadannyttadvia vaikutuksia tyontekijoiden valilla.

Kuitenkin toiset eivat kaipaa yhteisollisyytta ja toiset nimenomaan haluavat tydskennella yksin.

Tutkimuksen tuloksista voidaan yhteenvetona havaita, etta etdjohtamisessa on etatydssa moninai-
sia haasteita. Taman tutkimuksen tulokset kertovat, etta vuorovaikutuksessa ja viestinnassa on
haasteitad etatyossa tyontekijan nakdkulmasta. Tutkimuksen perusteella, esihenkildiden tulisi kiin-
nittda enemman huomiota vuorovaikutukseen ja viestintdaan etatydntekijéiden kanssa. Tulokset
osoittivat, etta haasteita etatydn vuorovaikutuksessa ja viestinnassa l0ytyy. Olisi tarkeaa kartoittaa
etdyon haasteita koko organisaatiossa siltd osin, missa etatyo on tarkedssa roolissa. Etatyon haas-
teita olisi my6s hyva seurata tulevaisuudessa, jotta haasteet eivat paasisi kasvamaan ainakaan
isommaksi. Haasteita olisi hyva pohtia tiimien kesken, jotta kaikki voisivat tuoda ideoitaan esille ja
[6ytyisi kaikille sopivia tapoja viestintaan ja vuorovaikutukseen. My6s yksindisyyteen olisi hyva kiin-

nittdd huomiota organisaatiossa myos tulevaisuudessa.

Lisaa tutkimustietoa tarvittaisiin ehdottomasti etdjohtajan nakoékulmasta, kuinka esihenkild kokee
etatyon johtamisessa vuorovaikutuksen ja viestinndan haasteita. Ndin ollen siita saataisiin vertailu-

kelpoista tietoa tahan tehtyyn tutkimukseen liittyen.
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Liite 1. Kyselylomakkeen saatekirje

Hei XXXX digihoitaja!

Opiskelen Sosiaali- ja terveysalan johtamisen YAMK-tutkintoa. Teen opinndytety6ta vuorovaiku-
tuksen ja viestinnan haasteista etatyossa. Pyrin tassa tyodssani kartoittamaan teidan sairaanhoita-
jien omia kokemuksia, kuinka etatydjohtamisen vuorovaikutus ja viestinta tyoyhteis6ssanne toimii.

Kuinka sina koet vuorovaikutuksen ja viestinnan?

Tassa lomakekyselyssa kysytaan avoimia kysymyksia, jotka on koottu etatyon viestinnan ja vuoro-
vaikutuksen johtamisen teemoista. Voit vastata kysymyksiin sinun haluamallasi tavalla, vapaasti
itse muotoillen. Tahan kyselyyn vastaaminen on vapaaehtoista, vastaukset kerdaan anonyymisti.
Opinnadytetydssani esitdn tulokset niin, ettei kenenkaan yksittdisia vastauksia voida tunnistaa. Ke-
hittamistyolle on haettu tutkimuslupa xxxx organisaatiosta. Aineiston sailytan kehittamistyon ajan
niin, etta siihen paasee kasiksi vain mina, opinnaytetyon tekija. Kyselysta saatuja vastauksia kayte-

taan vain tassa opinnadytetydssa. Kun kehittamistyd on valmis, aineisto havitetaan.

Kyselyyn vastaamalla, autat minua kartoittamaan tyoyhteisonne nykytilaa etdtyon vuorovaikutuk-
sen ja viestinnan suhteen. Kehittamistyon tuloksia voidaan hyddyntaa etatyon johtamistapojen tu-

eksi. Tutkimuksen luotettavuuden kannalta juuri sinun vastauksesi on tarkea!

Kysely toteutetaan webropol-pohjaa kayttaen, jonka linkki on taman sahkopostin yhteydessa.

Toivon, ettad vastaat lomakekyselyyn 11.11.2022 mennessa. Vastaamiseen menee aikaa n. 15-20

minuuttia. Vastaamaan paaset TASTA

Mikali sinulla tulee kysyttavaa tai heraa kysymyksia, olethan yhteydessa allekirjoittaneeseen.

Kiitos osallistumisestasi!

Taru Malmi, XXXXXX @ XXXXXXX


https://link.webropolsurveys.com/S/7A7096A6B7491DBC

Liite 2. Kyselylomake

Vuorovaikutuksen ja viestinniin haasteet etiitydssi

~ Pakolliset kysymykset merkitty tahdella (*)

L. Tviivaotesi? *

O -2 vuoita

O vl 2 vuoita- 4 vuotta ta alle
l:::l vl 4 vuodta - alle & vuoita

O G vuotta tal enemmin

ETAJOHTAMINEN

2, Kuinka wsein olet vhtevdessi esihenkilbdsi? *
(O puivitisin

D Joka tomnen pérvi

D Muutaman kerran vilkossa?

O Harvernmin kuin kerran vilkossa?

J. Minkiilaisissa asioissa otal vhteyitd esihenkiliisi? Anna vihintfin kaksi
esimerkkid. *

4. Mitd haasteita koet etfind tapahtuvassa johtamisessa? Kerro viihintiin visi
esimerkki. *
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5. Millaista tukea koet tarvitsevasi esihenkilGluisi? *

6. Kuinka etiijohtaminen eroaa mielestisi Hihijohtamisesta tyintekijiin
niikiikulmasia? *

VIESTINTA

Thssi kysymysosiossa viestinndl3 tarkoitetaan etitybssi 1lmenevali viestntis ja suni kiytetifnli
wvilinena. Esimerkiksi teams, sihképost, puhelin.

7. Minkiilaista koulutusia olet saanut viestinniin ja telniikan perusasioissa?
Kuvaile saamaasi Koulutusta'konlutuksia. *

B. Koetko haasteita etfityiin viestinndissi? Kerro esimerkki. ®
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9. Kuinka toimiva/toimimaton viestintd vaikuttaa tydsi sujuvonteen? Kerro
esimerkki. *

VUOROVAIELUTUS

10, Etfityiin voorovaikutuksen hyviit puolet? *

11. Etitvin vuorovaikutuksen huonot puolet? *

12. Miten kehittdisit voorovaikutusta etityiissd? Kerro esimerkkejd. *
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13. Milld etiitydvilineelld tavoitat parhaiten tydyhteistisi jisenen tybpdivin
aikana? *

O Joku mun, mkd?

14. Miksi koet juuri timéin etityivilineen parhaimmaksi vaihtochdoksi? =

15. Miti asioita haluaisit itse vield tuoda esiin etijohtamisesta,
vuorovaikutuksesta tai viestinndstd, joka ei ole tullut vield kyselyssi esiin? *
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