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Etdtyo on lisddntynyt viime vuosina. Vuorovaikutuksen merkitys on aiheena tarkea, koska vuorovaikutuksella on vaiku-
tusta esimerkiksi koettuun tyohyvinvointiin. Opinndytetyon toimeksiantajana oli Oulujarvi Leader ry, jonka tyontekijat
tyoskentelevat paasaantoisesti etdnd. Opinndytetyon tavoite oli kehittaa etdjohdetun tydyhteisdn vuorovaikutusta. Ty6-
yhteisolle laadittiin tulevaisuuden kehittamismalli vuorovaikutusta parantavista toimintatavoista. Metodologiaksi valikoi-
tui pehmea systeemianalyysi, koska se mahdollisti tyoyhteisdn osallistumisen kehittdmiseen seka erilaisten ndkokulmien
esilletuomisen.

Opinndytetyon ensimmaisen vaiheen tarkoitus oli kuvailla jasentymaton ongelma kehittamistarpeesta, jossa madriteltiin
opinndytetyon aihe, tarve, tarkoitus ja tavoite seka kaytettdva tutkimusmetodologia. Toisen vaiheen tarkoitus oli kuvailla
vuorovaikutuksen nykytila. Kehittamiskysymykset olivat: Mitd ovat etdjohdetun tyoyhteisén vuorovaikutuksen nykyiset
onnistumiset? Mita ovat etdjohdetun tydyhteison vuorovaikutuksen mahdolliset haasteet? Vastauksia etsittiin aivorii-
hessa 7.6.2023, jossa onnistumisista nousi esille vapaus, joustavuus, tydn tauottaminen, tyon tehokkuus ja keskittyminen,
sovelluksilla kdytava kommunikaatio, monipuolinen tydskentelymahdollisuus, vuorovaikutus, luottamus ja sdaannélliset
viikoittaiset Teams-viikkopalaverit. Haasteita olivat itsensa ilmaiseminen, tunne ulkopuolisuudesta, tarve tavata, opastus
ja neuvonta sekd mahdollisuus vaarinkasityksiin. Kolmannen vaiheen tarkoitus oli selvittaa jarjestelmallisen kirjallisuus-
katsauksen ja induktiivisen sisallonanalyysin menetelmalld mita aiheesta on jo tutkittu. Kirjallisuuskatsauksen kehitta-
miskysymys oli: Mitka tekijat edistavat etdjohdetun tyoyhteisén vuorovaikutusta? Aineisto koostui (N=1242) viitteesta,
joista valittiin sisdanottokriteerien seka (JBI) laadun arvioinnin perusteella (N=7) viitetta. Tulosten perusteella vuorovai-
kutusta edistavat etdjohtamiseen, etdatydn tyoétapoihin, itseohjautuvuuteen, luottamukseen, osaamisen kehittamiseen,
tyohyvinvointiin, viestintddn, vuorovaikutukseen ja yhteiséllisyyteen liittyvat tekijat. Neljannen vaiheen tarkoitus oli ku-
vailla etdjohdetun tydyhteisdn vuorovaikutuksen tulevaisuusmalli. Kehittamiskysymys oli: Milld vuorovaikutuksen mene-
telmilld etdjohdettua tydyhteis6d voidaan kehittda? Tulevaisuusmalli kuvailtiin aivoriihessa 4.9.2023, jossa nousi esille
nelja paateemaa: virtuaalinen vuorovaikutus, vuorovaikutus ldsna ollen, osaamisen kehittdminen sekd vuorovaikutusti-
lanteiden organisointi.

Opinnaytetydn viidennen vaiheen tarkoitus oli vertailla ratkaisumalleja nykyhetkeen. Kehittamiskysymys oli: Mita etdjoh-
detun tydyhteison vuorovaikutuksessa pitda muuttaa verrattuna nykyhetkeen? Tulevaisuusmallin vertailu nykyhetkeen
kuvailtiin aivoriihessa 15.9.2023, jossa nousi esille kolme paateemaa; lasna ollen tapaamisten kehittdminen, WhatsApp-
sovelluksen kaytantojen kehittdminen sekd Teamsin kdytdn ja osaamisen kehittdminen. Kuudennen vaiheen tarkoitus oli
kuvailla kehittamismalli etdjohdetun tydyhteisdn vuorovaikutusta parantavista toimintatavoista. Kehittamiskysymys oli:
Milld toiminnoilla etdjohdetun tydyhteison vuorovaikutusta toteutetaan? Kehittdmismalli laadittiin aivoriihessa
15.9.2023, jossa nousi esille kuusi kehittdmisteemaa: 1) 1asna ollen tapaamiset 2) osaamisen kehittaminen, 3) sdhkéinen
kalenterin kdyttaminen 4) vapaamuotoiset Teams-tapaamiset, 5) nykyinen toimistopalaveri 6) sekd WhatsApp-sovelluk-
sen kayttaminen. Kehittamismalli sisdltaa tavoitteen, mita toimintoja kehitetaan, niiden perustelut seka toimintojen or-
ganisoinnin ja toteutuksen. Aivoriihien aineistot analysoitiin mukaillen ongelmaperusteista oppimisen menetelmaa
(Problem-Based Learning). Seitsemdnnen vaiheen tarkoitus oli kuvata kehittdmismallin toimeenpanoa varten kdyttéon-
ottosuunnitelma Ottawa-mallin mukaisesti. Kehittamiskysymyksena oli: Miten kdyttéonotetaan etdjohdetun tydyhteison
vuorovaikutusta kehittava kehittdmismalli? Kayttoonottosuunnitelma laadittiin aivoriihessd 15.9.2023, jossa toimenpi-
teiksi kirjattiin kehittdmismalliin nostetut teemat. Suunnitelma sisaltaa tavoitteen, toimenpiteet, aikataulun, mittarit, ar-
vioinnin ja vastuuhenkilon. Prosessin aikana kaytyjen keskustelujen myota tydyhteison yhteinen ymmarrys etdajohdetun
tydyhteison vuorovaikutuksesta ja sitd parantavista tekijoista lisddntyi, ja asioita on helpompi nostaa esille myds jatkossa.

Jatkokehittamishaasteina ehdotetaan virtuaalisen vuorovaikutuksen kehittamista yhdistyksen hallituksen jasenten kes-
ken, tai hallituksen jasenten ja henkiloston vililla. Etdjohtamisen toteutumisen vertailu eri jarjestdorganisaatioissa olisi
my0s mielenkiintoista. Vertailu voisi perustua vertaisoppimiseen.
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Remote work has increased in recent years. The importance of interaction is essential topic because interaction influ-
ences, for example, perceived well-being at work. The client of the thesis was Oulujarvi Leader ry, whose employees
mainly work remotely. The aim of the thesis was to improve interactions of remotely managed work community. For the
work community, a future development model of operating methods that improve interaction was drawn up. A soft
system analysis was chosen as the methodology because it enabled the participation of the working community in the
development and the presentation of different perspectives. The purpose of the first phase of the thesis was to describe
an unstructured problem of the need for development, where the subject, need, purpose and goal of the thesis were
defined, as well as the research methodology to be used. The purpose of the second step was to describe the current
state of interactions. The development questions were: What are the current successes of interactions in a remotely
managed work community? What are the possible challenges of interactions in a remote work-community? Answers
were sought in a brainstorming session on June 7. 2023, where must-haves emerged to be: freedom, flexibility, taking a
break from work, work efficiency and concentration, communication through applications, versatile work opportunities,
interaction, trust, and regular weekly Teams meetings. Challenges found were self-expression, the feeling of being out-
side, the need to meet, guidance and counseling, and the possibility of misunderstandings. The purpose of the third phase
was to find out what has already been researched on the subject using the method of systematic literature review and
inductive content analysis. The development question of the literature review was: What factors promote the interaction
of a remotely managed work community? The data consisted of (N=1242) references, from which (N=7) references were
selected based on the intake criteria and (JBI) quality assessment. Based on the results, interaction is promoted by factors
related to remote management, remote working methods, self-direction, trust, competence development, well-being at
work, communication, interaction, and community. The purpose of the fourth phase was to describe the future model
for interactions of the remote working community. The development question was: What methods of interaction can
be used to develop a remote work community? The future model was described in a brainstorming session on Sep-
tember 4, 2023, where four main themes emerged: virtual interaction, interaction in the presence, development of com-
petence and organization of interaction situations.

The purpose of the fifth stage was to compare solution models with the present. The development question was: What
needs to be changed in the interactions of a remotely managed work community compared to present? The comparison
of the future model with the present was described in a brainstorming session on September 15, 2023, where three main
themes emerged: developing face to face meetings, developing practices for the WhatsApp application, and developing
the use and competence of Teams application. The purpose of the sixth stage was to describe the development model of
the operating methods to improve interactions of the remotely managed work community. The development question
was: What functions are used to implement interactions in the remotely managed work community? The development
model was drawn up in a brainstorming session on September 15, 2023, where six development themes came up: 1) face
to face meetings 2) competence development, 3) usage of electronic calendars 4) informal Teams meetings, 5) continuing
the current office meeting 6) and usage of the WhatsApp application. The development model includes the target of
which activities are developed, their justifications, and the organization and implementation of those activities. The pur-
pose of the seventh step was to describe the implementation plan for the development model according to the Ottawa
model. The development question was: How to implement a development model that develops the interaction of a re-
motely managed work community? The implementation plan was drawn up in a brainstorming session on September 15,
2023, where the themes raised in the development model were recorded as actions. The plan includes the goal, actions,
schedule, metrics, evaluation, and responsible person. As a result of the discussions, the common understanding about
interactions in remotely managed working community and the factors that improve it increased, and it will be easier to
raise issues in the future as well. As further development challenges, the development of virtual interaction between the
board members of the association, or between the board members and the personnel, is proposed. A comparison of the
implementation of remote management in different organizations would also be interesting. The comparison could be
based on peer learning.
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1. Johdanto

Opinnaytetyon tavoite oli kehittaa etdjohdetun tydyhteison vuorovaikutusta. Aiheen valinnan pe-
rusteena oli ajankohtaisuus, koska etdjohtaminen on lisdantynyt viime vuosina merkittdvasti
(Rauramo 2023). Viestintateknologian kehittyminen on vaikuttanut etatyon voimakkaaseen li-
sdantymiseen eri toimialoilla, erityisesti tieto- ja asiantuntija-aloilla (Tyosuojelu 2024). Etdty6 on
osa tyoelaman kehitysta, jossa on siirrytty pois tiettyyn paikkaan sidotusta johtamisesta teknolo-
giavalitteiseen johtamiseen (Vilkman 2016, 15-20). Manu, Ldhteenmaki-Smith & Rannanpaan
(2023, 122) artikkelissa viitataan Tilastokeskuksen tyoolotutkimukseen, jonka mukaan vuonna
1997 vain 4 % on tehnyt etatyota, vuonna 2008 osuus on ollut 9 %, ja vuonna 2018 luku on ollut
jo 28 %. Vuonna 2021 jo 25 % on ilmoittanut tydskennelleensa yli puolet, tai kokonaan etana.

Tilastotiedon rajallisuus vaikuttaa etatyon todellisen maaran tarkasteluun.

Kevaalla 2020 alkanut COVID-19 pandemia muutti myos tyéelamaamme. Pandemia on todenna-
koisesti muuttanut pysyvasti tyon tekemisen toimintatapoja ja saantoja seka tyoyhteisojen ra-
kentumisen ja tyon tekemisen muotoja (Kovalainen, Poutanen & Arvonen 2022, 334). Tapahtunut
tydn muutos on ollut laajaa vaikuttaen kaikkiin yhteiskunnan sektoreihin ja toimijoihin (Laakko-
nen 2020, 4). Pandemia ja tyon kulttuurin muutos on siirtdnyt myés kolmannen sektorin tehtavat
ja toiminnan etatyoksi. Etatyon yleistyminen on tuonut tarvetta johtamisen kehittamiselle, koska
etdjohtamisessa taidot ovat suuressa roolissa ja poikkeavat perinteisesta johtamisesta. Johtajien
vuorovaikutustaidot korostuvat tydyhteison muutoksissa, tuottavuudessa ja tyohyvinvoinnissa.
(Vilkman 2016, 15-20.) Johtajat ovat keskeisia toimijoita myds digitaalisen kulttuurin kehittami-

sessa (Cortellazzo, Bruni & Zampieri 2019).

Sujuva vuorovaikutus on toimivan tyoyhteisén edellytys (Himaldinen 2005, 130-131). Hyvin on-
nistunut etdjohtaminen vaatii johtajalta usein enemman kuin perinteinen johtaminen (Vilkman
2016, 23). Etdjohtamisessa avoin vuorovaikutus on tarkeda, jotta luottamus, arvostus, avoimuus
ja pelisdannot toteutuvat (Pihlaja 2018, 16). Etdjohtamisella on vaikutusta esimerkiksi tyéhyvin-
vointiin ja toimiva vuorovaikutus vahentaa sairauspoissaoloja ja tehostaa tyon tekemista (Manka

2011, 7).

Etatyodssa ajankayttd muuttuu ja tydkuorman merkitys nousee enemman esille. Tyontekijoiden
kuormitusta lisdaavat kiire ja vaatimus tehokkuudesta, joten ajankdyttd tuo vuorovaikutukselle
oman haasteen. (Moss 2021.) COVID-19 pandemian aikaan tehty tutkimus osoittaa, etta useilla

johtajilla on haasteita etatyon johtamisessa, mika johtaa siihen, ettd monet tyontekijat tuntevat



olonsa epaluotetuksi. Tutkimus osoittaa, etta johtajien taitoja on kehitettava. (Parker, Ritari &
Keller 2020.) Johtajan valmiudet tukea ja voimaannuttaa virtuaalisten tapaamisten aikana ja séh-
koisen viestinnan kautta on olennaista etdna toimivalle tydyhteisolle. Sitoutuminen organisaa-
tioon tapahtuu luottamuksen sekad organisaatioon ja tyotovereihin saadun yhteyden tunteen
kautta. Johtajat vastaavat luottamuksellisten suhteiden luomisesta, mutta tyoyhteisolla tulee olla

halua noudattaa organisaation arvoja. (Pianese, Errichiello & Vieira da Cunha 2022.)

Metodologiaksi valikoitui Checklandin kehittdma pehmea systeemianalyysi, koska se mahdollis-
taa tyoyhteison osallistumisen kehittdmiseen seka erilaisten nakdkulmien esilletuomisen (Anttila
2006, 437). Prosessin ensimmaisessa vaiheessa tunnistetaan ongelma eli etdna toimivan tyoyh-
teison vuorovaikutuksen kehittdminen. Toisessa vaiheessa kehittamistehtdva tarkennetaan ja
maaritellddn tyoyhteison vuorovaikutuksen nykytila. Aineistonkeruumenetelméana toimii henki-
|6ston ensimmainen aivoriihi. Kolmannessa vaiheessa maaritellddn ne ydinvisiot, joilla kehittami-
nen voidaan toteuttaa. Vaiheen alussa selvitetaan kirjallisuuskatsauksen (n=7) ja induktiivisen si-
sallonanalyysin menetelmalla mita aiheesta on jo tutkittu. Neljdnnessa vaiheessa luodaan tule-
vaisuuden mallit eli kuvaillaan ja ideoidaan etdjohdetun tyoyhteisén vuorovaikutusta ja muodos-
tetaan erilaisia ratkaisumalleja saadun aineiston pohjalta. Aineistonkeruumenetelmana toimii
henkildstdn toinen aivoriihi. Viidennessa vaiheessa tulevaisuuden malleja verrataan nykyhetkeen
ja saatuja ratkaisumalleja parannellaan ja kehitetdaan. Aineistonkeruumenetelmana toimii henki-
|6ston kolmas aivoriihi. Kuudennessa vaiheessa hyddynnetdan vertailun tuloksia ja maaritellaan
etdjohdetun tyoyhteison vuorovaikutukseen kohdistuvat toivottavat muutokset. Tassa vaiheessa
luodaan kehittamismalli vuorovaikutusta parantavista toimintatavoista. Aineistonkeruu toteute-
taan henkiloston kolmannessa aivoriihessa. Seitsemannessa vaiheessa, henkiloston kolmannessa
aivoriihessa, laaditaan Ottawa-mallia hyodyntden kehittamismallin kdyttéénottosuunnitelma.

Tassa opinnaytetydssa johtajilla tarkoitetaan kaikkia esihenkil6tehtavissa toimivia.

1.1  Opinndytetyon tavoite ja kohderyhma

Opinnaytetyon tavoite oli kehittda etdjohdetun tyoyhteison vuorovaikutusta. Etdjohdetulle tyo-
yhteisolle laadittiin kehittamismalli vuorovaikutusta parantavista toimintatavoista. Opinnayte-
tyon metodologisena lahestymistapana oli pehmea systeemianalyysi, jossa tarkoitukset ja tutki-

mus- ja kehittamiskysymykset tarkentuivat opinnaytetydprosessin aikana. Tassa opinndytetydssa



tutkimusaineisto muodostuu pehmean systeemianalyysin mukaisesti seitsemasta osasta ja jokai-
sella niistd oli oma tarkoituksensa seka tutkimus- tai kehittamiskysymys/-kysymykset. Opinnayte-

tyon lopussa on tutkimusaineiston johtopaatokset ja aineiston luotettavuuden arviointi.

Opinnaytetyo oli tydelaman kehittamistehtava ja toimeksiantajana Oulujarvi Leader ry. Opinnay-
tetyon kohderyhmana oli Oulujarvi Leaderin viisi tyontekijaa, jotka tyoskentelivat padsaantoisesti
etana. Opinnaytetyontekija on toiminut Oulujarvi Leader ry:n maaraaikaisena yhteisdkartturina
1.11.2021- 31.12.2022. Taman kehittamistehtdvan toteuttaminen tapahtui opinnaytetyontekijan

tyosuhteen paatyttya.

1.2  Projektiorganisaatio

Opinnaytetydn kokonaisuuden hallinnointi ja johtaminen tapahtuivat KAMK:n projektijohtamisen
periaatteiden mukaisesti (Moisanen n.d). Projekti on tuloksiin pyrkiva asiakokonaisuus, joka toi-
mii tietylld aikataululla ja resursseilla (Silfverberg 2014, 5). Opiskelija organisoi opinndytetyolleen
projektiorganisaation, jossa opinndytetyohon liittyva keskustelu ja kehittaminen toteutui. Opin-
ndytetyon projektiorganisaatio muodostui projekti- ja ohjausryhmasta. Projektin toteuttamiseen
ja onnistumiseen vaikuttaa projektiryhmaan kuuluvien henkiléiden asiantuntemus, verkostot, ko-
kemus seka persoonallisuus. Onnistuneessa projektissa osallistujat saadaan sitoutettua tavoittei-
siin ja toimintaan. Projektiorganisaatio oli maaraaikainen ja sen toiminta loppui projektin paatty-
miseen. Projektin jalkeen tuotos siirtyi tilaajan kayttoon. (Mantyneva 2016, 19—-20.) Taman kehit-
tamisprojektin projektiorganisaatioon (kuva 1) kuuluvat projektipaallikko, ohjausryhma ja projek-

tiryhma.



Projektiorganisaatio
Tilaaja

Oulujarvi Leader ry

Projektipaallikko

Projekti- Projekti-
paallikkd paallikkd

Vertainen

Ohjausryhméa Projektiryhma
KAMK:n Tydeldméan Tybelaman Tydelaman
edustaja edustaja edustaja edustaja

Kuva 1. Opinnaytetydn projektiorganisaatio (mukaillen Silfverberg 2014, 49)

Projektissa mukana olevien osapuolten roolit sekd vastuut maaritelldan selkeasti (Silfverberg
2014, 48). Opinnaytetyon toimeksiantajana toimi Oulujarvi Leader ry. Opinnaytetyontekija,
YAMK-opiskelija Seija Heikkinen, toimi projektipaallikkona, ottaen kokonaisvastuun projektista.
Ohjausryhméaan kuuluivat KAMK:n edustajana ohjaava opettaja Saija Huhtala, ty6eldaman edusta-
jana Oulujarvi Leaderin toiminnanjohtaja (varalla hankeneuvoja) seka vertainen. Ohjausryhma
hyvaksyi projektisuunnitelman ja projektiryhma seurasi opinnaytetyon etenemista ja antoi kehit-

tdmisideoita.

Hyva projektiryhma on monialainen ja asiantunteva. Ryhma muodostuu henkil6istd, joiden asian-
tuntemus, roolit ja osaaminen vahvistivat toisiaan. (Kymaldinen ym. 2016, 44.) Projektiryhman
muodostivat toiminnanjohtaja (varalla hankeneuvoja) ja Leader-nuorisotyontekija (varalla Kala-
leader-aktivaattori). Projektiryhman jasenista toiminnanjohtaja ja varahenkilona toimiva hanke-
neuvoja ovat molemmat tyoskennelleet Oulujarvi Leader ry:ssd noin 20 vuotta seka Leader-nuo-
risotydntekija ja varahenkilona toimiva Kalaleader-aktivaattori 2-3 vuotta. Toiminnanjohtaja tun-
tee tyon, tydyhteison seka tunnistaa naihin liittyvia haasteita kokonaisvaltaisesti etdagjohtamisen
vuorovaikutuksen nakdkulmasta. Leader-nuorisotydntekija tuntee tyon, tydyhteison seka tunnis-
taa niihin liittyvia vuorovaikutuksen haasteita vastaavasti etdna toimivan tyontekijan nakdkul-
masta. Projektipaallikkod perehtyi projektiorganisaation johtamiseen muutosjohtamisen nakékul-
masta. Muutosjohtamisen ominaisuudet soveltuvat hyvin virtuaalisten tyoyhteis6jen johtami-

seen (Laakkonen 2020, 49).



Rinteen (2021, 271) mukaan toimijoiden osallistamisella vaikutetaan aktiivisuuteen ja silld innos-
tetaan tyOyhteisda yhteiseen kehittamiseen. Osallistamalla pyritdadn avoimuuteen, henkildston
mukaan ottamiseen ja sitoutumiseen. Osallistaminen on prosessi, jolla on yhteinen tavoite ja sita
voidaan tarkastella kuin mita tahansa projektia. Projektijohtamisen lisaksi tarvitaan ymmarrysta
ihmisist4, joita osallistetaan. Toikko ym. (2009, 99) mukaan kehittamisen tulisi perustua tunteisiin
ja kokemuksiin. Kehittaminen etenee asioiden ndkemisen kautta kohti tunteita ja vasta sen jal-

keen kehittaminen konkretisoituu muutokseksi.

Projektien toteuttamiseen liittyy useita riskeja. Projektin onnistumista auttaa hyva suunnittelu ja
riskienhallinta. (Projektiriskit 2023.) Téhan opinnaytetyoprojektiin liittyvia riskeja olivat oma tai
Oulujarvi Leaderin henkiloston pitempiaikainen sairastuminen, muutokset tyosuhteissa, tyoyhtei-
son sitoutuminen, tydyhteison aito kiinnostus oman tyon kehittamiseen seka tydyhteisén avoi-
muus ja keskindinen luottamus kertoa vuorovaikutusta kehitettdvista asioista. Riskienhallinta-

suunnitelma liitteena 11.

1.3 Metodologiset lahtokohdat

Tassa luvussa kasitelldadan opinnaytetyon metodologiaa, tutkimusstrategiaa ja tieteenfilosofista
nakodkulmaa. Opinndytetydén metodologiaksi valikoitui pehmea systeemianalyysi, koska se mah-
dollisti tyoyhteison osallistumisen kehittamiseen seka erilaisten ndkdkulmien esilletuomisen.
Pehmea systeemianalyysi kdynnisti prosessin, jonka tuloksena etdjohdetulle tydyhteisolle laadit-
tiin kehittamismalli vuorovaikutusta parantavista toimintatavoista. Opinndytetyon tarkoitukset ja
tutkimus- ja kehittamiskysymykset tarkentuivat opinndytetyén aikana prosessin eri vaiheissa.
Anttilan (2007, 133) mukaan pehmedssa systeemianalyysissa tutkimuksen kohteena ovat peh-
meit ja usein epatasmalliset ongelmat, joita kasitellddn todellisessa maailmassa. Pehmea systee-

mianalyysi on sopiva kdytannonlaheiseen tutkimukseen.

Systeemiajattelun avulla seurataan, ymmarretdan ja suunnitellaan muutosta konteksteissa, joissa
erilaiset tekijat ovat vuorovaikutuksessa toisiinsa (Anttila 2007, 132). Pehmeé systeemimetodo-
logia on joustava ja monipuolinen menetelma ongelmanratkaisuun ja se toimii organisaatioiden
seka jarjestelmien tulevaisuustytkaluna. Systeemisestd nakdkulmasta katsottuna se on toimin-
nallinen ja vuorovaikutuksellinen kokonaisuus. Muutos vaikuttaa seka organisaation toimintoihin

ettd laajemmin yhteiskuntaan ja ymparistoon. (Rubin 2022.) Tulevaisuuden tutkimus perustuu



Peter Checklandin kehittdmaan pehmedan systeemimetodologiaan (Mannermaa 1987, 1). Peh-
mean systeemimetodologian avulla luodaan organisaatiolle tulevaisuuskuvia, ja niista valitaan so-
pivin. Aluksi kartoitetaan nykytila ja tavoiteltava tulevaisuuskuva. N&ita tiloja vertaillaan ja sitten
pohditaan, ettd millaista kehittamista se vaatii. Pehmea systeemimetodologia kuvaa hallitun

muutoksen prosessia. (Rubin 2022.)

Pehmeadn systeemianalyysin iteraatio eli toisto, tai kertaaminen on jatkuvaa palauteprosessia tai
toimintaa. Iteraation avulla systeemin tuottama informaatio ja sen muodostamat mallit valittyvat
kaikkialle systeemiin. Jotta se toimisi systeemissa, on sisdisen vuorovaikutuksen oltava epéline-
aarista ja sen on perustuttava palautteeseen. (Heikkinen 2012, 17.) Kehittdmistoiminnassa hen-
kiloston osallistaminen oli tarkeaa. Osallistamisella varmistetaan eri tahojen tarpeiden ja intres-
sien huomioiminen ja henkilostén sitouttaminen kehittamistoimintaan. (Toikko ym 2009, 90.)
Pehmedssa systeemianalyysissa tutkitaan myos ratkaisuun johtavaa prosessia (Moisanen 2009,
4). Pehmean systeemianalyysin mallissa (kuva 2) systeemin vaiheet on jaettu kahteen osaan; re-
aalimaailmaan (todellisuus) ja systeemiajatteluun (ideoiden ja teorioiden maailma). Toiminnassa

siirrytdan alueelta toiselle ja palataan tarvittaessa takaisin.

1 Jasentymaton ongelma: 6 Kehittimismalli 7 Toirnil_ﬂ:ﬂ opgelrr]an
I hyddynnetadn vertailun tuloksia ratkaisemiseksi.
vuorovaikutus vaatii ja maaritellaan toivottavat - Kehittamismallin
kehittamista muutokset ja laaditaan kayttdonottosuunnitelma.
kehittamismalli. o
N ~ ANONINT problem-based Learning

__2 Jﬁ??_“"e“l' 0"99"“3: 5 Tulevaisuuden malleja verrataan
tyoytrlemun mmrf:f@kunmsen nykyhetkeen
nykytilan maarittely.

lteraatio

Parannellaan ja kehitellaan
saatuja ratkaisumalleja

Advoriihi ja verrataan todellisuuteen.
TODELLISUUS Problem-based | earning
e A
3 Luodaan ydinvisiot, 4 Luodaan tulevaisuuden mallit
IDECIDEM JA joilla kehittaminen voidaan toteuttaa. Ideoidaan ja kuvaillaan vuorovaikutuksen
TECRIOIDEN —p kehittdmisen tulevaisuusmalli, jolla pyrita&n
MAAILMA ydinvision mukaiseen toimintaan.
Kirjallisuuskatsaus
Induktiivinen sisallananalyysi Aivoriihi
Kirjallisuuskatsauksen
tulokset Problem-based Learning

Kuva 2. Etdjohdetun tydyhteison vuorovaikutuksen kehittamisen prosessin (vaiheet 1-7) kuvaus

Cheklandin pehmean systeemianalyysin mallia mukaillen (Heikkinen 2012, 10)



Tieteenfilosofia on keskeinen osa tutkimusongelman valintaa (Jyvaskylan yliopiston Koppa 2024)
ja tutkimuksessa on selvitettava myos filosofisia kysymyksia (Hirsjarvi & Remes & Sajavaara 1997,
129). Tieteenfilosofia tarjoaa perustan, jolle tutkimuksen muut menetelmalliset valinnat rakentu-
vat. Tieteenfilosofiset suuntaukset vaikuttavat siihen, miten tutkimusongelma maaritelldan ja mi-
ten sitd lahestytaan. (Jyvaskylan yliopiston Koppa 2024.) Tutkimus perustuu lukuisiin oletuksiin,
jotka koskevat esimerkiksi ihmisid, maailmaa ja tiedonhankintaa, eika naista useinkaan olla kai-
kilta osin tietoisia (Hirsjarvi ym. 1997, 129). Tieteenfilosofia auttaa tutkijaa tekemaan tietoisia
valintoja tutkimusongelman valinnassa ja tutkimusmenetelmien soveltamisessa (Kokkonen & Rei-
jula 2023). Tieteenfilosofia sisaltda yhtena osa-alueena metodologian eli opin tieteen menetel-

mista (Anttila 2024).

Kehittamistoiminta perustuu usein arkiajattelun mukaiseen todellisuuskasitykseen. Ontologinen
on perinteinen todellisuutta tarkasteleva tieteenfilosofian osa-alue. Todellisuuskasitys muodos-
tuu erilaisissa sosiaalisissa prosesseissa ihmisen ollessa vuorovaikutuksessa, joita yksittdinen ih-
minen ei voi muuttaa. Sosiaalinen todellisuus on ihmisten luoma. Johto, tyontekijat ja asiakkaat
voivat elaa erilaisessa kehittamistodellisuudessa konstruktionistisesta nakdkulmasta katsottuna.
(Toikko ym. 2009, 35-38.) Konstruktionismissa tiedon, todellisuuden ja sen rakenteiden ja ilmioi-
den ndhdaan muodostuvan sosiaalisessa ja kielellisessa vuorovaikutuksessa (Jyvaskyldn yliopiston
Koppa 2024). Tyéyhteison todellisuus on jatkuvasti muuttuva, jota esimerkiksi erilaiset tulkinnat
ja keskustelut muuttavat. Tulkinnallisesta ndakokulmasta ldhteva kehittamistoiminta kohdistuu
esimerkiksi organisaatiokulttuuriin, ihmisten asenteisiin tai tyéhyvinvoinnin kokemukseen.
(Toikko ym. 2009, 35—38.) Tassa opinnaytetydssa selvitettiin, millaisena tydyhteisd kokee etdjoh-
detun tyoyhteison vuorovaikutuksen nykytilan, ja miten sitd voidaan kehittda. Konstruktionismi

nayttaytyi ihmisten luomana ja todellisuutta ldhestyttiin tulkinnallisesta ndkékulmasta.

1.4 Kohdeorganisaation strategian yhteys opinnaytetyéhon

Opinnaytetydn kohdeorganisaatio Oulujarvi Leader ry. on yhdistys, joka toimii yhtena Leader-ryh-
mana (Yhdistys 2024). Suomessa on 52 Leader-ryhmé&a (Leader Suomi 2024). Oulujérvi Leader
ry:n Yhdessa alykkaasti -strategian tavoitteena on kannustaa eri toimijoita yhdessa pohtimaan ja
luomaan alueelle parhaiten sopivia kehittdmisratkaisuja (Alykkaasti yndessd — Oulujarvi Leaderin

strategia 2023-2027 2024).



Oulujarvi Leader myodntaa rahoitusta alueen (Paltamo, Puolanka, Vaala seka Kajaani) yritysten,
yhdistysten ja muiden yhteisdjen hankkeille (Alykk&&sti yhdessd — Oulujarvi Leaderin strategia
2023-2027 2024). Oulujarvi Leader myds aktivoi, innostaa, mahdollistaa, verkostoi, verkostoituu
seka tarttuu kiinnostusta herattaviin mahdollisuuksiin. Oulujarvi Leader on kumppani, joka auttaa
paikallisia toimijoita onnistumaan kehittamistoimissaan. Leader toimii aluekehittdjana, eri tyo-
ryhmien jasenend, suurten hankkeiden kumppanina ja tarvittaessa hanketoteuttajana. Toimintaa
rahoittavat EU, valtio ja Paltamon, Puolangan ja Vaalan kunnat seka Kajaanin kaupunki. Oulujarvi
Leaderin toiminnan arvoja ovat avoimuus, kannustavuus ja luotettavuus seka kansainvaliset, kai-

kille eurooppalaisille Leader -ryhmille yhteiset periaatteet. (Yhdistys 2024.)

Leader-ryhman perustehtdavdana on toimia vuorovaikutuksessa eri toimijoiden kanssa (Yhdistys
2024). Useiden neuvottelujen, kokousten, koulutusten ja tapahtumien siirtyessd yha enemman
virtuaalisiksi, esimerkiksi Microsoft Teams-yhteydelld, on kaikenlainen virtuaalinen vuorovaiku-
tusosaaminen tullut ajankohtaiseksi ja tarkeaksi (Aivoriihi 2 2023). Virtuaalisen vuorovaikutuksen
suunnitelmallinen kehittaminen onkin hyva aloittaa Leaderin omasta tyoyhteisostd, ja laajentaa
saatua kokemusta ja osaamista mahdollisuuksien mukaan my6s muuhun yhdistyksen virtuaali-

seen toimintaan.

1.5 Vuorovaikutus ja luottamus

Vuorovaikutus kasitteena viittaa molemminpuoliseen tai vastavuoroiseen toimintaan tai vaiku-
tukseen kahden tai useamman ihmisen tai asian valilla. Vuorovaikutusta tapahtuu, kun he kom-
munikoivat keskendan tai reagoivat toisiinsa. (Cambridge Dictionary 2024; Merriam Webster
2024.) Vuorovaikutuksella tavoitellaan ihmisten keskindistd ymmarrysta. Se on verbaalista ja non-
verbaalista viestintda. Jokainen kokee vuorovaikutuksen yksil6llisesti omaan menneisyyteensa
seka elaméantilanteeseensa nahden. (Mielenterveystalo 2023.) Vuorovaikutuksessa on kyse vies-
tien vaihdosta, luonnista, tulkitsemisesta, reagoimisesta, viestintdsuhteen muodostumisesta ja

rakentamisesta. Vuorovaikutus on jatkuvasti muuttuva prosessi. (Isotalus & Rajalahti 2017.)

Hyva vuorovaikutus on taitoa tulla toimeen toisten ihmisten kanssa. Vuorovaikutus on hyvaa kayt-
taytymistd, vastavuoroista viestintda, suvaitsevaisuutta, yhteistyotaitoja, toisten huomiointia
seka hienotunteisuutta. (Kuusela 2013, 41-42.) Kuunteleminen, danensavyt, eleet, ilmeet ja keho
kertovat, miten suhtaudumme erilaisiin asioihin, tilanteisiin ja ihmisiin. Sanaton vuorovaikutus

tdydentda tai korvata puhetta. Ryhman vuorovaikutus vaatii enemman, koska siina tulkitaan



useita henkiloita samaan aikaan. Vuorovaikutus on opittavissa ja harjoiteltavissa oleva taito.
(Opetushallitus 2023.) Toimiva vuorovaikutus on koko tydyhteison asia. Tyontekij6illa on myos
vastuu omasta toiminnastaan seka tyoilmapiirista. (Forsten-Astikainen & Kultalahti 2019, 8.) Ty6-
yhteisén vuorovaikutuksen kautta tyontekijat kokevat olevansa osa tyOyhteis6ad (Kramer & Sias
2014). Johtajan vuorovaikutusosaamisen perusta on kaikessa arkipdivaisessa vuorovaikutuksessa,
kuten vuorovaikutussuhteen luomisessa ja yllapitamisessa, verkostoitumisessa, tiedonhallinnan
taidoissa, ryhmaviestinnan taidoissa, neuvottelutaidoissa, sosiaalisen tuen antamisen taidoissa,

konfliktinhallinnan taidoissa seka tiedottamisen ja vaikuttamisen taidoissa. (Isotalus ym. 2017.)

Luottamus syntyy ja elda ihmisten valisissa suhteissa (Blomqvist 2023). Luottamus on odotusta
ihmisten kayttdaytymisestd tai ominaisuuksista. Sitd on maaritelty ennustettavuudeksi, mutta
myo6s ennustamattomuudeksi. Luottamukseen liittyy myos halu ja kyky olla tilanteissa, joissa on
epavarmuutta ja riskeja. (Marila & Ylinen 2002, 8-12.) Luottaessaan ihminen uskoo toisen hyviin
aikomuksiin ja toimintaan. Se on haavoittuvuuden hyvaksymista. Luottamus vaikuttaa vuorovai-
kutukseen ja sitoutumiseen tiimeissa, organisaatioissa ja yhteistyoverkostoissa. Luottamus nakyy
esimerkiksi asenteissa, paatoksissa, kayttaytymisessa, innovatiivisuudessa, tuottavuudessa seka
lisddntyneena tyotyytyvaisyytena. Ilhmisten lisaksi arvioimme myos tuotteiden, palveluiden, pro-
sessien, organisaatioiden ja erilaisten systeemien luotettavuutta. (Blomgvist 2023.) Luottamus
voi ilmeta myo6s uskona, asenteena, kasityksend, kayttaytymisend, tekona, vaikutelmana, va-
kaumuksena ja tunteena. Vuorovaikutuksen nakdkulmasta luottamus rakentuu ihmisten vilille.
(Marila ym. 2002, 8-12). Laukkasen (2020, 8) mukaan rehellisyys, vuorovaikutuksellinen aktiivi-

suus, kunnioitus, armollisuus ja arvostus rakentavat luottamusta.

Luottamus on psykologinen tila, joka heijastaa luottajan eli johtajan tilaan positiivisia odotuksia
tyontekijan aikomuksista tai kdyttaytymisesta eli hanen kykynsa, patevyytensa tai halunta tayttaa
sitoumuksia (Pianese ym. 2022). Johtajan tehtdvadna on luoda tyoyhteis6dn hyvat ja luottamuk-
selliset valit, jotka auttavat rakentamaan kestdvia ja lojaaleja suhteita (Savolainen 2013, 291).
Luottamus syntyy yleensa hitaasti yhteishengen kehittamisen, yhteisten tavoitteiden, maineen,
sitoutumisen ja huolenpidon tuloksena. Tahan tarvitaan sosiaalista yhdessa oloa ja vapaamuo-
toista kommunikointia seka innostuneisuutta ja aloitteellisuutta. (Rauramo 2018.) Luottamuksen
merkitys on tarkea tunnistaa, silla luottamuksen maara ndyttaytyy organisaation toiminnassa ja

kayttaytymisessa (Laukkanen 2020, 5).

Etatyossa luottamuksen vastakohta on epailys tyon tekemisestd ilman valvomista ja kontrollia.
Luottamus rakentuu etdna toimivissa tyoyhteisdissa jopa nelja kertaa hitaammin kuin perintei-

sissa. (Vilkman 2016, 27-29.) COVID 19 -pandemian aikana ty6nantajat eivat ole lisdnneet tyon
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tekemisen valvontaa, vaan etatoita tekevien ja tydnantajien valilla on ollut vahva luottamus tyon-
teon sujuvuudessa (Kovalainen ym. 2022, 352). Etdty6ssa luottamuksen rakentaminen tyonteki-
joiden ja johdon vilille on darimmaisen tarkeaa. Se edellyttda avointa ja runsasta vuorovaiku-

tusta. Luottamusta voidaan lisata osoittamalla luottamusta. (Vilkkman 2016, 23.)

1.6  Etityd

Etatyo on kaytanto, jossa tyontekijat tekevat tyonsa muualta kuin tydnantajan osoittamassa tyo-
paikassa. Tallaisia paikkoja voivat olla esimerkiksi tyontekijan koti, tai mika tahansa muu paikka
perinteisen tyépaikan ulkopuolella. (VMware Glossary 2024.) Etatyd nahddan nykyaan erityisesti
hajautetun tai joustavan tyon tekemisen muotona (Pyoria 2011, 388). Etatyo on jousto-, tieto- ja
virtuaality6ta, jota madrittavat teknologia, aika ja paikka. Tyon tekeminen tapahtuu etatydssa
teknologiavalitteisesti etadlla muusta tyoyhteisosta. Etatyé mahdollistaa tydontehostumisen ja di-
gitalisoitumisen. (Laukkanen 2020, 13.) Kotona tehtdva etaty6 voidaan jakaa sadnnollisesti eta-
toita tekeviin, satunnaisesti t6ita tuoviin, satunnaisesti tydrauhaa hakeviin seka kotona tyosken-

televiin yksityisyrittajiin (Tuomivaara, Ropponen & Kandolin 2016, 61).

Etatyo edellyttaa niin tyontekijan, johtajan kuin tyénantajan valista luottamusta, yhteistd suun-
nittelua ja sopimista ja tyontekijan itsendisen tyoskentelyn tukemista (Tyoterveyslaitos a 2024).
Etatyostd on hyva l6ytya yhteinen ohjeistus ja pdivittaa sitd tilanteen mukaan (Tyoterveyslaitos b
2024). Etatyo tuo johtamiseen, vuorovaikutukseen ja tyoskentelytapoihin uudenlaista ndkokul-
maa, kun yhteistyon tehokkuus, luottamus seka yhteisollisyys ovat saaneet aiempaa isomman
aseman etatyossa ja johtamisessa (Laukkanen 2020, 15). My6s Vilkmanin (2016, 17) mukaan eta-
tyo parantaa tyontekijoiden tehokkuutta ja tuottavuutta. Ty6eldaman lainsaadanto ei tunne eta-
tyo-termia, joten tyésopimuslaki, tydaikalaki ja tyoturvallisuuslaki ovat lainsdadannén perustana

myo0s etdtyoskentelyssa (Tyosuojelu 2024).

Etdjohtaminen voi pitaa sisalldan etatyon, hajautetun tyon, ajasta ja paikasta riippumattoman
tyon seka liikkuvan tyon johtamisen (Pihlaja 2018, 11-15). Etdjohtaminen edellyttda hyvia johta-
misen taitoja, vuorovaikutustaitoja seka tieto- ja viestintavalineiden seka sovellusten hyodynta-
mistd. Etdjohtaminen edellyttda myos erilaisia tapoja osallisuuden, motivaation, luottamuksen,
valvonnan ja sitoutumisen toteutumiseksi (Ollila, Raisio, Vartiainen, Lindell, Pernaa & Niemi 2018,

239). Vapaus lisda tyontekijoiden motivaatiota ja sitoutumista tyéhon (Pihlaja 2018, 16).
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Etdjohtajan osaamiseen kuuluu vuorovaikutustaidot, jotka nayttaytyvat avoimena keskustelu-
kulttuurina, lapinakyvyytena ja tasapuolisuutena (Pihlaja 2018, 16). Luottamus koetaan yhdeksi
etatyon haasteeksi. Epaluottamus syntyy usein avoimen vuorovaikutuksen puutteesta. Etdjohta-
misessa johtajan sosiaalinen taitavuus korostuu. Johtajan taytyy luoda henkil6kohtaisia suhteita
ja luottamusta valimatkoista huolimatta. Hyvin hoidettuun johtamiseen kuuluu sdannéllinen pa-
lautteen antaminen, luottamuksen ja ryhman me-hengen luominen, tarpeiden huomiointi seka
empaattisuus. Luottamus rakentuu selkeista pelisdannoista ja dialogista. Tarkea taito on kuun-
nella ja olla lasna seka viestia tyyliin sopivasti. (Pihlaja 2018, 21-22.) Laakkosen (2020, 32) mukaan
etdjohtaminenon on etdalta tukemista, mentorointia ja motivointia. Etdtyon johtamisessa on Ia-
hijohtamista tarkedmpaa luottaa henkildkuntaan ja asiantuntemukseen seka arvostaa ja kunni-

oittaa osaamista. Etdtydn johtamisessa korostuu myos tunnedly ja valmentava johtamisasenne.

Pyoria, Saari & Ojalan (2019, 18) mukaan toimiva etatyoskentely vaatii kykya itsendiseen ajankay-
ton hallintaan seka vastuun ja luottamuksen ilmapiiria tyontekijan ja tydnjohdon valilla. Etatyo
edellyttda tyonjohdolta tydsuorituksen tai tydajan kontrollin sijaan huomiota tyén lopputulok-
seen. Etana toimivan tyoyhteison johtamisessa tuen osoittaminen ja tarjoaminen koetaan Sivu-
sen (2007, 113) mukaan johtajan aktiivisuuden ja jasenten aktivoinnin ohella tarkeiksi tekijoiksi.
Etatydssa johtajat ovatkin Sivusen mukaan enemman valmentajia kuin ohjeistajia, tarjoten tyon-
tekijoille tilan keskustella ja purkaa huoliaan. Etdjohtajilla on erilaisia valmiuksia, joten tuen saa-
minen ja tekniseen osaamiseen panostaminen auttavat johtamaistehtdvdssa onnistumisessa

(Tuomivaara ym. 2016, 76).

Jotta etatyota voidaan johtaa onnistuneesti, operatiiviseen johtamiseen tarvitaan uusia toimin-
tatapoja. Organisaatioiden kannattaa selvittdda oma johtamiskulttuuri, jolla etdtyén tekeminen
mahdollistuu. Johtajalle on tarkeda antaa tukea ja tilaisuus oppia uusia johtamisen tapoja. Eta-
tyon lisddntyessd on huomioitava, ettd johtamisessa keskitytdaan ihmisten johtamiseen, koska
ndin etatydn johtaminen toteutuu tyontekijoiden ja organisaation parhaaksi. (Laakkonen 2020,
32.) Vilkmanin (2016) mukaan etdtyon johtaminen toimii niin pitkdan, kunnes luottamusta kayte-
tdan vaarin. Rauramon (2018) mukaan etdjohtamisessa korostuvat yhteiset paamaarat, kasvok-
kain kohtaamiset erilaisilla viestintavalineilld, yksilollisyys ja erilaiset tarpeet, tyotehtavien ja tyos-
kentelypaikkojen erilaisuus ja etdisyys seka yhteisoéllisyys, osaaminen ja tyoyhteison tuki tydssa
suoriutumiseen. Saarikivi (2020, 83) nostaa esille etdjohtamisen haasteena tyontekijoiden tuntei-
den tunnistamisen. Tunteet kuuluvat myos etdty6hon, mutta digitaalisten viestintavalineiden

kautta ne eivat aina vality. Tunteilla on kuitenkin suuri merkitys esimerkiksi tydmotivaatioon.



12

Etdjohtaminen koostuu useista osatekijoista (kuva 3). Luottamus, arvostus ja avoimuus mahdol-
listavat pelisdantojen, vuorovaikutuksen ja yhteisollisyyden toteutumisen. Luottamuksen, arvos-
tuksen ja avoimuuden puuttuminen tuo tydyhteisdon haasteita, eika pelisddnnot, vuorovaikutus

ja yhteisollisyys padse syntymaan. (Vilkman 2016, 25-26.)

Hyvin etdjohtamisen kulmakivet

Jatkuva dialogi /

Pelisddnnot Yhteisollisyys

vuorovaikutus

Luottamus Arvostus Avoimuus

Kuva 3. Etdjohtamisen kulmakivet (Vilkman 2016, 20)

Etatydyhteisd eroaa tydyhteisosta siten, etta tyontekijat tekevat tyota eri paikoissa ja vuorovai-
kutus tapahtuu sdhkoisia valineitd kdyttaen, kuten sdhkopostilla, puhelimella, pikaviesteilla, pu-
helinneuvotteluilla, videoneuvotteluilla, keskustelufoorumeilla, erilaisilla dokumentinhallintajar-
jestelmilla tai yhdistellen néita kaikkia. Kokonaan tai osin etdna toimivan tyéyhteisén on huomi-
oitava maantieteellinen, organisatorinen, kulttuurinen ja ajallinen monimuotoisuus. (Rauramo

2018.)

1.7 Omat henkilokohtaiset tavoitteet

Ylempi ammattikorkeakoulututkinto sijoittuu tasolle seitseman (NQF 7) Suomen tutkintojen ja
osaamiskokonaisuuksien viitekehyksessa (Tutkintojen viitekehysten osaamistasokuvaukset suo-
meksi, ruotsiksi ja englanniksi n.d). Opinnaytetyon kehittdmistehtava tukee koulutusohjelman
kompetensseja. Opinndytetydn oppimistavoite on kehittya tydelaman asiantuntijana, oppia arvi-

oimaan henkildiden ja ryhmien vuorovaikutusta ja toimintaa seka lisdtda oman alan tietoja ja kay-
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tantdja huomioiden myds tydyhteison kehittaminen. (Tutkintojen viitekehysten osaamistasoku-
vaukset suomeksi, ruotsiksi ja englanniksi n.d., 7.) Taméan opinndytetyon tuloksia voidaan osin

soveltaa my6s muissa etana toimivissa tyoyhteisoissa.

Jo ennen Oulujarvi Leader ry:n tydsuhdetta sekd YAMK-opintojeni alkua tyoni on ollut etatyots,
ja siten myos etdjohdettua tyota. Monet etdjohdetun tydyhteison vuorovaikutuksen ilmiot ovat
siis itselle tuttuja, ja koen ne mielenkiintoisina. Omakohtaiset kokemukset, mutta myos oma tyon-
ohjaajuus herattivat kiinnostuksen, millainen etdjohtamisen vuorovaikutus voisi luoda parempaa
tyoyhteison toimivuutta ja tydhyvinvointia. Aiheen innoittajana toimi myds kevaalla 2018 Diako-
nia-ammattikorkeakouluun sosionomi (AMK) opintojen aikaan valmistunut opinnaytetydni “Vuo-
rovaikutuksen kehittdminen tyollistavissa 4H-yhdistyksissa - Evaitd vuorovaikutuksen kehittamis-

tyon avuksi -tyokirja” (Heikkinen, 2018).
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2. Jasentymaton ongelma (vaihe 1)

Opinnadytetydn ensimmaisen vaiheen tarkoitus oli kuvailla jasentymaton ongelma kehittéamistar-
peesta. Vaihe toteutettiin maarittelemalla opinnadytetydn aihe, tarve, tarkoitus ja tavoite seka va-
litsemalla kdytettava tutkimusmetodi. (Anttila 2006, 437.) Ensimmaisessa vaiheessa (kuva 4) maa-
ritetadn jasentymatdn ongelma eli ketd tai kenen toimintaa muutos koskee, kenen aloitteesta
muutos voi lahtea kayntiin, millaisia ovat ulkoiset muutospaineet tai millaiset asiat organisaation

sisalla aiheuttavat muutospaineita (Rubin 2003, 196).

itEmi i T Toiminta'on elman

Jasentyméaton ongelma: . E Kﬁ'}'m's_mm" ) " ¢ J i

- B hyddynnetaan vertailun tuloksia ratkaisemiseksi.

efajohdetun tydyhieison - ot 3 Kehitiamismallin

vuorovaikutus vaafii | ja maaritellaan toivottavat - o= Guttﬂ' 1 e

kehittamista muutuk_spf[ Ja_ |aadm kayttonottosuunnitelma.
kehittamismalli. L
. ~ AWM problem-based Leaming
"2 Jéi?e_nnelnr um__]elma: 5 Tulevaisuuden malleja verrataan
tydyhteison vuorovaikutuksen nykyhetkeen lteraatio
LAl By Parannellaan ja kehitelladn
L . saatuja ratkaisumalleja
Aivoriihi L ja verrataan todellisuuteen.
TODELLISUUS Problem-based Learming
\4
3 Luodaan ydinvisiot, 4 Luodaan tulevaisuuden mallit
IDECIDEMN JA joilla kehittaminen voidaan toteuttaa. Ideoidaan ja kuvaillaan vuorovaikutuksen
TECRIOQIDEN —% kehittamisen tulevaisuusmall, jolla pyritagn
MAAILMA ydinvision mukaiseen toimintaan.
Kirjallisuuskatsaus :
Induktiivinen sisallnanalyysi Aivoriihi
Kirjallisuuskatsauksen
tulokset Problem-based Learning

Kuva 4. Etdjohdetun tydyhteisén vuorovaikutuksen kehittdmisen prosessin (vaihe 1) kuvaus Chek-

landin pehmean systeemianalyysin mallia mukaillen (Heikkinen 2012, 10)

Opinnaytetyon jasentymaton ongelma oli tarve parantaa Oulujarvi Leader ry:n etdjohdetun tyo-
yhteison vuorovaikutusta. Etana tapahtuva vuorovaikutus oli tiedostettu tydyhteis6ssa yhdeksi
kehittamiskohteeksi. Opinndytetydn tavoitteena oli kehittda etdjohdetun tyéyhteison vuorovai-
kutusta. Opinndytetyon tavoite ja kohderyhma on avattu tarkemmin kohdassa 1.1. Metodologi-
aksi valikoitui Checklandin kehittama pehmea systeemianalyysi, koska se mahdollistaa tyéyhtei-
son osallistumisen kehittdmiseen seka erilaisten nakdkulmien esilletuomisen. (Anttila 2006, 437.)

Metodologia avattu tarkemmin kohdassa 1.3.
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2.1 Lahtokohdat tarpeelle parantaa etdjohdetun tyéyhteisén vuorovaikutusta

Opinnaytetyon tavoite oli kehittaa etdjohdetun tydyhteison vuorovaikutusta. Aiheen valinnan pe-
rusteena oli ajankohtaisuus, koska etdjohtaminen on lisdantynyt viime vuosina merkittavasti
(Rauramo 2023). Viestintateknologian kehittyminen on vaikuttanut etatyon voimakkaaseen li-
sdantymiseen eri toimialoilla, erityisesti tieto- ja asiantuntija-aloilla (Ty6suojelu 2024). Kevaalla
2020 alkanut COVID-19 pandemia muutti myods tydelamaamme. Pandemia on todenndkdisesti
muuttanut pysyvasti tydn tekemisen toimintatapoja ja sdantoja seka tyoyhteisdjen rakentumisen
ja tyon tekemisen muotoja (Kovalainen ym. 2022, 334). Tapahtunut tyén muutos on ollut laajaa

vaikuttaen kaikkiin yhteiskunnan sektoreihin ja toimijoihin (Laakkonen 2020, 4).

Etatyon yleistyminen on tuonut tarvetta johtamisen kehittamiselle, koska etdjohtamisessa taidot
ovat suuressa roolissa ja poikkeavat perinteisestd johtamisesta. Johtajien vuorovaikutustaidot
ovat avaintekija tyoyhteison muutoksissa, tuottavuudessa ja tydhyvinvoinnissa. (Vilkman 2016,
15-20.) Etdjohtamisessa avoin vuorovaikutus on tarkeda, jotta luottamus, arvostus, avoimuus ja
pelisddnnot toteutuvat (Pihlaja 2018, 16). Etdjohtamisella on vaikutusta esimerkiksi tydhyvinvoin-
tiin ja toimiva vuorovaikutus vdahentda sairauspoissaoloja ja tehostaa tyon tekemistd (Manka

2011, 7).
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3. Jasennelty ongelma eli nykyhetki (vaihe 2)

Opinnaytetyon toisessa vaiheessa kehittamistehtava tarkennettiin, selkiytettiin prosesseja ja nii-
den vuorovaikutussuhteita sekd maariteltiin tekijat, joilla vuorovaikutusta kehitettiin (Anttila
2007, 134-135). Toisen vaiheen tarkoitus oli kuvailla etdjohdetun tydyhteison vuorovaikutuksen
jasennelty ongelma eli nykytila sekd saada yhteinen ymmarrys, miten etdjohdetun tyoyhteison
vuorovaikutusta voidaan kehittaa ja milla vuorovaikutuksen menetelmilla etdjohdettu tyoyhteiso

voisi toimia paremmin (kuva 5). Kehittamiskysymys tarkentui opinndytetyoprosessin edeltavassa

vaiheessa.

Kehittamiskysymykset olivat:

Mita ovat etdjohdetun tyoyhteison vuorovaikutuksen nykyiset onnistumiset?

Mita ovat etdjohdetun tyoyhteison vuorovaikutuksen mahdolliset haasteet?

G rarastss s rs st aNAssE SR ENASEESEEEEASTESEEEEEERTASSRSRREnT,
1 Jiise T 6 Kehittamismalli 7 Tnimil_m opgellr_mn
T hyddynnetaan vertailun tuloksia ratkaisemiseksi.
vuorovaikutus vaafi ja maaritellan toivottavat - : lff_!hlttamﬂmal_lm
kehittamista muutokset ja laaditaan kayttdonottosuunnitelma.

TODELLISUUS

e
2 Jasennelty ongelma:
tyoyhteison vuorovaikutuksen
nykytilan maarittely.

Aivoriihi

—
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Kuva 5. Etdjohdetun tydyhteison vuorovaikutuksen kehittamisen prosessin (vaihe 2) kuvaus

3 Luodaan ydinvisiot,
Jjoilla kehittaminen voidaan toteuttaa.

Kirjallisuuskatsaus

_ kehittamismalli.

5 Tulevaisuuden malleja verrataan
nykyhetkeen
Parannellaan ja kehitellaan
saatuja ratkaisumalleja
ja verrataan todellisuuteen.
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Cheklandin pehmean systeemianalyysin mallia mukaillen (Heikkinen 2012, 10)
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3.1 Aineiston hankinta

Vaiheen kaksi kehittamiskysymyksiin etsittiin vastauksia Oulujarvi Leaderin henkiléstoélle jarjeste-
tyssa aivoriihessa 7.6.2023 klo 9—11. Koko henkilosto (5 henkil6ad) osallistui aivoriiheen. Aivoriihi
(engl. brainstorming) on menetelm3, jota kdytetdan ideoiden luomiseen selkeédsti maariteltyjen
ongelmien ratkaisemiseksi (Brainstorming 2024). Aivoriihed kdytetdan suuren vastausmaaran
tuottamiseen ja kaikkien ryhman jasenten osallistamiseen. Aivoriihelld on vetdja ja yleensa noin
5-12 hengen ryhma, joka kehittaa ja ideoi. (Innokyla.fi 2022.) Aivoriihen alussa osallistujille ker-
rottiin aihe, menetelma ja kerrattiin tavoitteet, |ahestymistapa, opinndytetyon tarkoitus seka tut-
kimus- ja kehittamiskysymykset (liite 2). Aivoriihiin osallistui koko tyoyhteiso eli viisi henkil6a

Oulujarvi Leaderin tyoyhteisosta seka opinnaytetyontekija, joka toimi vetajana.

Aivoriihi toteutettiin kolme kertaa. Ensimmainen aivoriihi jarjestettiin opinndytetyon vaiheeseen
kaksi (2): jasennelty ongelma eli nykyhetki. Toisessa aivoriihessa kasiteltiin vaihetta nelja (4): tu-
levaisuuden mallit. Kolmannessa aivoriihessa toteutettiin kolme vaihetta samalla kerralla: tule-
vaisuuden mallien vertaaminen nykyhetkeen (vaihe 5) seka kehittdmismallin laatiminen (vaihe 6)
ja toiminta ongelman ratkaisemiseksi (vaihe 7). Jokaiseen vaiheeseen oli omat kehittamiskysy-

mykset, joihin aivoriihella etsittiin vastauksia.

Aivoriihet toteutettiin Microsoftin Padlet-sovellusta kayttden Microsoft Teams -verkkotapaami-
sissa. Padlet-alustan luomiseen tarvittiin tili, joka on opinndytetydntekijan yksityinen ilmaisversio
ja toimi osallistujille jaetun linkin kautta. Padlet on virtuaalinen alusta, johon voi tallentaa sisdlto4,
esimerkiksi tekstid, kuvia, linkkeja, piirroksia ja videoita. Osallistujien kirjoitukset aseteltiin alus-
talle listoina. Koska Padlet-alustalle julkaistut tiedot menevat Padletin servereille, alustalle ei voi-
nut laittaa tietosuojan alaista tietoa. Padlet-alustalla voi tydskennelld samaan aikaan useita osal-
listujia, ja he voivat lukea seka kirjoittaa alustalle. Osallistujat pystyivat lisddmaan viestin seinalle
ilman omia tunnuksia, jolloin he esiintyvat anonyymisti. Aivoriihen alussa anonyymius tarkistet-

tiin testikirjauksilla. (Opintokeskus Sivis 2023.)

Aivoriihen alussa jokainen osallistuja kirjasi Padlet-seinélle tallennettuihin kysymyksiin ensin omia
ideoita ja huomioita, jonka jalkeen vetdja kannusti vapaaseen keskusteluun ja kirjoittamaan ide-
oita ja huomioita Padletin kommenttikenttiin. Ideat ja huomiot auttoivat ryhmaa luopumaan to-
tutusta ajattelusta. Kukaan ei viela tassa vaiheessa arvioinut syntyneita tuotoksia, vaan arviointi

ja luokittelu tapahtui myohemmin. Kaikki ideat ja huomiot kirjattiin. (Innokyla.fi 2022.)
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Kun aivoriihi oli ohi, alkoi arviointi, johon sisaltyi esitettyjen ideoiden analysointi ja keskustelu
(Bernstein 2017). Vaiheen lopussa osallistujat tarkastelivat syntyneitd ideoita ja huomioita. Vas-
tauksista ddnestettiin osallistujien mielestd parhaimmat ja toteutuskelpoisimmat. (Innokyla.fi
2022.) Aikaa kaytettiin 60 minuuttia yhta vaihetta kohden. Kaikki aivoriihet tallennettiin Microsoft
Teamsissa opinnadytetyontekijan myohempaa kayttdoa varten. Padlet-alustalta aivoriihen vetdja
pystyi tekemaan yhteenvedon. Ote aivoriihien toteutuksesta Padlet-seinéalla (kuva 6). Aivoriihen

menetelmat ja kysymykset hyvaksyttiin ennakkoon sahkdpostiviestein projektiryhman kanssa.

4
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Kuva 6. Ote aivoriihien toteutuksesta Padlet-seinélla

Aivoriihen tulosten perusteella méaariteltiin jasennelty ongelma eli nykyhetki: miten etajohdetun
tyoyhteisén vuorovaikutusta voidaan kehittda ja milld vuorovaikutuksen menetelmilld etdjoh-

dettu tyoyhteiso voisi toimia paremmin. Tuloksia arvioitiin projektiryhmassa.

3.2 Aineiston analyysi

Aivoriihessa nostetut tulokset analysoitiin yhteenvedonomaisesti ongelmalahtdisen oppimisen
eli Problem-based Learning (PBL) mukaisesti. Lihtokohtana on etukateen pohdittu ongelma, jo-
hon ryhmaéssa pyritaan |6ytamaan ratkaisu (Poikela & Poikela 2010, 107-113). Ongelmal&htdinen

oppiminen pohjautuu ajatukselle, ettd oppiminen tapahtuu selvittamalla aitoja tosielaman ongel-
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mia, pelkan teoreettisen kasittelyn sijaan. Ongelmakeskeisella oppimisella on vaikutuksia opitta-
van asian ymmartamiseen, sisadllon liittdmiseen aiempiin tietorakenteisiin, itsesdaatelyyn, ongel-
manratkaisutaitojen kehittymiseen, oman oppimisen suunnitteluun seka oppimiseen liittyviin
asenteisiin (Salovaara 2004.) Jotta ongelma saadaan ratkaistua, siihen tulee saada tarpeeksi tie-
toa etukateen (Newman 2005, 12). Problem-based Learning menetelmassa tieto maaritellaan,
rakennetaan ja jarjestelldadn uudelleen. Taman avulla voidaan luoda uusia menetelmia ja ratkoa
mm. tyoeldamalahtdisia ongelmia. (Poikela & Poikela 2010, 107-113; Newman 2005, 12.) Ongel-
makeskeisen oppimisen ldhtékohtana on ongelman ratkaiseminen seuraavien vaiheiden kautta:
ongelman esittdminen, ongelman analysointi ja maaritteleminen, olemassa olevan tiedon kartoit-
taminen, jatkoselvittelyiden ja tiedonhankinnan tarpeen madrittely, tiedon etsiminen ja muiden
ryhmien konsultointi, ratkaisuvaihtoehtojen hahmottelu, loppupaatelmien ja analyysin teko seka

raportointi (Salovaara 2004).

Analyysiprosessin aikana Google Teamsilld tallennetut kolmen eri aivoriihen keskustelut litteroi-
tiin tekstimuotoisiksi tiedostoiksi. Litteroitua tekstia tuli yhteensa noin 11 sivua, fontti Calibri,
fonttikoko 11, rivinvali 1,5. Samoin Padlet-seinélle kirjoitetut tekstit siirrettiin taulukoihin (liitteet
3, 8, 9 ja 10). Aineistoon tiivistettiin tutkimuksen kannalta oleelliset asiat. Aivoriihikeskustelusta
ja Padlet-seindlle nostetuista kirjoituksista muodostettiin ryhmia, jotka muodostuivat prosessin

vaiheeseen kuuluvien tutkimuskysymysten vastauksista.

Tuloksia arvioitaessa huomioidaan, etta aivoriihen luonne ja tutkimusaihe voivat vaikuttaa siihen,
kuinka osallistujat vastaavat. Mikali aihe koetaan araksi, mielipidetta ei valttamatta kerrota ai-
dosti, vaan vastaukset voidaan pyrkia muotoilemaan sosiaalisesti hyvaksytysti. Tuloksissa voi tulla
myo0s virheitd, koska tutkija kysyy vaaria kysymyksia, ndkee suhteita tai periaatteita virheellisesti,
tai ei nde niitd ollenkaan. Esille nousseita ilmi6ita ei voi kuvata juuri samanlaisena kuin se on ai-
voriihessa tai tutkimuksen tekijalle nayttaytynyt, eika tutkimus tuota ilmiosta koskaan tdydellista

ymmarrysta. (KvantiMOTV 2022.)

3.3  Tulokset

Opinnaytetyon toisen vaiheen kehittdmiskysymykset olivat: 1) Mita ovat etdjohdetun tydyhteison
vuorovaikutuksen nykyiset onnistumiset ja 2) Mitd ovat etdjohdetun tydyhteison vuorovaikutuk-

sen mahdolliset haasteet? Aivoriihen Padlet-seinalle kirjoitetuissa aiheissa ja kdydyssa keskuste-
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lussa etdjohdetun tydyhteison vuorovaikutuksen nykytilan onnistumisista ja haasteista nousi ai-
hepiirien yhdistelyssa esille kolme pdateemaa: 1) vapaus ja joustavuus, 2) etatyokdytannot seka

3) kommunikointi (liite 3).
Etdjohdetun tyéyhteison vuorovaikutuksen nykytilan onnistumiset:

Vapaus ja joustavuus merkitsevat tyoyhteisossa sita, ettad saa olla oma itsensa. Valilla eri viestin-
tavalineissa tapahtuva kommunikaatio voi olla vapaampaa ja hauskempaa seka sanoin etta kuvin.
Vapaus ja joustavuus koskevat myos tyoaikoja ja -paikkaa. Tyon tauottaminen, liikunta ja tauko-
jumpat onnistuvat etatyossa paremmin. Etatyd koetaan myds tehokkaammaksi ja itsensa kehit-

tdminen on nopeaa. Etatydssa on mahdollisuus toimia eri tavoilla.

2

“Tykkddn, ettd on oma vapaus. Voi olla tddlld toimistolla tai kotona. Se tuo tyéhyvinvointia.”

“Kylld joustavuudella ja itsendiselld tekemiselld on tyéhyvinvointiin hirveén iso merkitys.”

“Kun etéity6td tehdddn, niin tdmd on hyvdé asia, kun tdmd on joustava ja monipuolinen tapa tyds-

kennelld ja ite pystyy paljon suunnittelemaan. Enempi nden hyvié asioita kuin haasteita.”

Onnistuneista vuorovaikutuskaytannoista nousi esille sovelluksilla kdytava kommunikaatio, kuten
Microsoft Teams sekd WhatsApp. Teamsin kautta hoidetaan niin viikoittaiset toimistopalaverit
kuin pikapalaverit. Kaytéssa on myds monipuolinen tydskentelymahdollisuus, jolloin ei olla tar-

kasti aikaan ja paikkaan sidonnaisia.

”Toimistopalaverit oli itselle voimaa antava ja semmonen, ettd tiesi ettei oo yksin ja on muitakin
tyokavereita ja ehkd se yhteiséllisyyden tunne tuli niin voimakkaasti, kunhan siihen tottu ensin.
Tuntuu, ettd on tullut IGheisemmdksi tyékavereiden kanssa. Adrimmdisen térked tyéhyvinvoinnin

kannalta.”

”On tosi mahtavaa, ettd kun tulee jotakin haasteita tai kysyttévdéd, niin aina voi soittaa tyékave-
rille tai laittaa viestié sinne toimistoryhmddn. Ja sitten sieltd porukassa ldhetéén ratkomaan on-
gelmaa. Oon tykdnnyt WhatsApp-ryhmdstd, koska se on niin nopea ja helppo tapa kommunikoida.

Se on sellasta kollektiivista vastuunkantoa”

Onnistumisissa esille nousi my6s vuorovaikutus ja luottamus. Tyoyhteisdssa voi luottaa siihen,
ettd tulee kuulluksi ja apua on saatavilla. Tyoyhteison vuorovaikutus koetaan luonnolliseksi myos
etayhteyksien valitykselld. Tatd edesauttaa se, ettd tyoyhteisollda on myods ldasndolotapaamisia.
Onnistuneeseen vuorovaikutukseen liittyy myds yhteydenotot eri viestintavalineilld. Tyoyhtei-

s6ssa on kiinnostuttu missd mennaan ja mitd on tulossa. Tydyhteisdssa on monenlaista osaamista
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ja etatyosta huolimatta toisilta voi kysya ja ratkoa asioita yhdessa. Etatyo koetaan keskittymisen
kannalta hyvaksi, koska ei ole toimiston danimaailmaa, kuten toisten puheluita. Tyoyhteison ja-
senet saa kiinni helposti ja matalalla kynnyksella. Keskusteluissa tyontekijoiden ei tarvitse rajau-
tua vain tyoasioihin eli omaan elamaan liittyvat asiat ovat myos esilla. Keskusteluissa on asiaa,
mutta my0os kuulumisten vaihtamista. Saanndlliset viikoittaiset Teams-viikkopalaverit koettiin

parhaimmaksi onnistumiseksi, koska se lisaa esimerkiksi tydyhteison yhteisollisyyden tunnetta.

“Ehké niinku se toistemme vuorovaikutustaitoihin tutustuminen ja toistemme vuorovaikutustai-
tojen opetteleminen on ollu semmonen yks, mité on pitdyt tehd, etté on oppinut mité toinen tar-
kottaa, kun hén sanoo tietylld tavalla. Ja oppinut myds pyytdmdién esimieheltd kiitoksia ja hdn on

niitd ihanasti antanutkin.”

“Koen tdrkediksi sen, ettd néki myds fyysisesti toisen. Kun ndki livend ja jutteli livend ja néikee il-
meet ja kehonkielen, niin on paljon helpompi olla sen jilkeen yhteydessd, tietdd millainen hén on

tyyppind. Lédsndolo ja tapaaminen silloin télléin on tosi térkeetd.”

Etdjohdetun tydyhteison vuorovaikutuksen nykytilan haasteet:

Vapauden ja joustavuuden haasteena on, ettad kotona uppoutuu tekemaan liikaa t6ita, kun ei ole
muita ldsnd. Myo6s nauraminen ja hauskuus ovat jadaneet hieman vahemmalle. Etatyokaytantojen
haasteissa nousi esille myos suuri tydmaara ja aikataulut, jolloin ei aina ehdi toimia, kuten toiset
tai itsekin toivoisi. Kaikki tyontekijat eivat pysty olemaan aina paikalla palavereissa kiireisten ai-

kataulujen vuoksi.

“Kun me tehdddn téitd eri lailla, meilld on erilainen tapa ldhestyd sitd tyétehtdvdd, niin sitd ei
edes osaa kysydkddn ehkd, kun on eténd, eiké ole oppinut ehkd siihen mitd voisi niinku kysyd, siind
tulee se semmonen, ettd jos oltaisi samassa tilassa, niin voisi kysyd. Nyt ei voi vilkasta toisten

toitd.”

“Kun oltiin toimistolla, niin ohimennen huudeltiin asioita ja tehtiin ja puhuttiin. Timmdnen on
jédnyt. Siind moni asia ratkesi, kun huudeltiin huoneesta toiseen, etté miten tdméd. Silloin oli paljon

helpompaa, kun oltiin livend. Kun tdmd on jéddnyt pois, niin sitd kaipaa joskus.”

Eniten haasteita 16ytyi tyoyhteison vuorovaikutuksessa. Haasteena on esimerkiksi itsensa ilmai-
seminen tekstin muodossa ymmarrettavasti ja ystavallisesti. Tekstilld, puhelimessa ja Teamsin va-

litykselld vuorovaikutus on lyhyempaa ja tylympaakin. Toisaalta etdana keskittyminen on haasteel-
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lisempaa, jos ei olla niin [asna. Kynnys tehda t6ita samalla, kun on palaverissa, on suurempi. Ul-
kopuoliseksi on paljon helpompi jadda, varsinkin jos persoona edesauttaa tata. Etana tyoskennel-
lessa on korkeampi kynnys kysya kirjoittamalla tai soittamalla. Lasna ollessa on helpompi kysya
heti. Kokemuksena on myoés, etta tarve tavata ihmisia on lisdantynyt. Viestein kommunikoidessa
viestin merkitys voi jaada epaselvaksi. Opastus ja neuvonta on paljon hankalampaa etayhteydella.
Etana tyoskennellessa voi syntya tunne, etta kerrotaanko tyoyhteisdssa kaikki tarpeellinen, koska
etdand ei huomaa asioita samoin kuin lasnaolleessa. Myds kysyminen voi unohtua, koska ei ole

keskustelukumppania. Olisi kiva kuulla, mitd muut tyostavat tai mita heilld on tulossa.

“Hankala, kun on ihan erilaisia ihmisid tdissd, niin se, ettd ymmdrtdd ite ja ettd saa ihtensd ym-

mdrretyksi mitd tarkottaa.”

“Ldht6kohtaisesti viestimdlld kommunikointi on aika haasteellinen laji, ettd ei vaan niinku pahoit-
tais toisten mieltd, ja sitten jos pitdd ottaa huomaan se koko tyéyhteisé kelle kommunikoi vaikka
WhatsAppilla, niin kylldhdn siiné semmonen riski on, ettd jos vaikka on epdvarmempi ja introver-
timpi ihminen, ettd jos loukkaantuu sitten, eikd uskallakaan sanoa, etté mitd sind tarkoitit. Ja sit-
ten me eletédn omissa kuplissamme, eikd kdsitellé niité livend. Se on semmonen, jota ehké pel-

kddn siind.

Vuorovaikutuksen haasteena on erilaisten persoonien, toiveiden, tarpeiden, tydtaustojen ja kom-
munikointitapojen yhteensovittaminen, jolloin oma persoona voi peittyd. Tyékaverin tunne- tai
olotilaa ei voi tietdd, kun ei nahda fyysisesti ja tdma voi aiheuttaa ikdvia tilanteita. Etatyo lisaa
tilannetajun tarkeytta, koska etdayhteydellad on vaikea huomata, milloin toinen on kiireinen, mil-
loin olisi hyva pysahtya ja jutella, milloin on asiaa ja milloin hassuttelua. Negatiivisten asioiden ja
mieltd painavien asioiden ilmaiseminen on etdyhteyksilld vaikeampaa. Riskina on, ettd asioiden
mittasuhteet vaaristyvat. Etana toimiessa tulee myo6s vaarinkasityksia, koska on erilaisia tapoja
kommunikoida ja valilld syntyy tahattomia vaarinkasityksia niin tyoasioita kuin myoés henkilokoh-

taisia asioita ilmaistaessa.

“Miten me sitd tydyhteisén vuorovaikutusta etéind kehitetddn, on jérkevimpdd kuin se ettd ldhe-
tddn takaisin siihen Ildsndoloon. Jos etéiné onnistuu hyvin, niin eikun vaan, ja vielé kun saadaan

hyvid elementtejé sinne liséd, ettd opitaan.”

”Se onkin ehkd se etéityén haaste, kun ei olla livend, ettd ei tule kysyttyd, ettd mitd kuuluu ja mitd
teet just nyt ja mitd téitd sulla on? millaisia olette persoonana. Eténd ei tule ehkd kysyttyd, mitd

toitd teet ja mitd kuuluu? Se on helpompi sen kahvikupin ddrelld.”
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Aivoriihikeskustelun ja Padlet-seinalle nostettujen huomioiden perusteella tyoyhteison onnistu-
misia tiivistetysti ovat: vapaus, joustavuus, tyon tauottaminen, tyon tehokkuus ja keskittyminen,
sovelluksilla kaytdva kommunikaatio, monipuolinen tydskentelymahdollisuus, vuorovaikutus,
luottamus ja sadanndlliset viikoittaiset Teams-viikkopalaverit. Haasteita puolestaan tiivistetysti
ovat: itsensa ilmaiseminen, tunne ulkopuolisuudesta, tarve tavata (tapaamisten toteuttaminen),

opastus ja neuvonta sekda mahdollisuus vaarinkasityksiin.

3.4 Johtopaatokset

Opinnaytetyon toisen vaiheen aivoriihen (7.6.2023) avulla haettiin vastausta tutkimuskysymyk-
siin: 1) mitd ovat etdjohdetun tyoyhteison vuorovaikutuksen nykyiset onnistumiset ja 2) mita ovat
etdjohdetun tyoyhteisdn vuorovaikutuksen mahdolliset haasteet? Henkiloston aivoriihen keskus-
teluissa ja Padlet-seinan kirjoituksissa onnistumisina nousi esille tyon vapauden ja joustavuuden
merkitys. Tyon tauottaminen koettiin onnistuvan etdty6ssa lahityotda paremmin. Etatyo koettiin
myos tehokkaammaksi ja itsensa kehittamisen nopeaksi. Sivusen (2007, 21) mukaan tehokkuuden

ja hierarkioiden tilalle on tullut joustavia organisaatiota.

Aivoriihen keskustelussa ja kirjoituksissa vuorovaikutuskaytdantdjen onnistumisina nousi esille
kommunikointi erilaisilla sovelluksilla. Esimerkiksi viikoittaiset toimistopalaverit ja pikapalaverit
hoidettiin virtuaalisesti. Sivusen (2007, 226) mukaan sovellusten suosio kertoo meneilldan ole-
vasta viestinnan ja vuorovaikutuksen muutoksesta. Tyoyhteisossad on kdytdssa myods joustava tyo-

aika, jolloin tyo ei ole etatydlle tyypillisesti tarkasti aikaan ja paikkaan sidonnaista.

Keskustelussa ja kirjoituksissa vuorovaikutuksen onnistumisissa nousi esille luottamus, se etta
tyoyhteistssa tulee kuulluksi ja apua on saatavilla. Luottamus rakentuu erilaisissa asioiden ja ih-
misten johtamistilanteissa (Romo 2021, 30). Tyoyhteison vuorovaikutus etana koettiin luonnol-
liseksi. Tata edesauttaa, etta tydyhteisolla on myos lasndolotapaamisia. Onnistuneeseen vuoro-
vaikutukseen liittyi myos kaytossa olevat erilaiset viestintavalineet. Tyoyhteisdssa on monenlaista
osaamista ja etatyosta huolimatta toisilta voi kysya ja ratkoa asioita yhdessa. Etana tydskentele-
vien ja lasna tyoskentelevien vililla on hyva varmistaa tydntekijéiden vuorovaikutuksellinen tasa-

arvo (Romo 2021, 34).

Keskustelussa ja kirjoituksissa etatyon onnistumisena keskittymismahdollisuus koettiin hyvaksi.

Tyoyhteison jaseniin saa myos yhteyden helposti. Keskusteluissa tyontekijoiden ei tarvitse rajau-
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tua vain tydasioihin, vaan omaan elamaan liittyvat asiat voivat olla myos esilla. Saanndlliset vii-
koittaiset Teams-viikkopalaverit koettiin tydyhteison parhaimmaksi onnistumiseksi, koska se li-
sasi yhteisollisyyden tunnetta. Tyoyhteisossa tukea voi osoittaa olemalla ldsna niissa hetkissa,
joissa tyontekija tarvitsee tukea. My06s johtaja voi osoittaa inhimillisyytta olemalla ldhestyttava ja

lasna. (Romo 2021, 59, 67.)

Aivoriihen keskustelussa ja kirjoituksissa etatyokaytantojen haasteina nousi esille aikataulut ja
suuri tydmaara, jolloin aina ei ehdi toimia, kuten toiset tai itsekin toivoisi. Kaikki tyontekijat eivat
pysty olemaan aina paikalla palavereissa kiireisten aikataulujen vuoksi. Laakkosen (2020, 75) mu-
kaan etdisyys on vuorovaikutusta hidastava tekijana erityisesti silloin, kun tyossa on kiireisempi
vaihe). Kiireen, muuttuvien aikataulujen sekd kysymysten tai vastuun valttelyn kautta vuorovai-
kutus estyy ja voi syntya epaluottamusta (Romo 2021, 71). Tyoyhteisdn viestintd on altis vaarin-
kasityksille tydelaman hektisyyden ja kiireisyyden takia. Vaarinkasitykset tulevat esille erityisesti
erilaisissa asiantuntijatehtavissa itsendisen tydotteen myota. (lkonen 2015, 15.) Tyoyhteisossa

onkin pohdittava, miten yhteydenpito tyoyhteisdssa toteutetaan (Vilkman 2016, 42).

Aivoriihen keskustelussa ja kirjoituksissa etatyokdytantdjen haasteina 16ytyi eniten tyoyhteison
vuorovaikutuksessa. Haasteena on esimerkiksi itsensa ilmaiseminen tekstin muodossa ymmarret-
tavasti ja ystavallisesti. Tekstilld, puhelimessa ja Teamsin valityksella kayty vuorovaikutus koettiin
lyhyempana ja tylympana. Etdna keskittyminen on haasteellisempaa, jolloin ei olla niin lasna. Kyn-
nys tehda toita palaverin aikana on suurempi. Etana on ulkopuoliseksi paljon helpompi jaada,
varsinkin jos tyontekijan persoona edesauttaa tata. Etana tyoskennellessa on korkeampi kynnys
kysya kirjoittamalla tai soittamalla. Lasna ollessa on helpompi kysya heti. Romon (2021, 73) mu-
kaan lasndolo ehkdisee epaluottamuksen syntymistd. Tyoyhteison kokemuksena on, etta tarve

tavata ihmisid on lisddntynyt.

Lahetettyjen ja vastaanotettujen viestien maara ei vield kerro millaista virtuaalinen vuorovaikutus
on tai miten se koetaan (Sivunen 2007, 103). Tyoyhteisén kokemuksena on, ettd viestein kommu-
nikoidessa merkitys voi jaada epaselvaksi. Opastus ja neuvonta koettiin haasteellisemmaksi
etayhteydelld. Etdna tyoskennellessa voi syntya tunne, etta kerrotaanko tyoyhteisdssa kaikki tar-
peellinen, koska etédna ei havaitse asioita samoin kuin ldsndolleessa. Etdna toimiessa myds kysy-
minen voi unohtua, koska ei ole keskustelukumppania; olisi kiva kuulla, mitd muut tekevat tai
mitd tyotehtdvida heilld on tulossa. Geldartin (2022, 4) mukaan tyOtovereiden positiivinen
vuorovaikutus ja huumori seka tyotovereilta saatu sosiaalinen tuki on tarked tyéhyvinvoinnin

kannalta.
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Johdon luottamusta rakentava vuorovaikutus koostuu yhteydenpidosta, osallistamisesta, avoi-
muudesta seka vapaamuotoisesta viestinnastd (Romo 2021, 74). Vuorovaikutuksen haasteena on
erilaisten persoonien, toiveiden, tarpeiden, tydtaustojen ja kommunikointitapojen yhteensovit-
taminen, jolloin oma persoona voi peittyd. TyOkaverin tunne- tai olotilaa ei voi tietaa, kun ei
nahda fyysisesti ja tdma voi aiheuttaa ikavia tilanteita. Etatyo lisaa tilannetajun tarkeyttd, koska
etdyhteydelld on vaikea huomata, milloin toinen on kiireinen, milloin olisi hyva pysahtya ja jutella,

milloin on asiaa ja milloin hassuttelua.

Negatiivisten asioiden ja mieltd painavien asioiden ilmaiseminen on etadyhteyksillad vaikeampaa.
Riskind on, ettd asioiden mittasuhteet vaaristyvat. Etdna toimiessa tulee myos vaarinkasityksia,
koska on erilaisia tapoja kommunikoida ja valilld syntyy tahattomia vaarinkasityksia niin tyoasioita
kuin myds henkilokohtaisia asioita ilmaistaessa. Viestintateknologian kayttdminen ja erilaisten
vuorovaikutusmahdollisuuksien tarjoaminen koulutuksen ja motivoinnin kautta vahvistaa etana
toimivien tyoyhteisdjen yhteistd ymmarrystd ja vuorovaikutuksen kaytanteitd (Sivunen 2007,
227). Tyon jarjestdminen, yhteinen vuorovaikutus seka tyontekijoiden yksildllinen kohtelu koros-
tuu tyoyhteison luottamuksen rakentumisessa (Romo 2021, 79). Rauramo (2023) kuvailee etana
toimivan tyoyhteison suurimmiksi haasteiksi luottamuksen puutteen, aikarajat, kilpailevat tehta-
vat, teknologian rajoitteet, kulttuurierot, epaonnistumisen kollektiivisen tietosysteemin rakenta-

misessa, puutteellisen viestinnan, tietoturvan ja tuen puutteen ongelmatilanteissa.
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4. Luodaan ydinvisiot (vaihe 3)

Opinnadytetydn kolmannen vaiheen tarkoitus oli kartoittaa tutkimustietoa etdjohdetun tydyhtei-
son  vuorovaikutuksesta  (kuva 7). Taman  vaiheen  kehittdmiskysymys ol
Mitka tekijat edistavat etajohdetun tyoyhteison vuorovaikutusta? Vaiheessa maariteltiin ne ydin-
visiot, joilla kehittdminen voitaisiin toteuttaa (Anttila 2007, 134-135). Ydinvisioiden maéarittely on
tulevaisuusajattelua, jossa arvioidaan erilaisia kehityssuuntia. Ydinvisiota hyddynnetdan opinnay-
tetyOprosessin myohemmissa vaiheissa. Jarjestelmallinen kirjallisuuskatsaus toimi aineistonke-

ruumenetelméana ydinvision maarittelyssa. (Mannermaa 1992, 265.)

1 Jasentymaton ongelma: 6 Kehinamismalli 7 Toimil_'ftﬂ opgeln_lan
etajohdetun tydyhteison hyddynnetaan vertailun tuloksia ratkaisemiseksi.
vuorovaikutus vaai ja maaritellaan toivottavat - i If!__ehlttamlsmal_llﬂ
kehittamista muutokset ja laaditaan kayttddnottosuunnitelma.
kehittamismalli. -
N ~ AN problem-based Learning

2 Jasennelty ongelma: 5 Tulevaisuuden malleja verrataan

0 isd ilcutulk; )
mmnf':;?hqa‘#?nr;;r?tten =< nykyhetkeen lteraatio
- Parannellaan ja kehitelldan
A saatuja ratkaisumalleja
il 1*\\\ ja verrataan todellisuuteen.

TODELLISUUS Problem-based Lea
N

R
¥ 3 Luodaan ydinvisiot, 4 Luodaan tulevaisuuden mallit
IDEOIDEM JA idilla kehittiminen voidaan toteuttaz, Ideoidaan ja kuvaillaan vuorovaikutuksen
TEORIOIDEN — kehittamisen tulevaisuusmalli, jolla pyritaan
MAAILMA ydinvision mukaiseen toimintaan.
Kirjallisuuskatsaus
Aivariihi

nduktiivinen sisallonanahyysi

Kirjallisuuskatsauksen
tulokset Problem-based Learning

Kuva 7. Etdjohdetun tydyhteisén vuorovaikutuksen kehittdmisen prosessin (vaihe 3) kuvaus Chek-

landin pehmean systeemianalyysin mallia mukaillen (Heikkinen 2012, 10)

4.1 Jarjestelmallinen kirjallisuuskatsaus

Kirjallisuuskatsauksessa hyédynnettiin jarjestelmallisen kirjallisuuskatsauksen metodologiaa. Jar-
jestelmallisella kirjallisuuskatsauksella tunnistetaan, arvioidaan ja tiivistetdan aiemmin julkaistua
tutkimusaineistoa (Salminen 2011, 4). Kirjallisuuskatsauksen alussa maaritelldan tutkimuskysy-

mys (Salminen 2011, 17). Tutkimuskysymys opinnaytetyoprosessin edeltavissa vaiheissa.
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Tassad opinnaytetyossa kirjallisuuskatsauksen kehittamiskysymys oli:

Mitka tekijat edistavat etdjohdetun tydyhteisdn vuorovaikutusta?

Jarjestelmallisen kirjallisuuskatsauksen avulla aiheesta ja ilmiosta pyrittiin muodostamaan koko-
naiskuva. Kirjallisuuskatsauksen toteuttaminen aloitettiin aineiston hankinnan suunnittelulla. Ta-
man opinndyteyon kirjallisuuskatsauksen prosessin eri vaiheet ovat yhden tutkijan (opinnayte-
tyontekijan) tekema. (Suhonen, Axelin & Stolt 2016, 7; 13.) Kirjallisuuskatsaukseen liittyvaa tut-

kittua tietoa etsittiin KAMK-Finnan tietokannoista.

4.2  Aineiston hankinta

Vastauksia tutkimuskysymykseen hankitaan aineiston hakuprosessilla, jonka tavoitteena on muo-
dostaa sopivat hakukriteerit ja |6ytaa sopiva aineisto. Hakuprosessi tarkentuu vaihe vaiheelta ja
tavoitteena on muodostaa tarkoituksenmukaiset hakukriteerit ja |6ytda mielekas aineisto, jolla
saadaan vastauksia tutkimuskysymykseen. (Vilkka 2021, 54-55.) Aineistojen hakuja aloitettiin
toukokuussa 2023 ja lopulliset hakusanat muotoutuivat heindkuussa 2023. Kirjallisuuskatsauksen
hakusanoiksi muodostuivat vuorovaikutus, etdjohtaminen, etdtyd, tydyhteisd, johtaminen ja
luottamus. Hakusanat englanniksi interaction remote management, remote work, telework, work
from home, work community, management, confidence ja trust. Lisdsin luottamuksen kasit-
teen/ilmion hakusanaksi, koska se nousi vahvasti esille kasitteiden madrittelyssa seka nykytilan

madrittelyssa (vaihe 1).

Opinnaytety6ssa hyédynnettiin PCC-menetelmaa (P = population/participant (kohderyhma/tut-
kimuksen kohde), C= Concept (kdsite/ilmid) ja C = Context (konteksti) kirjallisuuskatsauksessa kay-
tettdvien asiasanojen tarkentamiseen (Tutkimustiedon hakeminen n.d). Taulukossa 1 on kuvat-

tuna opinndytetyon kirjallisuuskatsauksen PCC- menetelma.
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Taulukko 1. PCC-menetelma

(P = population/participant (kohde- Henkilosto

ryhmé/tutkimuksen kohde) Staff

C= Concept (kisite/ilmié) Vuorovaikutus,
Interaction

C = Context (konteksti) Etatyo tyoyhteisossa, etatyd, etdjohtaminen, johtaminen, luottamus
Remote work in a work community, remote work, telework, work from home,
remote management, management, confidence, trust

Kirjallisuushakua suunniteltaessa maariteltiin aineiston sisdanottokriteerit. Kriteerit varmistavat
katsauksen etenemisen suunnitelmallisesti seka auttavat oikean ja ajantasaisen lahteen tunnista-
mista. (Niela-Vilén & Hamari 2016, 26.) Sisadanottokriteereissa haettiin julkaisuja tai sen osia, jotka
kohdentuivat yleisesti etdjohdetun tydyhteisén vuorovaikutukseen, koska kohdeorganisaatioon

liittyvaa aineistoa ei ollut saatavilla. Hakujen sisdanottokriteerit on kuvattu taulukossa 2.

Taulukko 2. Sisaanottokriteerit ja poissulkukriteerit

Sisdadnottokriteerit

Julkaisu, tai sen osa kohdentuu etdjohdetun tyéyhteisén vuorovaikutukseen

Tieteellinen julkaisu, vertaisarvioitu tutkimusraportti tai vaitoskirja

Julkaisuvuosi 2011-2023

Julkaisu on saatavilla ilmaisena kokotekstinad sahkoisessa muodossa

Julkaisukieli suomi tai englanti

Jarjestelmallinen aineiston haku toteutettiin useista tietokannoista heindkuussa 2023. Tutkimuk-
sia etsittiin EBSCOhostista (Academic & Eric & Sinahl), PubMedCentralista, ARTO-tietokannasta,
Finnassa ja Journal.fi-tietokannassa. Jarjestelmaélliseen kirjallisuuskatsaukseen valittiin otsikon,
tiivistelman seka koko tekstin perusteella seitseman tutkimusta, joista kaksi oli englanninkielista
ja viisi suomenkielista. Kaksi tutkimuksista kasitteli etdatyon vaikutusta tyontekijoiden vuorovaiku-
tukseen, sitoutumiseen ja stressiin. Kaksi tutkimusta liittyi luottamuksen syntyyn vuorovaikutuk-

sessa, etdtydssa ja muutostilanteissa. Tutkimuksista kolme liittyi digitaaliseen tydkulttuuriin ja



36

viestintdan. Tutkimukset on tehty Suomessa (6) ja Italiassa (1). Tutkimusten jarjestelmallinen va-

linta on kuvattu kuvassa 8, joka on tehty Prisma 2020 Flow Diagrammin mukaisesti (Prisma 2020

Flow Diagram).

Tietokantahaku: yht. (n=1242) Sisddnottokriteerit:
ARTO: n=4
jchtami" AND vuorovaiku* AND luotta* Julkaisu, tai sen osa kohdentuu
EBSCOhost [Academic & Eric & Sinahl): n=920 etdjohdetun tydyhteisén
Interaction AND Remote work OR telewark OR work from home AND vuorovaikutukseen
Remote management OR Management AND Confidence OR trust Vertaisarvioitu tutkimusraportti,
Finna: n=2 tieteellinen tutkimus tai viitoskirja
vuorovaik® AND etdjoht* OR communication AND remaote work Julkaisuvuosi 2011-2023
Journalfi: n=6 Julkaisu on saatavilla iimaisena
vuorovaik® AND etdjoht* kokoteksting sdhkdisessd muodossa
g PubMedCentral: n=310 Julkaisukieli suomi tai englanti
= remote+management AND interaction AND confidence,
3 remote+management AND confidence, remote+work AND interaction
i AND confedence
=
=
E Otsikon ja Hivistelman seks kaksoiskappaleiden poiston jalkeen Muut haut n=0
valikoitui n=12
ARTO: n=3
't_l.', EBSCOhost (Academic & Eric & Sinahl): n=3
= Finna: n=2 Tutkimusten poistaminen n=908
9 lournal fi: n=4
o PubMedCentral: n=1
w
v Koko tekstin perusteella valitut n=7 Koko tekstin perusteella
3 ARTO: n=2 poistaminen n=0
2] EBSCOhost (Academic & Eric & Sinahl): n=0
g Finna: n:ll
o Journal fi: n=3
PubMedCentral: n=1
= Laadun arvicinnin perusteella valitut n=7 Laédun .lanrunmnm perusteella
E ARTO: =2 poistaminen n=0
Q EBSCOhost (Academic & Eric & Sinahl): n=0
:é Finna: n=1
T lournal fi: n=3
PubMedCentral: n=1

Kuva 8. Tutkimusten jarjestelmallinen valinta (Prisma 2020 Flow Diagram)

Kirjallisuuskatsauksen valikoituneen aineiston laatu arvioitiin JBI kriteeriston (Hotus) mukaisesti
yhden tutkijan tekemana. Arviointi tehtiin laadullisen tutkimuksen ja poikkileikkaustutkimuksen
arviointilomakkeilla (liite 4). Kirjallisuuskatsauksen matriisitaulukossa on kuvattu tutkimuksen
tekijat, aihe ja tutkimuskohde, tavoite, tarkoitus, tutkimusmenetelmat ja keskeiset tulokset seka

laadun arviointi JBI kriteeriston mukaan (liite 5). Artikkeleiden ldhdeluettelo kohdassa 4.6.
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4.3  Aineiston analyysi

Kirjallisuuskatsaus analysoitiin induktiivista sisallonanalyysia kayttaen. Sisallonanalyysin paavai-
heet ovat valmistelu-, analysointi- ja raportointivaihe. (Elo, Kajula, Tohmola & K&aridinen 2022.)
Analyysin tarkoituksena oli tulkita ja luoda analyysi tutkittavalle ilmi6lle. Analyysissa aineisto kay-
tiin 1api ja siitd nostettiin esille pelkistetty eli koodattu aineisto. Aineiston ryhmittelyssa kaytiin
lapi koodattu aineisto ja yhdisteltiin samankaltaisuuksia kuvaavat sisallot luokaksi. (Tuomi & Sa-
rajarvi 2018.) Kirjallisuuskatsauksella haettiin vahvistusta edellisen vaiheen (2) jasentyneeseen
ongelmaan. Aineistoa hyddynnettiin seuraavassa vaiheessa tulevaisuuden malleja maaritelta-

essa.

Kirjallisuuskatsaukseen sisaltyy seitseman artikkelia, joista kaksi on englanninkielisid. Englannin-
kieliset artikkelit kddnnettiin suomeksi konekdannoksen avulla. Analyysiyksikoksi valittiin lause tai
osa lauseesta. (Elo ym. 2022, 219-220.) Alkuperéisilmaukset koodattiin artikkeleista (Niela-Vilen
& Hamari 2016, 31). Artikkelit luettiin lapi tutkimuskysymyksen avulla: Mitka tekijat edistavat eta-

johdetun tyoyhteisdn vuorovaikutusta? Kuvassa 9 on esimerkki aineiston pelkistamisesta.

Suora lainaus Pelkistetty ilmaus

G 258 Organisaatioluottamukseen vaikuttavat myds tukea ja 2388 Tuki- ja koulutusmuaodot arvostusta
sitoutumista osoittavat HRM-kayténteet, kuten erilaiset tuki- ja

koulutusmuodot, jotka voidaan ndhda tyéntekijdiden arvostamisena.

G 299 Tama korostza muutosviestinnan ja henkildston kuulemisen 299 Muutosviestints ja henkilastdn kuuleminen

merkitysta.

G 300 Avoin ja lapindkyvd kommunikaatioilmapiiri on organisaatiota 300 Avoin ja lapindkyva kommunikaaticilmapiiri luottamuksen
seks ylintd johtoa kohtaan tunnetun luottamuksen merkittava osatekija

osatekijg, ja se lisdgd myds henkildiden valistd luottamusta.

G 301 Tydntekijahaastatteluissa esiintyi toiveita eri alueiden 301 Tuki- ja verkostopalaverit

toimintakéytanteisiin seka hyviin kdytantgihin tutustumisesta, ja

keskijohdon haastatteluissa mainittiin Ihijohtajille suunnatut tuki- ja

verkostopalaverit.

G 302 Téllaisten tilzisuuksien hyddyntdminen alisi hyva keino osoittaa, 302 Osaamisen kehittEminen

ettd organisaatio valittda seka tyéntekijdidensd etta johtajiensa

osaamisen kehittdmisests.

G 303 Myts tulevissa muutoksissa varhainen koulutus ja tapahtuvista 303 Koulutus ja muutoksista tiedottaminen
muutoksista tiedottaminen edesauttavat muutosten hyvaksyrmistd.

Kuva 9. Esimerkki aineiston pelkistamisesta

Aineiston pelkistamisen jalkeen etsittiin ilmausten erilaisuuksia ja yhtalaisyyksia. Alaluokille an-
nettiin kuvaavat nimet. Ryhmittelyyn liittyi aineiston abstrahointia eli kasitteellistamista tutki-
muskysymyksen mukaisesti. (Elo ym. 2022, 219-220.) Esimerkki pelkistettyjen ilmaisujen ryhmit-
telysta alaluokaksi (kuva 10). Pelkistetyt ilmaukset (liite 6) seka alaluokat ja pelkistettyjen ilmaus-

ten koodinumerot koodinumeroiduista alaluokista (liite 7).
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Pelkistetty ilmaus Alaluokka

30 Yhteistyd, vuorovaikutus ja luottamus
vaikuttavat tulokseen

38 Kuuntelu osoittaa arvostusta Vucrovaikutus
40 Vuorovaikutus tuo vusia ratkaisuja
42 aktiivinen kuuntelu ilmenee tekoina
79 Vuorovaikutustaitojen merkitys

Kuva 10. Esimerkki pelkistettyjen ilmaisujen ryhmittelysta alaluokaksi

Analyysia jatkettiin yhdistamalla alaluokkia ylaluokiksi, joita muodostui 18 kappaletta; tyotavat,
etatydymparistd, autonomia, itseohjautuvuuden riskit, digitaalinen viestinta, ty6hyvinvointi,
osaamisen johtaminen, osaaminen, vuorovaikutuksen johtaminen, vuorovaikutuksen haasteet,
tyohyvinvoinnin johtaminen, tyéhyvinvoinnin tekijat, etdjohtamistaito, etdjohtamisen kehittami-
nen, luottamuksen syntyminen ja luottamuksen haasteet. Abstrahointia jatketaan niin kauan kuin
se sisallon kannalta on mahdollista (Elo ym. 2022, 220). Esimerkki luokittelun abstrahoinnista ala-

luokista paaluokkiin (kuva 11.)

Alaluokka Yladluokka Pasluokka
Tyskulttuuri Tyttavat
Uudet tydskentelytavat

Etatydn tyOtavat

Hajautettu organisaatio Etatydymparistd

Etatydymparistd

Autonomia .
Autonomia

Itseohjautuva

Itseohjautuvuus
Toimintakyky ja ty8into Itsechjautuvuuden riskit >

Kuva 11. Esimerkki luokittelun abstrahoinnista alaluokista paaluokkiin

Yladluokista muodostui padluokat, joista ilmenee mitka asiat tekijat edistavat etdjohdetun tydyh-
teison vuorovaikutusta. Tuloksena syntyi yhdeksan paaluokkaa: etdjohtaminen, etatyon tyotavat,
itseohjautuvuus, luottamus, osaaminen, tyohyvinvointi, viestintd, vuorovaikutus ja yhteisollisyys.

Kuvassa 12 kirjallisuuskatsauksen induktiivisen sisallénanalyysin tulokset havainnollistettuna.
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Etdjohtaminen
Etdesihenkildtaito,
etdjohtamisen kehittdminen \

P

Yhteisollisyys Etdtyon tydtavat
Yhteisdllisyyden johtaminen,

Tyotavat,
etatybymparists

yhteishenki
/ Etdjohdetun \

v ikut tyovhtemon Itseohjautuvuus
uorovaikutus vuorovaikutusta Autonomia,
Vuorovaikutuksen johtaminen, d s een itseohjautuvuuden riskit

vuorovaikutuksen haasteet edistavia }
tekijoita
Luottamus
Luottamuksen syntyminen,
Viestinta luottamuksen haasteet
Digitaalinen viestinta /
N Osaaminen
TyShyvinvointi

Osaamisen johtaminen
TyShyvinvoinnin johtaminen, —
tydhyvinvoinnin tekijat

Kuva 12. Kirjallisuuskatsauksen induktiivisen sisallonanalyysin tulokset

Kirjallisuuskatsauksen induktiivisen sisallédnanalyysin tulosten perusteella etdjohdetun tydyhtei-
son vuorovaikutusta edistavat etdjohtamiseen, etatyon tyotapoihin, itseohjautuvuuteen, luotta-
mukseen, osaamisen kehittdmiseen, tydhyvinvointiin, viestintdan, vuorovaikutukseen ja yhteisol-
lisyyteen liittyvat tekijat. YIa- ja alaluokkien luokittelu tehtiin yhden opinndytetydn tekijan toi-
mesta, joten se on subjektiivinen tulkinta niiden muodostumisesta. Seuraavassa luvussa tulokset

on esitetty aakkosjarjestyksessd, eika niita ole arvotettu.

4.4  Tulokset

Jarjestelmallisen kirjallisuuskatsauksen tutkimuskysymys oli: Mitka tekijat edistavat etdajohdetun
tyoyhteison vuorovaikutusta? Tulosten perusteella etdjohdetun tydyhteisdn vuorovaikutusta
edistdvat padluokat jakaantuivat 1) etdjohtamiseen, 2) etatyon tyotapoihin, 3) itseohjautuvuu-
teen, 3) luottamukseen, 4) osaamisen kehittdmiseen, 5) tydhyvinvointiin, 6) viestintdan, 7) vuo-

rovaikutukseen ja yhteisollisyyteen liittyviin tekijoihin.
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Etdjohtaminen

Etdjohtaminen muodostui etdesihenkilotyotaidon ja etdjohtamisen ylaluokista. Lahijohtaminen
on muuttunut yhd enemman etdjohtamiseksi ja se vaatii johtajalta erilaisia taitoja. Tyoyhteison
toimiva vuorovaikutus on tarkedaa myos etatydssa. Etdjohdetun tydyhteisdn vuorovaikutusta edis-

tavat hyva yhteishenki, sitoutuminen seka luottamus ja arvostus.

”Johtajien tuleekin omaksua erilaisia tapoja osallisuuden, motivaation, luottamuksen, valvonnan

ja sitoutumisen rakentamiseksi” (C 112).

Etdjohtamisen taitoihin kuuluvat myos selkeat tavoitteet, seuranta, palautejarjestelma seka osaa-
misen kehittdminen. Etdjohtamisen onnistumisella on iso merkitys, koska se edistda tyoyhteison
vuorovaikutusta monella tavalla. Tyontekijat kaipaavat johtajien lasndoloa. Etdna toimivassa tyo-
yhteisOssa se ei ole aina mahdollista, joten tdytyy huolehtia, ettd johtaja on digitaalisesti hyvin
tavoittavissa. Etdjohtamisen edellytys on hyvat viestinta- ja vuorovaikutustaidot, jossa korostuu

arvostava ja rehellinen puhe.

“Ongelmatilanteisiin tarttumisen tulee olla entistdkin aktiivisempaa” (C114).

Etdjohtamisen haasteena on johtajuuden ndkyvyyden yllapitaminen, yhteiset toimintatavat, tie-
don jakaminen ja hyddyntaminen. Johtajien asenteet ja tietototekniikkataidot heijastuvat myos
tyontekijoihin. Johtaminen toimii hyvin etdayhteydelldkin, kun perusta luotu ensin kasvokkain. Etai-
syys ja tunteminen vaikuttaa esimerkiksi palautteen antamiseen. Vuorovaikutusta helpottaa, mi-

kali tyoyhteisdssa on tieto, milloin johtaja tavoitettavissa joko digitaalisesti tai lasna ollen.

“Etéind viestintd on muodollisempaa ja vastavuoroisuus puuttuu, jolloin tuttuutta ei synny”
(D206). "Etddltd johtamisen onnistumisen edellytyksend ndhddédn muun muassa hyvdt viestintd-

ja vuorovaikutustaidot” (E218).

Tyoyhteisén muutoksessa, vaikkapa siirtyessa digitaaliseen etatyohon, johtajan on tuettava, vies-
tittava ja varmistettava uusien palvelujen laatu. Johtajan toivotaan olevan sosiaalisesti lasna, ym-
martdvan ja arvostavan. Etdisyys kuitenkin vaikeuttaa mahdollisuuksia tyontekijoiden tukemiseen

ja toteuttaa toivetta johtajan fyysisesta lahella olosta. Mikali vuorovaikutus jaa vahaiseksi, johtaja
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ei tunne tyontekijoita. Etatyo vaikeuttaakin ihmissuhteiden luomista ja yllapitamista. Etdjohtami-
nen voi olla henkisesti haastavaa, ja siksi johtaja tarvitseekin myds itse tukea ja tydkaluja tyonte-

kijoiden tukemiseen.

Etatyon tyotavat

Etatyon tyotavat muodostuivat tyétapojen ja etdatyoympariston ylaluokista. Viimeistaan korona-
pandemia teki etdtydstd uuden tydtavan. Etdtyon ja hajautetun tyon kasiteteet ovat lahella toisi-
aan. Etatyossa toimitaan tyopaikan ulkopuolella erilaista asiantuntijuutta hyédyntéaen ja yhteisilla
tavoitteilla. Etatyota tehddan usein sopimuksen mukaisesti fyysisesti kotona, mobiilityona tai itse-
tyollistettyna tyona. Myo6s hajautettu tyo voi olla tdysin virtuaalista. Tyopisteet voivat sijaita pai-
kallisesti, alueellisesti tai valtakunnallisesti ja ty6ta tehddaan samanaikaisesti, eriaikaisesti, pysy-

vasti tai lyhytaikaisella yhteistyolla.

“Johtamisen kannalta hajautetut organisaatiot eiviit voi toimia kuten perinteiset, hierarkkiset or-
ganisaatiot” (C110). “Tydprosessien muuttaminen vaatii vahvaa johtajuutta ja muutos vaatii uu-

sien tyéprosessien hyvdksynndn, toimeenpanon ja sitoutumisen niiden kdyttéén” (D160).

Etana toimivalla organisaatiolla on oma kulttuuri, eivatka ne voi toimia kuten perinteiset organi-
saatiot, koska tehtavat ja toimintaymparisto ovat sirpaleisia. Tutkimustulosten mukaan tyontekijat
kokivat etatyon paasdantoisesti mieluisana. Etana tydskennelladn yleensa kotona tai etapisteella.
Perheen ja tyon yhteensovittaminen vaikuttaa positiivisesti tyon tuottavuuteen, sitoutuneisuu-

teen ja stressiin. Sitoutuminen ja motivaatio heikentyvat, jos tydymparisté muuttuu hairitsevaksi.

“Etdtydéympdriston hallinta liittyy positiivisesti tydtyytyvdisyyteen, kun taas hdiriétekijét tyén ai-

kana synnyttévdt tyéympdristén tyytymdttomyyttd” (A5).

Ty6 on monipuolistunut ja vaatii uusien tyétapojen ja tietoteknisten laitteiden kdytén opettelua
seka uusia toimintatapoja vuorovaikutukselle ja yhteistyolle. Etatyossa tyokulttuuri on etdinen ja
yksindinen. Muutosvalmius etatydohon nakyy asenteina ja eroina IT-valmiuksissa. Asenteisiin vai-
kuttaa kuormitus, resilienssi ja muutosvastarinta. Etdtyo ja digitaalisuus vaatii johtajalta uusien
tyoskentelytapojen tukemista. Etdjohtaminen on kasvava trendi, kun pienet yksikét yhdistyvat

suuremmiksi.

“Uusien toimintatapojen kehittdminen ja ideoiden hy6édyntdminen vuorovaikutuksen ja yhteis-

tyén varmistamisessa onkin ensiarvoisen tdrkedd” (C 151).
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Itseohjautuvuus

Itseohjautuvuus muodostui autonomian ja itseohjautuvuuden riskien ylaluokista. Tydn autonomi-
alla kasitetaan sallitun itsendisyyden ja harkinnan laajuutta. Autonomia ja itseohjautuva ty6tapa
korostuvat etatyossa. Itsejohtajuus saatelee kayttaytymistd, ja itseddn johtavat seuraavat suori-
tuskykya seka motivaatiota, ja se vaikuttaa sitoutumiseen. Autonomia ja itsejohtajuus edistaa tyon
ja sitoutumisen tehostamista seka vaikuttaa tuottavuuteen. Itsejohtajuus ei sulje pois ulkoista joh-
tajuutta, joka on keskeista itsejohtajuuden edistamista. Autonomian ja vastuun lisédminen ei suo-
raan johda voimaantumiseen. ltseohjautuvuuden sadntely aiheuttaa puolestaan toimintakyvyn ja

tydinnon heikentymista.

“Tyén autonomia vaikuttaa positiivisesti etétydntekijoiden sitoutumiseen, tyytyvdisyyteen ja suo-
rituskykyyn, mutta vaikuttaa negatiivisesti heidén stressiinsé” (A8). “Autonomia on todellisuu-
dessa kaksiterdinen miekka, jolloin se voi vaikuttaa myénteisesti yksilGiden ja tiimien toimintaan,
mutta riskind saattaa olla toimijoiden liiallinen eristdytyminen muusta organisaatiosta” (C141).
“Itsejohtajuuden kasvun myétd toimijat pddsevdt tdlléin vaikuttamaan paitsi tapaansa tehdd
tyotd, myos laajemmin toiminnan tavoitteisiin ja ndiden tavoitteiden takana oleviin arvoihin seké

strategisiin valintoihin” (C147).
Luottamus

Luottamus muodostui luottamuksen syntymisen ja luottamuksen haasteiden yldluokista. Luotta-
musta on vaikea maaritell3, ja sitd pidetaan usein itsestdadnselvyytend. Voidaan sanoa, etta luot-
tamus on altistumista petetyksi ja haavoitetuksi tulemiselle. Tydeldmassa vuorovaikutus, yhteisol-
lisyys ja osallisuus ovat luottamuksen perusta, mutta myos johtamistaito ja tyoyhteisétaito. Luot-
tamusta rakentavat myds avoimuus, vastavuoroinen palaute, vastuun lisédminen, oikeudenmu-
kaisuus seka tuen saaminen. Etatydssa luottamuksen perustana toimiva vuorovaikutus tapahtuu

teknologian avulla.

“Luottamus muun muassa edesauttaa yhteistyétd ja vaikuttaa tyétekijéiden halukkuuteen sitou-
tua tekemddn tyénsé hyvin ja luottamus on yksi organisaation tuottavuuden avaintekijistd”
(B31). "Virtuaalisessa ympdiristéssd tarvitaan enemmdn luottamusta ja sen rakentaminen on tér-
kedd” (E225). ”Luottamuksen rakentamisen taito on esimiestaito, jota voi oppia ja jossa voi har-

jaantua vuorovaikutustaitoja kehittémdllé” (B33).

Luottamuksen merkitys korostuu usein tydyhteison muutoksessa. Kokemuksen arvostaminen on

luottamuksenosoitus patevyydesta ja kyvykkyydestd, joka lisdd myos itseluottamusta. Luottamus
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on keskeista pyrittdessa yhteisiin tavoitteisiin. Johtajalla tulee olla luottamus tyontekijoiden tyo-
panokseen. Luottamus vaatii sovitut viestintatavat, jatkuvan yhteydenpidon, nopean reagoinnin

ja johtajan roolin.

Luovuus, osallistava paatoksenteko ja yhteisen ymmarryksen saavuttaminen lisda tyoyhteisén
luottamusta, mutta luottamusta voidaan usein vahvistaa pienin teoin. Luottamus rakentuu kuun-
telemisen ja kuulluksi tulemisen kautta erilaisissa vuorovaikutustilanteissa. Tunteiden ilmaisu ja
niista puhuminen, rohkaisevat ja tuen osoittaminen vahvistavat luottamusta. Myos vapaamuotoi-
set tilanteet ja tilaisuudet ovat tarpeen tydyhteison luottamuksen rakentumisessa. Armeliaisuus
vahvistaa, lisdad rohkeutta ja luottamusta seka halventdaa mahdollisia pelkoja. Erehdykset otetaan

esille ja ne nahddaan mahdollisuuksina oppia.

“Joissakin tilanteissa tunteiden ilmaisun ja niistd puhumisen salliminen vahvistaa luottamusta”

(B73). “Molemminpuolinen arvostus ja kunnioitus ndyttéd rakentavan luottamusta” (B39).

Luottamus voi vahvistua, mutta myds muuttua epaluottamukseksi. Luottamusta heikentaa reagoi-
mattomuus ja passiivisuus, vuorovaikutus kieltdminen seka ristiriitainen ja muuttuva tieto. Luot-
tamuksen rikkoutuminen on usein pelkojen taustalla. Pelot juontuvat usein epavarmuudesta ja
vaarinymmarryksista, joita pettymykset voimistavat. Tyoyhteison epatasapainoinen kehittdminen
heikentaa luottamusta seka ignorointi, ja vaarinkasitykset voimistavat tydyhteisdssa jo syntynytta

epaluottamusta.

“Keskeistd ndissd tilanteissa (luottamuksen rapautuminen) on reagoimattomuus ja passiivisuus,

jossa vuorovaikutus kielletdén kokonaan tai siihen ei antauduta” (B65).
Osaaminen

Osaaminen muodostui osaamisen kehittdmisen ylaluokasta. Etatyossa oman osaamisen esiin tuo-
minen voi olla haasteellista. Talloin koulutus- ja perehdytystarpeiden kartoittaminen nousee tar-
kedan rooliin. Osaamisessa tarkeda on myos tietotaito, ndkemykset, halu, rohkeus ja tydssa tarvit-
tava ydinosaaminen. Kykyjen ja mahdollisten uusien vastuiden valilla voi olla epdsuhta. Tahan kai-
vataan osaamisen kehittdmista niin, etta tyoprosessit tukevat autonomiaa, hyddyntavat erityistai-
toja ja tyonhallintaa. Toisaalta odotusten yhteensopimattomuus voi parantaa oppimista, koska se

antaa tilaa luovuudelle.

“Osaamisen tiedostaminen, esiin tuominen ja hyédyntdminen edellyttévit yksilon omaa aktiivi-
suutta ja oikeanlaista osaamisen johtamista” (C155). ” Hajautetun organisaation jédsenet tarvitse-
vat projektinhallintataitoja, teknologista osaamista sekd itsensé johtamisen ja rajojen hallinnan

taitoja” (C119).
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Viestinnalla, kommunikaatiolla ja osallistamisella on keskeinen merkitys, ja siihen odotetaan tukea
ja koulutusta. Vuorovaikutus tuo tydyhteison osaamisen esiin ja sitd voidaan jakaa tyoyhteison
sisalla. Digitaalisten palveluiden koulutus on tarkedd, koska teknologiassa ja teknologiavalmiuk-
sissa on usein puutteita. Myos etdjohtajat tarvitsevat koulutusta, mentorointia ja tukea teknolo-

gian hyddyntamiseen.

“Organisaatioluottamukseen vaikuttavat tukea ja sitoutumista osoittavat HRM-kéytéiinteet, kuten

erilaiset tuki- ja koulutusmuodot, jotka voidaan néhdd tyéntekijéiden arvostamisena” (G298).
Tyohyvinvointi

Ty6hyvinvointi koostui tyohyvinvoinnin johtamisen ja tydhyvinvoinnin tekijoiden yldluokista. Eta-
tyossa tyon suunnittelu, sosiaalisen eristaytyneisyys seka vastuuntuntoisuus korostuvat. Yhteiset
pelisddnnot, toimintatavat, tasapuolisuus ja valiton palautejarjestelma parantavat koettua tyohy-
vinvointia. Etdjohtamistaitoihin kuuluu kannustaminen, tyén valvominen ja digitaalisten tydkalu-

jen tehokas kayttaminen. Tyohyvinvointia lisda aikataulujen suunnittelu ja tyopisteen sijainti.

“Organisaation muutoksilla on usein voimakas vaikutus sekd motivaatioon ettd tyytyvdisyyteen
tydssd ja samalla niillé on merkitysté myés yksilén osaamiseen ja osaamisen kehittimiseen” (C87).
“Myés ldhijohdon ja etenkin organisaation ylimmdén johdon antama tuki, joka tuo tyéntekijéille
kokemuksen siitd, ettd organisaatio vdlittéd heidén hyvinvoinnistaan ja arvostaa heitd, luo luotta-
musta” (G278). "Jotkut organisaatiot ovat palkanneet valmentajia auttamaan tyéntekijéitd ja saa-

maan henkistd tukea” (F274).
Viestinta

Viestintd muodostui digitaalisen viestinnan yldluokasta. Viestintateknologia on edellytys etatyo-
kadytannoille ja vuorovaikutteisten ohjelmistojen kdytt6a nopeutetaan. Johtajilla on ratkaiseva vas-

tuu digitaalisen muutoksen totutuksessa.

“Erityisesti lisééntyneet mahdollisuudet kommunikoida kollegoiden ja esimiesten kanssa, on stra-
tegia organisaatioille, henkildstojohtajille ja tydntekijéille, koska viestintd voi véiihentdd sosiaalista
eristdytymistd” (A14). “Hajautetun tyon keskiéssd on verkostoituminen sekd erilaiset sdhkédiset ja

viestintdtekniset sovellukset” (C939).

Viestinndn maara ja ajoitus on tarkedssa roolissa. Puhelinsoitot, sahkdpostiviestit, ennalta sovitut
seka spontaanit tapaamiset koetaan merkityksellisina. Viestinnan koetaan vahentavan henkista

vasymysta ja koettua eristaytymista. Viestinnan puute altistaa vaarinkasityksille.
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“lhmisten johtaminen virtuaalisesti edellyttid aktiivisempaa ja monipuolisempaa johtamisosaa-

mista” (C111).

Johtajilla on ratkaiseva vastuu digitaalisessa muutoksessa, ja se edellyttda johtamiselta suunnitte-
lua eri toimijoiden kanssa. Etdatyossa kommunikointi tapahtuu kasvokkain ja teknologian avulla.
Digitalisaatiosta on hyotya, jos tyontekijat hyvaksyvat uudet tyovalineet. Johtajan aktiivisuus digi-
taalisuuteen tukee kayttoonottoa ja vahentaa teknologiapelkoa. Teknologia mahdollistaa luotta-
muksen vahvistamisen, joka rakentuu rohkaisevista ja tukea osoittavista viesteista. Sahkoisen jar-
jestelman kayttéonotossa huomioidaan Tyokaytantoihin liittyvien monimutkaisuuksien ymmarta-

minen, osallistuminen ja mahdollisuus uuden oppimiseen.

“Selked ja yksinkertainen visio on avainasemassa digitaalisessa muutoksessa ja johtajien tulisi vd-

littéid se tyéntekijGille” (D164).

Tiedottaminen sahkoisessa muodossa. Kaikki tieto ei saavuta sahkoisesti. Johtajien mukaan eta-
kokoukset koettiin tehokkaampina, silla ne eivat tarvitse aikaa siirtymisiin. Digitaalinen tyo koettiin
joustavana ja rauhallisena. Digitaalisuus antaa vapautta ja paremman tyéhyvinvoinnin. Saannolli-
nen viestinta on tarkeaa ja se vahentaa eristyneisyytta. Digitaalinen muutos vaatii johtajuutta, tu-

kemista ja koulutusta.

Sahkoinen viestintd tuo haasteita tiedon saavutettavuudessa. Johtaja on viestinndn avainase-
massa, jotta viestinta on johdonmukaista ja saannéllista. Tutkimuksista kavi selville, ettd sahkdisia
viestintdvalineita ei hydodynneta riittdvasti. Etdviestinnan haasteena on kiire, vaikeus poimia oleel-
linen tieto, tai tieto ei kulje ollenkaan. Suuret, yhdella tavalla esitetyt tietomaarat johtavat vahem-
man tehokkaaseen viestintaan. Sahkoisessa tiedottamisessa on hyva olla erilaisia muotoja, kuten
aanta ja kuvia. Virtuaalisuus edellyttaa luottamusta ja avointa vuorovaikutusta sekd yhdessa luo-
tuja toimintatapoja etaviestinnalle. Saanndlliset palaverit, tieto tavoitettavuudesta ja sahkopostin
nopea reagointi auttavat luottamuksen muodostumista. Organisaatioiden muutosviestinnadssa
henkiloston kuulemisella on tarked merkitys. Tarvitaan tietoa nykytilanteesta ja tulevaisuuden

suunnasta seka perustellaan ja viestitddan muutoksesta kattavasti.

"Aikaisemmissa tutkimuksissa on havaittu, ettd etdviestinndissé perinteisten menetelmien kéytté
on tavanomaista ja siihen liittyy erilaisia teknologiaan liittyvid ongelmia eikd ammattilaisten tek-
nologiavalmiuksien ylldpitémiseen ole riittévésti resursoitu” (E237). “Lisdksi olisi térkedd luoda yh-

teiset peliscidnnét séhképostiviesteihin vastaamisesta” (E257).
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Vuorovaikutus

Vuorovaikutus muodostui vuorovaikutuksen johtamisen ja vuorovaikutuksen haasteiden yla-
luokista. Tyoyhteisdjen vuorovaikutus on muuttunut ja vuorovaikutustaitojen merkitys korostunut
vuorovaikutuksen siirtyessa erilaisiin digitaalisiin valineisiin. Yhteisty®, vuorovaikutus ja luottamus
vaikuttavat organisaation tulokseen. Hyva vuorovaikutus vahentaa epamieluisia vaikutuksia, ku-
ten sitoutumattomuutta ja eristaytymista. Etana tapaaminen erilaista ja haastavaa oppia tunte-
maan uudet tyontekijat. Etana viestintd on muodollisempaa ja vastavuoroisuus puuttuu. Vuoro-

vaikutus edellyttda lasndolon tunnetta.

“Vuorovaikutus mahdollistaa viestinnén sekd nékyvdn ja hiljaisen tiedon jakamisen” (C130). ”Vai-
kuttaa siltd, ettd tulevaisuuden organisaatioissa vuorovaikutustaitojen merkitys tulee entisestéén

korostumaan” (B79).

Vuorovaikutus tuo uusia ratkaisuja. Kommunikaation tiheys helpottaa informaation valittymista ja
lahentymisen tunnetta. Aktiivinen kuuntelu ilmenee tekoina ja osoittaa arvostusta. Luottamus ra-
kentuu vuorovaikutustilanteissa. Pelot vahvistuvat puhumattomuudesta ja vaikenemisesta. Rea-
goimattomuus johtaa voimistavaan kierteeseen. Reagoimattomuus ilmenee tahattomana passii-

visuutena.

“Hyvdt vuorovaikutussuhteet sekéd johtoon ettd muihin ryhmdn jéseniin véhentdvdt hajautetun
tyén epdmieluisia vaikutuksia, kuten mahdollista sitoutumattomuutta organisaatioon ja ammatil-

lista eristdytymistd” (C140).

Etdisyys on haaste vuorovaikutukselle ja aiheuttaa tyoyhteisdssd helpommin ristiriitoja. Nopea
vastaaminen, tuttuus ja luottamukselliset vélit ja enemman tilaisuuksia avoimelle keskustelulle.

Etdyhteydenpidon ja virtuaalisen ldsndolon saanndéllisyys ja tasapuolisilla menetelmilla.

“Etdjohtamisen viestinndssd tédrkeimpind asioina koettiin sddnnélliset palaverit, tieto esihenkil6n
tavoitettavuudesta ja sdhképostin nopea reagointi” (E254). “Vuorovaikutus edellyttdd Iésndolon

tunnetta ja térkedd on olla ldsnd etddltikin” (E222).
Yhteisollisyys

Yhteisollisyys muodostui yhteisollisyyden johtamisen ja yhteishengen ylaluokista. Samaistuminen
ryhmaan tukee yhtendisyyden tunnetta, vaikka tyontekijoiden kasitykset yhteisollisyydesta olisi-
vat erilaisia. Yhteishenkeen tulee panostaa, jotta osallisuuden, motivaation, luottamuksen, val-

vonnan, sitoutumisen rakentaminen ja psykologinen voimaantuminen mahdollistuu. Yhteiset toi-
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mintamallit ja dialogi vahvistavat myos yhteistyota. Yhteistyo edellyttaa yksilon ja hajautetun toi-
minnan tasapainoa seka paikkaa yksilolliseen ja yhteisolliseen tyontekoon. Toimiva yhteistyo pe-
rustuu siihen, ettd opitaan tuntemaan toimintatavat, vastuualueet ja uudistamisprosesseissa
tyontekijat otetaan mukaan suunnitteluun. Etana toimivassa tydyhteisossa yhteisia tapaamisia jar-

jestetdan padsaantoisesti etayhteyksin, mutta fyysisia tapaamisia kaivataan.

“Mitd toimivampi vuorovaikutus hajautetun ryhmén jésenten viililld on, sitd parempi on yhteistyé
ja yhdessé oppiminen sekd tietotaidon ja osaamisen jakaminen” (C139). “Hajautetussa asiantun-
tijatyéssd toimivalla yksilélld tulee olla tyétila tai paikka, joka antaa mahdollisuuden sekd yksil6l-

liseen ettd yhteisélliseen tyéntekoon” (C 136).

Sosiaalista vuorovaikutusta, yhteisollisyyden ja yhteishengen luomista seka yllapitamista tapahtuu
my0s epavirallisen vuorovaikutuksen yhteydessa. Esimerkiksi tyoyhteisossa tapahtuva epaviralli-
nen yhteydenpito siirtyi WhatsApp -sovellukseen ja sdahkoisia pikaviestimia hyddynnetdan entista

enemman myos tydelamassa.

“Haasteena on sosiaalinen ldsndolo, tydyhteiséeldmdn ja hyvdn tydilmapiirin ylldpitdminen
etdnd” (D196). “Tyéssd tapahtuvan kanssakdymisen muuttuminen on nédkynyt epdvirallisen kans-
sakdymisen vihentymisend, haasteena yhteishengen ylldpitdmisessé ja epdvirallisen vuorovaiku-

tuksen vihenemisend” (D180).

TyOyhteisdissa tehddan toimenpiteita eristaytymisen vahentamiseksi ja fyysisen hajauttamisen
kielteisten vaikutusten vastapainoksi. Tallaisia toimenpiteitd voivat olla esimerkiksi kohtaamiset
ennen ja jalkeen verkkotapaamisten tai jarjestamalla sosiaalisia tapahtumia verkossa. Turvallinen
etatyoymparisto, joka sisdltdda myds henkista tukea ja vertaistukea, keskittyy vuorovaikutuksen

laatuun.

4.5 Johtopaatokset

Kirjallisuuskatsauksen avulla haettiin vastausta tutkimuskysymykseen: Mitka tekijat edistavat eta-
johdetun tydyhteisdn vuorovaikutusta? Tuloksien perusteella etdjohtamiseen, etdatyon tyotapoi-
hin, itseohjautuvuuteen, luottamukseen, osaamisen kehittamiseen, tydhyvinvointiin, viestintaan,
vuorovaikutukseen ja yhteisollisyyteen liittyvat tekijat ovat etdjohdetun tyoyhteisén vuorovaiku-
tusta parantavia tekijoita. Tulokset ovat samansuuntaiset kuin aikaisemmin etdana toimivan tyo-
yhteison vuorovaikutusta tutkivissa tutkimuksissa (Pianese, Errichiello &Vieira da Cunha 2022;

Romo 2021; Geldart 2022; Sivunen 2007).
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Hajautetut ja etdna toimivat organisaatiot eivat johtamisen kannalta voi toimia kuten perinteiset
organisaatiot. Etdna toimivissa tydyhteisdissa johtajien tulisi ottaa kayttoon erilaisia tapoja osalli-
suuden, motivaation, luottamuksen, valvonnan ja sitoutumisen rakentamiseksi. (Ollila ym. 2018.)
Sivusen (2007, 229-230) tutkimuksen tulokset osoittavat, ettd johtajien tullee tarjota tyénteki-
joille selkeat tavoitteet, tuki ja sopivat viestintavalineet etana tyoskentelyyn. Johtajilta odotetaan

myo6s motivointia ja ohjausta viestintdan seka vuorovaikutukseen yhteisten saantdjen avulla.

Etdjohtamisen onnistumisen edellytyksend ndhdaan hyvat viestinta- ja vuorovaikutustaidot (Ris-
tolainen, Maijala & Eloranta 2020). Etdna tapahtuva viestintd on muodollisempaa ja vastavuoroi-
suus usein puuttuu, eika tarvittava tuttuus paase muodostumaan (Ravelin, Laukka, Heponiemi,
Kaihlanen & Kanste 2021). Etdjohtajat tarvitsevat kykya johtaa ihmisia asioiden sijaan. Etatyoyh-
teison johtaminen vaatii kokonaisvaltaista ajattelua niin, ettd asioiden johtamisen rinnalla myos
psyykkiset kuin sosiaaliset tekijat sekd tyontekijoiden tavoitteet ja kehittymistarpeet huomioi-

daan. (Romo 2021, 81.)

TyOprosessien muuttaminen etdatyéhon sopivaksi vaatii johtajuutta. Muutos puolestaan vaatii uu-
sien tyoprosessien hyvaksynnan, toimeenpanon ja sitoutumisen. (Ravelin ym. 2021.) Uusien toi-
mintatapojen kehittdminen vuorovaikutuksen ja yhteistyon varmistamiseksi on tarkeaa (Ollila ym.
2018). Vuorovaikutusta edistda etdjohtajan nopea reagointi tydyhteison erilaisiin muuttuviin ti-
lanteisiin, ajankohtaisen palautteen antaminen seké keinojen |6ytdminen viestinnan ja kasvokkain
tapahtuvien tapaamisten toteutumiseksi (Sivunen 2007, 229-230). Etatydymparistdn hallinta liit-
tyy positiivisesti tyotyytyvaisyyteen, kun taas hairiotekijat tyon aikana synnyttavat tyytymatto-
myyttd (Galanti, Guidetti, Mazzei, Zappala, Toscano 2021). Etdna toimiessa ongelmatilanteisiin

puuttuminen tulee olla nopeaa (Ollila ym. 2018).

Etdjohdetun tyoyhteisén vuorovaikutusta edistda luottamuksen rakentamisen taito, jota voi oppia
ja jossa voi harjaantua. Luottamus on yksi organisaation tuottavuuden avaintekijoista ja edesaut-
taa muun muassa yhteisty6ta ja vaikuttaa tyotekijoiden halukkuuteen sitoutua tyéhonsa. (lkonen
2015.) Romon (2021, 79-80) tutkimuksen mukaan johtaja-johdettava-suhteessa luottamus on
velvollisuutta olla luottamuksen arvoinen. Vuorovaikutusta edistaa luottamus, joka etatyossa tar-
koittaa jakamista, vastavuoroisuutta, ennakoitavuutta seka vastuullisuutta, jossa korostuu tyon

jarjestaminen, vuorovaikutus seka yksilllinen kohtelu.

Luottamuksen ymmartaminen on keskeistd johtamisviestinnassa ja esihenkilotyossa (Ristolainen
ym. 2021, 79). Luottamusta vahvistetaan johtajien tyontekijoille osoittamalla tuella, avoimuu-
della, vastuulla, saanndllisyydelld, tyén jarjestamiselld, ymmartamisellda ja vapaudella (Romo

2021, 79-80). Ikosen (2015) tutkimustuloksissa korostui vuorovaikutuksen merkitys luottamuksen



49

perustana ja vuorovaikutustaidot johtamistaitoina. Molemminpuolinen arvostus ja kunnioitus

seka tunteiden ilmaisun ja niista puhumisen salliminen rakentavat parempaa luottamusta.

Epadluottamus etatydssa nayttaytyy vuorovaikutuksen sirpaleisuutena, tyontekijéiden laiminlyon-
teina, epareiluna kohtelua, tyon kontrollointina, tuen puutteena ja yksin jattamisena (Romo 2021,
79). Luottamuksen rapautumisen tilanteissa tyypillistd on reagoimattomuus ja passiivisuus, jossa
vuorovaikutusta ei ole ollenkaan (lkonen 2015). Epaluottamusta voidaan etatyossa ehkaista avoi-
muudella ja vuorovaikutteisella yhteisollisyydelld, vastuun ja vastavuoroisen tuen tarjoamisella

(Romo 2021, 79).

Etdjohdetun tyoyhteison vuorovaikutusta edistda etatyon tekemiseen ja erilaisten teknisten vali-
neiden kdyttamiseen tarjottu tuki ja koulutus (Ravelin ym. 2021, 231; Ristolainen ym. 2020, 184;
Van Zoonen & Sivunen 2022, 618). Tyonantajien tulisi tarjota myos riittava tekniikka erityisesti
epavirallisen vuorovaikutuksen mahdollistajaksi (Van Zoonen ym. 2022, 618). Etdtyon johtamista
voi tukea etdtyon perehdytysohjelmilla sekd selventamalla etatyon kaytanteitd ja sdantoja (Laak-
konen 2020, 53). Osaamisen tiedostaminen, esiin tuominen ja hyddyntaminen edellyttavat tyon-
tekijoiden omaa aktiivisuutta, mutta myds osaamisen johtamista (Ollila ym. 2018). Erilaiset tuki-
ja koulutusmuodot ovat tukea ja sitoutumista osoittavia kdytantoja, jotka vaikuttavat luottamuk-

sen syntymiseen (Zitting, Hietapakka, Laulainen, Niiranen, Sinervo 2020).

Etdjohdetun tydyhteisdn vuorovaikutusta edistda projektinhallintataidot, teknologiaosaaminen
seka itseohjautuvuuden ja rajojen hallinnan taidot. Itseohjautuvuuden myota tyontekijat padse-
vat vaikuttamaan tapaansa tehdd omaa ty6ta, mutta my0ds organisaation tavoitteisiin, arvoihin
seka strategisiin valintoihin. (Ollila ym. 2018.) Autonomia vaikuttaa yksildiden ja pienempien tii-
mien toimintaan myodnteisesti, mutta riskinad saattaa olla liiallinen eristdytyminen muusta organi-
saatiosta. Tyén autonomia vaikuttaa positiivisesti etatyontekijoiden sitoutumiseen, tyytyvaisyy-

teen ja suorituskykyyn, mutta negatiivisesti koettuun stressiin. (Galanti ym. 2021.)

Etdjohdetun tydyhteisén tyohyvinvointia ja vuorovaikutusta voi parantaa vaikuttamalla tyonteki-
joiden joustavuuteen, sitoutuneisuuteen ja itsensda johtamiseen seka ympariston haasteisiin
(Laakkonen 2020, 52). Myo6s organisaation muutoksilla on usein iso vaikutus sekd motivaatioon
ettad tyotyytyvaisyyteen. Samalla niilla on merkitysta myos tyontekijoiden osaamiseen ja osaami-
sen kehittdmiseen. (Ollila ym. 2018.) Tydyhteis6jen muutostilanteissa tulisi kiinnittda entista
enemman huomiota tyontekijoiden kuuntelemiseen, muutosviestintdaan seka tasapuoliseen ke-

hittdmiseen (Zitting ym. 182).

Etdna toimivien tyontekijoiden kuormittuminen pienempi verrattuna lahityoskentelyyn (Vilkman

2016, 17). Etdjohtajan voi olla vaikeampi tunnistaa tyon todellista kuormittavuutta (Vilkman 2016,
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51-52). Etatydssa tyontekijoiden tulee kiinnittdd huomiota henkilokohtaisen tyétilan luomiseen,
ergonomiaan seka itsesdatelytaitojen kehittdmiseen (Geldart 2022). Johtajien tuki tuo tyonteki-
joille kokemuksen siitd, ettd organisaatio valittaa heidan hyvinvoinnistaan ja arvostaa heita (Zitting
ym. 2020). Organisaatiot voivat palkata valmentajia auttamaan tydntekijoitd ja saamaan henkista
tukea (Van Zoonen ym. 2022). Sitoutuminen organisaation tavoitteiden saavuttamiseen juontuu
tyoyhteison dynamiikasta, johon kuuluu luotettavat ja osaavat tyotoverit seka yhteyden tunne

niin tyoyhteisdn kuin tydnantajan kanssa (Pianese ym. 2022, 337).

Johtajilla on vastuu digitaalisessa muutoksessa (Ravelin ym. 2021). Johtajan tehtédvat voidaan hoi-
taa etdyhteyksin, kun johtaja-alaissuhteen perusta on luotu ensin kasvokkain (Ristolainen ym.
2020, 184). Etatyo edistda eristdytymista ja viestinta puolestaan viahentaa eristaytymista (Galanti
ym. 2021, e430; Van Zoonen ym. 2022, 618). Etdjohdetun tyoyhteisén vuorovaikutusta edistavat
esimerkiksi johtajan sdannolliseksi sovitut tapaamiset seké erilaiset etdgyhteydenpidon menetel-
mat ja sovellukset (Ristolainen ym. 2020, 183—-184). Sivusen (2007, 229-230) tutkimuksen mu-
kaan etatyoyhteisoille on tarkeda selkeat tavoitteet, tuki ja riittavat viestintavalineet. Johtajat
voivat motivoida ja ohjata tyontekijoitad olemalla itse aktiivisia viestinnassdan ja panostaa viestin-
nan yhteisiin toimintatapoihin. Myds Ristolainen ym. (2020) tuovat esille, ettd on tarkeda yhdessa

sopia tyoyhteison toimintatavat, joilla etdjohtaminen ja viestintad onnistuvat.

Viestintdteknologia seka selkeé visio ovat edellytys onnistuneille etatyokaytannaille (Ollila ym.
2018; Ravelin ym. 2021; Van Zoonen ym. 2022, 618). Etdjohtamisen viestintaa edistavat saannol-
liset palaverit, tieto johtajan tavoitettavuudesta ja sdhkdpostin nopea reagointi (Ristolainen ym.
2020, 184). Viestinnan tiheyden, ajoituksen ja rakenteen suunnittelulla valtytadn tyontekijoiden
keskeytyksiltd ja hairiotekijoilta (Galanti ym. 2021, e430). Viestinndn puute altistaa vaarinkasityk-
sille. lhmisten johtaminen virtuaalisesti edellyttda aktiivisempaa ja monipuolisempaa johtamis-
osaamista, kuten esimerkiksi eri ikdisten tyontekijoiden tuen tarpeen tunnistamista. (Ollila ym.
2018). Aikaisemmissa tutkimuksissa on havaittu, etta etdviestinnassa kaytetaan perinteisia mene-
telmia ja siihen liittyy erilaisia teknologiaan liittyvia ongelmia, kuten riittdvien resurssien puutetta

(Ristolainen ym. 2020).

Vuorovaikutuksella on vaikutusta tyontekijoiden kokemaan yhteisollisyyteen (Vilkman 2016, 41).
Etatyoskentelyssa on tarkeaa kiinnittdd huomiota vuorovaikutuksen laatuun ja saannéllisyyteen.
Selkea viestinta ja jatkuva vuorovaikutus ovat avainasemassa. Etdjohtamisessa on kiinnitettava
erityistda huomiota myos yhteisollisyyteen, koska yhteisollisyyden puute voi tuoda kokemuksen ul-
kopuolisuudesta, varsinkin jos osa tyoyhteisosta tyoskentelee etdna ja osa lasna (Vilkman 2016,

25).
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Luottamuksen, viestinnan ja vuorovaikutuksen huomioiminen edistavat etatyon johtamista. Vies-
tinnalla ja vuorovaikutuksella on positiivinen vaikutus luottamukseen, sen kehittymiseen seka yl-
lapitamiseen. (Ikonen 2015.) Etatyontekijan ja johtajan valinen vuorovaikutus on hyva painottaa
kontrolloinnin sijasta koordinointiin (Ilkonen 2015, 148; Laakkonen 2020, 53). Etdjohtamisen vies-
tinndssa tarkeimpina asioina koettiin saanndlliset palaverit, tieto esihenkilén tavoitettavuudesta
ja sdhkopostin nopea reagointi (Ristolainen ym. 2020). Hyvat vuorovaikutussuhteet johtoon ja tyo-
yhteis60n vahentavat mahdollista sitoutumattomuutta organisaatioon ja ammatillista eristayty-
mista. Vuorovaikutus mahdollistaa nakyvan ja hiljaisen tiedon jakamisen. (Ollila ym. 2018.) Vuo-

rovaikutus edellyttda l[dsndolon tunnetta ja on tarkeaa olla Iasna etdaltakin (Ristolainen ym. 2020).

Mita toimivampi vuorovaikutus etdna toimivassa tyoyhteisdssa on, sitd parempi on yhteistyo ja
yhdessa oppiminen seka tietotaidon ja osaamisen jakaminen (Ollila ym. 2018; Ravelin ym. 2021).
Sosiaalinen lasnaolo, tydyhteisdelaman ja hyvan tyoilmapiirin yllapitdminen etdna on tarkeaa (Ra-
velin ym. 2021). Etaty6ssa toimivilla tulisi olla paikka, jossa on mahdollisuuden seka yksil6lliseen
ettd yhteisolliseen tydntekoon (Ollila ym. 2018). Rauramo (2023) tiivistda, ettd etdjohtamisessa
esille nousevat tyoyhteison henkiloston valisten suhteiden merkitys, luottamus, yhteisollisyys,
vuorovaikutus seka viestintd. Myos tyon tekemisen sujuvuudesta ja tyooloista, kuten kuormittu-

misesta ja tyokyvysta taytyy huolehtia.

Etdjohdetun tydyhteisdn vuorovaikutusta edistdvat tekijat olivat hyvin samankaltaisia kuin aiem-
missa tutkimuksissa. Vaikka tulokset olivat odotettuja, taytyy huomioida, ettd tyoyhteisét ovat on
ainutlaatuisia, ja siksi tuloksi taytyy mukauttaa oman tydyhteison tarpeisiin. Etatyota ja sen johta-
mista edelleen tarve kehittda ja kiinnittdd huomiota myos tdssa opinndytetydssa esille nousseisiin

asioihin.
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5. Luodaan tulevaisuuden mallit (vaihe 4)

Opinndytetydn neljannen vaiheen tarkoitus oli kuvailla etdjohdetun tydyhteisén vuorovaikutuk-
sen tulevaisuusmalli (kuva 13). Pehmeédn systeemimetodologian mukaisesti neljannessa vai-
heessa kuvaillaan ydinvisioiden tuottamia ratkaisumalleja tai ideoita yleistd systeemiajattelua
kayttaen (Anttila 2006, 437). Neljannessa vaiheessa tehdaan strategia nykytilan muuttamiseksi
ydinvision mukaiseksi (Rubin 2003, 200). Tulevaisuusmalli méaarittelee ne rakenteelliset ja toimin-
nalliset elementit, jotka mahdollistavat nykytilan kehittamisen ydinvision mukaiseksi (Manner-

maa 1992, 266). Kehittamiskysymys tarkentui opinndytetyoprosessin edeltavissa vaiheissa.

Kehittamiskysymys oli: Milla vuorovaikutuksen menetelmilld etdjohdettua tyéyhteis6a voidaan

kehittaa?
RN EE RN EEEEEEEEIEEENEEINAEEEIENEAERESNEEEALERRERIRRRRERS
. o 6 Kehittamismalli 7 Tuiminm'ongelman
1 Jasentymaton ongelma: N _ ~
etsjohdetun tydyhteisan hyddynnetaan vertailun tuloksia ratkaisemiseksi.
s ja maaritelldan toivottavat - Kehittamismallin
kehittamista muutokset ja laaditaan kayttdonottosuunnitelma.

kehittamismalli. Aivoriini
~ ~ D

2 Jasennelty ongelma: 5 Tulevaisuuden malleja verrataan

tydyhteison vuorovaikutulsen .
ilan maarittely nykyhetkeen lteraatio
nykylti : Parannellaan ja kehitellaan
L : saatuja raikajsumale}a
Aivariihi

TODELLISUUS

—_— \\§
4 Luodaan tulevaisuuden %ﬁalln:
Ideoidaan ja kuvaillaan movalktituksen

kehittidmisen tulevaisuusmalli, jolla m'ntaan

ydinvision mukaiseen tcumlntaaﬁ

3 Luodaan ydinvisiot,
IDECIDEN JA joilla kehittaminen voidaan toteuttaa.
TECRIOIDEN
MAAILMA
Kirjallisuuskatsaus

Kuva 13. Etdjohdetun tyoyhteison vuorovaikutuksen kehittdmisen prosessin (vaihe 4) kuvaus

Cheklandin pehmean systeemianalyysin mallia mukaillen (Heikkinen 2012, 10)
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5.1 Aineiston hankinta

Tulevaisuusmalli kuvailtiin Oulujarvi Leaderin henkiloston kanssa aivoriihessa 4.9.2023 klo 9-12.
Koko henkilsto (5 henkilod) osallistui aivoriiheen. Tulevaisuusmallin aineisto koostuu taman ai-
voriihen lisaksi myds opinndytetydn aikaisemmista vaiheista: vaiheessa kaksi (2) toteutetusta ai-
voriihestd (johtopaatokset kohdassa 3.3) seka vaiheessa kolme (3) toteutetusta kirjallisuuskat-
sauksesta (johtopaatokset kohdassa 4.5). Koko Oulujarvi Leaderin henkilosto (5 henkil6a) osallis-
tui aivoriiheen. Aivoriihi jarjestettiin kohdassa 3.1. kuvatulla tavalla. Aivoriihen menetelmat ja ky-

symykset hyvaksyttiin ennakkoon sahkopostitse projektiryhmassa.

5.2 Aineiston analyysi

Aivoriihessad nostetut tulokset analysoitiin yhteenvedonomaisesti ongelmaldhtoisen oppimisen
eli Problem-based Learning (PBL) mukaisesti, kuten kohdassa 3.2. My6s taman tuloksia arvioita-
essa huomioidaan, ettd aivoriihen luonne ja tutkimusaihe voivat vaikuttaa siihen, kuinka osallis-
tujat vastaavat. Mikali aihe koetaan araksi, mielipidetta ei valttamatta kerrota aidosti, vaan vas-
taukset voidaan pyrkida muotoilemaan sosiaalisesti hyvaksytysti. Tuloksissa voi tulla myos virheita,
koska tutkija kysyy vaaria kysymyksia, nakee suhteita tai periaatteita virheellisesti, tai ei nae niita
ollenkaan. Esille nousseita ilmidita ei voi kuvata juuri samanlaisena kuin se on aivoriihessa tai tut-
kimuksen tekijalle nayttaytynyt, eika tutkimus tuota ilmidstd koskaan taydellistd ymmarrysta.

(KvantiMOTV 2022.)

5.3  Tulokset

Opinnaytetyon neljannen (4) vaiheen kehittamiskysymyksena oli: Milld vuorovaikutuksen mene-
telmilla etdjohdettua tyoyhteisda voidaan kehittdaa? Aivoriihen Padlet-seinalle kirjoitetuissa ai-
heissa seka kdydyssa keskustelussa, milla vuorovaikutuksen menetelmilla etdajohdettu tydyhteiso
voisi toimia paremmin, nousi aihepiirien yhdistelyssa esille nelja paateemaa: virtuaalinen vuoro-
vaikutus, vuorovaikutus lasna ollen, osaamisen kehittaminen seka vuorovaikutustilanteiden orga-

nisointi (liite 8).
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Etdjohdetun tydyhteison vuorovaikutus voisi toimia paremmin panostamalla virtuaalisuuteen esi-
merkiksi Teams-sovelluksen tehokkaammalla kayt6lla. Teams-sovelluksella kdytavia pikapalave-
reita pitdisi ehdottaa ja jarjestaa, kun sellaiselle koetaan tydyhteistssa olevan tarvetta. Pikapala-
vereissa erilaiset nakdkulmat voisivat tuoda yksin tydskenteleville jotain uutta. Samoin yhteista

koulutusta toivottiin.

“Eksyn aina Teamsin kanssa, siksi ei tule kdytettyd Teamsia, mutta WhatApp videopuhelun soittaa

tai GoogleMeetsid kdyttdd. Koen ettd, Teams-puhelun sijasta enemmin soitan.”

“Térkeintd on ottaa yhteyttd, kun on aihetta.”

Virtuaalista vuorovaikutusta ja oman tunnetilan jakamista voisi lisdtd tunneaplikaatioilla, jonka
kaytto voisi lisdta tyossajaksamista. Tunneilmaisun yhdistaminen WhatsApp-viestintdan nostet-

tiin esille yhtena hyvana kaytantona.

“Voisiko Whatsappia kehittdd niin, ettd olisi perjantaikysymys ja jokainen vastaisi siihen jollainen

emojilla.”

“Voisiko WhatsAppin toimintoja ottaa enemmdin kéyttdodn, esimerkiksi kyselytoiminnon.”

Tyoyhteistssa jo kaytdssa oleva toimistopalaverin kehittdminen siten, ettd yhteistd ideointia jat-
ketaan toimistopalaveriaiheiden jalkeen jatkotunnilla. Jatkotuntia voisi ehdottaa etukateen, tai
mikali siihen ei ole aikataulujen vuoksi mahdollisuutta, toimistopalaverin voisi korvata ideointi-
tunnilla. Myds erilliset ideointipalaverit tietylla aiheella sai kannatusta. WhatsApp-sovellus koet-
tiin helpoksi ja toimivaksi keinoksi saada tydyhteisdssa keskustelua aikaan. WhatsAppin kysely-
toiminto voisi olla joissakin tilanteissa sopiva menetelma. WhatsApp-viestinnassa on tarkeaa rea-
goida saapuneisiin viesteihin. Olemassa olevan toimistoryhman lisdksi ehdotettiin toista, mata-
lamman kynnyksen ryhmas, jonne voisi laittaa kevyemmat viestit. Silloin kiiretilanteessa nékisi jo

ryhman nimesta, pitdako reagoida heti, vai ehtiiké vahan myohemminkin.

“Strategia on semmonen, ettd kun ajattelee tuota tulevaisuuden aikataulutusta, entd jos sen kd-

visi joskus porukalla ldpi, koska ei se vdlttdmdttd auennut.”

“Kylléhdn sen helpottaisi, jos tuntisi kokonaisuuden.”

Keskustelut etdjohdetun tydyhteison ldsna ollen toimivasta vuorovaikutuksesta oli vahdisempaa.
Rentoa tapaamista ja yhdessa olon merkitysta kuitenkin nostettiin esille. Yhteista ideointiaikaa ja

teematapaamisia toivottiin.
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“Yhdessé miettiminen on hyvdé asia, mutta sitten téytyy aina muistaa, etté jokainen tehddén vd-

hdn eri tyotd ja véhén eri pohjalta”

“Monesti yhteispalaverissa suunnittelussa on hyvd olla, ettd jokainen tietdd, etté missé kokonai-

suudessa toimitaan, ettd kaikki tietdd mitd kukin tekee.”

Etdjohdetun tydyhteison vuorovaikutus voisi toimia paremmin tehokkaammalla organisoinnilla.
Yksi keino voisi olla tapaamisten ja toimistopalaverin jasentely: kuulumiset, meneilldan olevat
tyotehtavat ja mita tyodssa on tulossa kaikkien tyontekijoiden kohdalta. Henkilékohtaiset kuulu-
miset ja tyo olisivat erilldan. Nain kaikki osallistujat tietdisivdt tapaamisten ja toimistopalaverin
etenemisjarjestyksen. Tulevaisuuden aikataulu seka pitkan tahtdimen suunnitelmien ja tavoittei-
den yhdessa miettiminen antaisi suuntaa, mihin tyossa pyrkia. Tarkea osa tyohyvinvointia olisi
osata keskittyd oman tyon tavoitteiden kannalta keskeisiin asioihin; omaan hankesuunnitelmaan
tai strategiaan ja kytkea esimerkiksi ideointi niihin. Tarkeaksi koettiin myos tiedon jakaminen seka
oman tyon fokuksen jasentdminen yhteisessa kehyksessa. On hyva tiedostaa kokonaisuus, missa
ymparistossa toimitaan, esimerkiksi strategian valossa, jotta asiat selkeytyvat paremmin kaytan-
non tasolla. Etatyd koetaan joustavana. Joustavuus edellyttaa kuitenkin kaikilta sahkoisen kalen-
terin kayttda; onko pois, omilla menoilla tai tydmatkalla. Hyva tapa olisi laittaa sahkoiseen kalen-
teriin myds, milloin on ldsna toimistolla, jotta myds muut tyontekijat nakevat sen. Tapaamisten
aikataulutus ennakkoon, esimerkiksi kerran puolessa vuodessa sai kannatusta. Olisi tarkeaa

nahda, ettd ruudun takana olevat henkilot ovat oikeasti olemassa olevia.

“Ite ehkd ajattelisin tuota, ettd tdssd on myds se mahollisuus, ettd kun itekseen miettii, niin se
Idhtee rénsyilemddin ja sitten kun yhdessé mietitddn, ettd hei, no tdmdhdn ehkd olis jdrkevémpi,
ettd sind supistat tdtd toimintaa tdhdn suuntaan menevdksi ettd se ei ole pelkdstddn niinku toi-

minnan rdjédyttémistd, mut se voi olla myés semmosta fokuksen hakemista siind yhdesséd.”

“Ndissd pitdd aina muistaa se, ettd vaikka kuinka ideoi ja se on hyvd tehdd muiden kanssa. Pitdd
itse tietdd ja muistaa se, ettd toiset eiviit tiedd sité oman tyén tavoitteita ja tulostavoitteita, niin
se pitdd itse muistaa siind ideoinnissa, ettd ei kdy heikosti. Mutta varmasti on enemmdn hyvid

puolia enemmdn siind yhdessd ideoinnissa, mutta muistaa kédntépuolen.”

Etdjohdetun tyoyhteisdn toimiva vuorovaikutus suhteessa tyohyvinvointiin koettiin tarkeimmaksi
tekijaksi. Tyoyhteistssa saa olla oma itsensa, eika tarvitse erottaa yksityiselaman iloja ja suruja
tyoelamasta. Jos on omassa eldamassa vaikea hetki, on helpompaa olla t6issa, jos toisetkin tietavat
sen ja voivat ottaa huomioon. Yhtenaisyyden tunne ja toisiin tutustuminen ovat jddneet etatydssa

vahemmalle. Siihen ladkkeena koetaan olevan yhteisen ajan viettaminen. Toisaalta tyontekijoilla
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on tunnetta, etta ei halua tuhlata toisten aikaa henkilokohtaisilla asioilla, mutta aina kun on jaka-
nut omia huolia ja murheita, tyoyhteiso on suhtautunut ymmartavaisesti. Tyohyvinvointi koetaan
tarkedna, mutta my6s sen muistaminen, etta tyotehtavat ja toissa oleminen eivat aina ole kivaa.
Ikavatkin tyot on tehtava ja valilla niita voi olla paljonkin. Tyéhyvinvointia lisaa ihan pienetkin
asiat, jotka vievat tydajasta vain muutaman minuutin viikossa, esimerkiksi kutsumalla tydkaverit
etana kahvitauolle tai taukojumppaan. Yhteiset perjantaikahvit Teamsissa olisi yksi hyva vaihto-

ehto vapaammalle tutustumiselle ja keskustelulle.

“Ehkdé se onkin téhdn etéty6hon ja johtamiseen liittyen, ettd vililld ndhdédn fyysisesti. Kylld sitd
oppii tuntemaan paremmin oppimaan ihmisen ja sitten on helpompi keskustella eténd, kun tietéd

millainen toinen on persoonana.”

“Mietin sitd, ettd tyéhyvinvointi on tdrked asia, ja on pienillé asioilla tehtévissd. Ei tarkoita ettd
aina pitdisi olla tyhyretkipdivd, vaikka niitékin tarvitaan mydskin. Mutta just semmonen, ettd olisi
niité pienid kahvihetkid, ettd voidaan vaihtaa ajatuksia, tai taukojumppaa. Pidetddn toisemme

my@s virkeind yhteiséllisesti.”

Keskustelussa nousi esille myos Teamsin kayttoon liittyvat koulutustarpeet:

“Nyt kalenteri toimii henkilékohtaisen Gmailin kautta, ja sen saan omaan puhelimeen yhdistettyd.

En mindkddn osaa kaikkea Teamsista kéyttdd, ja onko se sitten hyvdé alusta, en tiedd.”

“Teams on suunniteltu etétydalustaksi. Mind seikkailen niiden kalentereiden viililld. Sitten turhau-
tuu ja on kéyttdmdttd. Ehkéd se koulutus mité ominaisuuksia sielld on, joita me voitaisi tydyhtei-

sOssd kdyttdd.”

5.4 Johtopaatokset

Opinnaytetydn neljannen vaiheen aivoriihen (4.9.2023) avulla haettiin vastausta kehittamiskysy-
mykseen: Milla vuorovaikutuksen menetelmilla etdjohdettua tyoyhteisda voidaan kehittaa? Hen-
kiloston aivoriihen keskusteluissa ja Padlet-seinan kirjoituksissa nousi esille, etta tydyhteisén vuo-
rovaikutus voisi toimia paremmin panostamalla virtuaalisuuteen esimerkiksi Teams-sovelluksen
tehokkaammalla kayt6lla. Teams-sovelluksella kaytavia pikapalavereita pitaisi ehdottaa ja jarjes-
taa, kun sellaiselle koetaan tyoyhteisdssa olevan tarvetta. Pikapalavereissa erilaiset nakdkulmat
voisivat tuoda yksin tyoskenteleville jotain uutta. Vuorovaikutuksen digitalisoituminen edellyttaa

tyoyhteis6ltd uudenlaista viestintdosaamista (Isotalus & Rajalahti 2017, 181). Teams-sovelluksen
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kayttoon toivottiin yhteista koulutusta. Yhteinen kehittyminen, yhteinen ongelmanratkaisukyky
seka asioiden puheeksi ottaminen ovat myos tarkeita asioita johtajan ja tyontekijan valisessa vuo-

rovaikutuksessa (Forsten-Astikainen & Kultalahti 2019).

Tyoyhteison vuorovaikutus voisi toimia paremmin jo kdytdssa olevan toimistopalaverin kehitta-
miselld. Esimerkiksi toimistopalaverissa alkanutta keskustelua ja ideointia voisi jatkaa jatkotun-
nilla. Jatkotuntia voisi ehdottaa etukateen, tai mikali siihen ei ole aikataulujen vuoksi mahdolli-
suutta, toimistopalaverin voisi korvata ideointitunnilla. Myos erilliset ideointipalaverit tietylla ai-
heella sai kannatusta. Viestisovellukset, kuten WhatsApp, on joissakin organisaatioissa korvannut
sdhkopostin. WhatsAppiin tulevat viestit sopivat esimerkiksi aikatauluttamiseen tai tehtavien ja-
kamiseen. (Isotalus ym. 2017, 179.) WhatsApp-sovellus onkin koettu helpoksi ja toimivaksi kei-
noksi saada tyoyhteisossa keskustelua aikaan. WhatsAppin kyselytoiminto voisi olla joissakin ti-
lanteissa sopiva menetelma. WhatsApp-viestinndssa on tarkeaa reagoida saapuneisiin viesteihin.
Olemassa olevan WhatsApp-toimistoryhman lisdksi ehdotettiin toista, matalamman kynnyksen
ryhmaa, jonne voisi [ahettaa kevyemmat viestit. Silloin kiiretilanteessa nakisi jo ryhman nimests,
pitadko reagoida heti, vai ehtiikd vastata vahan myoéhemmin. Sosiaalisen median seka sahkoisen
viestinndn vuorovaikutuksessa on yha suurempi riski tulla ymmarretyksi vaarin (Nordquist 2019).
Kirjallisessa vuorovaikutuksessa on tarkeaa pohtia viestin sisdltda sen mukaan, kenelle viestia on
lahettdamassa (Nordquist 2019). Mikali tydntekija joutuu odottelemaan johtajan vastausta ja tu-

kea, tydmotivaatio voi laskea ja tuntua kuormittavalta (Vilkman 2016, 54-55).

Ty6yhteisén vuorovaikutus voisi toimia paremmin, kun tyontekijat tuntisivat toisensa ja toisten
toimenkuvat paremmin. Rentoa tapaamista ja yhdessa olon merkitysta nostettiin keskustelussa
esille. My0s yhteista ideointiaikaa ja teematapaamisia toivottiin. Lahestyttavyys ja lasndolo ovat
esimerkiksi keinoja tukea tyontekijoita ja osoittaa luottamusta etatydssa (Romo 2021, 78). Johta-
jan tulee huomioita tyontekijoiden yksil6llisyys, koska hyva vuorovaikutus perustuu niin kasvok-

kain kuin etdna molemminpuoliseen arvotukseen ja kunnioitukseen (Syddanmaanlakka 2009, 274).

Etdjohdetun tyoyhteison vuorovaikutus voisi toimia paremmin tehokkaammalla organisoinnilla.
Yksi keino voisi olla tapaamisten ja toimistopalaverin jasentely: kuulumiset, meneillddn olevat
tyotehtavat ja mitd tyossa on tulossa kaikkien tyontekijoiden kohdalta. Nain henkilokohtaiset
kuulumiset ja tyo olisivat erillaan, ja kaikki osallistujat tietdisivat etenemisjarjestyksen. Tyoyhtei-
son vuorovaikutus voisi toimia paremmin, kun tulevaisuutta seka pitkan tahtdimen suunnitelmia
ja tavoitteita pohdittaisiin yhdessa. Yhteisen pddamaaran ja tavoitteen maaritteleminen on tar-

kedd tyontekijoiden tydmotivaation kannalta (Vilkman 2016, 75). Yhdessad tyoskentely antaisi
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tyontekijoille suuntaa, mihin tydssa tulee pyrkia. Tyohyvinvoinnin kannalta olisi tarkeaa osata kes-
kittyd oman tyon tavoitteiden kannalta keskeisiin asioihin; omaan hankesuunnitelmaan tai stra-
tegiaan ja kytkea ideointi niihin. Vuorovaikutuksen kannalta tarkeaksi koettiin myos tiedon jaka-
minen sekd oman tyon fokuksen jasentaminen yhteisessa kehyksessa. Vuorovaikutuksen kokemi-
nen on hyvin yksilollista, joten eri henkildiden valilla samanlainen suhde ja viestinta ei ole riittavaa

(Forsten-Astikainen ym. 2019).

On hyva tiedostaa kokonaisuus, missa ymparistossa toimitaan, esimerkiksi strategian valossa,
jotta asiat selkeytyvat paremmin kaytannon tasolla. Tyontekijoille on tarkeda paasta vaikutta-
maan tyoyhteison asioihin esimerkiksi vastuun jakamisella (Vilkman 2016, 75). Yhdessa kehitta-
minen vaatii keskustelutaitoja, kykya perustella, suoraan puhumista, kuuntelu- ja kysymystaitoja

seka kyseenalaistamista (Keisala 2017).

Etdjohtajan on tarkeda panostaa tavoitettavuuteen ja viestintdan erilaisten teknisten valineiden
ja sovellusten avulla (Vilkman 2016, 56-57). Etatyo koetaan joustavana, mutta joustavuus edel-
lyttaa kuitenkin kaikilta sahkoisen kalenterin kayttoa. Tyoyhteisdn vuorovaikutus voisi toimia pa-
remmin, kun yhteisten lasna ollen tapahtuvien tapaamisten aikataulutus sovittaisiin ennakkoon.

Olisi tarkeda nahda, etta ruudun takana olevat henkilot ovat oikeasti olemassa olevia.

Virtuaalisen tyén on todettu vdahentdvan tyontekijoiden kuormittumista tyosta (Vilkman 2016,
16). Etdjohdetun tydyhteisén toimiva vuorovaikutus suhteessa tyohyvinvointiin koettiin tarkeim-
maksi tekijaksi. Tyoyhteisdssa saa olla oma itsensa, eika tarvitse erottaa yksityiselaman iloja ja
suruja tyoelamasta. Yhtendisyyden tunne ja toisiin tutustuminen ovat jddneet etatydssa vahem-
malle. Tyontekijoiden valisten suhteiden on todettu karsivan, kun etdty6ta on vahintddn kolme
paivaa viikossa (Abrams 2019). Tyoyhteison vuorovaikutus voisi toimia paremmin, jos yhteisen

aikaan olisi enemman mahdollisuuksia.

Tyo6hyvinvointi koettiin tarkednd, mutta myds sen muistaminen, etta tyétehtavat ja toissa olemi-
nen eivat aina ole kivaa. Ikavatkin tyot on tehtadva ja valilla niita voi olla paljonkin. Tyoyhteison
vuorovaikutusta ja tyohyvinvointia voisivat parantaa ihan pienetkin asiat, jotka vievat tydajasta
vain muutaman minuutin viikossa, esimerkiksi kutsumalla tydkaverit etana kahvitauolle tai tau-
kojumppaan. Myos yhteiset perjantaikahvit Teamsissa olisi yksi hyva vaihtoehto vapaammalle tu-
tustumiselle ja keskustelulle. On tarkeaa, etta tyoyhteison vuorovaikutus onnistuu hyvin kasvo-
tusten, puhelimella, sahkopostilla seka sosiaalisen median kautta (Doyle 2020). Hyvdan vuorovai-
kutusprosessiin vaikuttavat kaikki osapuolet (Keisala 2017). Kohti tydyhteisén avointa ja luotta-

muksellista vuorovaikutusta seka yhteistoimintaa paastaan huomioimalla tyontekijoiden erilaiset
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tehtavat ja tunnistamalla erilaiset tarpeet (Forsten-Astikainen ym. 2019). Vuorovaikutuksessa on
olennaista ymmartaa, kuinka herattaa kiinnostus, valittaa viesti selkeasti seka saada muut reagoi-

maan (lsotalus ym. 2017, 181).

5.5 Lahteet

Abrams, Z. (2019). The future of remote work. Saatavilla 13.2.2024 https://www.apa.org/moni-

tor/2019/10/cover-remote-work

Anttila, P. (2006). Tutkiva toiminta ja ilmaisu, teos, tekeminen. Hamina: Akatiimi Oy.

Doyle, A. (2020). Communication skills for workplace success. The Balance Careers. Saatavilla

13.2.2024 https://www.thebalancecareers.com/communication-skills-list-2063779

Forsten-Astikainen, R., & Kultalahti, S. (2019). Esimiehen ja tydntekijan vuorovaikutussuhde — hei-
jastumia muuttuvaan ty6elamaan. Saatavilla 13.2.2024

https://doi.org/10.23997/pk.69722

Heikkinen, E. (2012). Tiimityon kehittdminen osallistavalla johtamisella. Ylempi AMK-opinnadyte-
tyo. Kajaanin ammattikorkeakoulu. Saatavilla 27.5.2022

http://www.urn.fi/URN:NBN:fi:amk-2012071613040

Isotalus, P. & Rajalahti, H. (2017). Vuorovaikutus johtajan ty6ssa. Helsinki: Alma Talent.

Keisala, K. (2017). Millaista on hyva vuorovaikutus? Saatavilla 13.2.2024 https://vslj.fi/hyvavuo-

rovaikutus-perustuu-dialogille

KvantiMOTV (2022). Menetelmaopetuksen tietovaranto. Tampere: Yhteiskuntatieteellinen tie-

toar-kisto. Saatavilla 17.2.2023 https://www.fsd.tuni.fi/menetelmaopetus

Mannermaa, M. (1992). Evolutionaarinen tulevaisuudentutkimus. Helsinki: Valtion painatuskes-

kus.

Nordquist, R. (2019). What is communication? The art of communicating and how to use it effec-
tively. Thought Co. Saatavilla 13.2.2024 https://www.thoughtco.com/what-is-communi-
cation1689877



63

Romo, S. (2021). LUOTTAMUS JOHTAA ETATYOTA - Luottamuksen rakentamisen konkreettiset
keinot. Yhteiskuntatieteiden ja filosofian laitos Humanistisyhteiskuntatieteellinen tiede-

kunta. Jyvaskylan yliopisto.

Rubin, A. (2003). Pehmed systeemimetodologia tulevaisuudentutkimuksessa —Teoksessa M.,
Kamppinen O., Kuusi & S. Séderlund (toim.) Tulevaisuudentutkimus, perusteet ja sovel-

lukset. Helsinki: Suomalainen Kirjallisuuden Seura.

Sydanmaanlakka, P. (2009). Jatkuva uudistuminen. Luovuuden ja innovatiivisuuden johtaminen.

Helsinki. Talentum.

Vilkman, U. (2016). Etdjohtaminen. Tulosta joustavalla ty6lla. Talentum Pro. Helsinki.



64

6. Tulevaisuuden malleja verrataan nykyhetkeen (vaihe 5)

Opinnaytetyon viidennen vaiheen tarkoitus oli vertailla ratkaisumalleja nykyhetkeen (kuva 14).
Tassa vaiheessa parannellaan ja kehitelldadn saatuja ratkaisumalleja systeemiajattelun mukaisesti
(Anttila 2007, 134-135). Vertailun avulla selvitetddn mita etdjohdetun tyoyhteisén vuorovaiku-
tuksessa pitda muuttaa verrattuna nykyhetkeen (Anttila 2006, 437). Tayttaako nykytila sille esite-
tyt tavoitteet, voidaanko nykytilasta paasta suoran tulevaisuuden visioon ja milla tavalla nykyiset
arvot, normit, roolit ja valtasuhteet vaikuttavat visioihin (Rubin 2003, 199). T&ssa vaiheessa ver-
taillaan ja mietitddn mitad pitdd muuttaa, millaisella toiminnalla, aikataululla ja missa jarjestyk-
sessa haluttuun tulokseen paastdan ja muutos saa alkunsa (Rubin 2003, 172, 200). Vertailun ta-
voitteena on tunnistaa mahdollisuudet muutokseen. Vertailutilanteessa voi syntya jannitteita ar-
viointiin osallistuvien ihmisten valille. Muutosesitykset herdttdvat usein muutosvastarintaa.
(Mannermaa 1992, 270.) Tassa aivoriihessa tehddaan nykyhetken ja tulevaisuusmallin vertailu. Ta-
voitteena on, etta nykytila kehittyy tulevaisuusmallin mukaiseksi (Rubin 2003, 200). Kehittamis-

kysymys tarkentui opinndytetydprosessin edeltdvissa vaiheissa.

Kehittamiskysymys oli:
Mita etdjohdetun tydyhteison vuorovaikutuksessa pitda muuttaa verrattuna nykyhetkeen?

6 Kehittamismalli 7 Toiminta ongelman

etajohdetun tyGyhteisan hyédynnetadn vertailun tuloksia ~ ratkaisemiseksi.
S ——— i p——— ja madritelldan toivottava Kehittamismallin
Kehittamisti muutokset ja laaditagl” Gonattosuunnitelma.

Avoriihi Pmem%a Learning

5 Tulevaisuuden malleja verrataan

1 Jasentymatdon ongelma:

2 Jasennelty ongelma:
Tydyhieistn vuorovaikutuksen

) e nykyhetkeen i lteraatio
i
T TR Parannellaan ja kehitellaan
L saatuja ratkaisumalleja
LTI . ja verrataan todellisuuteg
TODELLISUUS Problem-based Leamning -
— A"
3 Luodaan ydinvisiot, 4 Luodaan tulevaisuuden mallit
IDEQIDEN JA joilla kehittaminen voidaan toteuttaa |deoidaan ja kuvaillaan vuorovaikutuksen
TEORIOIDEN —s kehittdmisen tulevaisuusmalli, jolla pyrita&n
MAAILMA ydinvision mukaiseen toimintaan.
Kirjallisuuskatsaus
Induktiivinen sisallonanalyysi Aivoriihi
Kirjallisuuskatsauksen
tulokset Problem-based Learning

Kuva 14. Etdjohdetun tyoyhteison vuorovaikutuksen kehittdmisen prosessin (vaihe 5) kuvaus

Cheklandin pehmean systeemianalyysin mallia mukaillen (Heikkinen 2012, 10)
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6.1 Aineiston hankinta

Tulevaisuusmallin vertailu nykyhetkeen kuvailtiin Oulujarvi Leaderin henkiloéston kanssa aivorii-
hessd 15.9.2023, osa 1/ 3, klo 9—12. Koko henkil6std (5 henkil6ad) osallistui aivoriiheen. Aineisto
koostuu taman aivoriihen lisaksi myds opinnaytetyon aikaisemmista vaiheista: vaiheessa kaksi (2)
toteutetusta aivoriihestd (johtopdatokset kohdassa 3.3) sekd vaiheessa kolme (3) toteutetusta
kirjallisuuskatsauksesta (johtopaatokset kohdassa 4.5) sekéa vaiheessa nelja (4) tulevaisuusmallin
kuvailussa (johtopaatokset 5.4). Koko Oulujarvi Leaderin henkil6sto (5 henkilda) osallistui aivorii-
heen. Aivoriihi jarjestettiin kohdassa 3.1. kuvatulla tavalla. Aivoriihen menetelmat ja kysymykset

hyvaksyttiin ennakkoon sdhkdpostitse projektiryhmassa.

6.2  Aineiston analyysi

Aivoriihessad nostetut tulokset analysoitiin yhteenvedonomaisesti ongelmaldhtoisen oppimisen
eli Problem-based Learning (PBL) mukaisesti, kuten kohdassa 3.2. My6s taman tuloksia arvioita-
essa huomioidaan, ettd aivoriihen luonne ja tutkimusaihe voivat vaikuttaa siihen, kuinka osallis-
tujat vastaavat. Mikali aihe koetaan araksi, mielipidetta ei valttamatta kerrota aidosti, vaan vas-
taukset voidaan pyrkida muotoilemaan sosiaalisesti hyvaksytysti. Tuloksissa voi tulla myos virheita,
koska tutkija kysyy vaaria kysymyksia, nakee suhteita tai periaatteita virheellisesti, tai ei nde niita
ollenkaan. Esille nousseita ilmidita ei voi kuvata juuri samanlaisena kuin se on aivoriihessa tai tut-
kimuksen tekijalle ndyttaytynyt, eikd tutkimus tuota ilmidsta koskaan taydellista ymmarrysta.

(Kvanti-MOTV 2022.)

6.3  Tulokset

Opinnaytetyon viidennen (5) vaiheen kehittamiskysymyksena oli: Mitd etdjohdetun tyoyhteison
vuorovaikutuksessa pitdda muuttaa verrattuna nykyhetkeen? Vertailun avulla maaritetaan tyéyh-
teisdssa tehtavat muutokset, joiden avulla tulevaisuusmallia toteutetaan. Tuloksia arvioitiin pro-
jektiryhmassa. Aivoriihen keskustelussa ja Padlet-seinalle kirjoitetuissa aiheissa, mita etdjohdetun

tyoyhteison vuorovaikutuksessa pitdaa muuttaa verrattuna nykyhetkeen, aanestettiin kolme paa-
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teemaa tasadanin; lasna ollen tapaamisten kehittdminen (4 ddntd), WhatsApp-sovelluksen kay-
tantdjen kehittaminen (4 dantd), Teamsin kdyton ja osaamisen kehittdminen (4 danta). Naiden
teemojen lisdksi aiheissa esille nousivat myds osaamisen kehittdminen (1 dani), nykyisen toimis-
topalaverin kehittaminen (aiheiden jasentely, jatkotunti: ideointia, apua) (1 dani), perjantaikahvit
Teamsissa (1 dani), yhteinen ymmarrys strategiasta (livetapaamisten aihe) (1 dani) seka sédhkoinen
kalenteri (ei dania). Keskustelussa, ilman Padlet-seinalle nostoa, esille tuli myos uusi taloushallin-

tojarjetelma. Aihepiirien yhdistely liitteena (liite 9).

Mita etdjohdetun tyoyhteison vuorovaikutuksessa pitdd muuttaa verrattuna nykyhetkeen?

“Kaikki on niin tdrkeitd aiheita, ettd on vaikea valita, ettd mitkd kolme niistd olisi. Riippuu aina

tilanteesta, ettdé mihin niitd tyékaluja sitten tarvii.”

Lasna ollen tapaamisten kehittaminen

Ty6yhteison ldsna ollen tapaamisten aikataulutus ja teemat halutaan nousevan tarpeesta. Kes-
kusteluyhteyden laajentaminen ldsna ollen nopeuttaa etdna tehtavia yhteydenottoja ja toita.
Lasna ollen muodostuvalla keskusteluyhteydelld on helpompi ilmaista myos itsedan ja asioita. Ta-
paamisten tarkoitus on vahvistaa yhteisollisyyttd ja kommunikaatiotaitoja tyoyhteison jasenten
kesken. Tapaamisten aikatauluttamista toivottiin etukateen, jotta tapaamiset toteutuvat var-
memmin. TyOyhteisdssa voidaan valita kuka tai ketkd rakentavat tapaamisen ohjelman. Tieto-
taito-opin siirtdaminen kokeneemmilta eteenpain tarpeen mukaan oli yksi toive tapaamisten tee-
masta. Esille nousi myds yhteinen ymmarrys strategiakokonaisuudesta ja toiminnan tarkoituk-
sesta seka laatukasikirjaan tutustuminen yhdessa. Ohjelmaan toivottiin my6s koulutusta erilaisiin
tyokaluihin, kuten Teams, Canva ja sosiaalisen median kanavat. Tapaamiskertoihin toivottiin sel-

keda rytmitysta, esim. joka toinen kuukausi tai kolmen kuukauden vélein.

“Teema voi olla vain se, ettd halutaan kehittdd tyéyhteisén kommunikaatioita. Tutustutaan toi-

siimme, niin helpompi keskustella myés etdnd, kun ollaan tuttuja,”

“Voiko se olla, ettd teema nousee siitd tarpeesta. Nyt esimerkiksi tiimipéivdssd yhtend aiheena on

tiedotus, mitkd on linjat ja mitd ja mistd tiedotetaan.”

WhatsApp-sovelluksen kdytdantojen kehittdminen

WhatsApp-sovelluksen kdytantdjen kehittdminen nousi toiseksi kehittdmiskohteeksi. What-

sAppin puhelut ja daniviestit toimivat tyoyhteisdssa hyvin. WhatsAppilla voi vastata silloinkin, kun
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puheluun ei voi. Tydyhteisd on yksimielinen siitd, ettad tarvitaan toinen vapaampi ryhma. What-
sAppilla on helppo luoda myoés erilaisia kyselyja. Kyselyja voi hyodyntaa esimerkiksi tiimipalave-

rien aiheiden suunnittelussa.

“WhatAppilla voi vastata nopeasti, vaikka on puhelimessa tai Teamsissa. Se, ettd nékisi mihin ryh-
mdiéin viesti on tullut, niin nédkee heti pitéiéiké reagoida miten nopeasti. Jos hépdpuoli on erikseen,

niin sen ehtii katsoa vaikka seuraavana pdivéné.”

“Pidetdidin (WhatsApp) toimistoryhmd asioille ja luodaan h6péryhmd.”

Teamsin kdyton ja osaamisen kehittaminen

Teamsin kaytdn ja osaamisen kehittdminen nousi kolmanneksi kehittdmiskohteeksi. Vastauksissa
nousi esille Teams-tiedostojen nimedminen ja ryhmittely selkedsti seka tieto siitd, millaisia tie-

dostoja oikeasti tarvitaan. Teamsin kayttoon kaivataan selkeitd ohjeita ja koulutusta.

“Itestd tuntuu, ettd en mind voi yhtédn enempdd voi kdyttdd Teamsia, kun en osaa kéyttdd. Kyn-
nys alkaa kéyttéd Teamsia on korkea, koska on tullu semmonen negatiivinen viba. Jos osais sité
kédyttdd, niin sitten sitd tulisi kdytettyd enemmdin. Ja sitten kun sovittas kéytédnndistd, no mehdn
on sovittu jo, ettd raportit, osallistujalistat ja kuvat ja muut laitetaan Teamsiin, mutta kun mind

en sitd hallihe, niin mind en ole sité tehnyt. Kun se tulisi rutiiniksi, niin olis ihan loistavaa.”

”Ossaan mind liittdd ne tiedostot, mutta IGhinnd sielléhdn on se sommonen sankko, jossa on nuoli.
Kylld miné ossaan kayttéd, mutta tartteisin sellaisen rautalankaversion, ettd miten toimia. En ole
ihan varma, kun tallennan noita juttuja tietokoneelle, ettd meneeké ne pilveen vai koneelle ja jos
menevdit pilveen, niin minne pilveen ne menee. Minulle pitdd piirtéd paperille kartta, ettd menee

7

varmasti oikein eikd jdd kellumaan. Ehké osaamisen kehittdminen vain henkilékohtaisella tasolla

6.4 Johtopaatokset

Opinnaytetyon viidennen vaiheen aivoriihen (15.9.2023) avulla haettiin vastausta kehittamisky-
symykseen: Mita etdjohdetun tydyhteison vuorovaikutuksessa pitdd muuttaa verrattuna nyky-
hetkeen? Henkil6ston aivoriihen keskusteluissa ja Padlet-seindn kirjoituksissa nousi esille, etta
vuorovaikutuksessa pitaa kehittaa nykyhetkeen verrattuna lasna ollen tapahtuvia tapaamisia. Yh-

teisollisyyden ja sitoutumisen tunne nousee, kun etdjohtaja on yhteydessa muulloinkin kuin on-
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gelmien ilmaantuessa (Kataja & Vuorinen ym. 2021). Tapaamisten aikataulutus ja teemat halu-
taan nousevan tarpeesta. Keskusteluyhteyden laajentaminen lasna ollen nopeuttaa etdna tehta-
vid yhteydenottoja ja toitd. Lasna ollen muodostuvalla keskusteluyhteydella on helpompi ilmaista
my0s itsedan ja asioita. Tapaamisten tarkoitus on vahvistaa yhteisollisyytta ja kommunikaatiotai-
toja tyoyhteison jasenten kesken. Tieto-taito-opin siirtdminen kokeneemmilta eteenpdin tarpeen
mukaan oli yksi toive tapaamisten teemasta. Esille nousi myos yhteinen ymmarrys strategiakoko-
naisuudesta ja toiminnan tarkoituksesta seka laatukasikirjaan tutustuminen yhdessa. Ohjelmaan
toivottiin myos koulutusta erilaisiin tydkaluihin, kuten Teams, Canva ja sosiaalisen median kana-
vat. Tapaamiskertoihin toivottiin selkeda rytmitystd, esim. joka toinen kuukausi tai kolmen kuu-
kauden vélein. Rantasen (2018) mukaan tyoyhteisdn ilmapiiri sitouttaa, lisda tuottavuutta, tehok-
kuutta ja luovuutta. Se auttaa oppimaan ja tekemaan parempia paatoksia. Hyva ilmapiiri lisaa
myos tyohyvinvointia. Viestintd on keskeisessa roolissa etdjohtamisessa. Positiivista tyokulttuu-

ria voi luoda kannustamalla, avoimuudella seka palautteen antamisella.

Aivoriihen keskusteluissa ja Padlet-seinan kirjoituksissa nousi esille, ettd vuorovaikutuksessa pitda
kehittad WhatsApp-sovelluksen kaytantoja. Luottamus liittyy vahvasti vuorovaikutukseen, jossa
keskeistd on molemminpuolinen viestinta (lkonen 147). Tydyhteiso on yksimielinen siitd, etta tar-
vitaan toinen vapaampi WhatsApp-ryhma. WhatsAppilla on helppo luoda erilaisia kyselyja. Kyse-
lyja voi hyddyntaa esimerkiksi tiimipalaverien aiheiden suunnittelussa. Viestinndn onnistumiseksi
tulisi yhdessa sopia etaviestinnan toimintatavat (Ristolainen ym. 2020, 185). Pihlajan (2020, 73)
mukaan etdna toimiessa sanavalinnoilla on iso merkitys, jos eleet ja ilmeet puuttuvat. Luottamus-
suhdetta voi kehittada rehelliselld, avoimella ja henkilokohtaisella viestinnilla, jotka ilmaisevat va-

littdmista.

Aivoriihen keskusteluissa ja Padlet-seinan kirjoituksissa nousi esille, ettd vuorovaikutuksessa pitaa
kehittda Teamsin kayttda ja kdyton osaamista. Teamsin kayttoon kaivataan selkeitd ohjeita ja kou-
lutusta. Vastauksissa nousi esille esimerkiksi Teams-tiedostojen nimedaminen ja ryhmittely selke-
asti seka tieto siita, millaisia tiedostoja oikeasti tarvitaan. Etdjohtamisen viestintavalineiden kayt-

tamiseen tulisi tarjota riittavaa tukea ja koulutusta (Ristolainen ym. 2020, 185).
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7. Etdjohdetun tyoyhteison vuorovaikutusta parantava kehittdmismalli (vaihe 6)

Opinnadytetydn kuudennen vaiheen tarkoitus oli kuvailla aiempien vaiheiden pohjalta kehittamis-
malli etdjohdetun tyoyhteison vuorovaikutusta parantavista toimintatavoista (kuva 15). Tassa vai-
heessa hyddynnetaan tulevaisuuden mallien vertailun tuloksia nykyhetkeen ja maaritellaan sys-
teemiin kohdistuvat toivottavat muutokset (Anttila 2007, 134-135). Kehittdminen voi liittya esi-
merkiksi rakenteellisiin-, menettelytapa- tai asenteellisiin muutoksiin, joiden tulisi olla systemaat-
tisesti toivottavia ja kulttuurisesti hyvaksyttavia sen ymmarryksen perusteella, jonka tutkimus on
tuottanut (Mannermaa 1992, 271-272). Kehittdmismallissa vastataan keiden toiminnassa visioi-
den toteuttaminen edellyttdd muutosta, millaisia muutoksia, mitka toimintamallit tai osatoimin-
tamallit muuttuvat, milld toiminnoilla muutos kdynnistetadn, millaisia valintoja on tehtava, etta
muutos kaynnistyy (Rubin 2003, 200). Kehittamiskysymys tarkentui opinndytetyoprosessin edel-

tavissa vaiheissa.

Kehittamiskysymys oli:
Milla toiminnoilla etdjohdetun tyoyhteison vuorovaikutusta toteutetaan?

7 Toiminta ongelman

1 Jasentymétdn ongelma: . . )
dynnetaan vertailun tuloksia ratkaisemiseksi.

etajohdetun tydyhteison I -
womaikul;?;maﬁi ja madritellaan toivottavat - Kehittamismallin
kehittamista muutokset ja laaditaan kayttddnottosuunnitelma.

kehittamismalli.

2 Jasennelty ongeig
tydyhteisdn vuorovaikututSeg
nykytilan maarittely.

aisuuden malleja verrataan

nykyhetkeen lteraatio
Parannellaan ja kehitelldan

A : saatuja ratkaisumalleja
LTI w ja verrataan todellisuuteen.
TODELLISUUS Problem-based L ing “\
— “u
3 Luodaan ydinvisiot, 4 Luodaan wlevaisuuden mallit
IDEOIDEN JA joilla kehittaminen voidaan toteuttaz. Idecidaan ja kuvaillaan vuorovaikutuksen
TEORIOIDEN — kehittamisen tulevaisuusmalli, jolla pyritaan
MAAILMA ydinvision mukaiseen toimintaan.
Kirjallisuuskatsaus :
Induktiivinen sisallonanalyysi Advariini
Kirjallisuuskatsauksen
tulokset Problem-based Learning

Kuva 15. Etdjohdetun tyOyhteison vuorovaikutuksen kehittdmisen prosessin (vaihe 6) kuvaus

Cheklandin pehmean systeemianalyysin mallia mukaillen (Heikkinen 2012, 10)
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7.1 Aineiston hankinta

Kehittamismallin kuvailu tehtiin Oulujarvi Leaderin henkil6ston kanssa aivoriihessa 15.9.2023,
osa 2/2, klo 9-12. Koko henkilosto (5 henkil6a) osallistui aivoriiheen. Aineiston hankinta toteu-
tettiin samassa aivoriihessa kuin tulevaisuusmallien vertailu nykyhetkeen (vaihe 6). Aineisto
koostuu taman aivoriihen lisdaksi myds opinnaytetyon aikaisemmista vaiheista: vaiheessa kaksi
(2) toteutetusta aivoriihesta (johtopaatokset kohdassa 3.3) seké vaiheessa kolme (3) toteute-
tusta kirjallisuuskatsauksesta (johtopaatokset kohdassa 4.5), vaiheessa nelja (4) toteutetussa tu-
levaisuusmallin kuvailussa (johtop&datokset 5.4) seka vaiheessa viisi (5) tulevaisuuden mallien
vertailussa nykyhetkeen (johtopaatokset 6.4). Koko Oulujarvi Leaderin henkildsto (5 henkil6a)
osallistui aivoriiheen. Aivoriihi jarjestettiin kohdassa 3.1. kuvatulla tavalla. Aivoriihen menetel-

mat ja kysymykset hyvaksyttiin sahkopostitse projektiryhmassa.

7.2 Aineiston analyysi

Aivoriihessa nostetut tulokset analysoitiin yhteenvedonomaisesti ongelmaldhtoisen oppimisen
eli Problem-based Learning (PBL) mukaisesti, kuten kohdassa 3.2. Myds taman tuloksia arvioita-
essa huomioidaan, ettd aivoriihen luonne ja tutkimusaihe voivat vaikuttaa siihen, kuinka osallis-
tujat vastaavat. Mikali aihe koetaan araksi, mielipidetta ei valttamatta kerrota aidosti, vaan vas-
taukset voidaan pyrkida muotoilemaan sosiaalisesti hyvaksytysti. Tuloksissa voi tulla myds virheita,
koska tutkija kysyy vaaria kysymyksia, nakee suhteita tai periaatteita virheellisesti, tai ei nde niita
ollenkaan. Esille nousseita ilmidita ei voi kuvata juuri samanlaisena kuin se on aivoriihessa tai tut-
kimuksen tekijalle nayttaytynyt, eika tutkimus tuota ilmiosta koskaan taydellistd ymmarrysta.

(KvantiMOTV 2022.)

7.3  Tulokset

Opinnaytetydn kuudennen (6) vaiheen tarkoitus oli kehittda etdjohdetun tydyhteisén vuorovai-
kutuksen kehittamismalli. Aivoriihessd 3 (15.9.2023) osa 2 / 3 Padlet-seinille kirjoitetuissa ai-

heissa seka kaydyissa keskustelussa siita, milla toiminnoilla etdjohdetun tyéyhteisén vuorovaiku-
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tusta toteutetaan, nousi esille kuusi kehittdmismalliin nostettavaa kehittamisteemaa: 1) 1asna ol-
len tapaamiset 2) osaamisen kehittdminen, 3) sdahkdinen kalenterin kdyttdminen 4) vapaamuo-
toiset Teams-tapaamiset, 5) nykyinen toimistopalaveri 6) sekd WhatsApp-sovelluksen kayttami-

nen. Aivoriihen kirjoitusten ja keskustelujen aihepiirien yhdistely liitteena (liite 10).

Toikko & Rantasen (2009, 56) mukaan kehittdmisprosessi muodostuu erilaisista tehtavista, kuten
perustelu, organisointi, toteutus, levittaminen ja arviointi. Tassa opinndytetydssa kehittamismalli
sisaltaa tavoitteen, mitd toimintoja kehitetaan, niiden perustelut sekd toimintojen organisoinnin
ja toteutuksen. Kehittdmismalli perustuu henkilostén kolmeen aivoriihitydskentelyyn kesa-syys-
kuussa 2023 seka kirjallisuuskatsauksen tuloksiin (4.4) ja tutkimuksiin. Oulujarvi Leader ry:n eta-
johdetun tydyhteisén vuorovaikutuksen kehittamismalli (taulukko 3). Kehittdmismalli on hyva
paivittdd vuosittain yhdessd henkiléston kanssa. Kehittamismallille on erillinen kdyttéénotto-

suunnitelma kohdassa 8.
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Oulujarvi Leader ry:n etdjohdetun vuorovaikutuksen kehittamismalli

Tavoite: Kehitetdan etdjohdetun tydyhteison vuorovaikutusta

nen

Kohde Perustelu Mita Miten Aikataulu Kuka vastaa
Opinndyte- | Yhteinen ymmarrys Kehittamismallin ta- Kehittamismallin esitys, Kevat 2024 Opinndytetyon-
tyon esit- kehittamismallista. voite ja toimenpi- yhdessa keskustellen tekija
tely teet
Lasnd ollen | Vahvistaa yhteisolli- -Tarpeesta nousevat | Kokoontuminen ldasnd ol- | Selked rytmitys Toiminnanjoh-
tapaamiset | syyttd ja vuorovaiku- teemat etukateen. len sovittuun paikkaan neljannesvuosit- tajalla paavas-
neljan (4) tusta. -Tieto-taito-opin siir- tain. tuu.
kuukauden tdminen kokeneem-
valein. milta eteenpdin. Livetapaamisten Tyoyhteison yh-
-Yhteinen ymmarrys aikatauluttaminen | teisvastuulli-
strategiakokonai- etukiteen. suus.
suudesta ja toimin-
nan tarkoituksesta.
-Laatukasikirjaan tu-
tustuminen yhdessa.
-Erilaiset sovelluk-
set: esimerkiksi
Teams, Canva,
some-kanavat
-Rentoa tutustu-
mista
-Aika tuo uusia ai-
heita
Osaamisen | -Osaaminen sujuvoit- -Teams, sahkoposti- -Asiat, jotka voidaan Toiveena liveta- Toiminnanjoh-
kehittami- taa tyota jarjestelma, viestin- opetella vertaistuelli- paamiset, mutta tajalla paavas-
nen (koulu- | -Lisdd vuorovaikutusta | tdsovellukset ja ta- sesti. 0sa onnistuu tuu.
tukset/ver- | ja tyotyytyvaisyytta loushallinnon ulkois- | -Osa koulutuksesta vaatii | myos etana. Tyoyhteison yh-
taisuus) -Vahentaa vaarinym- taminen. asiantuntijan teisvastuulli-
marryksia -Aika tuo uusia ai- -Teams-tarpeiden ja toi- suus.
heita. mintatapojen selvittami-
nen.
-Teams-kansio, jossa
kaikki ohjeet ja pohjat,
joita tarvitaan.
Sahkoéinen -Tieto tavoitettavuu- -Kalenterimerkinnat Toiminnanjoh-
kalenterin desta sujuvoittaa vies- | ajan tasalla. tajalla paavas-
kadyton ke- tintaa ja vuorovaiku- -Kalenterit jaettu tuu.
hittdminen | tusta. koko henkilostolle. Jokainen vastaa
-Luottamuksen raken- omasta kalen-
taminen. terista.
Vertaistuelli-
sesti
Vapaamuo- | -Vapaampi vuorovai- -Teams-tapaaminen. | Keskustelua esim. ajan- Kerran viikossa Toiminnanjoh-
toisten kutustilanne kuulumis- | -Ajoitettu Teams- kohtaisista asioista, jotka | perjantaisin. tajalla paavas-
Teams-ta- ten vaihtamiselle. kutsu. eivat valttamatta liity Noin 20-30 mi- tuu.
paamisten -Lisaa vuorovaikutusta tyohon nuuttia. Tyoyhteison yh-
kehittami- ja tyotyytyvaisyytta. teisvastuulli-
nen suus.
Nykyisen -Yhdessa kehittdminen | -Ajoitettu Teams-pa- | Ideoiden jakaminen ja Olemassa olevan Toiminnanjoh-
toimistopa- | ja tutustuminen. laveri. jalostaminen. toimistopalaverin tajalla paavas-
laverin ke- -Lisda vuorovaikutusta | -Aiheiden jasentely Vapaampi keskustelu. jalkeen jatkotunti tuu.
hittdminen | ja tyGtyytyvaisyytta. ennakkoon. (uusi kokeilu) Tyoyhteison yh-
-Toimintatavaksi ke- teisvastuulli-
hittdminen. suus.
WhatsApp- | -Viestinnan helppous -Kyselyt -Viestinnan helppous ja Tarvittaessa Toiminnanjoh-
sovelluk- ja nopeus -Uusi Kahvihuone- nopeus tajalla paavas-
sen kdyton | -Vapaampi vuorovai- ryhma toimistoryh- -Vapaampi vuorovaiku- tuu.
kehittami- kutus man rinnalle tus Tyoyhteison yh-
nen. -Yhteisollisyyden ja -Yhteisollisyyden ja me- teisvastuulli-
me-hengen nostami- hengen nostaminen suus.
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Kehittamismallia pilotoitiin WhatsApp-sovelluksen kayton kehittdmisen osalta. Pilotointia kayte-
taan erilaisten menetelmien kayttoonottovaiheessa tai vanhojen menetelmien soveltamisessa
uuteen toimintaymparistoon. Pilotoinnilla saadaan tietoa pilotoitavan asian mahdollisuuksista ja
haasteista. (Palos 2021.) Pilotoinnin toteutus voi tapahtua testaajien omassa toimintaymparis-
tossa (Toikko ym. 2009, 89). Taman opinndytetyon kirjallisuuskatsauksen tuloksissa mainitaan,
ettd esimerkiksi tydyhteisdssa tapahtuva epavirallinen yhteydenpito on siirtynyt WhatsApp-so-

vellukseen ja sdhkoisid pikaviestimia hyddynnetdan entistd enemman myos tyoelamassa.

7.4  Kehittdmismallin pilotointi

Aivoriihessa 4.9.2023 (vaihe 4) perustettiin uusi Kahvihuone-ryhma, joka toimii tyéyhteisén ole-
massa olevan WhatsApp-Toimistoryhman rinnalla. Kahvihuone-ryhman tavoitteena on viestinnan
helppous ja nopeus, vapaampi vuorovaikutus seka yhteiséllisyyden ja me-hengen nostaminen.
Ryhman tarkoitus on toimia olemassa olevaa Toimistoryhmaa matalammalla kynnykselld, ja ryh-
maan ldhetetdan tyoyhteison kevyemmat viestit. Uuden Kahvihuone-ryhman toimintaa pilotoitiin
seuraavaan sovittuun aivoriiheen (15.9.2023) saakka. Pilotoinnin tavoitteena oli arvioida kahvi-

huone-ryhman viestinnan toimivuutta ja tarkoituksenmukaisuutta.

Aivoriihen 15.9.2023 (vaihe 5) keskusteluissa todettiin, ettd pilotoinnin aikana Kahvihuone-ryh-
man viestinta on toiminut hyvin. Ryhmaan oli |lahetetty vapaampia viesteja, ja niihin oli reagoitu
oman aikataulun mukaisesti. Viestinta oli helppoa ja nopeaa. Kiiretilanteessa naki jo ryhman ni-
mestad, ettd milld aikataululla viestiin piti reagoida. Kahvihuone-ryhma oli selventanyt tydyhteison
vuorovaikutusta ja tuonut yhteisollisyytta ja nostanut me-henkea. Perustettu Kahvihuone-ryhma

oli jaanyt tyoyhteison pysyvaksi kdytannoksi.

7.5 Johtopaatokset

Opinnaytetyon kuudennessa vaiheessa kuvailtiin aiempien vaiheiden pohjalta kehittamismalli
etdjohdetun tydyhteison vuorovaikutusta parantavista toimintatavoista. Kehittamiskysymys oli:
Milla toiminnoilla etdjohdetun tyoyhteison vuorovaikutusta toteutetaan? Kehittdamismallin ku-
vailu tehtiin henkilostén kanssa aivoriihessa 15.9.2023. Toikko & Rantasen (2009, 56-57) mukaan
kehittdminen edellyttda varsinaista toimintaa, perusteluja; mita ja miksi kehitetaan seka organi-

sointia; kuka tekee ja mitdkin ja milla resursseilla.
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Tassad opinnaytetydssa kehittamismalli sisdltaa tavoitteen, mita toimintoja kehitetdan, niiden pe-
rustelut seka toimintojen organisoinnin ja toteutuksen. Kehittamismalli perustuu henkiloston kol-
meen aivoriihitydskentelyyn kesa-syyskuussa 2023 seké kirjallisuuskatsauksen tuloksiin (4.4) ja
tutkimuksiin. Kehittamismalliin kirjattiin kuusi teemaa: 1) ldsna ollen tapaamiset 2) osaamisen
kehittdminen, 3) sdhkdinen kalenterin kdyttdminen 4) vapaamuotoiset Teams-tapaamiset, 5) ny-
kyinen toimistopalaveri 6) sekd WhatsApp-sovelluksen kadyttdminen. Kahvihuone -WhatsApp-
ryhman pilotoinnilla saatiin selville, ettd ryhma on selventdnyt tyoyhteison vuorovaikutusta ja
tuonut yhteiséllisyyttd ja nostanut me-henked. Perustettu Kahvihuone-ryhma on jaanyt tyoyh-

teison pysyvaksi kaytannoksi.

Sivusen (2007, 222) mukaan usein etdjohtajan oma kiinnostus ja aktiivisuus erilaisten viestintava-
lineinen kdyttéonottoon vaikuttaa siihen, mita viestintavalineitd tyoyhteisdssa on tarjolla. Vilk-
manin (2016, 42) mukaan johtajan tulee ottaa koko tydyhteis6 mukaan kehittdmiseen. Laakkonen
(2020, 217) nékee erilaiset viestintavalineet ja vuorovaikutuskaytanteet tarkeaksi. Yhteiset tapaa-
miset auttavat muun muassa yhteisollisen ilmapiirin luomisessa. Etdjohtajilta odotetaan selkei-
den tavoitteiden asettamista, tukea, palautetta ja aktiivisuutta. Pianese ym. (2022, 12) mukaan
jaettu emotionaalinen tila ja havainto organisaation tuesta lisddvat tyoyhteison yhteistyota ja te-

hokkuutta.
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8. Kehittamismallin kdyttédnottosuunnitelma (vaihe 7)

Opinnaytetyon seitsemannen vaiheen tarkoitus oli kuvata kehittamismallin toimeenpanoa varten
kdyttoonottosuunnitelma (kuva 16). Kayttoonottosuunnitelman kuvailu tehtiin Oulujarvi Leade-
rin henkiloston kanssa aivoriihessd 15.9.2023, osa 3/3, klo 9-12. Koko henkilostd (5 henkila)
osallistui aivoriiheen. Kayttoonottosuunnitelmassa hyédynnettiin opinndytetyon aikaisempien
vaiheiden; aivoriihien ja kirjallisuuskatsauksen tuloksia. Koko Qulujérvi Leaderin henkilésto (5
henkil6d) osallistui aivoriiheen. Aivoriihi jarjestettiin kohdassa 3.1. kuvatulla tavalla. Kdytté6not-
tosuunnitelma valmisteltiin henkiloston kanssa samassa aivoriihessa kuin tulevaisuusmallien ver-
tailu nykyhetkeen (vaihe 5) seka kehittamismalli (vaihe 6). Kehittamiskysymys tarkentui opinnay-

tetyOprosessin edeltavissa vaiheissa.

Kehittamiskysymyksena oli:

Miten kayttoonotetaan etdjohdetun tyoyhteison vuorovaikutusta kehittdava kehittamismalli?

FTETT = : ?Toimim:a.on elman
1 Jasentymaton ongelma: Sl g

ajohdetun tybyhieisan hyddynnetian vertailun tuloksia ratkaisemiseksi.
Eta'mo e ja maaritellaan toivottavat _ Kehitamismalin -y
kehittamista muutokset ja laaditaan kayttdonottosuunnitelma. i
kehittamismalli - B i
Aivol com
\ \ Problem-based Leamn%
 JEEEITELT TTIE ST 5 Tulevaisuuden maligjg
ayhteiso ikutuk -
fybyhteison vuorovai sen nykyhetkeen lteraatio

nykytilan maarittely. Parannellaan ja kehitellaan

saatuja ratkaisumalleja

Alvoriihi - ja verrataan todellisuuteen.

TODELLISUUS Problem-based L earning

I A
3 Luodaan ydinvisiot, 4 Luodaan tulevaisuuden mallit
IDECIDEM JA joilla kehittaminen voidaan toteuttaa. Ideoidaan ja kuvaillaan vuorovaikutuksen
TECRIOIDEN —p kehittdmisen tulevaisuusmalli, jolla pyrita&n
MAAILMA ydinvision mukaiseen toimintaan.
Kirjallisuuskatsaus )
Induktiivinen sisallonanalyysi Aivoriihi
Kirjallisuuskatsauksen
tulokset Problem-based Learning

Kuva 16. Etdjohdetun tyoyhteison vuorovaikutuksen kehittdmisen prosessin (vaihe 7) kuvaus

Cheklandin pehmean systeemianalyysin mallia mukaillen (Heikkinen 2012, 10)

Tassa opinndytetydssa kayttoonottosuunnitelma tehtiin Ottawa-mallin mukaisesti (kuva 17). Ot-

tawa-mallin avulla arvioidaan kayttoonottoa edistavia ja estavia tekijoita, seurataan kayttéonot-
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toprosessia ja arvioidaan tuloksia. Ottawa-malli tarjoaa yksityiskohtaiset vaiheet kayttoonotto-
prosessin toteuttamiseksi ja siina korostetaan aktiivista lahestymistapaa kdyttéonoton toteutta-

miseen. (Graham & Logan 2004, 95-99.)
Kayttoonottosuunnitelma
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Kuva 17. Ottawa-mallin mukainen kadyttoonottoprosessi; mukaillen (Graham & Logan 2004, 95—
99)

Ottawa-mallin mukainen kayttéonottoprosessi alkaa ensimmaisen vaiheen toimintaympariston
maarittelemisesta ja toisessa vaiheessa maaritellaan kehittamismallilla tavoiteltava muutos. Kol-
mannessa vaiheessa maaritellaan kehittamismallin toteutusta estavia tekijoita ja arvioidaan mah-
dollisia ratkaisuja esteiden ylittamiseksi. Neljannessa vaiheessa madritetaan strategia, jolla kehit-
tamismallin kayttoonotto toteutetaan niin, ettd kaikki osalliset saavat tarvittavan tiedon ja osaa-
misen uudesta toimintatavasta. Viidennessad vaiheessa toteutetaan kehittamisnallin kayttoon-
oton seuranta. Kuudennessa vaiheessa seurataan kayttoonottoa ja arvioidaan tuloksia. (Graham

& Logan 2004, 95-99.) Mallin eri vaiheet on kayty lapi seuraavissa luvuissa.
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8.1 Toimintaymparistd

Ottava-mallin ensimmaisessa vaiheessa arvioidaan toimintaympariston mahdollisuudet muutok-
set toteuttamiseen ja maaritetdan henkilot, jotka toimeenpanevat suunnitelman. Tassa vaiheessa
tunnistetaan ne henkilot, joilla on valtaa tehda tarvittavia muutoksia. Tama tarkoittaa myos tar-
vittavien resurssien selvittamistd ja niiden henkildiden tunnistamista, joiden avulla muutosta
edistetaan. (Graham & Logan 2004, 95-99.) Taman opinnaytetyon kirjallisuuskatsauksen tulosten
mukaan tyoyhteison johdolla oli merkittdva rooli kehittdmistyon rakentajana. Tyéyhteison muu-
toksessa johtajan on tuettava, viestittdva ja varmistettava uusien palvelujen laatu. Etdalta johta-
misen onnistumisen edellytyksend nahddaan muun muassa hyvat viestinta- ja vuorovaikutustaidot
(Ristolainen ym. 2020). Etdjohtamisen taitoihin kuuluvat myos selkeat tavoitteet, seuranta, pa-
lautejarjestelma sekd osaamisen kehittdminen. Tassa kdyttoonottosuunnitelmassa toiminnanjoh-
taja nimettiin kayttoonoton padvastuuhenkildiksi ja koko tydyhteisé on vastuussa yhteisvastuul-

lisesti.

8.2 Tavoiteltava muutos

Ottawa-mallin toisessa vaiheessa maaritellaan kehittamismallilla tavoiteltava muutos. Muutok-
sen maaritetdaan selkealld kerronnalla, mika toiminnan muutos on ja mita sen toteutus sisaltaa
(Graham & Logan 2004, 95-99). Tassa opinndytetydssa toiminnan muutos oli opinnaytetyon kuu-
dennen vaiheen tulosten (7.3) pohjalta ldsna ollen tapaamisten kehittdminen, osaamisen kehit-
taminen, sahkdinen kalenterin kaytdn kehittaminen, vapaamuotoisten Teams-tapaamisten kehit-
tdminen, nykyisen toimistopalaverin kehittaminen sekd WhatsApp-sovelluksen kayton kehittami-

nen.

8.3  Edistavat ja estavat tekijat

Ottawa-mallin kolmannessa vaiheessa maaritellaan kehittamismallin toteutusta estavia tekijoita
ja arvioidaan mahdollisia ratkaisuja esteiden ylittamiseksi. Tassa vaiheessa maaritelladn myos ke-
hittdmismallin toteutusta edistavat tekijat. (Graham & Logan 2004, 95-99.) Tdssad opinnayte-

tyOssa toisen vaiheen tarkoitus oli kuvailla etdjohdetun tydyhteisén vuorovaikutuksen jasennelty
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ongelma eli nykytila seka saada yhteinen ymmarrys, miten etdajohdetun tyoyhteisén vuorovaiku-
tusta voidaan kehittda ja milla vuorovaikutuksen menetelmilla etdjohdettu tydyhteiso voisi toimia
paremmin. Vaiheen kaksi kehittamiskysymyksiin etsittiin vastauksia Oulujarvi Leaderin henkil®s-
tolle jarjestetyssa aivoriihessa. Aivoriihen Padlet-seindlle kirjoitetuissa aiheissa ja kdaydyssa kes-
kustelussa etdjohdetun tyoyhteisén vuorovaikutuksen nykytilan onnistumisista ja haasteista
nousi esille kolme paddteemaa: 1) vapaus ja joustavuus, 2) etatyokdytannot seka 3) kommuni-

kointi.

8.4 Kayttoonoton strategia

Ottawa-mallin neljannessa vaiheessa maaritetddn strategia, jolla kehittamismallin kdyttoonotto
toteutetaan niin, etta kaikki osalliset saavat tarvittavan tiedon ja osaamisen uudesta toimintata-
vasta. (Graham & Logan 2004, 95-99.) Oulujarvi Leaderin tydyhteisdén vuorovaikutuksen kehitta-
misen kayttoonottosuunnitelma otetaan kdyttéon ja opinndytetyo esitelldan yhteisessa palave-

rissa. Toteutumista seurataan suunnitelman mukaisesti.

8.5 Kayttéonoton seuranta

Ottawa-mallin viidennessa vaiheessa toteutetaan kehittamismallin kdyttoonoton seuranta; milla
mittareilla kdyttdonottoa mitataan. Seurannan avulla tunnistetaan kayttéonottoon liittyvia on-
gelmia ja kehitetddn niitd. (Graham & Logan 2004, 95-99.) Kehitystyota toteutetaan tyoyhtei-
sdssa suunnitelman mukaisesti. Koska kehitystyo ja arviointi tapahtuu opinnaytetydssa lyhyella
aikavalilla, on sita jatkettava my6s opinndytetyon valmistuttua. Anttilan (2006, 436, 438) mukaan
kehitystyo on onnistunut, kun ongelma on parantunut tai siihen on saatu uutta ndkékulmaa. Rat-
kaisun luotettavuutta voidaan tutkimuksellisesti tarkastella vertaamalla sita aiempaan, normaa-
liin tydn kulkuun. Tdssa opinnadytetyossa kehittamismallin kayttéonoton toteutumisen maaralli-
sind mittareina seurataan sovittujen kehittamistehtavien toteutumista ja toteutuneita koulutuk-

sia ja osallistujilta kysytaan palautetta.

Kayttoonottosuunnitelma Oulujarvi Leader ry:n etdjohdetun tydyhteisén vuorovaikutuksen ke-
hittdmismallin toimeenpanosta esitetty seuraavassa taulukossa (taulukko 4). Taulukkoon on kir-
jattu tavoite, toimenpiteet, aikataulu, mittari, arviointi ja vastuuhenkil6. Kehittamismallin kayt-

toonottosuunnitelma olisi hyva paivittaa vuosittain yhdessa henkiléston kanssa.
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Taulukko 4. Kayttéonottosuunnitelma Oulujarvi Leader ry:n etdjohdetun tydyhteisén vuorovaiku-

tuksen kehittamismallin toimeenpanosta

Oulujarvi Leader ry:n vuorovaikutusta kehittdvan kehittamismallin kdyttoonottosuunnitelma

luksen kayton ke-
hittdminen.

luksen kayttomah-
dollisuuksia on li-
satty

Tavoite | Toimenpide Aikataulu Mittari Arviointi Vastuuhenkilo
Opinndytetyon Kevat 2024 | Toteutunut Esitys pidetty Opinndytetyontekija
esittely
Lasna ollen tapaa- | Syksy 2024 | Toteutuneet Tapaamiset toteutuneet Toiminnanjohtajalla paa-
miset neljan (4) vastuu.
kuukauden valein. Tapaamisten Palautekeskustelut

maara Tyoyhteison yhteisvastuulli-
suus.
Osaamisen kehit- Syksy 2024 | Osaamistarve on Osaamistarveselvitys do- Toiminnanjohtajalla paa-
taminen (koulu- selvitetty ja osaa- kumentoitu vastuu.
tukset/vertaisuus) minen on vahvis-
© tunut Koulutuspalautteet Tyoyhteison yhteisvastuulli-
I suus.
E Koulutuspéivien
© lukumaara
S
g Sahkainen kalen- Kevdt 2024 | Sahkoinen kalen- Kaikilla kdytossa Toiminnanjohtajalla paa-
5 terin kayton kehit- teri on kaikilla ak- Kayton seuranta vastuu.
-z taminen tiivisessa kdytossa | Palautekeskustelut
JE Tyoyhteison yhteisvastuulli-
’g suus.
S
E Jokainen vastaa omasta ka-
._5 lenterista.
:\"g
2 Vapaamuotoisten Kevat 2024 | Vapaamuotoisia Tapaamisia jarjestetty Toiminnanjohtajalla paa-
E Teams-tapaamis- Teams-tapaamisia | Palautekeskustelut vastuu.

b=t ten kehittaminen on jarjestetty

o] Tydyhteison yhteisvastuulli-

* suus.

Nykyisen toimisto- | Kevat 2024 | Nykyisen toimisto- | Palautekeskustelut Toiminnanjohtajalla paa-
palaverin kehitta- palaverin kdytan- vastuu.
minen t6ja on yhdessa
kehitetty Tyoyhteison yhteisvastuulli-
suus.
WhatsApp-sovel- Kevat 2024 | WhatsApp-sovel- WhatsApp-palautekysely Toiminnanjohtajalla paa-

Palautekeskustelu

vastuu.

Tyoyhteison yhteisvastuulli-
suus.

8.6 Johtopaatokset

Opinndytetyon seitsemannessa vaiheessa laadittiin kuvaus etdjohdetun tyéyhteisén vuorovaiku-

tuksen kehittamismallin kayttéonottosuunnitelmasta. Kehittamiskysymyksena oli: millainen on

etdjohdetun tyoyhteison vuorovaikutusta kehittdavan kehittamismallin kayttéonottosuunni-

telma? Ottawa-mallin avulla suunniteltiin kehittamismallin kdyttdonotto tyoyhteisdssa. Toimen-

piteiksi kirjattiin kehittamismallin mukaan lasna ollen tapaamiset neljan (4) kuukauden vélein,

osaamisen kehittaminen, sahkdinen kalenterin kdyton kehittaminen, vapaamuotoisten Teams-
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tapaamisten kehittaminen, nykyisen toimistopalaverin kehittaminen seka WhatsApp-sovelluksen

kayton kehittaminen.

Aivoriihen keskustelussa mahdollisiksi kdayttoonottoa estaviksi tekijoiksi nousivat epaselva kayt-
toonottosuunnitelma, koulutuksen laatu seka resurssit, kuten henkilosto, osaaminen tai vilineet.
Edistavia tekijoita olivat opinndytetyon aiemmissa vaiheissa toteutettujen aivoriihien keskustelu-
jen seka kirjallisuuskatsauksen mukaan kaytannollinen kayttéonottosuunnitelma, viestinta, sitou-
tuminen seka resurssit, kuten talous ja henkilostd. Kayttéonottosuunnitelma kuvaa, miten uusi
palvelu, jarjestelma tai toimintatapa otetaan kdytt6on organisaatiossa. Kayttoonottosuunnitelma
sisaltaa tavoitteet, tehtavat, aikataulun, resurssit, riskit, koulutukset ja viestinndn. Tdaman opin-
naytetyon kirjallisuuskatsauksen mukaan muutos vaatii uusien tyoprosessien hyvaksynnan, toi-
meenpanon ja sitoutumisen (Ravelin ym. 2021). Vuorovaikutusta edistaa etdjohtajan nopea rea-
gointi tyoyhteison muuttuviin tilanteisiin, palautteen antaminen seka viestinta ja kasvokkain ta-

pahtuvat tapaamiset (Sivunen 2007, 229-230).
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9. Pohdinta

Opinnaytetyon tavoite oli kehittda etdjohdetun tyoyhteison vuorovaikutusta. Pohdinnassa kuvail-
laan opinnaytetyon johtopaatokset, jatkokehitysaiheet, luotettavuus ja eettisyys. Taman lisaksi

arvioidaan oman asiantuntijuuden kehittymista.

9.1 Opinnaytetyon johtopaatokset

Opinnaytetyon tavoite oli kehittdaa etdjohdetun tyoyhteison vuorovaikutusta. Opinnaytetyon toi-
meksiantajana oli Oulujarvi Leader ry, jonka tyontekijat tyoskentelevat paasaantoisesti etana.
Tyoyhteisolle laadittiin tulevaisuuden kehittdamismalli vuorovaikutusta parantavista toimintata-
voista. Opinnaytetyon metodologiaksi valikoitui pehmea systeemianalyysi, koska se mahdollisti
tyoyhteison osallistumisen kehittdmiseen seka erilaisten ndakokulmien esilletuomisen. Jokaisessa

opinndytetyon vaiheessa oli omat kehittamiskysymyksensa.

Opinnaytetydn ensimmaisen vaiheen tarkoitus oli kuvailla jasentymaton ongelma kehittamistar-
peesta, jossa maadriteltiin opinndytetyon aihe, tarve, tarkoitus ja tavoite seka kaytettava tutkimus-
metodologia. Vaihe toteutettiin maarittelemalla opinndytetyon aihe, tarve, tarkoitus ja tavoite

seka valitsemalla kadytettava tutkimusmetodi. (Anttila 2006, 437.)

Opinndytetydn toisen vaiheen tarkoitus oli kuvailla etdjohdetun tydyhteisén vuorovaikutuksen
jasennelty ongelma eli nykytila sekad saada yhteinen ymmarrys, miten etdjohdetun tydyhteisén
vuorovaikutusta voidaan kehittaa ja milla vuorovaikutuksen menetelmilla etdjohdettu tyoyhteiso
voisi toimia paremmin. Kehittamiskysymykset olivat: Mita ovat etdjohdetun tydyhteison vuoro-
vaikutuksen nykyiset onnistumiset? Mitad ovat etdjohdetun tyoyhteison vuorovaikutuksen mah-
dolliset haasteet? Vaiheen kehittamiskysymyksiin etsittiin vastauksia henkildston aivoriihessa
7.6.2023. Aivoriihen keskustelussa etdjohdetun tydyhteison vuorovaikutuksen nykytilan onnistu-
misista nousivat esille vapaus, joustavuus, tyon tauottaminen, tyon tehokkuus ja keskittyminen,
sovelluksilla kaytdva kommunikaatio, monipuolinen tydskentelymahdollisuus, vuorovaikutus,
luottamus ja saannolliset viikoittaiset Teams-viikkopalaverit. Haasteita puolestaan olivat itsensa
ilmaiseminen, tunne ulkopuolisuudesta, tarve tavata (tapaamisten toteuttaminen), opastus ja

neuvonta sekd mahdollisuus vaarinkasityksiin.
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Opinnadytetydn kolmannen vaiheen tarkoitus oli kartoittaa tutkimustietoa etajohdetun tyoyhtei-
son vuorovaikutuksesta. Vaiheessa maariteltiin ne ydinvisiot, joilla kehittaminen voitaisiin toteut-
taa (Anttila 2007, 134-135). Ydinvisiota hyédynnettiin opinnadytetyéprosessin mydhemmissa vai-
heissa. Jarjestelmallinen kirjallisuuskatsaus toimi aineistonkeruumenetelmana ydinvision maarit-
telyssa. (Mannermaa 1992, 265.) Kirjallisuuskatsauksen kehittamiskysymys oli: Mitka tekijat edis-
tavat etdjohdetun tyoyhteisdn vuorovaikutusta? Aineisto koostui (N=1242) viitteestd, joista kir-
jallisuuskatsaukseen valittiin sisddnottokriteerien ja Joanna Briggs Instituten (JBI) laadun arvioin-
nin perusteella (N=7) viitetta. Kaksi tutkimuksista kasitteli etatydn vaikutusta tyontekijoiden vuo-
rovaikutukseen, sitoutumiseen ja stressiin. Kaksi tutkimusta liittyi luottamuksen syntyyn vuoro-
vaikutuksessa, etdtyodssa ja muutostilanteissa. Tutkimuksista kolme liittyi digitaaliseen tyokulttuu-
riin ja viestintdan. Kirjallisuuskatsaus analysoitiin hyédyntaen induktiivista sisallonanalyysia. Kir-
jallisuuskatsauksen tulosten perusteella etdjohdetun tydyhteisén vuorovaikutusta edistavat eta-
johtamiseen, etdtyon tyotapoihin, itseohjautuvuuteen, luottamukseen, osaamisen kehittami-

seen, tydhyvinvointiin, viestintaan, vuorovaikutukseen ja yhteisollisyyteen liittyvat tekijat.

Opinnaytetydn neljannen vaiheen tarkoitus oli kuvailla etdjohdetun tyéyhteisén vuorovaikutuk-
sen tulevaisuusmalli. Pehmedn systeemimetodologian mukaisesti neljannessa vaiheessa kuvail-
laan ydinvisioiden tuottamia ratkaisumalleja tai ideoita yleista systeemiajattelua kayttden (Anttila
2006, 437). Tassa vaiheessa laadittiin suunnitelma nykytilan muuttamiseksi ydinvision mukaiseksi
(Rubin 2003, 200). Kehittamiskysymys oli: Milld vuorovaikutuksen menetelmilla etdjohdettua tyo-
yhteis6a voidaan kehittda? Tulevaisuusmalli kuvailtiin henkil6stdn aivoriihessa 4.9.2023. Aivorii-
hen keskustelussa nousi esille nelja paateemaa: virtuaalinen vuorovaikutus, vuorovaikutus lasna

ollen, osaamisen kehittaminen sekd vuorovaikutustilanteiden organisointi.

Opinnaytetyon viidennen vaiheen tarkoitus oli vertailla ratkaisumalleja nykyhetkeen. Tassa vai-
heessa paranneltiin ja kehiteltiin saatuja ratkaisumalleja systeemiajattelun mukaisesti. (Heikkinen
2012, 10; Anttila 2007, 134-135.) Vertailun tavoite oli tunnistaa mahdollisuudet muutokseen
(Mannermaa 1992, 270). Kehittamiskysymys oli: Mitad etdjohdetun tyoyhteisén vuorovaikutuk-
sessa pitdd muuttaa verrattuna nykyhetkeen? Tulevaisuusmallin vertailu nykyhetkeen kuvailtiin
henkildston aivoriihessd 15.9.2023, osa 1 / 3. Aineisto koostui aivoriihen lisdksi my6s opinnayte-
tyon aikaisemmista vaiheista. Aivoriihessa danestettiin kolme paateemaa tasadanin; lasna ollen
tapaamisten kehittdminen (4 danta), WhatsApp-sovelluksen kadytantojen kehittdminen (4 danta)

ja Teamsin kayton ja osaamisen kehittdaminen (4 danta).

Opinnaytetydn kuudennen vaiheen tarkoitus oli kuvailla aiempien vaiheiden pohjalta kehittamis-

malli etdjohdetun tydyhteisén vuorovaikutusta parantavista toimintatavoista. Tdssa vaiheessa
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hyddynnettiin tulevaisuuden mallien vertailun tuloksia nykyhetkeen ja madriteltiin systeemiin
kohdistuvat toivottavat muutokset (Heikkinen 2012, 10; Anttila 2007, 134—135). Kehittamiskysy-
mys oli: Milla toiminnoilla etdjohdetun tydyhteisdn vuorovaikutusta toteutetaan? Kehittamismal-
lin kuvailu tehtiin aivoriihessd 15.9.2023, osa 2/2. Aineisto koostui tdman aivoriihen lisaksi my6s
opinnadytetyon aikaisemmista vaiheista. Aivoriihen keskustelussa nousi esille kuusi kehittdmismal-
liin nostettavaa kehittdmisteemaa: 1) lasné ollen tapaamiset 2) osaamisen kehittaminen, 3) séh-
kéinen kalenterin kdyttdminen 4) vapaamuotoiset Teams-tapaamiset, 5) nykyinen toimistopala-
veri 6) sekd WhatsApp-sovelluksen kayttdminen. Kehittdmismalli sisdltaa tavoitteen, mita toimin-

toja kehitetdan, niiden perustelut seka toimintojen organisoinnin ja toteutuksen.

Opinnaytetyon seitsemannen vaiheen tarkoitus oli kuvata kehittamismallin toimeenpanoa varten
kdyttéonottosuunnitelma. Kehittamiskysymyksena oli: Miten kayttoonotetaan etdjohdetun tyo-
yhteison vuorovaikutusta kehittava kehittamismalli? Kayttoonottosuunnitelman kuvailu tehtiin
aivoriihessa 15.9.2023, osa 3/3. Kayttoonottosuunnitelmassa hyodynnettiin opinnaytetyon aikai-
sempien vaiheiden; aivoriihien ja kirjallisuuskatsauksen tuloksia. Tassa opinndytety6ssa kayttéon-
ottosuunnitelma tehtiin Ottawa-mallin mukaisesti. Ottawa-mallin avulla arvioidaan kdytté6not-
toa edistavia ja estavia tekijoita, seurataan kdyttoonottoprosessia ja arvioidaan tuloksia. Ottawa-
malli tarjoaa yksityiskohtaiset vaiheet kdytt6onottoprosessin toteuttamiseksi ja siind korostetaan
aktiivista lahestymistapaa kayttoonoton toteuttamiseen. (Graham & Logan 2004, 95-99.) Kayt-
toonottosuunnitelma sisaltaa tavoitteen, toimenpiteet, aikataulun, mittarit, arvioinnin ja vastuu-
henkilon. Kayttéonottosuunnitelman toimenpiteiksi kirjattiin kehittamismallin mukaan lasna ol-
len tapaamiset neljan kuukauden valein, osaamisen kehittaminen, sahkdinen kalenterin kdyton
kehittdminen, vapaamuotoisten Teams-tapaamisten kehittdaminen, nykyisen toimistopalaverin

kehittdminen sekd WhatsApp-sovelluksen kayton kehittaminen.

Kehittamismalliin nostettujen teemojen lisdksi tarkeda oli tydyhteison keskustelu aiheen ympa-
rilld. Keskustelujen myota tyoyhteison yhteinen ymmarrys etajohdetun tyoyhteison vuorovaiku-
tuksesta ja sita parantavista tekijoista lisaantyi, ja nyt asioita on helpompi nostaa esille myos jat-
kossa. Opinnadytetyossa etdjohdetulle tydyhteisolle kehitettiin vuorovaikutusta parantavat toi-
menpiteet. Opinndytetyon vaiheet (1-7) vastasivat niille asetettuja tarkoituksia; tunnistettiin
tarve kehittaa etdjohdetun tydyhteison vuorovaikutusta, kuvailtiin etdjohdetun tydyhteisén vuo-
rovaikutuksen nykytila, kartoitettiin tutkimustietoa etdjohdetun tydyhteison vuorovaikutuksesta,
kuvailtiin etdjohdetun tydyhteison vuorovaikutuksen tulevaisuusmalli, vertailtiin ratkaisumalleja
nykyhetkeen, kuvailtiin kehittamismalli etdjohdetun tydyhteisén vuorovaikutusta parantavista
toimintatavoista ja kuvattiin kdyttéonottosuunnitelma kehittdamismallin toimeenpanoa varten.

Opinnaytetydssa saatiin vastaukset kaikkiin maariteltyihin kehittamiskysymyksiin.
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9.2 Jatkokehitysaiheet

Opinndytetyossa kehitettiin etdjohdetun tyoyhteison vuorovaikutusta. Opinndytetyon kirjalli-
suuskatsauksen tuloksien perusteella etdjohtamiseen, etatyon tydtapoihin, itseohjautuvuuteen,
luottamukseen, osaamisen kehittdmiseen, tyéhyvinvointiin, viestintdan, vuorovaikutukseen ja
yhteisollisyyteen liittyvat tekijat ovat etdjohdetun tyoyhteison vuorovaikutusta parantavia teki-
joita. Naista teemoista nostan etdtyon tyotapoihin liittyvan jatkokehittamisaiheen, jossa virtuaa-
lista vuovaikututusta voisi kehittda yhdistyksen hallituksen jasenten kesken tai hallituksen jasen-
ten ja henkiloston valilla. Myos etdjohtamisen toteutumisen vertailu eri jarjestéorganisaatioissa

olisi mielenkiintoista. Vertailu voisi perustua vertaisoppimiseen.

9.3 Opinnaytetydn luotettavuus ja eettisyys

Tutkimus- ja kehittdmistyd on johdonmukaista toimintaa. Sen tavoite on uuden tiedon tuottami-
nen tai uusien tuotteiden, mallien, palveluiden, prosessien ja menetelmien kehittdminen. Tutki-
mus- ja kehittamistyossa noudatetaan hyvaa tieteellista kdytantoa ja ihmisiin kohdistuvan tutki-
muksen tutkimuseettisid periaatteita. (Koivisto & Aro 2019.) Taméan opinndytetyon luotetta-
vuutta arvioitiin laadullisen tutkimuksen kriteereilld, joka sisaltda kolme kasitetta; uskottavuus,

luotettavuus ja eettisyys (Puusa & Juuti 2020, 175).

Laadullisen tutkimuksen tavoite on syvallisen kdsityksen saavuttaminen tutkittavasta ilmidsta.
Keskeista on aineiston ja analyysimenetelmien yhteensopivuus teorian ja keratyn aineiston, seka
tutkijan, tutkimukseen osallistujien ja tutkimusaineiston vuorovaikutus tutkimusprosessissa.
(Puusa ym. 2020, 195.) Laadullisessa tutkimuksessa kohde on konkreettinen, vaikka yleistettavaa
totuutta sosiaalisesta ilmiosta ei voida saada (Tuomi & Sarajarvi 2018, 136). Eettiset kysymykset
korostuvat aina tutkijoiden ja tutkittavien vuorovaikutuksessa. Luottamus syntyy, kun tutkija toi-

mii eettisten periaatteiden mukaan. (Puusa ym. 2020, 197.)

Opinnaytetyontekijan tulee hallita hyva tieteellinen kdytanto (Arene 2020, 18). Tutkimuseettinen
neuvottelukunnan (TENK 2012, 4, 5) mukaan tutkimusetiikka tarkoittaa tutkimukseen ja tietee-
seen liittyvia eettisia nakdkulmia ja arviointeja. Hyvan tieteellisen kdytannon ohjeessa tutkimus-
etiikalla viitataan eettisten ja hyvaksyttavien kaytantojen soveltamiseen ja kehittamiseen tutki-
muksessa, seka tieteellisen vilpin ja rikkomusten havaitsemiseen ja ehkaisemiseen. Arenen (2020,

8-10) mukaan korkeakoulut noudattavat Hyvan tieteellisen kdytdannon ohjetta ja vastuu kuuluu
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opinnaytetyontekijalle, mutta myds ohjaajille ja johdolle. Tutkijalla on eettisia ja moraalisia vel-
voitteita tutkimuksessa mukana olevia henkildita, tutkimusyhteis6d, ammattialaa, tutkimuksen

rahoittajia ja yhteiskuntaa kohtaan.

Asianmukaisen ja ilmioéta kuvaavan raportoinnin avulla lukijat vakuutetaan tutkimuksen uskotta-
vuudesta (Puusa ym. 2020, 175). Laadullinen tutkimus perustuu tutkijan subjektiivisiin valintoihin
ja uskottavuutta perustellaan tutkittavan ilmion syviélliselld ymmartamiselld (Puusa ym. 2020,
189-190). Luotettavuus tarkoittaa, ettd on valittu ja kdytetty oikeita Iahestymistapoja ja mene-
telmia. Luotettavuus koskee tutkimuksen jokaista vaihetta ja tutkimuksen vaiheet kuvataan kaik-
kine tapahtumineen. (Puusa ym. 2020, 175.) Tutkijan persoona ja tieteenfilosofiset lahtokohdat
vaikuttavat tutkimukseen. Tutkija tekee omien oletusten ja teorian pohjalta ratkaisut tutkimus-
menetelmista ja analyysin kattavuudesta tutkimusongelman mukaan. Subjektiivisuutta ja toimin-

taa taytyy arvioida koko prosessin ajan. (Eskola & Suoranta 2005, 208—210; Puusa ym. 2020, 190.)

Tutkimustulosten luotettavuutta voidaan vahvistaa triangulaation avulla. Triangulaatio on erilais-
ten metodien, tutkijoiden, tiedonldhteiden ja teorioiden yhdistamista tutkimukseen (Tuomi ym.
2018, 143). Laadullisessa tutkimuksessa tarkeinta on ymmarryksen lisdantyminen ilmiosta. Trian-
gulaation kaytto ei lisdd automaattisesti tutkimuksen luotettavuutta. Opinnadytetyossa kaytetty
pehmed systeemianalyysi on monivaiheinen metodologia, jossa kdytetdadn useita menetelmia.

Metodologia oikein valituilla menetelmilla vahvistaa luotettavuutta. (Tuomiym. 2018, 147.)

Tama opinndytetyo pyrki eettiseen lapindkyvyyteen. Opinndytetydntekija ymmarsi omakohtai-
suuden aiheeseen, koska on aiemmin ollut osa tyoyhteisoa. Luotettavuutta lisdsi kehittamisteh-
tavan tekeminen yhteistydssa tyoyhteison kanssa sekd prosessissa kaytetyt menetelmat, joiden
avulla vuorovaikutuksen ilmi6t tulivat ymmarretyksi. Aivoriihiin osallistuville annettiin informaa-
tio opinndytetyon tavoitteesta, aivoriihien tarkoituksesta ja koko tutkimusprosessista (liite 2).
Osallistuminen aivoriihiin oli vapaaehtoista. Aivoriihistd saatu materiaali kasiteltiin hyvan tieteel-
lisen kdaytanndn mukaisesti. Vastausten tunnistettavuus poistettiin kirjoittamisvaiheessa. Kaikki
kertynyt materiaali tuhottiin aineistonhallintasuunnitelman mukaisesti opinndytetyon valmistut-

tua (liite 1). Opinnaytetyot tallennetaan Theseus-julkaisuarkistoon.

9.4 Oman asiantuntijuuden kehittyminen

Opinndytetydon oppimistavoitteet olivat kehittya tyoelaman asiantuntijana, oppia arvioimaan

henkildiden ja ryhmien vuorovaikutusta ja toimintaa seka lisdtda oman alan tietoja ja kaytantoja
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huomioiden myo6s tydyhteison kehittdminen (Tutkintojen viitekehysten osaamistasokuvaukset
suomeksi, ruotsiksi ja englanniksi n.d., 7). Ammattikorkeakoulun opinnaytetyot tehd&dan yleensa
yhteistydssa tyoelaman kanssa erilaisina tutkimus- ja kehittdamishankkeina, ja prosessi on selke-

asti vaiheistettu ja ohjeistettu (Koivisto & Aro 2019).

Opinnadytetydn aihevalinta oli ajankohtainen ja tarkea, ja se toteutettiin tiiviissa yhteistydssa Ou-
lujarvi Leaderin tyoyhteison kanssa. Ammatillinen osaaminen vahvistui etdjohdetun tyoyhteison
vuorovaikutuksen kehittamisessa ja erilaisten vuorovaikutusilmididen tunnistamisessa. Opinnay-
tetyOprosessi toi uutta nakokulmaa myds muutosjohtamiseen. Melisman (2023) mukaan muu-
toshankkeet liittyvat nykyisin teknologiaan, digitaalisuuteen ja digitaaliseen muutokseen. Muu-
toksessa on aina kyse ihmisistd, ja miten ihmisid seka kulttuuria johdetaan haluttuun suuntaan,

ja teknologialla on muutoksessa varsin pieni rooli.

Opinnaytetyohon valitut menetelmét ja tutkimuskysymykset ohjasivat prosessin aikana kerty-
neen aineiston syntymista. Kehittamistoiminnassa henkildstén osallistaminen oli tarkedssa roo-
lissa. Osallistamisella varmistettiin tarpeiden ja intressien huomioiminen ja henkildston sitoutta-
minen kehittamistoimintaan (Toikko & Rantanen 2009, 90). Aiheeseen sopivaa aineistoa on tuo-
tettu myos kirjallisuuskatsauksen avulla. Kirjallisuuskatsauksen aineisto koostui seitsemasta tut-
kimuksesta, joista kaksi oli englanninkielista ja viisi suomenkielista. Kaksi tutkimuksista kasitteli
etatyon vaikutusta tyontekijoiden vuorovaikutukseen, sitoutumiseen ja stressiin. Kaksi tutki-
musta liittyi luottamuksen syntyyn vuorovaikutuksessa, etatyssa ja muutostilanteissa. Tutkimuk-
sista kolme liittyi digitaaliseen tyOkulttuuriin ja viestintdan. Yksin tehty aineiston haku ei ollut niin
laaja seka aineiston arviointi ja analyysi eivat ole niin jarjestelmallisid kuin useamman tutkijan
tekemana (Suhonen ym. 2016, 7; 13). Kehittamistyon aloittaminen ja valmiiksi saattaminen on
vaatinut innostusta niin aihetta kuin prosessia kohtaan. Opinndytetyontekija vastasi myo6s projek-
tiryhman toiminnasta. Prosessin lapikdyminen on tuonut ymmarrysta aivoriihimenetelman ja

pehmean systeemianalyysin kdyttdmisesta kehittamistehtavissa.
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Liitteet

Aineistonhallintasuunnitelma

1. Aineistojen yleinen kuvaus

Aivoriihet (3 kpl) toteutetaan Microsoftin Padlet-sovellusta kayttden virtuaalisesti Microsoft
Teams -verkkotapaamisissa. Aivoriihessa kaytettavan Padlet-seindn luomiseen tarvitaan tili, joka
on opinnaytetyontekijan yksityinen ja toimii jaetun linkin kautta. Aivoriihet tallennetaan. Kehit-
tdmistyon aikana muu kertynyt sahkéinen materiaali.

2. Aineiston dokumentaatio ja laatu

Aivoriihessa syntynyt materiaali tallennetaan sahkoisesti.

3. Sailytys ja varmuuskopiointi

Kehittamistyon aikana syntyvaa sahkoista materiaalia sailytetdan aiheen mukaisesti kansioituna
opinndytetyontekijan OneDrivessa. Tietokone ja OneDrive ovat lukittu salasanoilla, joten aineis-
toa paasee kasittelemaan vain opinnaytetyontekija. Materiaalit ovat vain opinndytetyontekijan
takana ja vastuulla.

4. Siéilyttamiseen liittyvat eettiset ja laillisuuskysymykset

Opinnaytetyd on eettisesti lapindkyva, koska aivoriiheen osallistuville annetaan riittava infor-
maatio tutkimusprosessista. Osallistuminen aivoriiheen on vapaaehtoista. Aivoriihesta saatu
materiaali kasitellddn hyvan tieteellisen kdytdnnén mukaisesti. Vastausten tunnistettavuustie-
dot poistetaan kirjoittamisvaiheessa. Koska Padlet-seinalle julkaistut tiedot menevat Padletin
servereille, niin seinille ei saa laittaa tietosuojan alaista tietoa.

5. Aineiston avaaminen ja pitkaaikaissailytys

Materiaali tuhotaan aineistonhallintasuunnitelman mukaisesti opinnaytetyon valmistuttua.
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Opinnaytetyoprosessin esittely henkilostolle aivoriihen 1, 2 ja 3 alussa

Tekija: Seija Heikkinen

Tyon nimi: Vuorovaikutus etajohdetun tydyhteison menestystekijana
Tutkintonimike: Sosionomi (YAMK)

Asiasanat: Vuorovaikutus, etdjohtaminen, tyoyhteiso

Kuvio: Etdjohdetun tydyhteison
vuorovaikutuksen kehittdmisen prosessin
kuvaus Cheklandin pehmean
systeemisuunnittelun mallin mukaisesti.

Systeemin vaiheet on jaettu kahteen
osaan; reaalimaailma ja systeemiajattelu.

TODELLISUUS

IDEIDEN JA

TEORIOIDEN . . .o e se .
MAAILMA A Y ik i aistan Toiminnassa siirrytaan alueelta toiselle

25.1.2023




Jasentymaton ongelma (vathe 1)

¢ Tunnistetaan tarve parantaa tai kehittaa

jotakin olemassa olevaa, usein sosiaalisessa
verkossa toimivaa jarjestelmaa, jossa on
havaittu jokin kehittdamiskohde.
¢ Oma kiinnostus!
TODELLISUUS
* Madritellaan aihe, tarve, tarkoitus ja tavoite
seka kaytettava tutkimusmetodi. IDEOIDEN 3A
TEORIOIDEN
MAAILMA
¢ Selvitetaan kehittdmisehdotukset
seuraavissa vaiheissa.

25.1.2023

* Tarkoituksena on kuvailla etdjohdetun

tyoyhteison vuorovaikutuksen nykytilaa.

Kehittamiskysymykset tdnaan:
1) Mita ovat etajohdetun tyoyhteison
vuorovaikutuksen nykyiset onnistumiset?

2) Mita ovat etdjohdetun tyoyhteison —

vuorovaikutuksen mahdolliset haasteet? TECE O

25.1.2023

Joilla kehtaminen voidaan toteuttaa.

Kiralisuskatsaus

Luodaan tulevaisuuden
Idecidaan ja kuvailaan vuorovaikutuksen
—+  kehmamisen tievaisuusmali, jola pyritaan
ydinvision mukaiseen toimintaan.
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Jasennelty ongelma (vaihe 2)

* Tarkoituksena on kuvailla etdjohdetun
tyOyhteison vuorovaikutuksen nykytilaa.

Kehittamiskysymykset tdnaan:
1) Mita ovat etdjohdetun tyGyhteison
vuorovaikutuksen nykyiset onnistumiset? aiae
2) Mitd ovat etdjohdetun tyoyhteison o i

I e e
vuorovaikutuksen mahdolliset haasteet? TEORIOIEN

MAAILMA

it

25.1.2023

Jasennelty ongelma (vaihe 2)

Aineiston hankinta

* Aivoriihet toteutetaan Padlet-sovellusta
kayttden virtuaalisesti Teams -
verkkotapaamisissa.

Aivoriihessa kaytettavan Padlet-alustan
luomiseen tarvitaan tili, joka on
opinndytetyontekijdn yksityinen ja toimii
osallistujille jaetun linkin kautta. TODEINGUUS
Padlet on virtuaalinen alusta, johon voi

tallentaa sisaltoa, esimerkiksi tekstid, kuvia, Lol
linkkeja, piirroksia ja videoita. MAAILMA
Osallistujien kirjoitukset asetellaan alustalle

listoina

25.1.2023




Jasennelty ongelma (vaihe 2)

Aineiston hankinta

Aivoriihessa jokainen osallistuja kirjaa annettuihin

kysymyksiin ensin omia ideoita ja huomioita, jonka

jalkeen kdydaan vapaaseen keskusteluun seka
parantelemaan ja yhdistelemaan muiden ideoita ja

huomioita.

Ideat ja huomiot auttavat ryhmaa luopumaan

totutusta ajattelusta.

Kukaan ei vield arvioi syntyneitd tuotoksia, vaan

arviointi tapahtuu myéhemmin. [e———
Kaikki ideat ja huomiot kirjataan. it

25.1.2023

Jasennelty ongelma (vaihe 2)

Aineiston hankinta

Padlet-alustalla voi tyoskennella samaan

aikaan useita osallistujia, ja he voivat lukea

seka kirjoittaa alustalle.
Osallistujat voivat lisatd viestin seinalle ilman

omia tunnuksia, jolloin he esiintyvat

anonyymisti.

Padlet-alustalta aivoriihen vetdjan on helppo TODEINGUUS
tehda yhteenveto.

Koska Padlet-alustalle julkaistut tiedot Lol
menevat Padletin servereille, niin alustalle ei MAAILMA
saa laittaa tieto-suojan alaista tietoa.

25.1.2023

Liite 2 4/9




Liite 2 5/9

Jasennelty ongelma (vaihe 2)

Aineiston hankinta

Vaiheen lopussa osallistujat tarkastelevat
syntyneitd ideoita ja huomioita kriittisesti
arvioiden.

Tarvittaessa danestetaan ryhman mielesta
parhaimmat ja toteutuskelpoisimmat.

Aikaa yhden aivoriihen toteuttamiseen tarvitaan
noin 45-60 minuuttia yhta vaihetta kohden.
Aivoriihet tallennetaan Teamsissa
opinndytetyontekijan mychempaa tarkastelua [e———

varten. i

25.1.2023

Luodaan ydinvisiot (vaihe 3)

Opinndytetyon kolmannen vaiheen
tarkoituksena on kuvata etajohdetun
tydyhteisdn vuorovaikutusta.
Maéritelldan ne ydinvisiot, joilla kehittdminen
voitaisiin toteuttaa
Ydinvisioiden maarittely on
tulevaisuusajattelua, jossa arvioidaan erilaisia TODELLISUUS
kehityssuuntia.
Ydinvisiota hyédynnetdan
opinndytety6prosessin myohemmissa
vaiheissa.
Tutkimuskysymyson:

* Mitka tekijat edistavat etdjohdetun

tyoyhteison vuorovaikutusta?

25.1.2023
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Luodaan ydinvisiot (vaihe 3)

Kirjallisuuskatsaus

Ydinvision madrittelyssa
aineistonkeruumenetelmana on
kirjallisuuskatsaus.

Kirjallisuuskatsauksen tarkoituksena on
kuvata, mita tiedetdan aiemman tutkimuksen
perusteella etdjohdetun tydyhteison
vuorovaikutuksesta.

TODELLISUUS

25.1.2023

Luodaan tulevaisuuden mallit (vaihe 4)

Opinndytetyon neljannen vaiheen
tarkoituksena on kuvailla etdjohdetun
tyoyhteisén vuorovaikutuksen
tulevaisuusmalli.

Kehittamiskysymys on:

* Millaisilla vuorovaikutuksen
menetelmilld etdjohdettu tydyhteisd
voisi toimia paremmin? TODELLISUUS |

Tulevaisuusmalli rakennetaan henkiléston

kanssa aivoriihessa. IDEOIDEN JA
Aivoriihen tavoitteena on saada yhteinen e
ymmarrys, miten etdjohdetun tydyhteisdn
vuorovaikutusta voidaan kehittda ja millaisilla
vuorovaikutuksen menetelmilld etdjohdettu

tyodyhteiso voisi toimia paremmin.

25.1.2023




Tulevaisuuden malleja verrataan

nykyhetkeen (vaihe 5 5) .

Viidennen vaiheen tarkoituksena on vertailla
ratkaisumalleja nykyhetkeen.
Kehittamiskysymys on:

* Mitd etdjohdetun tydyhteison
vuorovaikutuksessa pitdd muuttaa
verrattuna nykyhetkeen?

Taman vaiheessa parannellaan ja kehitelldan
saatuja ratkaisumalleja.

Tayttaako nykytila sille esitetyt tavoitteet.
Tassa vaiheessa vertaillaan ja mietitdan mita
pitdd muuttaa, millaisella toiminnalla,
aikataululla ja missa jarjestyksessa haluttuun
tulokseen paastaan ja muutos saa alkunsa
(Rubin 2003, 172, 200).

Vertailun tavoitteena on tunnistaa
mahdollisuudet muutokseen.

25.1.2023

Opinndytetyon kuudennen vaiheen

tarkoituksena on kuvailla aiempien

vaiheiden pohjalta kehittamissuunnitelma

vuorovaikutusta parantavista

toimintatavoista.

Tassa vaiheessa hyodynnetaan vertailun

tuloksia ja maaritellaan systeemiin

kohdistuvat toivottavat muutokset

Kehittamiskysymys on:

¢ Milld toiminnoilla etdjohdetun

tyoyhteisdn vuorovaikutusta
toteutetaan?

25.1.2023

TODELLISUUS

IDEGIDEN JA

TEORIOIDEN
MAAILMA

TODELLISUUS

3 Luodaan ydinvisiot,
IDEOIDEN JA | igilla

TEORIOIDEN
MAAILMA
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Kehittamissuunnitelma (vaihe 6)

¢ Kehittdmissuunnitelmassa vastataan keiden
toiminnassa visioiden toteuttaminen
edellyttdad muutosta, millaisia muutoksia,
mitka toimintamallit tai osatoimintamallit
muuttuvat, mill toiminnoilla muutos
kadynnistetaan, millaisia valintoja on tehtava,
ettd muutos kdynnistyy.
Aineiston hankinta toteutetaan samassa S
aivoriihessa kuin tulevaisuusmallien vertailu TECHICEN
nykyhetkeen.

TODELLISUUS

* Opinnaytetyon seitsemannen vaiheen
tarkoituksena on valmistella toimeenpanoa
varten kayttéonottosuunnitelma.
Kayttoonottosuunnitelma valmistellaan
henkildstdn kanssa samassa aivoriihessa fe—— Lo

kuin tulevaisuusmallien vertailu enisi ' B s i
nykyhetkeen sekad kehittamissuunnitelma
Luodaan tulevaisuuden

3 Luodaan ydinvisiot,
IDEOIDEN JA  igila kehéttaminen voidaan toteutiaa.
TEORIOIDEN
MAAILMA

25.1.2023
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Opinndytetyon aineistonhallintasuunnitelma

Ai ne i S ton h al l inta- 1. Aineistojen yleinen kuvaus

Aivoriihet (3 kpl) toteutetaanPadlet-sovellusta kdyttden virtuaalisesti Microsoft Teams
-verkkotapaamisissa. Aivoriihessa kdytettdvaRadlet-seindn luomiseen tarvitaan tili,

suunnite Im d Tollenncrsan. Kehitamistyon alkana s kertynye sahkoinen materiaal
2. Aineiston dokumentaatio ja laatu
Aivoriihessa syntynyt materiaali tallennetaan sahkoisesti.
3.  Siilytys ja varmuuskopiointi

Kehittamistyon aikana syntyvaa sahkoista materiaalia sailytetdan aiheen mukaisesti
kansioituna opinndytetyontekijarOneDrivessa Tietokone ja OneDrive ovat lukittu
salasanoilla, joten aineistoa paasee kasittelemaén vain opinnaytetyontekija.
Materiaalit ovat vain opinndytetyontekijan takana ja vastuulla.

4. Siilyttamiseen liittyvat eettiset ja laillisuuskysymykset

Opinndytety6 on eettisesti lapindkyvd, koska aivoriiheen osallistuville annetaan

riittdva informaatio tutkimusprosessista. Osallistuminen aivoriiheen on vapaaehtoista.
Aivoriihesta saatu materiaali kdsitellaan hyvan tieteellisen kdytannon mukaisesti.
Vastausten tunnistettavuustiedot poistetaan kirjoittamisvaiheessa. Kosladlet-
seindlle julkaistut tiedot menevétPadletin servereille, niin seinille ei saa laittaa
tietosuojan alaista tietoa.

5. Ainei inen ja pitkaaikaissailytys

Materiaali tuhotaan aineistonhallintasuunnitelman mukaisesti opinnaytetyon
valmistuttua.

25.1.2023

Vuoroyaikutus
s By R N
on tyo hteison .

yhteinen asia.

i |
X

E

25.1.2023
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Aivoriihi 1: 7.6.2023, aihepiirien yhdistely

Opinnaytetyon vaihe: Jasennelty ongelma eli nykyhetki (vaihe 2)

Tutkimuskysymys: Mitd ovat etdjohdetun tydyhteison vuoro-
vaikutuksen nykytilan onnistumiset?

Tutkimuskysymys: Mitd ovat etdjohdetun tyéyhteisén vuoro-
vaikutuksen nykytilan mahdolliset haasteet?

Vapaus ja joustavuus

Saa olla oma itsensa

Ei tarvitse pukeutua toimistolle

Hulluttelu

- Vililld saa lahted lapasesta

Valilla voi l6rpdtelld niitd naita

Kissa toimistopalavereissa

Hauskat kuvat WhatsAppissa

Paivaunimahdollisuus

Nauraminen

- Yhdessa nauraminen mm. toimistopalavereissa
Joustavuus

- Ei ole pakko tehdd 8-16. Omat menot voi sovittaa kalente-
riin itse.

Liikuntatauot ja taukojumpat onnistuvat paremmin kotona
Itsensa nopea kehittdaminen

Mahdollisuus toimia eri tavoin

- Voi olla kotona tai toimistolla oman tyon ja aikataulun mu-
kaan

Ty6ajan ja -paikan joustavuus

Tehokkuus

- Kotona saa enemman aikaiseksi

Vapaus ja joustavuus

Uppoutuu tekemaan liikaa toita kotona, kun ei ole muita
ldsna.
Nauraminen ja hauskuus jaddneet hieman vahemmille.

Etatyokaytdannot

Toimistopalaverit

- Viikoittaiset toimistopalaverit lisdavat yhteisollisyyden tun-
netta.

- Seka asiaa ettd vapaamuotoista juttelua Nopea siirtyminen
onnistui

- Etdtyohon jouduttiin siirtymaan pandemian vuoksi yhtékkia,
suunnittelematta. Siihen ndhden onnistuttu hyvin saamaan
toimiva systeemi

Monipuolinen tyéskentelymahdollisuus

Pikapalaverit Teamsilla

Tiistaipalaverit Teamsissa

- TyOyhteison jasenet saa kiinni helposti.

- Puhelin ja WhatsApp-yhteys toimii

Etatyokaytannot

Suuri tydmaara
- Aina ei ehdi toimia, kuten toiset tai itsekin toivoisi.
Kiireiset aikataulut

- Ei pysty olemaan kaikki aina paikalla palavereissa
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Kommunikointi

Voi luottaa siihen, etta tulee kuulluksi.

Avun saaminen

- Voi kysya ja vastaukset etsitdan

Vuorovaikutus on luonnollista.

- On helppoa kommunikoida tyoyhteison jasenten kesken
myos etdyhteyksien vilitykselld. Tata edesauttaa se, etta
olemme tutustuneet myos lasndolotapaamisissa.
Yhteydenotot

- Soitot, missd mennaan ja mita tulossa

Monenlaista osaamista

- Etatyostd huolimatta toisilta voi kysya ja ratkoa asioita yh-
dessa. Aina joku tietda ja osaa.

Keskittymismahdollisuus

- Etdtyossa ei ole toimiston danimaailmaa, mm. toisten puhe-
luita.

Oma elama sallittua

- Ei tarvitse rajautua vain ty6asioihin.

Keveys

- Asiaa, mutta my0ds kuulumisten vaihtamista, tydyhteisémai-
syys.

Matala kynnys soittaa kaverille

Matala kynnys

- Helppoa ottaa yhteytta Teamsin, puhelun tai WhatsAppin
kautta.

WhatsApp nopeaan yhteydenpitoon

WhatsApp-ryhmat

Saannollisyys

- Viikoittaiset Teamsit

Kommunikointi

Tekstilld ja puhelimessa, mutta my6s Teamsin vélitykselld
kommunikointi on lyhyempaa ja tylympaakin.

Keskittyminen

- Etdnad ihmiset eivat ole niin l1dsna. Kynnys tehda t6ita tmv sa-
malla, kun on palaverissa, on suurempi kuin kasvotusten.
Ulkopuoliseksi on paljon helpompi jaada, varsinkin jos oma
persoona edesauttaa tata.

Korkeampi kynnys kysya?

- Tuleeko kirjoitettua tai soitettua, vaikka pitdisi? Lasna ol-
lessa helpompi kysya heti.

Tarve tavata ihmisia lisdantynyt

Rikkindinen puhelin

- Kun kommunikoidaan viestein, voi viestin merkitys jaada toi-
selle epaselvaksi.

Opastus ja neuvonta on paljon hankalampaa etdyhteydella.
Kerrotaanko kaikki tarpeellinen?

- Etdna ei huomaa asioita samoin kuin Idsndolleessa.
Persoonien yhteensovittaminen

- Olemme erilaisia yksiloitd. Oma itse voi peittya valilla.
Tyokaverin tunne- tai olotilaa ei voi tietad, kun ei nahda fyysi-
sesti > voi aiheuttaa ikdvia tilanteita kommunikoidessa.
Tilannetaju

- Etdyhteydellad on vaikea huomata, milloin toinen on kiirei-
nen, milloin olisi hyva pysahtya ja jutella, milloin asiaa ja mil-
loin hassuttelua.

Negatiivisten asioiden ilmaiseminen

- Etdyhteyksilld on vaikeampaa tuoda julki mieltd painavia
ja/tai negatiivisia asioita. Riskina on, ettd asioiden mittasuh-
teet vaaristyvat.

Kysyminen

- Koska keskustelukumppania ei ole saattaa kysyminen unoh-
tua.

Mitd muut tekevat

- Olisi kiva kuulla, mitd muut tyostavat tai mita heilld on tu-
lossa.

Vaarinkasitykset

- Olemme erilaisia kommunikoijia ja vélilla syntyy tahattomia
vadrinkasityksia asia asioissa kuin myds henkildkohtaisia asi-
oita ilmaistaessa.

Itsensa ilmaiseminen tekstin muodossa ymmarrettavasti ja
ystavallisesti esim. WhatsAppilla.

Erilaiset persoonat

- Erilaiset toiveet, tarpeet, tyotaustat, kommunikointitavat.
Oman paan sisddn jadaminen
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THE JOANNA BRIGGS
COLLABORATION

Bettor evidheree, Bethor oufoomes

2112018
JBI: Arviointikriteerit laadulliselle tutkimukselle

TatA krittsen ardolnnn teddsteskstaa kayteldan lasdullisten utkimusten metodologisen lasdun
ardoantin.  Andoinnin  takistuslisizan  sicBiyy yhisens® 10 anvicentikriteerd,  jokden
yheityiskohtalast smalist on huvaliu alhaalla. Arvicdan on hywd futustus myds Joanna Briggs
Ingtiuutin julkalsemaan katsauksen tekijdiden kisikidaan anvioinla tehdessBin. Tarkistusiistan
akuperainen englanninkielinen versio |dytyy 18318 linkistd, Hunkin kriteerin  tobeutuminen
arviosdaan asielkolla: Kyld (K}, El [E). Ep&seivd (¥). El sovelettavissa (MA). (Lockwood ym.
2015.)

Anvioia Paiviys

Tekijai Wunsi Mo
Arviointikriteer K E

1. Ovatiko wutkemukgen tieteenfilosafset Bhtkohdat ja metodologea O O O 0O
keghanidn yhieensopivat?

2 Ovatkn tuthemussen metodolga ja ulkimuskysymys s tavotteat 0 O 0O O
keskenddn yhieensophvat?

3 Ovatko tutkemuksen metodologa ja ainssston kenuwmemsbeimat O O 0O O
keghenddn yhieensopivat?

4. Ovatkn tuthemusesn metodolga. alneston kuvaus (& analyysd O O O a
keghenidn yheensopivat?

5 Owvatko tuthdmuksen metodologea ja tulosten ulkints keskeniin O O O O
yhieensoplvat?

6. Onko futkian kulttuurise] ta teareettiset |8hibkohdat kuvatiu® O O O O
7. Onko futidgan valkubes utkimuksesn (& tuthemuksen vaikubes O O 0O O
tuthigaan kuvatiu?

8 Onko futidmuksesn osalistufat (& heldan Sinensh [alkuperisst O o 0O O

irnaksut) kuvatiu aslaankuuluvast ja rift&valia tasolla?

9. Onko futkdmus foteutstiu noudatiaen mykyisid eetisid peraatisita, g O o 0O O
ok usimuksella eettmen tolmsunnan ywaksynta?

10. Perustuvatho futkimuksen johiopdaikaat aineston anahysiin ja O O | |
tulosten fulkintaan®

Hokonalsamsoantl:  Hywakay O Hylkaa O LisAtietoja tandtaan T
HKommentteja (mukaan luklen hyldyksen ayy):

Tha Fininkkh Contre for Bvidance-Based Haalth Cana:
& Jnarea Briggs Institute Contre of Extelence.
Sudevialssen Ridnndisoen 1oisut tanut Hotus 1810 hedalla
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Berier cvahened, B her SRSoemies,

JEI: Arvicintikriteerit poikkileikkaustutkimukselle

16.4.2019

T&tA tarkistuslistaa kiytetdan poikkileikkaustutkimuksen metodologisen lBadun anviointiin ja

tutkimuksen tuloksiin vaikuttavan mahdollisen harhan  tunnistamisesn.

Tarkistuslistaan

sisBltyy yhteens& 8 arviointikrteerid, joiden yhksityiskohtaiset simdlét on kuvatiu alhasls.
Arvigijan on hyva tutustua myds Josnne Brggs Instituutin julkaisemaan katssukssn
tekijdiden kEsikijean anicintia tehdess8an. Tarkistuskstan akuperinen englanninkielinen
versio Mytyy tstd linkistd. Kunkin kriteerin toteutuminen andoidaan asteikolla: Kylld (K), Ei

{E), Epaselva (7), B sovellsttavissa (MA). (Moola ym. 2017

Arvioija Paivays

Tekijat) Vuosi Mro
Arviointikriteer E 7 MA
1. Onko otoksen mukaanotio- ja poissulkukritesrit maaritedty O O 0O
salvEst?

2. Onko kohderyhma ja tuthimusolosuhtest kuvatthu rittavan m| o 0O
tarkasti?

3. Mitattinko altistus patevasti ja luotettavasti? a
4. Kaytettinkd objektiivisia, standandoituja kriteersitd osallistujien |
valintakritesning toimineen tilan'tilanteen mittaamiseen?

5. Onko sekoittavat tekijat tunnistetiu? o
6. Mainitaanko menstelmat, joita kiyietiin sekoiftavien tekijbiden ]
huomicimisessa?

7. Onko tulosmuuthujat mitattiu patevast ja luotettavasti? a
&, Kaytettinkd soveltuvia tilastollisia menstelmid? |
Hiokonaisarviointi: Hywakay O Hylkad O Liz&tistoja tarvitaan O

Hommeantteja (mukasn lukien syy hyldykaaen):

Tha Finnkkh Conmre for Evidance-Based Haal th Care:
A Jowrea Briggs eaiute Cenire of Exoallence
Sucevalaisen kidnnbksen totsattanut Botus JBi:n kavalla
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Matriisi kirjallisuuskatsaukseen valikoituneista tutkimuksista

Tekija/t Tutkimuksen nimi Tutki- Tutkimuksen tarkoitus/ Tutkimusmenetelma ja aineiston JBI Ndy- | Keskeiset tulokset
mus- tavoite analyysi arvi- | tén
tyyppi ointi | taso
nro
Galanti, T, Work From Home During Poikki- Tarkoitus on tutkia perheen ja Tutkimusmenetelma regressio- 7/8 3 Tyontekijoiden perheen ja tyon yhteensovittaminen ja sosi-
Guidetti, the COVID-19 Outbreak leikkaus- tyon valisen konfliktin, sosiaali- analyysi. aalinen eristaytyminen liittyivat negatiivisesti, kun taas itse-
G., Mazzei, The Impact on Employees’ tutkimus. | sen eristdytymisen, hdiritsevdn johtaminen ja autonomia liittyivat positiivisesti kotona tyos-
E., Zappala, | Remote Work Productivity, ympériston, tyon autonomian ja Analysoitu online-kyselyn kautta kentelyn tuottavuuteen ja sitoutumiseen.
S., Toscano | Engagement, and Stress. itsensa johtamisen vaikutusta kerattyja tietoja. Oletukset testattu
F.(2021). tyontekijoiden tuottavuuteen, si- kayttamalla hierarkkista lineaarista
Italia Suom. Kotona tyoskentely toutumiseen ja stressiin, joka ko- regressiota.
COVID-19-epidemian ai- ettiin pandemian aikana.
kana — vaikutus tyonteki-
joiden etatyon tuottavuu- Tavoite selvittdad miten etatyo on
teen, sitoutumiseen ja vaikuttanut sellaisten tyontekijoi-
stressiin. den hyvinvointiin ja tuottavuu-
teen, joilla ei ole aikaisempaa
etatyokokemusta.
lkonen, M. Esimies-alaissuhteen luot- Laadulli- Tarkoitus oli kuvata ja tehda ym- Tutkimusmenetelmini haastattelu. | 9/10 | 4 Luottamus kasvaa, kun osoitetaan kunnioitusta ja ollaan
(2015). tamus vuorovaikutuksessa nen tutki- | marrettavaksi luottamuksen ke- myotatuntoisia. Kahden osapuolen viélisen luottamuksen
Suomi rakentuvana ilmiona. musai- hittymisen prosessia ja dynamiik- | Analysoitu temaattisella siséllén rakentuminen ja sen ylldpito on monitahoisempaa kuin ai-
neisto. kaa esimies-alaissuhteissa. analyysilla. kaisemmat tutkimukset ovat esittéaneet.
Tavoite on tutkia luottamuksen
kehittymisen prosessia esimiehen
ja alaisen vélisen vuorovaikutuk-
sen nakokulmasta.
Ollila, S., Organisaatio muutoksen Tapaus- Tarkoitus selventda hajautetun Teemahaastattelu. 9/10 | 4 Tarkeimmiksi l6yd6iksi muodostuivat positiiviset kokemuk-
Raisio, H., pyorteissa — hajautuksessa | tutkimus. | organisaation, hajautetun tyén ja set digitaalisten tyckalujen kdyton laajuudesta kommuni-
Vartiainen, asiantuntijoiden osaami- etatyon vélisia eroja ja yhtalai- Aineiston analyysi on suoritettu- kaatiossa, voimakas motivaatio varmistaa henkil6kohtainen
P., Lindell, nen esiin. syyksia. kayttamalla sisallonanalyysimene- patevyys hajautetussa ymparistossa seka yksildiden todelli-
J., Pernaa, telmaa ja NVivo-ohjelmistoa. nen kyky ja halu toimia omatoimisesti, kun tietyt ehdot
H-K. & Tavoite on tarkastella hajautettu- tayttyvat.
Niemi, T. jen julkisten organisaatioiden toi-
(2018). mintaa asiantuntijaty6ta tekevien
Suomi yksiléiden nakokulmasta.
Ravelin, A., Perusterveydenhuollon Laadulli- Tarkoitus on kuvata perustervey- | Tutkimuksen aineisto keratty puo- 9/10 | 4 Tutkimustulokset osoittavat, ettd koronaviruspandemian
Laukka, E., johtajien kokemuksia ko- nen ku- denhuollon johtajien kokemuksia listrukturoidulla yksildhaastattelulla seuraukset digitaaliseen tyokulttuuriin ovat yhteydessa sen
Heponiemi, | ronaviruspandemian vai- vailevana | koronaviruspandemian vaikutuk- (n=21) kehittymiseen, tydon ominaisuuksien muutokseen ja tyoyh-
T., Kaihla- kutuksista digitaaliseen tutkimus. | sista digitaaliseen tyokulttuuriin teisdn sopeutumiskykyyn. Johtamisen ndkékulmasta pan-
nen, A, & tyokulttuuriin ja sen johta- ja sen johtamiseen. Aineisto on kasitelty kayttden in- demian vaikutukset liittyvat muutosjohtamisen kaytantoi-
Kanste, O. miseen. Tavoite on tuottaa uutta tietoa duktiivista sisalldnanalyysia. hin, johtajan roolin muutoksiin ja johtajien kykyyn sopeutua
(2021). terveydenhuollon digitaalisen muutoksiin.
Suomi tyokulttuurin kehittamiseen, jota

voidaan hyodyntaa johtamis-
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tyossd, koulutuksessa ja tyoyhtei-
s6jen muutosvalmiuden tukemi-
sessa.

Ristolainen, | Viestintd osana etdjohta- Laadulli- Tarkoitus oli arvioida etdjohtami- | Tutkimus toteutettiin sahkoiselld 9/10 Osastonhoitajien ja tyontekijoiden arviot etdjohtamisen
M., Maijala, | mista terveydenhuollossa. nen tutki- | sen viestinnan nykytilaa ja sen kyselylla Turun yliopistollisen kes- viestinnan nykytilasta olivat samansuuntaisia. Etdjohtami-
R., & Elo- mus. kehittamistarpeita terveyden- kussairaalan psykiatrian avohoidon sen viestintaan ei ollut luotu yhteisia organisaatiolahtoisia
ranta, S. huollossa osastonhoitajien seka osastonhoitajille (n=15) seka tyon- toimintatapoja. Kdytdssa oli padsadntdisesti perinteiset yh-
(2020). heidan alaisuudessaan tyoskente- | tekijoille (n=120) kevaalla 2019. teydenpitovalineet, kuten puhelut, tekstiviestit ja séhko-
Suomi levien tyontekijoiden nakokul- posti. Vdlineiden ja sovellusten kdyton osaaminen oli henki-
masta. Aineisto analysoitu tilastollisilla me- |6sidonnaista ja niiden kaytossa oli puutteita saatavuudessa
netelmilld ja siséllon erittelylla. ja toimivuudessa. Henkiloston tuttuus ja luottamus liittyivat
Tavoite oli tunnistaa etajohtami- luontevaan etdyhteydenpitoon. Sdannollisia kasvotusten
sen viestinnan kehittamiskoh- toteutuvia palavereja pidettiin edelleen tarkeina.
teita.
Van Zoo- The impact of remote Laadulli- Tarkoitus oli tarkastella eristayty- | Tutkimusmenetelmana kolmiaaltoi- | 9/10 Tulokset osoittavat, ettd TVT:n kdyton helpottaminen voi
nen, W. & work and mediated com- nen tutki- | mista, yhtd organisaatioiden kes- nen kysely. auttaa organisaatioita ja tyontekijoita torjumaan eristynei-
Sivunen A. munication frequency on mus. keistd haastetta yha hajaantu- syyttd, kun taas samanaikainen etatyokaytantdjen lisaanty-
(2022). isolation and psychological neempien tyokadytantdjen aika- Aineisto analysoitu AMOS-jarjestel- minen saa tyontekijat tuntemaan olonsa eristdytyneem-
Suomi distress. kaudella. méssd kayttdmalla téysin ristik- méksi. Lisdksi havainnot korostavat vastavuoroista vaiku-
kaistd paneelisuunnittelua, mika tusta psykologisen ahdistuksen ja eristaytymisen valilla,
Suom. Kuinka etitydky- Tavoite oli selvittaa, kuinka eta- tarkoittaa, ettd kaikki muuttujat mi- mika viittaa siihen, etta rasitus voi seka lisata eristyneisyy-
tannot ja tieto- ja viestin- tyokaytannot ja tieto- ja viestin- tattiin kaikissa kolmessa ajankoh- den kasityksia etta olla seurausta eristaytymisesta.
tatekniikan kéytts ovat tatekniikan kaytto ovat vaikutta- dassa.
vaikuttaneet eristiytymi- neet eristaytymisen kasityksiin
sen kasityksiin maailman- maailmanlaajuisen terveyspande-
laajuisen terveyspande- mian aikana ja onko nailla suh-
mian aikana ja onko naill3 teilla vaikutusta psyykkiseen ah-
suhteilla vaikutusta psyyk- distukseen.
kiseen ahdistukseen
Zitting, J., Henkiloston luottamus or- Laadulli- Tarkoitus on lisdtd ymmarrysta Tutkimusmenetelmdna teemahaas- | 8/10 Artikkelissa tarkastellaan luottamusta kontekstina laaja or-
Hietapakka, | ganisaatioon ja johtajiin nen tutki- | siitd, mitd luottamukselle tapah- tattelu. ganisaatiomuutos. Luottamus sujuvoittaa yhdessa tyosken-
L., Laulai- sosiaali- ja terveyspalvelu- mus. tuu sosiaali- ja terveyspalvelujen telyd, edistda tyotyytyvaisyyttd ja edesauttaa organisaa-
nen, S., Nii- | jen organisaatiomuutok- organisaatiomuutoksessa ja aut- Aineiston analyysi toteutettu teo- tiomuutoksen onnistumista. Muutokset johtamis- ja organi-
ranen, V., sessa. Terveyden ja hyvin- taa tunnistamaan ja huomioi- riaohjaavan sisallonanalyysin saatiorakenteessa, toimintakulttuurissa seka osallisuuden
Sinervo, T. voinnin laitos. Janus vol. maan luottamukseen vaikuttavia avulla. kokemuksissa heikensivat johtajien ja uuden organisaation
(2020). 28 (2), 168-184 tgkumt.a tul.ewssa orgar.nsaatlouu- kokemls:ca Iuotet.tavana. Muu'Foks.lssikann?ttaa 'k.l'!l.’mltti?a
Suomi. distuksissa ja -muutoksissa. enemman huomiota muutosviestintdadn, tyontekijdiden ja

johtajien tukemiseen seka tyontekijéiden ja eri johtota-
sojen véliseen vuorovaikutukseen.
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Induktiivinen sisallonanalyysi, alkuperaisilmaisut ja pelkistetyt ilmaisut

Suora lainaus

Pelkistetty ilmaus

A 1 COVID-19-pandemia teki etatyostd (WFH) uuden tyotavan.

1 Pandemia teki etatyosta uuden ty6tavan

A 2 Perheen ja tyon yhteensovittaminen ja sosiaalinen eristdytyminen
liittyvat negatiivisesti, kun taas itsejohtaminen ja autonomia liittyivat
positiivisesti etatyon tuottavuuteen ja sitoutumiseen.

2 Perheen ja tydn yhteensovittaminen ja sosiaalinen
eristdytyminen liittyvat negatiivisesti etdtyon tuotta-
vuuteen ja sitoutumiseen

A 3 Perheen ja tyon yhteensovittaminen seka sosiaalinen eristaytymi-
nen liittyivat negatiivisesti etatyon stressiin, johon autonomia ja itse-
johtaminen eivat vaikuttaneet.

3 Perheen ja tyon yhteensovittaminen sekd sosiaalinen
eristdytyminen liittyvat negatiivisesti stressiin

A 4 Tyontekijoiden, joiden on tydskenneltdava enemman perheen ja
tyon yhteensovittamisen kanssa, uskomme vaikuttavan kielteisesti
heiddn tydnsa tuottavuuteen ja sitoutuneisuuteen samalla kun se vai-
kuttaa etatyoskentelyyn liittyvaan stressiin

4 Perheen ja tyon yhteensovittaminen vaikuttaa kiel-
teisesti tyon tuottavuuteen, sitoutuneisuuteen ja
stressiin

A 5 Etatyoympaériston hallinta liittyy positiivisesti tyotyytyvdisyyteen,
kun taas hairidtekijat tyon aikana synnyttavat tydympariston tyyty-
mattémyytta

5 Etatyoymparisto vaikuttaa tyotyytyvaisyyteen

A 6 Positiivinen kokopdivainen etatyokokemus liittyy tyotilan laatuun,
kuten valo- ja danieristyksen hallintaan seka tyotilaan, joka on riitta-
van erilldan asuintilasta

6 Tyotilan laatu ja sijainti

A 7 Yksi etatyon merkittavimmista tyoresursseista on tyén autonomia,
mikd on ammattitehtavissa sallitun itsendisyyden ja harkinnan laajuus

7 Autonomia eli sallitun itsendisyyden ja harkinnan laa-
juus

A 8 Tyon autonomia vaikuttaa positiivisesti etatyontekijoiden sitoutu-
miseen, tyytyvaisyyteen ja suorituskykyyn, mutta vaikuttaa negatiivi-
sesti heidan stressiinsa.

8 Autonomia vaikuttaa sitoutumiseen, tyytyvdisyyteen
ja suorituskykyyn ja stressiin

A 9 Tyén autonomia on tyontekijoille tarkea tydvoimaresurssi ja oi-
keissa annoksissa se kannustaa kannattaviin innovaatioihin tyossa.

9 Autonomia on tyévoimaresurssi ja kannustaa inno-
vaatioihin

A 10 Itsejohtajuuden avulla yksilot saatelevat ja kontrolloivat kayttay-
tymistaan, vaikuttavat ja johtavat itsedan kayttamalla erityisia kayttay-
tymis- ja kognitiivisia strategioita.

10 Itsejohtajuus saatelee kayttaytymista

A 11 Itsedan johtavat yksilot seuraavat tehokkaasti todellista suoritus-
kykyaan ja itselleen asettamansa tasoa saddellen siten omaa motivaa-
tiotaan.

11 Itsedan johtavat seuraavat suorituskykya ja moti-
vaatiota

A 12 Tassa mielessd on osoitettu, kuinka itsejohtamiskayttaytyminen
helpottaa korkeampaa psykologista toimintaa, mikd puolestaan vai-
kuttaa ty6hon sitoutumiseen.

12 Itsejohtamiskdyttaytyminen vaikuttaa sitoutumi-
seen

A 13 tutkimus antoi lupaavia tuloksia, jotka osoittavat, etta tavoitteel-
linen kayttaytyminen on osa itsejohtamiskayttaytymista ja voi yllapi-
taa tyotyytyvaisyytta varsinkin etdtyossa.

13 Tavoitteellisuus on itsejohtamista ja yllapitaa tyo-
tyytyvaisyytta

A 14 Erityisesti lisdantyy mahdollisuudet kommunikoida kollegoiden ja
esimiesten kanssa, ovat ensimmainen strategia organisaatioille, henki-
16stojohtajille ja tyontekijoille, koska viestinta voi vahentaa sosiaalista
eristaytymista

14 Viestinta vdahentaa eristaytymista

A 15 Monet yritykset vauhdittivat sellaisten teknologioiden ja ohjel-
mistojen hankinta ja kaytto, jotka tarjoavat vuorovaikutteisia koke-
muksia, jotka jaljittelevat kasvokkain tapahtuvaa tai ryhmavuorovaiku-
tusta.

15 Vuorovaikutteisten ohjelmistojen kaytt6a nopeute-
taan

A 16 Johtajien ja henkilostdjohtajien tulisi myds pohtia tehokkaasti tal-
laisten viestien tiheydestd, ajoituksesta ja rakenteesta, jotta valtytdan
tyontekijoiden liiallisista keskeytyksista ja hairiotekijoista

16 Viestinnan maara ja ajoitus

A 17 Tyontekijat voivat vahentaa sitoutumistaan heikentyneen moti-
vaation vuoksi, kun heidan tydymparistonsa muuttuu hairitsevaksi.

17 Sitoutuminen ja motivaatio heikentyy, kun tydym-
paristd muuttuu hairitsevaksi

A 18 Organisaatioiden tulee tukea tyontekijoiden ajanhallintataitoja,
jotta he voivat antaa perheen ja tyon yhteensovittamiseen oikeaa
huomiota oikeaan aikaan ottaen huomioon jokaisen tyontekijan oi-
keus irrottautumiseen seka fyysiseen ja henkiseen toipumiseen.

18 Tuke ajanhallintataidoille

A 19 Autonomialla ja itsejohtajuudella on myénteinen suhde tuotta-
vuuteen ja tyohon sitoutumiseen.

19 Autonomia ja itsejohtajuus vaikuttaa tuottavuuteen
ja sitoutumiseen

A 20 Kaytannossa autonomian ja itsejohtamisen edistdaminen voi olla
ratkaisu etatydohjelmien tehostamiseen ja etatydsitoutumisen kan-
nalta.

20 Autonomia ja itsejohtajuus edistda tyon ja sitoutu-
misen tehostamista

A 21 Taman valossa etatyontekijoille voidaan tarjota koulutusta it-
sehavainnointistrategioiden kehittdmiseksi ja tychon liittyvien tavoite-
perusteisten maaraaikojen ja prioriteettien aikataulun edistamiseksi.

21 Koulutusta itsejohtamiseen

A 22 Lisdksi nama havainnot kiinnittavat huomiota uusiin tyoproses-
seihin, jotka tukevat yksildiden tyon autonomiaa, hyodyntavat yksil6i-
den erityistaitoja ja tarjoavat toimivia tydkaluja tydnhallintaan etatyon
uudessa kontekstissa.

22 Tyoprosessit tukevat autonomiaa, hyédyntavat eri-
tyistaitoja ja tyonhallintaa
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A 23 Edistyminen tdssa mielessa ndyttaa olevan taysin yhteensopivia
tyonakymien kanssa, jotka on yhd enemmaén suunnattu tavoitteisiin
pyrkimiseen ja jotka perustuvat vdhemman ohjaaviin johtamisproses-
seihin, ja ovat enemman osallistavampia.

23 Osallistavat tavoitteet

A 24 Néin ollen organisaatioiden tulisi vahvistaa tyontekijoita koulu-
tuskursseilla, joilla pyritdan kehittdmaan itsejohtamiskayttaytymista

24 Lisaa itsejohtamiskoulutusta

A 25 Kasitys alhaisemmasta tuottavuudesta liittyy tyontekijoiden
ikdantymiseen, mika johtuu luultavasti sekd vaikeuksista, joita nailla
tyontekij6illa voi olla teknisten tyokalujen kanssa, etta heidan potenti-
aalistaan heikommin sopeutua muutoksiin, varsinkin jos ne tapahtuvat
nopeasti.

25 Tuottavuus liittyy ikddntymiseen, mika voi johtua
tekniikasta ja muutoksista

A 26 Pandemian, kuten COVID-19:n, aikana, jolloin taudin leviamisen
hillitseminen on ratkaisevan tarkeaa, etatyo on keskeinen mahdolli-
suus ja voi antaa kilpailuetua organisaatioiden suorituskyvyn yllapita-
miseksi ja parantamiseksi.

26 Kilpailuetu suorituskyvyn yllapitamiseksi ja paranta-
miseksi

B 27 Luottamuksen olemukseen kuuluu, etta sitd on vaikea, jopa mah-
dotonta yleisesti ja tyhjentdvasti maaritelld, vaikka jokaisella on siitd
oma, kokemusperdinen kasityksensa.

27 Luottamusta on vaikea maaritella

B 28 Organisaatioissa luottamusta ihmisten valilla ei useinkaan edes
tiedosteta, vaan pidetdan itsestadnselvyytend — kunnes luottamus al-
kaa saroilla.

28 Luottamusta pidetdan itsestdanselvyytena

B 29 Erityisesti muutoksessa luottamuksen merkitys korostuu, kun sita
koetellaan ja testataan.

29 Muutoksessa luottamuksen merkitys korostuu

B 30 Organisaatioiden nakdkulmasta yhteistyd, vuorovaikutus ja luot-
tamus ymmarretdan toisiinsa kietoutuneina ja niiden nahdaan vaikut-
tavan organisaation tulokseen

30 Yhteisty6, vuorovaikutus ja luottamus vaikuttavat
tulokseen

B 31 luottamus muun muassa edesauttaa yhteistyotd ja vaikuttaa tyo-
tekijoiden halukkuuteen sitoutua tekemaan tyonsa hyvin ja luottamus
on yksi organisaation tuottavuuden avaintekijoista.

31 Luottamus vaikuttaa yhteistyohon, sitoutumiseen ja
tuottavuuden

B 32 Seka luottamus ettd johtajuus voidaan nahda vuorovaikutteisina
sosiaalisina prosesseina.

32 Luottamus ja johtajuus ndhddan vuorovaikutteisesti

B 33 My6s luottamuksen rakentamisen taito on esimiestaito, jota voi
oppia ja jossa voi harjaantua vuorovaikutustaitoja kehittamalla.

33 Luottamuksen rakentaminen on esimiestaito

B 34 Vaikka luottamukselle ei ole olemassa yhta hyvaksyttya maaritel-
maa, yksi viitatuimmista on maaritelm3, jossa korostuu se, ettd luotta-
mus syntyy ja sitd yllapidetaan vuorovaikutussuhteissa (relationaali-
suus).

34 Luottamus syntyy ja sitd yllapidetdaan vuorovaiku-
tussuhteissa

B 35 Luottamus on haavoittuvuudelle alttiiksi heittaytymista silloin
kun ei voi kontrolloida toista osapuolta.

35 Luottamus on haavoittuvuudelle alttiiksi heittayty-
mista

B 36 Luottamus siis sisaltad aina riskin tulla petetyksi ja mahdollisuu-
den haavoittua.

36 Luottamus sisaltaa mahdollisuuden tulla petetyksi
ja haavoitetuksi

B 37 Luottamuksen rakentumisen keskeisena elementtina aineistossa
ilmeni kuunteleminen ja kuulluksi tulemisen kokemus.

37 Luottamus rakentuu kuuntelemisen ja kuulluksi tu-
lemisen kokemuksena

B 38 Kuuntelemalla aktiivisesti toista osapuolta voi osoittaa arvostusta
tata kohtaan.

38 Kuuntelu osoittaa arvostusta

B 39 Molemminpuolinen arvostus ja kunnioitus ndyttaa rakentavan
luottamusta

39 Arvostus ja kunnioitus rakentaa luottamusta

B 40. Vuorovaikutus antaa mahdollisuuden |6ytaa yhdessa uusia rat-
kaisuja tai ehdotuksia sen sijaan, ettd vuorotellen ilmaistaisiin omia
nakemyksia.

40 Vuorovaikutus tuo uusia ratkaisuja

B 41 Tallainen dialogisuus nayttaa olevan merkityksellistd luottamuk-
sen rakentumiselle.

41 Dialogisuus on merkityksellistd luottamuksen ra-
kentumiselle

B 42 Aktiivinen kuuntelu ei tassa kuitenkaan viittaa ensisijaisesti pitkiin
ja vaativiin keskusteluihin, vaan se nayttda voivan ilmeta myos pienina
arkisina tekoina, jotka osoittavat, etta toinen osapuoli on kuullut toi-
sen osapuolen toiveita ja odotuksia, ja pyrkii tayttdmaan niita.

42 Aktiivinen kuuntelu ilmenee tekoina

B 43 Luottamusta esimiehen ja tyontekijan valilla voidaan vahvistaa
monin pienin teoin.

43 Luottamusta voidaan vahvistaa pienin teoin

B 44 Haastateltavat kertoivat kokevansa merkityksellisind monet arki-
set vuorovaikutuksen muodoista: puhelinsoitot, sahkopostiviestit, en-
nalta sovitut sekd spontaanit tapaamiset.

44 Puhelinsoitot, sdhkdpostiviestit, ennalta sovitut
seka spontaanit tapaamiset koetaan merkityksellisina

B 45 Epamuodolliset, edellisen aineistondytteen tapaiset vapaamuo-
toiset kommunikoinnin tilanteet vaikuttavat merkityksellisiltd luotta-
muksen rakentumisessa.

45 Vapaamuotoiset tilanteet vaikuttavat merkitykselli-
siltd luottamuksen rakentumisessa

B 46 Lahtokohtana luottamus antaa rohkeutta toimia vastuullisesti ja
luottamuksenarvoisesti, ja molemminpuolinen vastuunottaminen
ndyttaa vahvistavan luottamusta.

46 Molemminpuolinen vastuu vahvistaa luottamusta

B 47 Edellisesta sitaatista kdy ilmi, miten mahdollisuus varmistaa yh-
teinen ymmarrys saattaa estaa vaarinkdasityksista aiheutuvien luotta-
mussardjen synnyn.

47 Yhteinen ymmarrys estaa luottamussardjen synnyn
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B 48 Toinen toisensa arvostaminen esimies-alaissuhteessa nayttaa ole-
van keskeinen luottamuksen rakentamisen ja yllapitamisen elementti,
silld aineistossa molemminpuolinen arvostaminen on leimallista luot-
tamusta rakentaville vuorovaikutustilanteille.

48 Arvostus on keskeinen luottamuksen yllapitami-
sessa

B 49 Dialogin ja arvostuksen osoittamisen lisdksi luottamus nayttaa ra-
kentuvan vuorovaikutustilanteissa, joita kuvaan armeliaisuuden (le-
niency) kasitteelld.

49 Luottamus rakentuu vuorovaikutustilanteissa

B 50 Kuuntelemisen ja arvostuksen viestimisen jatkumona armeliai-
suus viittaa suopeuteen, jota keskindisessa suhteessa osoitetaan toista
kohtaan luottamuksen vahvistamiseksi.

50 Armeliaisuus vahvistaa luottamusta

B 51 Téllainen armeliaisuus saattaa myos lisdtd rohkeutta ja innostaa
kokeilemaan uutta.

51 Armeliaisuus voi lisdtd rohkeutta

B 52 Tassa armeliaisuus on my6s myoétatunnon lahikasite, silla arme-
liaisuus edellyttda kykya asettaa itsensa toisen asemaan, mutta myos
kykya tarkastella itsedan ja omaa toimintaansa reflektiivisesti.

52 Armeliaisuus edellyttaa kykya asettua toisen ase-
maan seka tarkastella reflektiivisesti

B 53 Aineiston perusteella tama tarkoittaa myos tervetts itseluotta-
musta, jolla ndyttaa olevan merkitystd myos henkildiden valiseen luot-
tamukseen ”Ettei mollaa ja hauku itteesd, koska se tuo sitte epavar-
muutta muille,” kuten erds haastatelluista vapaaehtoistyontekijoista
totesi.

53 Itseluottamus vaikuttaa luottamukseen

B 54 Téassa aineistossa armeliaisuus ilmenee esimerkiksi epditsekkyy-
tend, altruismina ja valmiutena asettaa toisen tarpeet omien edelle.

54 Armeliaisuus voi ilmeta epditsekkyytena, altruis-
mina ja toisen tarpeiden edelle asettamisena

B 55 Kokemuksen arvostaminen voidaan tulkita luottamuksenarvoi-
suuden patevyyteen ja kyvykkyyteen ulottuvuuden osoitukseksi.

55 Kokemuksen arvostaminen luottamuksenosoitus
patevyydesta ja kyvykkyydesta

B 56 Armeliaisuus ndyttaa halventdvan ja murentavan pelkoja.

56 Armeliaisuus halventaa pelkoja

B 57 Tassakin aineistossa pelot ndyttavat kumpuavan ja vahvistuvan
erityisesti puhumattomuudesta ja vaikenemisesta, mika tuli selkeam-
min esiin vaitostutkimukseni toisesta, narratiivisesta aineistosta.

57 Pelot vahvistuvat puhumattomuudesta ja vaikene-
misesta

B 58 Viestinndn puute tydyhteisoissa nayttaa altistavan vaarinkasityk-
sille.

58 Viestinndn puute altistavaa vaarinkasityksille

B 59 Armeliaisuus voidaan ymmartaa sallivuutena, nimenomaan silloin
kun sallitaan erehtyvyys ja virheet — seka itselle etta toiselle.

59 Armeliaisuus on erehdysten ja virheiden sallivuutta

B 60 Erehdyksia ei peitelld vaan ne otetaan rohkeasti esille ja nahdaan
mahdollisuuksina oppia esimerkiksi dialogin keinoin.

60 Erehdykset otetaan esille ja nahdaan mahdollisuuk-
sina oppia

B 61 Naissa tilanteissa luottamukselle annetaan mahdollisuus vahvis-
tua, kun epailykselle ei jaa sijaa.

61 Luottamus vahvistuu, kun epdilykselle ei jaa sijaa

B 62 Talld han kuvasi sitd, miten hanen mielestaan johtajan tulee heit-
taytya esimerkiksi yhteisissa illanvietoissa hieman naurunalaiseksi.

62 Johtajan tulee heittaytya

B 63 Talld tavoin kayttaytymalld han ei suinkaan menetd auktoriteetti-
aan vaan tdman haastateltavan mukaan luottamus alaisten ja esimie-
hen valilla vahvistuu téllaisen "hupeloksi” heittdaytymisen myota.

63 Luottamus vahvistuu heittaytymisen myota

B 64 Tassa aineistossa luottamus rakentui ikdan kuin armeliasuuden
hengessa, milld tarkoitan sitd, etta toimija on armelias itselleen ja
omille erehdyksilleen, mutta ymmartaa myos toisen osapuolen toisi-
naan tahattomasti tekevan virheitd, esimerkiksi saattaa jattaa reagoi-
matta toisen osapuolen yhteydenottoon tai on vuorovaikutustilan-
teessa passiivinen tai jopa valinpitamaton.

64 Armelias itselleen ja erehdyksilleen, mutta ymmar-
taa virheita

B 65 Keskeista naissa tilanteissa (luottamuksen rapautuminen) on rea-
goimattomuus ja passiivisuus, jossa vuorovaikutus kielletdan koko-
naan tai siihen ei antauduta.

65 Luottamuksen rapauttaa reagoimattomuus ja pas-
siivisuus, jossa vuorovaikutus kielletaan

B 66 Tassa aineistossa reagoimattomuus johti helposti itsedan voimis-
tavaan kierteeseen.

66 Reagoimattomuus johtaa voimistavaan kierteeseen

B 67 Tyypillisimmillaan reagoimattomuus ilmenee tahattomana passii-
visuutena, esimerkiksi kun esimies ei ollut ehtinyt muilta tehtaviltdan
reagoida ja ndin ollen luottamus oli jo ehtinyt saada saron.

67 Reagoimattomuus ilmenee tahattomana passiivi-
suutena

B 68 Tassa tutkimuksessa pelot juonsivat juurensa epavarmuudesta ja
vaarinymmarryksista ja pettymyksen tunteet nayttivat usein voimista-
van niita.

68 Pelot juontuvat epavarmuudesta ja vaarinymmar-
ryksistd, joita pettymykset voimistavat

B 69 Aiemmat luottamuksen rikkoutumisen kokemukset saattoivat
olla pelkojen taustalla ruokkimassa itseddn vahvistavaa kierretta.

69 Luottamuksen rikkoutuminen pelkojen taustalla

B 70 Tulkitsen vaitostutkimuksessani, etta epaluottamuksen noidanke-
han voimakkaimpia pyorteita aiheuttavat pelot, joita toistuvat igno-
roinnit ja vaarinkasitykset ruokkivat.

70 Epaluottamuksen voimakkaimpia pyorteita aiheut-
tavat pelot, joita ignorointi ja vaarinkasitykset ruokki-
vat

B 71 Tassa tutkimuksessa pelkoon pohjautuviksi kuvattujen vuorovai-
kutustilanteiden erdanlaiseksi vastinpariksi olen nimennyt armeliai-
suuden silla se halventaa pelkoja, kun erehtyminen sallitaan ja vaéarin-
kasityksia pyritdan aktiivisesti selvittdmaan ja kasittelemaan siten, etta
luottamus voi rakentua uudelleen.

71 Armeliaisuus halventaa pelkoja ja lisdd luottamusta

B 72 Luottamisen prosessi voi jatkua positiivisena pyorteena.

72 Luottamus voi jatkua positiivisena pyorteena
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B 73 Aineisto antaa myos viitteita siitd, etta joissakin tilanteissa tuntei-
den ilmaisun ja niistd puhumisen salliminen vahvistaa luottamusta.

73 Tunteiden ilmaisu ja niistd puhuminen vahvistaa
luottamusta

B 74 Tulokset viittaavat siihen, ettd luottamuksen kehittymisessa vuo-
rovaikutuksessa ilmenee erityisia episodeja ‘'momentumeja’, jolloin

kahdenvilinen luottamus saattaa pyrdhtden vahvistua tai jopa kaantya
luottamuksen rakentumiseksi tai yhtakkia luottamus saattoi rapautua.

74 Luottamus voi vahvistua tai yhtakkid rapautua

B 75 Ne eivét ole ainoastaan luottamuksen kddnnekohtia vaan myos
niita hetkia tai episodeja, joissa luottamus vahvistuu tai vastaavasti ky-
teva epaluuloisuus tai mureneva luottamus alkaa rapautua epéluotta-
mukseksi.

75 Luottamus vahvistuu tai rapautuu epaluotta-
mukseksi

B 76 Tutkimuksessa I6ytyi luottamuksen pyorteitd molempiin suuntiin:
seka heikkenemisen pyGrre ettd vahvistumisen pyorre.

76 Luottamuksella on heikkenemisen ja vahvistumisen
pyorre

B 77 Taman tutkimuksen perustella my6s luottamuksen nopea ’pyrah-
dysmainen’ vahvistuminen vuorovaikutuksen keinoin on ilmeista.

77 Luottamus vahvistuu vuorovaikutuksen keinoin

B 78 Vaikuttaa siltd, etta eri osapuolet voivat kokea rikot eri tavoin,
jopa niin, etta toinen osapuoli on tietdmaton aiheuttamastaan sa-
rosta.

78 Toinen osapuoli voi olla tietdmatodn sardsta

B 79 Vaikuttaa siltd, etta tulevaisuuden organisaatioissa vuorovaiku-
tustaitojen merkitys tulee entisestaan korostumaan.

79 Vuorovaikutustaitojen merkitys korostuu

B 80 Teknologiavalitteinen viestintd toisaalta haastaa luottamuksen
perinteisen rakentamisen vuorovaikutuksessa kasvokkain, mutta sa-
malla my6s mahdollistaa uusia vahvistamisen muotoja.

80 Teknologia mahdollistaa luottamuksen vahvistami-
sen

B 81 Asioita voidaan kommunikoida, tarvittaessa tarkistaa ja varmistaa
eri viestintavalineitd kayttden.

81 Kommunikointi eri viestintavalineilla

B 82 Luottamuksen rakentumisessa tarkeiksi koetut pienet rohkaisevat
ja tukea osoittavat viestit on entistd helpompaa ldhettaa.

82 Luottamus rakentuu rohkaisevista ja tukea osoitta-
vista viesteistd

B 83 Tutkimustuloksissa korostui ylipaataan vuorovaikutuksen merki-
tys luottamuksen perustana ja vuorovaikutustaidot johtamistaitoina.

83 Vuorovaikutus luottamuksen perusta ja vuorovaiku-
tustaidot johtamistaito

B 84 Luottamuksen rakentaminen vuorovaikutustaidoin voidaan
nahda paitsi esimiestaitona myos tyoyhteisotaitona, jolla on merkit-
tava rooli tydhyvinvoinnin edistajana.

84 Luottamuksen rakentaminen vuorovaikutustaidoin

B 85 Aloitteellisuutta luottamuksen rakentamisessa voidaan pitda en-
sisijaisesti esimiehen tehtdvana.

85 Aloitteellisuus luottamuksen rakentamisessa on esi-
miehen tehtdva

C 86 Yksilot tyoskentelevat etdalla toisistaan, koska toimipisteet voivat
sijaita paikallisesti, alueellisesti tai jopa valtakunnallisesti hyvin haja-
naisesti.

86 Toimipisteet voivat sijaita paikallisesti, alueellisesti
tai valtakunnallisesti

C 87 Organisaation muutoksilla on usein voimakas vaikutus sekd moti-
vaatioon ettd tyytyvdisyyteen ty0ssd ja samalla niilla on merkitysta
myos yksilon osaamiseen ja osaamisen kehittdmiseen.

87 Muutokset vaikuttavat motivaatioon, tyotyytyvai-
syyteen sekd osaamiseen ja sen kehittamiseen

C 88 Hajautettu organisaatio on yksinkertaisuudessaan organisaatio,
joka toimii usealla eri paikkakunnalla erilaisina ja erikokoisina yksik-
koina

88 Hajautettu organisaatio toimii useilla paikkakunnilla
erilaisina yksikkoina

C 89 Ajallisesti tyota tehdaan samanaikaisesti, eriaikaisesti, pysyvasti
tai lyhytaikaisella yhteistyolla.

89 Tyota tehddan samanaikaisesti, eriaikaisesti, pysy-
vasti tai lyhytaikaisella yhteistyolla

C 90 Moninaisuus perustuu kulttuuriseen, organisatoriseen ja koulu-
tukselliseen samankaltaisuuteen tai yhta lailla erilaisuuteen.

90 Moninaisuus perustuu kulttuuriseen, organisatori-
seen ja koulutukselliseen samankaltaisuuteen tai eri-
laisuuteen

C 91 Kommunikointi tapahtuu seka kasvokkain etta teknologian avulla.

91 Kommunikointi tapahtuu kasvokkain ja teknologian
avulla

C 92 Hajautetussa tyossa keskeista on tydskentely typaikan ulkopuo-
lella erilaisissa yksikoissa tai tiimeissa.

92 Hajautetussa tyossa toimitaan tyopaikan ulkopuo-
lella yksikoissa tai tiimeissa

C 93 Hajautetun tyon keskidssa on verkostoituminen seka erilaiset
sahkoiset ja viestintatekniset sovellukset.

93 Verkostoituminen ja viestintatekniset sovellukset

C 94 Hajautettu tyo voi ddrimmilleen vietyna olla tdysin virtuaalista.

94 Hajautettu tyo voi olla taysin virtuaalista

C 95 Usein mainittuja hyotyja ovat parempi tuottavuus, kustannusten
aleneminen, asiakkaiden palvelumahdollisuuksien lisddntyminen ja
globaalin tietotaidon hyédyntaminen.

95 Hyotyja ovat tuottavuus, kustannusten aleneminen,
palvelumahdollisuuksien lisddntyminen ja globaali tie-
totaito

C 96 Hajautettua ty6ta luonnehtii tyopisteiden moninaisuus, tehdaan
tyota kuitenkin yhdessa, erilaista asiantuntijuutta hyédyntaen ja yhtei-
siin tavoitteisiin pyrkien.

96 Yhdess3, erilaista asiantuntijuutta hyodyntden ja
yhteisilld tavoitteilla

C 97 Etatyo on kasitteena hyvin ldhelld hajautetun tyon kasitetta.

97 Etdtyo ja hajautetun tyon kasiteteet ovat lahelld
toisiaan

C 98 Etatyon keskeinen periaate on, ettd sita tehddan fyysisesti ko-
tona, mobiilityona tai itsetyollistettyna tyona.

98 Fyysisesti kotona, mobiilitydna tai itsetyollistettyna
tyona

C 99 Etatyota tekevat asiantuntijat padasiassa tyonantajan kanssa teh-
dyn sopimuksen mukaisesti tietyn maaran viikoittain tai kuukausittain.

99 Etatyota tehdadn sopimuksen mukaisesti

C 100 Pitkalle hajautetussa organisaatiossa voidaan pdatya myos sii-
hen, etta ty6 tehdaan lahes kokonaan kotona tai kayttamalla kodin ul-
kopuolista etdpistettd, josta on sovittu tydnantajan kanssa.

100 Tydskennelldadn kotona tai etdpisteelld
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C101 Kuten jokaisella organisaatiolla, myos hajautetulla asiantuntija-
organisaatiolla on oma kulttuurinsa.

101 Hajautetulla organisaatiolla on oma kulttuuri

C 102 Vaikka asiantuntijuus ja sen hallinta ovat yhdistavia asioita, on
toimintayksikoiden fyysinen hajanaisuus erillisyyttd aiheuttava tekija.

102 Asiantuntijuus on yhdistavia tekija ja hajanaisuus
erillisyytta aiheuttava tekija

C 103 Yhteinen kulttuuri ei ole itsestaanselvyys, vaan kulttuurien mo-
ninaisuus korostuu.

103 Kulttuurien moninaisuus korostuu

C 104 Tyontekijoiden kasitykset ja odotukset hajautetun organisaation
ja hajautetun tyon yhteisollisyydesta ovat hyvin erilaisia.

104 Tyontekijoiden kasitykset yhteisollisyydesta ovat
erilaisia

C 105 Perinteisiin organisaatioihin verrattuna hajautetuissa ja virtuaa-
lisissa organisaatioissa taytyy kiinnittaa huomiota vuorovaikutuksen ja
kommunikaation erityisvaatimuksiin.

105 Huomio vuorovaikutukseen ja kommunikaatioon

C 106 Hajautettua tyota tekevissa tiimeissa on oletettu syntyvan hel-
pommin erilaisia pitempikestoisia ristiriitoja, joiden tunnistamisessa ja
ratkaisemisessa tarvitaan spontaania kommunikaatiota ja kasvokkain
tapahtuvia tapaamisia.

106 Helpommin ristiriitoja

C 107 Ajallisen etaisyyden nakékulmasta kommunikaation tiheys hel-
pottaa informaation valittymistd ja vahvistaa ldhentymisen tunnetta
jasenten kesken.

107 Kommunikaation tiheys helpottaa informaation
valittymista ja lahentymisen tunnetta

C 108 Ne (luottamus ja valvonta) eivéit ole toistensa vastakohtia tai
erillisid toiminnan elementteja, vaan keskendan vuorovaikutuksessa
olevia toimintoja.

108 Luottamus ja valvonta ovat vuorovaikutuksessa
keskenaan

C 109 Kommunikaatio, yhteisollisyys ja osallisuuden kokeminen ovat
tarkeita hyvan luottamuksen ja valvonnan perusteita.

109 Kommunikaatio, yhteisollisyys ja osallisuus ovat
luottamuksen ja valvonnan perusteita

C 110 Johtamisen kannalta hajautetut organisaatiot eivat voi toimia
kuten perinteiset, hierarkkiset organisaatiot.

110 Hajautetut organisaatiot eivat voi toimia kuten pe-
rinteiset organisaatiot

C 111 Ihmisten johtaminen virtuaalisesti edellyttaa aktiivisempaa ja
monipuolisempaa johtamisosaamista.

111 Virtuaalisuus edellyttdad monipuolista johtamis-
osaamista

C 112 Johtajien tuleekin omaksua erilaisia tapoja osallisuuden, moti-
vaation, luottamuksen, valvonnan ja sitoutumisen rakentamiseksi.

112 Osallisuuden, motivaation, luottamuksen, valvon-
nan ja sitoutumisen rakentaminen

C 113 Haasteita etdjohtamiselle tuovat johtajuuden nakyvyyden yllapi-
taminen, yhteisten toimintatapojen vakiinnuttaminen ja tiedon jaka-
minen seka sen hyédyntdminen.

113 Haasteena johtajuuden nédkyvyyden ylldpitdminen,
yhteiset toimintatavat, tiedon jakaminen ja hyodynta-
minen

C 114 Ongelmatilanteisiin tarttumisen tulee olla entistakin aktiivisem-
paa.

114 Ongelmatilanteisiin tarttuminen

C 115 Tama tapahtuu luottamusta vahvistamalla seka selkeésti ja avoi-
mesti kommunikoimalla.

115 Luottamus ja kommunikointi

C 116 Etajohtaminen tarvitsee selkedt toiminnan tavoitteet ja seuran-
nan, palautejarjestelman seka keinot ja prosessin osaamisen kehitta-
miselle.

116 Selkedt tavoitteet, seuranta, palautejarjestelma
sekd osaamisen kehittdminen

C 117 Hajautetun tyén kokonaisuuden hahmottaminen on vaikeaa,
koska tehtavat ja toimintaymparistd muotoutuvat usein sirpaleisiksi.

117 Tehtavat ja toimintaymparisto sirpaleisia

C 118 Hajautetussa julkisessa asiantuntijaorganisaatiossa tarvitaan
monenlaista osaamista, minka tuominen esiin riittavasti voi olla haas-
teellista yksilolle.

118 Osaamisen esiin tuominen voi olla haasteellista

C 119 Hajautetun organisaation jasenet tarvitsevat projektinhallinta-
taitoja, teknologista osaamista seka itsensd johtamisen ja rajojen hal-
linnan taitoja.

119 Projektitaidot, teknologiaosaaminen sekd itsensa
johtamisen taito

C 120 Oman tyon suunnittelu tehtavakohtaisesti ja ajallisesti edellyt-
tda perusammattitaitoa, sosiaalisen eristaytyneisyyden sietokykya
seka vastuuntuntoisuutta.

120 Tyon suunnittelu, sosiaalisen eristdaytyneisyyden
sietokyky seka vastuuntuntoisuus

C 121 Itsensa kehittdminen ja oman osaamisen esiin tuominen seka
hyoédyntaminen liittyvat yksilon aktiivisuuteen ja kykyyn toimia itseoh-
jautuvasti.

121 Itsensa kehittaminen, osaamisen esiin tuominen
sekd hyodyntaminen

C 122 Yhteisesti ymmarretyilld toimintamalleilla, sdanndgilla ja ohjeilla
voidaan varmistaa hajautettu asioiden kasittely ja paatoksenteko,
mika puolestaan kehittda kollektiivista osaamista.

122 Yhteiset toimintamallit

C 123 Viestinnalld onkin tdssa toiminnassa keskeinen merkitys.

123 Viestinnalla on keskeinen merkitys

C 124 Osaamisen tarkeimpina nakokulmina voidaan pitda yksilon tie-
totaitoa, nakemyksia, halua, rohkeutta ja ydinosaamista.

124 Osaamisessa tarkeinta on tietotaito, ndkemykset,
halu, rohkeus ja ydinosaaminen

C 125 Luottamus on keskeinen vahvistaja kommunikaation toimivuu-
dessa ja pyrittdessa tydyhteison tavoitteisiin.

125 Luottamus on keskeistd kommunikaatiossa ja py-
rittdessa tavoitteisiin

C 126 Yksilot helposti suosivat tuttuja kaytantoja ja kehittelevat seka
teknisid ettd inhimillisia esteitd luovuutensa esiin tuomiselle.

126 Tuttujen kaytantojen suosiminen seka teknisten ja
inhimillisten esteiden kehittdaminen luovuudelle

C 127 Teknologiapelkoakin saattaa ilmaantua siirryttaessa hajautet-
tuun tyoskentelyyn.

127 Teknologiapelko

C 128 Luovuus edellyttaa luottamuksen syntymista ja sen yllapitami-
nen voi olla vaikeaa erityisesti silloin, kun kommunikointi tapahtuu
pelkadstaan kirjoitettujen viestien valitykselld ilman muunlaista vuoro-
vaikutusta.

128 Luovuus edellyttda luottamusta ja sen yllapitami-
nen vaatii vuorovaikutusta
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C 129 Dialogisen prosessin ymmartaminen ja monipuolistaminen vah-
vistaa yhteisty6ta hajautuksessa.

129 Dialogi vahvistaa yhteistyota

C 130 Vuorovaikutus mahdollistaa viestinnan ja ndkyvan seka hiljaisen
tiedon jakamisen.

130 Vuorovaikutus mahdollistaa viestinndn seka naky-
van ja hiljaisen tiedon jakamisen

C 131 Hajautetuissa organisaatioissa erilaisten kommunikaatiomah-
dollisuuksien lisaamisella ja pikaistenkin tapaamisten seka virtuaalis-
ten kokousten jarjestdmiselld on keskeinen merkitys myds oppimi-
sessa ja 0saamisen esiin tuomisessa.

131 Kommunikaatio tuo osaamisen esiin

C 132 Odotusten yhteensopimattomuus voi parantaa organisaation
oppimista, koska se antaa tilaa luovuudelle.

132 Odotusten yhteensopimattomuus parantaa oppi-
mista, koska se antaa tilaa luovuudelle

C 133 Yksilollisyys korostuu oppimisessa, mika ei useinkaan hajaute-
tussa ymparistdssa perustu jaettuun tietoon.

133 Yksilollisyys korostuu oppimisessa

C 134 Yhteistyon onnistumiseksi on tarkea l6ytaa yksilon ja hajautetun
ryhmén toiminnan tasapaino.

134 Yhteistyo edellyttaa yksilon ja hajautetun toimin-
nan tasapainoa

C 135 Samaistuminen ryhmaan tukee yhtendisyyden tunnetta, vaikka
todellinen kasvokkain tapahtuva vuorovaikutus olisikin vahaista.

135 Samaistuminen ryhmaan tukee yhtenaisyyden
tunnetta

C 136 Lisaksi hajautetussa asiantuntijatyossa toimivalla yksilolla tulee
olla tyd6tila tai paikka, joka antaa mahdollisuuden seka yksildlliseen
ettd yhteisolliseen tyontekoon.

136 Paikka yksil6lliseen ja yhteisolliseen tyontekoon

C 137 Lisaksi yhteiset pelisaannét, jokaisen tasapuolinen huomioimi-
nen ja valiton palautejarjestelma toimivat yhteistyon onnistumisen
elementteina.

137 Pelisaannot, tasapuolisuus ja valiton palautejarjes-
telma

C 138 Yhteishengen syntymiseen ja yllapitamiseen tuleekin panostaa
monin keinoin.

138 Yhteishenkeen tulee panostaa

C 139 Mita toimivampi vuorovaikutus hajautetun ryhman jasenten va-
lilld on, sitd parempi on yhteistyo ja yhdessa oppiminen seka tietotai-
don ja osaamisen jakaminen.

139 Toimiva vuorovaikutus vaikuttaa yhteistyohon ja
yhdessa oppimiseen seka tietotaidon ja osaamisen ja-
kamiseen

C 140 Hyvat vuorovaikutussuhteet seka johtoon ettd muihin ryhman
jaseniin vdhentdvat hajautetun tyon epamieluisia vaikutuksia, kuten
mahdollista sitoutumattomuutta organisaatioon ja ammatillista eris-
taytymista.

140 Hyva vuorovaikutus vahentda epamieluisia vaiku-
tuksia, kuten sitoutumattomuutta ja eristaytymista

C 141 Autonomia on todellisuudessa ”kaksiterdinen miekka”, jolloin se
voi vaikuttaa myonteisesti yksildiden ja tiimien toimintaan, mutta ris-
kina saattaa olla toimijoiden liiallinen eristaytyminen muusta organi-
saatiosta.

141 Autonomia vaikuttaa myonteisesti, mutta riskina
voi olla eristdgytyminen.

C 142 Autonomian ja vastuiden lisddminen ei kuitenkaan suoraan
johda voimaantumiseen.

142 Autonomian ja vastuun lisdédminen ei suoraan
johda voimaantumiseen

C 143 Toimijoiden kykyjen ja uusien vastuiden vililla voi esimerkiksi
olla merkittava epasuhta.

143 Kykyjen ja uusien vastuiden valilla voi olla epa-
suhta

C 144 Kyse voi olla my0s siitd, ettd uudet vastuut eivat ole linjassa
palkkauksen suhteen, jolloin toimijoille voi syntyd tunne hyvaksikay-
tosta.

144 Uudet vastuut eivat aina ole linjassa palkkauksen
suhteen, jolloin voi syntyd tunne hyvaksikaytosta

C 145 Vastaavasti kyseeseen voi tulla tilanne, jossa rakenteellisen voi-
maantumisen edistdmistoimet ovat enemmankin vain symbolisia, jol-
loin vaikutukset psykologiseen voimaantumiseen jaavat heikoiksi.

145 Psykologinen voimaantuminen

C 146 Autonomisuus, voimaantuminen ja itseohjautuvuus voivat joh-
taa niin yksilo- kuin tiimitasolla itsejohtajuuteen (self-leadership).

146 Autonomisuus, voimaantuminen ja itseohjautu-
vuus voivat johtaa itsejohtajuuteen

C 147 Itsejohtajuuden kasvun myo6ta toimijat padsevat talloin vaikutta-
maan paitsi tapaansa tehda tyotd, myos laajemmin toiminnan tavoit-
teisiin ja ndiden tavoitteiden takana oleviin arvoihin seka strategisiin
valintoihin.

147 Itsejohtajuus vaikuttaa tapaan tehda ty6ta, tavoit-
teisiin, arvoihin ja strategiaan

C 148 Itsejohtajuus ei sulje pois ulkoista johtajuutta (external lea-
dership).

148 Itsejohtajuus ei sulje pois ulkoista johtajuutta

C 149 Ulkoinen johtajuus voi painvastoin olla hyvinkin keskeinen osa
toimijoiden itsejohtajuuden edistamista.

149 Ulkoinen johtajuus on keskeista itsejohtajuuden
edistdmista

C 150 Ty tuntuu hajautetussa organisaatiossa usein yksin puurtami-
selta, eikd organisaatiossa ole juurikaan etenemismahdollisuuksia.

150 Tyo tuntuu yksindiseltd, eikd etenemismahdolli-
suuksia juurikaan ole

C 151 Uusien toimintatapojen kehittaminen ja ideoiden hyédyntami-
nen vuorovaikutuksen ja yhteistydn varmistamisessa onkin ensiarvoi-
sen tarkeda.

151 Uudet toimintatavat vuorovaikutuksessa ja yhteis-
tyossa

C 152 Kollegiaalisen yhteistyon toimiminen perustuu vahvasti siihen,
ettd asiantuntijat tutustuvat toisiinsa seka oppivat tuntemaan toisensa
toimintatavat ja vastuualueet uudessa, mahdollisessa hajautetussa or-
ganisaatiossa.

152 Toimiva yhteisty6 perustuu siihen, ettd opitaan
tuntemaan toimintatavat ja vastuualueet

C 153 Oman osaamisen varmistaminen edellyttda vahvaa motivaa-
tiota, omaa halua kehittya ja tehda yhteisty6td muiden asiantuntijoi-
den kanssa.

153 Oman osaamisen varmistaminen edellyttaa moti-
vaatiota, halua kehittya ja tehda yhteisty6ta muiden
kanssa

C 154 Tyossa tarvitaan monipuolista ja erilaista jaettavaa osaamista,
jota téllaisessa hajautetussa organisaatiossa on runsaasti.

154 Monipuolista jaettavaa osaamista
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C 155 Sen (osaamisen) tiedostaminen, esiin tuominen ja hyédyntami-
nen edellyttavat yksilon omaa aktiivisuutta ja oikeanlaista osaamisen
johtamista.

155 Osaamisen tiedostaminen, esiin tuominen ja hyo-
dyntdminen edellyttavat aktiivisuutta ja osaamisen
johtamista

C 156 Jos itseohjautuva yksild joutuu organisaatioon, jossa toimintaa
saannellaan merkittavasti, voi tama pahimmillaan aiheuttaa yksilon
toimintakyvyn ja ty6innon heikentymista.

156 Itseohjautuvuuden sdantely aiheuttaa toimintaky-
vyn ja tyéinnon heikentymista

C 157 Olisi erityisen tarkeaa, ettd uudistamisprosesseissa ei maaritel-
tdisi ylhaaltapain liian rajatusti sitd, mihin asioihin tyontekijat voivat
vaikuttaa, vaan tyontekijat otettaisiin aidosti mukaan uudistusten
suunnitteluun.

157 Uudistamisprosesseissa tyontekijat mukaan suun-
nitteluun

D 158 Digitalisaation tarjoamista mahdollisuuksista on hyotya vain sil-
loin, jos tyontekijat hyvaksyvat uudet tyovalineet.

158 Digitalisaatiosta on hyotya, jos tyontekijat hyvak-
syvat uudet tyovalineet

D 159 Johtajilla on todettu olevan ratkaiseva vastuu digitaalisessa
muutoksessa.

159 Johtajilla on ratkaiseva vastuu digitaalisessa muu-
toksessa

D 160 TyOprosessien muuttaminen vaatii vahvaa johtajuutta ja muu-
tos vaatii uusien tyoprosessien hyvdksynnan, toimeenpanon ja sitou-
tumisen niiden kayttdon.

160 Muutos vaatii johtajuutta, uusien tydprosessien
hyvaksynnan, toimeenpanon ja sitoutumisen

D 161 Digitaalinen organisaation muutostilanne edellyttda johtami-
selta suunnittelua eri toimijoiden, kuten tyontekijoiden ja tietojarjes-
telmien asiantuntijoiden kanssa.

161 Digitaalinen muutos edellyttda johtamiselta suun-
nittelua eri toimijoiden kanssa

D 162 Tyontekijéiden sitouttaminen ja osallistaminen muutokseen ja
sen suunnitteluun edistdd muutoksessa onnistumista.

162 Sitouttaminen ja osallistaminen muutokseen edis-
taa onnistumista

D 163 Tyontekijat, jotka ovat halukkaita osallistumaan aktiivisesti digi-
taalisten ty6valineiden kayttoon vaikuttavat muihin ihmisiin ja tukevat
kayttoonottoa.

163 Aktiivisuus digitaalisuuteen tukee kayttéonottoa

D 164 Selkead ja yksinkertainen visio on avainasemassa digitaalisessa
muutoksessa ja johtajien tulisi valittaa sita tyontekijoille.

164 Selked visio digitaalisessa muutoksessa

D 165 Sahkoisen terveydenhuollon kdyttdonotossa tulisi siirtyd oppi-
miskeskeiseen johtamiseen ja mukautuvaan johtamiseen, joka koros-
taa tyontekijoiden osallistumista ja oppimismahdollisuuksia.

165 Sahkoisen jarjestelman kayttéonotossa osallistu-
minen ja oppimismahdollisuus.

D 166 Johdon tehtdva on auttaa tyontekijoita ymmartamaan jatku-
vasti muuttuviin tydkaytantoihin liittyvat monimutkaisuudet.

166 Tyokaytantoihin liittyvien monimutkaisuuksien
ymmartaminen

D167 Johtajat kokivat, ettd koronaviruspandemia johti digitaalisen
tyokulttuurin kehittymiseen, johon sisaltyi uudet digitaaliset tyotavat
ja digitaalinen muutos.

167 Koronaviruspandemia johti digitaalisen tyokult-
tuurin kehittymiseen

D 168 Uudet digitaaliset tyotavat ilmenivat lisddntyneend etatyon, -ko-
kouksien, -koulutusten ja -palvelujen maaréna, useiden digitaalisten
tyokalujen kayttéonottamisena, tyon monipuolistumisena ja uusien
tyOtapojen opetteluna, joiden perehtymiseen tyontekijoilld oli vastuu.

168 Digitaalisten tyokalujen kayttoonotto ja uusien
tyGtapojen opettelu

D 169 My0s koulutuksia alettiin jarjestaa entista enemman etana.

169 Koulutuksia enemman etana

D 170 Johtajien mukaan tyontekijat kokivat etdtyon padsaantoisesti
mieluisana.

170 Tyontekijat kokivat etatyon padsaantoisesti mie-
luisana

D 171 Edelld mainitut muutokset muuttivat ty6ta monipuolisemmaksi,
mutta vaativat uusien tyétapojen ja tietoteknisten laitteiden kayton
opettelua.

171 Tyd monipuolistui ja vaati uusien tyétapojen ja tie-
toteknisten laitteiden kayton opettelua

D 172 Muutos tyossa tapahtuvassa kanssakdaymisessa sisalsi kasvokkai-
sen kanssakdymisen vdahentymisen, kanssakaymisen siirtymisen digi-
taalisiin valineisiin, yhteisten tapaamisten pitdmisen etdyhteyksin ja
tiedottamisen muuttumisen sdhkaiseksi.

172 Vuorovaikutus ja tiedottaminen siirtyi digitaalisiin
vilineisiin

D 173 Kanssakdymisen siirtyminen digitaalisiin valineisiin ilmeni kom-
munikointina digitaalisia valineitd hyodyntaen.

173 Vuorovaikutus digitaalisesti

D 174 Esimerkiksi tydyhteistssa tapahtuva epavirallinen yhteydenpito
siirtyi WhatsApp -sovellukseen ja sahkoisia pikaviestimia alettiin hyo-
dyntdmaan entistd enemman myos konsultoinnissa.

174 Tyoyhteison epavirallinen yhteydenpito WhatsApp
-sovelluksella

D 175 My®s yhteisia tapaamisia jarjestettiin etdyhteyksin.

175 Yhteisiad tapaamisia etdayhteyksin

D 176 Tiedottamisen muuttuminen sahkdiseksi tarkoitti sitd, etta orga-
nisaatioiden informaatio muutettiin ensisijaisesti séhkodiseen muotoon
ja myos tiedonkulku tapahtui padsaantoisesti sahkoisessa muodossa.

176 Tiedottaminen sdhkdisessd muodossa

D 177 Johtajat kuitenkin kuvailivat tiedon liikkumiseen liittyvid haas-
tetta, silla kaikki tieto ei saavuttanut tyontekijoita sahkoisesti.

177 Kaikki tieto ei saavuta sahkaisesti

D 178 Vuorovaikutuksen erilaisuus etdna kattoi epavirallisen kanssa-
kdaymisen vahentymisen ja viestinnan puutteellisuuden verrattuna kas-
vokkain kohtaamiseen.

178 Epavirallisen vuorovaikutuksen vahentyminen ja
viestinnan puutteellisuus

D 179 Fyysisten tapaamisten kaipaamista kuvailtiin ihmiskontaktien
kaipaamisena, jotka aiemmin olivat olleet tydyhteisdissa tarkea voima-
vara.

179 Fyysisten tapaamisten kaipaaminen

D 180 Tyossa tapahtuvan kanssakdymisen muuttuminen nakyi epavi-
rallisen kanssakdymisen vahentymisend, haasteena yhteishengen ylla-
pitdmisessa ja epavirallisen vuorovaikutuksen vdhenemisena.

180 Epavirallisen vuorovaikutuksen ja yhteishengen yl-
lapitaminen
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D 181 Tyokulttuurin kuvailtiin muuttuneen etaisemmaksi ja tyo koet-
tiin yksindisemmaksi.

181 Tyokulttuuri etdinen ja yksindinen

D 182 Johtajat kuvasivat digitaalisten muutosten sujuvoittaneen tyota,
ja muuttaneen tyontekoa ketterammaksi, joustavammaksi ja rauhalli-
semmaksi.

182 Digitaalisuus sujuvoittaa tyota

D 183 Ketteryydelld tarkoitettiin esimerkiksi sitd, etta kokouksia oli
helppo jarjestda etdana nopeallakin aikataululla ja tyontekijat oli
helppo saada etdna koolle.

183 Kokouksia helppo jarjestaa etana

D 184 Johtajien mukaan etdkokoukset koettiin tehokkaampina, silla ne
eivat vaatineet aikaa siirtymisiin paikasta toiseen.

184 Etakokoukset koetaan tehokkaina

D 185 Johtajien mukaan digitaalisten tyovalineiden kautta tehty tyo
koettiin joustavana ja rauhallisena.

185 Digitaalisten ty0 koettiin joustavana ja rauhalli-
sena

D 186 Digitaalisilla tyovalineilla tehdyn tyon tekeminen antoi vapautta,
mikd puolestaan mahdollisti tydntekijéiden paremman tyéhyvinvoin-
nin.

186 Digitaalisuus antaa vapautta ja paremman tyéhy-
vinvoinnin

D 187 TyOyhteison muutosvalmius nakyi tyokulttuurin muutokseen
liittyvina asenteina ja eroina tyontekijoiden IT-valmiuksissa.

187 Muutosvalmius nakyy asenteina ja eroina IT-val-
miuksissa

D 188 Tyokulttuurin muutokseen liittyviin asenteisiin sisaltyi muutok-
sen kuormitus, resilienssin tarve, muutosvastarinta digitaalisia tyovali-
neita kohtaan ja ajattelumallin muutos.

188 Asenteisiin vaikuttaa kuormitus, resilienssi ja muu-
tosvastarinta

D 189 Ajattelumallin muutos nakyi asenteiden muutoksena digitalisaa-
tiota kohtaan ja koronapandemian myo6td asenteen suhteen tapahtui
harppaus.

189 Asenteiden muutos digitalisaatiota kohtaan

D 190 Muutosjohtaminen ilmeni digitaalisen muutoksen johtamisena
seka tyontekijoiden tukemisena ja heidan koulutuksestansa huolehti-
misena.

190 Digitaalisen muutoksen johtaminen, tukeminen ja
koulutus

D 191 Tyontekijoiden tukeminen ilmeni myos siten, ettd johtajat tuki-
vat aktiivisesti tyontekijoita uusien tyoskentelytapojen kanssa.

191 Uusien tyoskentelytapojen tukeminen

D 192 Johtajat esimerkiksi kannustivat ja tsemppasivat tyontekijoita,
mutta he my0s valvoivat etdna tyoskentelevid tyontekijoita ja vaativat
heita kayttamaan digitaalisia tyokaluja.

192 Kannustaminen, valvominen ja digitaalisten tyoka-
lujen kdyttdminen

D 193 Johtajat my0s kartoittivat tyontekijoiden koulutus- ja perehdy-
tystarpeita, mutta kokivat silti samalla, ettei kouluttamiseen ollut ai-
kaa riittavasti keskelld koronapandemiaa.

193 Koulutus- ja perehdytystarpeiden kartoittaminen

D 194 Johtaminen etdkokouksilla ja kamerattomuus aiheuttivat johta-
jille tunteen, ettei kuulijoita ole ja ettd pelkastaadn johtajan danen kuu-
leminen ei ollut johtajien kokemusten mukaan tyontekijoille riittavaa.

194 Johtaminen etakokouksilla ja kamerattomuus

D 195 Johtajat kokivat tehtdvikseen tydyhteison yhteisollisyyden tu-
kemisen, joka tarkoitti esimerkiksi yhteishengen ylldpitamista.

195 Yhteisollisyyden ja yhteishengen tukeminen

D 196 Haasteena oli sosiaalinen lasnaolo, tydyhteisdeldmaén ja hyvan
tyoilmapiirin yllapitaminen etana.

196 Haasteena ldsndolo, tydyhteisoelama ja tyoilma-
piiri

D 197 Aiemman tutkimuksen mukaan etatydssa saannollinen viestinta
johtajien ja heidan tiiminsa valilla seka tyontekijoiden kesken on tar-
keda ja se auttaa vahentamaan eristyneisyydesta aiheutuvia negatiivi-
sia vaikutuksia.

197 Saannollinen viestinta on tarkeda ja se vahentaa
eristyneisyytta

D 198 Tassa tutkimuksessa tuli esille tiedonkulun muuttuminen yha
enemman sahkoiseksi, josta seurasi puolestaan haasteita tiedon saa-
vutettavuudessa tyontekijoille.

198 Sahkainen viestinta tuo haasteita tiedon saavutet-
tavuudessa

D 199 Etaviestinndn haasteiksi on todettu aiemmassa tutkimuksessa
tiedonkulkuun liittyva kiire, vaikeus poimia oleellinen suuresta infotul-
vasta, hitaus ja se, etta tieto ei kulje lainkaan.

199 Etdviestinndn haasteena kiire, vaikeus poimia
oleellinen tai tieto ei kulje

D 200 Sahkoisessa tiedottamisessa olisi hyva kdyttaa erilaisia muotoja,
kuten pelkdn tekstin sijaan my0ds aanta ja kuvia.

200 Sahkoisessa tiedottamisessa erilaisia muotoja, ku-
ten dantd ja kuvia

D 201 Suuret tietomaarat, jotka on esitetty vain yhdella tavalla, voivat
ylikuormittaa ja johtaa vdhemman tehokkaaseen viestintaan.

201 Suuret, yhdella tavalla esitetyt tietomaarat johta-
vat vdhemman tehokkaaseen viestintdan

D 202 Tutkimuksessamme johtajat kokivat muuttuneen tilanteen joh-
tamisen henkisesti haastavana.

202 Muutoksen johtaminen henkisesti haastavaa

D 203 Aiemman tutkimustiedon mukaan johtajat voivat kokea suurta-
kin painetta digitaalisen muutoksen johtamisessa, silld heidan on tuet-
tava terveydenhuollon tyontekijoitd muutoksessa, jarjestettava tyon-
kulku ja varmistettava uusien sahkoisten palvelujen riittava laatu.

203 Digitaalisen muutoksen johtamisessa tuettava,
viestittava ja varmistettava uusien palvelujen laatu

D 204 Tutkimuksemme tuloksissa nousi esiin, ettd etana tyontekijoi-
den tapaaminen oli erilaista ja esimerkiksi johtajista tuntui haastavalta
oppia tuntemaan uudet tyontekijat.

204 Eténa tapaaminen erilaista ja haastavaa oppia tun-
temaan uudet tyontekijat

D 205 Aiemman tutkimustiedon mukaan etdjohtaminen vaikeuttaa ih-
missuhteiden luomista ja yllapitamista, mika on tarked osa johtamista.

205 Etdjohtaminen vaikeuttaa ihmissuhteiden luo-
mista ja yllapitdmista

D 206 Etdna viestintd on muodollisempaa ja vastavuoroisuus puuttuu,
jolloin tuttuutta ei synny.

206 Etdna viestintd on muodollisempaa ja vastavuoroi-
suus puuttuu

D 207 Tutkimukseemme osallistuvien johtajien mukaan tyontekijat
kaipasivat heilta lasnaoloa.

207 Tyontekijat kaipaavat johtajien lasndoloa




Liite 6 9/12

D 208 On myos tavallista, ettd tyontekijoiden mielesta etdna olo ei
korvaa ldsndoloa ja johtajan odotetaan tulevan paikan paille.

208 Etdna olo ei korvaa lasndoloa ja johtajan odote-
taan olevan ldsna

D 209 Johtajien on tarkeda olla sosiaalisesti Idsna etdna toimivia tii-
meja johtaessaan.

209 Johtaja sosiaalisesti lasna

D 210 Kanssakdymista tyontekijoiden kanssa, johtajat pystyivat luotta-
maan tyontekijoiden tyopanokseen, kun tyontekija tyoskenteli etana.

210 Luottamus tyontekijoiden tydpanokseen

D 211 Kuitenkin luottamuksellisen suhteen sdilyminen ja syntyminen
edellyttavat sdannollista kanssakdymista ja mielelldadn myds satunnai-
sia kasvokkaisia tapaamisia.

211 Luottamuksellisuus edellyttdd saannollista vuoro-
vaikutusta

D 212 Johtajat tarvitsevat koulutusta, mentorointia ja tukea teknolo-
gian hyodyntamiseen tydssaan.

212 Johtajat tarvitsevat koulutusta, mentorointia ja tu-
kea teknologian hyddyntamiseen

D 213 Aiemman tutkimustiedon mukaan johtajien asenteet ja taidot
tietototekniikan kdytossa heijastuvat tyontekijoihin ja johtajien toimi-
minen esimerkkind aktiivisena tietotekniikan kdyttdjana on merkitta-
vaa.

213 Johtajien asenteet ja tietototekniikan taidot hei-
jastuvat tyontekij6ihin

D 214 Digitaalisten palveluiden menestyksekkaassa kayttoonotossa
koulutuksen tarjoamista tyontekijoille pidetaan tarkeana tekijana.

214 Digitaalisten palveluiden koulutus tarkeaa

E 215 Etdjohtaminen on kasvava trendi ja yhd enemman on myds ter-
veydenhuollon organisaatioita, joissa pienemmat yksikot yhdistyvat
suuremmiksi yksikoiksi ja joiden ty6ta johdetaan etdna eri paikkakun-
nalta.

215 Pienet yksikot yhdistyvat suuremmiksi ja etdjohta-
minen on kasvava trendi

E 216 Alan perinteinen lahiesimiestyd on muuttumassa etdesimies-
tyoksi, mika haastaa tyoyhteisja.

216 Lahiesimiestyd muuttuu etdesimiestyoksi

E 217 Etdjohtamisen taitoa tarvitsee yha useampi esimies.

217 Etdjohtamisen taito

E 218 Etdaltd johtamisen onnistumisen edellytyksend ndhdaan muun
muassa hyvat viestinta- ja vuorovaikutustaidot.

218 Etdjohtamisen edellytys on hyvét viestinta- ja vuo-
rovaikutustaidot

E 219 Vuorovaikutuksen muodot muuttuvat digitalisoitumisen myota
ja on tiedettava, miten viestida ymmarrettavasti ja kiinnostavasti tai mi-
ten herattdd muut reagoimaan.

219 Vuorovaikutus muuttuvat digitalisoitumisen
myota

E 220 Virtuaaliseen lasndoloon siirtyminen edellyttda luottamuksen
syntymistd ihmisten valilla ja avointa vuorovaikutusta yhteisista tavoit-
teista.

220 Virtuaalisuus edellyttaa luottamusta ja avointa
vuorovaikutusta

E 221 Vaikka teknologia mahdollistaa vuorovaikutuksen, ei vuorovai-
kutuksellista yhteyttd valttamatta synny.

221 Teknologia ei avaa vuorovaikutuksellista yhteytta

E 222 Vuorovaikutus edellyttda lasnaolon tunnetta ja tarkeaa on olla
lasna etaaltakin.

222 Vuorovaikutus edellyttaa lasndolon tunnetta

E 223 Aikaisempien tutkimusten mukaan etaviestinndssa olennaista ei
nayttaisi olevan milla menetelmilla viestitadn, vaan miten johdonmu-
kaista ja saannollista viestintd on.

223 Johdonmukainen ja sdaannollinen viestinta

E 224 Esimies on avainasemassa viestien valittamisessa.

224 Esimies on viestinndn avainasemassa

E 225 Virtuaalisessa ymparistossa tarvitaan enemman luottamusta ja
sen rakentaminen on tarkeda.

225 Virtuaalinen ymparisto tarvitsee luottamusta

E 226 Hajautetun tyon onnistuminen vaatii yhdessa luotuja toiminta-
tapoja etaviestinnalle.

226 Yhdessa luodut toimintatavat etaviestinnalle

E 227 Etéisyydelld on todettu olevan vaikutusta palautteen antami-
seen.

227 Etdisyys vaikuttaa palautteen antamiseen

E 228 Hajautetun organisaation johtaminen vaatii terveydenhuollossa
tyontekijoiden valista hyvaa yhteishenked, sitoutumista seka luotta-
musta ja arvostusta tyontekijan ja esimiehen valilla.

228 Johtaminen vaatii hyvaa yhteishenkea, sitoutu-
mista seka luottamusta ja arvostusta

E 229 Esimiehen odotetaan olevan tavoitettavissa, mutta hanen ei kui-
tenkaan tarvitse nakya arjessa.

229 Esimies tavoitettavissa

E 230 Tyontekijoilta taas edellytetdan itseohjautuvuutta, ongelmanrat-
kaisukykya ja rohkeutta.

230 Itseohjautuvuus, ongelmanratkaisukyky ja rohkeus

E 231 Hajautetussa organisaatiossa vuorovaikutus ja viestinta tapah-
tuu paaasiallisesti sahkoisesti, mutta tyontekijat haluavat myos saan-
nollisia kasvotusten tapahtuvia tapaamisia ja vuosittaisen kehityskes-
kustelun.

231 Saannollisia tapaamisia kasvotusten

E 232 Hajautettu organisaatio luo haasteensa vuorovaikutukselle.

232 Etaisyys on haaste vuorovaikutukselle

E 233 Etdalta viestiessa esiintyy erilaisia teknologiaan liittyvia ongel-
mia ja ammattilaisten teknologiavalmiuksissa on havaittu puutteita.

233 Teknologiassa ja teknologiavalmiuksissa puutteita

E 234 Morgan ja tutkimuskumppanit ovat osoittaneet viestinnan ja tii-
min tehokkuuden suhdetta tutkiessaan, etta siihen vaikuttavia teki-
joita ovat viestinnan johdonmukaisuus ja sdannéllisyys.

234 Viestinndn johdonmukaisuus ja saannoéllisyys

E 235 Etdjohtamisen ja sen viestinnan onnistumiseksi olisi tarkeda yh-
dessa keskustellen sopia toimintatavat organisaation etaviestintaan.

235 Yhdessa toimintatavat etdviestintadn

E 236 Erilaisten valineiden ja sovellusten kdytén osaaminen oli henki-
l6sidonnaista ja niiden saatavuudessa seka toimivuudessa oli puut-
teita.

236 Vilineiden ja sovellusten osaamisessa puutteita
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E 237 Aikaisemmissa tutkimuksissa on my0s havaittu, ettd etaviestin-

ndssa perinteisten menetelmien kaytto on tavanomaista ja siihen liit-

tyy erilaisia teknologiaan liittyvid ongelmia eikd ammattilaisten tekno-
logiavalmiuksien ylldpitdmiseen ole riittavasti resursoitu.

237 Teknologiavalmiuksien resursointi

E 238 My6s terveydenhuollon esimiesten olisi tarkeaa saada koulu-
tusta, mentorointia ja tukea teknologian hyodyntamiseen.

238 Esimiesten koulutus, mentorointi ja tuki teknolo-
gian hyddyntamiseen

E 239 Sahk®oisissa viestintavalineissa ja -kanavissa olisi paljon uusia
mahdollisuuksia, joita organisaatiot eivat vield riittavasti hydodynna.

239 Sahkoisia viestintavalineita ei hyddynneta riitta-
vasti

E 240 Etdjohtamisen viestinnan monipuolisten valineiden kayttami-
seen tulisi tarjota tukea ja koulutusta.

240 Viestintaan tukea ja koulutusta

E 241 Siihen vaikuttavia tekijoita oli muun muassa nopea vastaaminen,
tuttuus ja luottamukselliset valit.

241 Nopea vastaaminen, tuttuus ja luottamukselliset
valit

E 242 Aikaisemmat tutkimukset osoittavat, ettd luottamus on tarkea
piirre etdjohtamisessa.

242 Luottamus on tarked

E 243 Luottamuksen muodostumisessa tarkeda on sanottu olevan yh-
teisesti sovitut ja kdyttoon otetut viestintatavat, jatkuva ty6tehtaviin
liittyvd yhteydenpito, nopea reagointi ja esimiehen rooli.

243 Luottamus vaatii viestintatavat, jatkuvan yhtey-
denpidon, nopean reagoinnin ja esimiehen roolin

E 244 Vaikka ldhestyminen koettiin useimmiten molemmin puolin hel-
poksi, avoimissa vastauksissa mainittiin, ettd osastonhoitajaa monesti
odotettiin mieluummin paikalle kuin asioita hoidettiin etaalle.

244 Esihenkil6d odotetaan paikalle

E 245 Aikaisemmissa tutkimuksissa on havaittu, etta hajautettu orga-
nisaatio tuo haasteensa vuorovaikutukselle.

245 Haaste vuorovaikutukselle

E 246 Pelisdaanttjen ja toimintatapojen sopimattomuus nakyi tassa tut-
kimuksessa esimerkiksi siten, etta tyontekijoiden mukaan osastonhoi-

tajat kdyvat jossain paikoissa kerran viikossa, joissain noin kerran kuu-

kaudessa ja jossain taas ei ollut kdytettavissa tietoa, koska osastonhoi-
taja seuraavaksi tulee.

246 Pelisdannot ja toimintatavat

E 247 Aiemmat tutkimustulokset osoittavat esimiehen ja tyontekijan
saannollisten tapaamisten olevan térkeita ja haasteena olevan nimen-
omaan tapaamisten vahyys.

247 Saanndlliset tapaamiset

E 248 Toisaalta tutkimus osoittaa, ettd esimiestehtdvaa voidaan hoitaa
myos etayhteydelld, kunhan erityisesti esimies-alaissuhteen perusta
luodaan kasvokkain.

248 Esimiestehtava etayhteydelld, kun perusta luotu
kasvokkain

E 249 Joka tapauksessa tarkead on olla lasna etaaltakin.

249 Lasna etaaltakin

E 250 My®és erilaisten etdayhteydenpidon saanndllisten ja tasapuolisten
menetelmien kdyttdonotto voisivat edes auttaa.

250 Etayhteydenpito saannollista ja tasapuolisilla me-
netelmilla

E 251 Aikaisemmissa tutkimuksissa on havaittu, etta pienetkin etdisyy-
det vaikuttavat palautteen antamiseen.

251 Etaisyys vaikuttaa palautteen antamiseen

E 252 On todettu, ettd vuorovaikutuksen vahaisyyden takia esimies ei
tunne yksikon kdytannon arkea, jolloin palautteen anto vdahenee.

252 Vuorovaikutuksen vahaisyyden takia esimies ei
tunne ja palautteen anto viahenee

E 253 Etdalta yhteyttd voisi pitda henkilokohtaisin ja saannéllisin eta-
keskusteluin ja myos virtuaalitiimipalaverit voisivat tuoda esimiehelle
tietoa etaalld olevien yksikoiden arjesta.

253 Yhteytta henkilokohtaisin ja séannollisin etdkes-
kusteluin

E 254 Etdjohtamisen viestinndssa tarkeimpina asioina koettiin molem-
missa ryhmissa sadannolliset palaverit, tieto osastonhoitajan tavoitetta-
vuudesta ja séhkopostin nopea reagointi.

254 Saannolliset palaverit, tieto tavoitettavuudesta ja
sahkopostin nopea reagointi

E 255 Aiemman tiedon mukaan esimerkiksi nopea sahkoposteihin rea-
gointi edesauttaa luottamuksen muodostumista.

255 Nopea sahkoposteihin reagointi auttaa luottamuk-
sen muodostumista

E 256 Etdviestinnadn kehittamisessa tarkeaa olisi panostaa siihen, ettd
tyontekijoilla olisi tieto, milloin osastohoitaja olisi parhaiten tavoitet-
tavissa.

256 Tieto, milloin esihenkil6 tavoitettavissa

E 257 Lisaksi olisi tarkeaa luoda yhteiset pelisaannot sahkopostiviestei-
hin vastaamisesta.

257 Pelisdannot sahkopostiviesteihin vastaamisesta

F 258 Vahentddkseen etatyontekijoiden kasitysta fyysisesta eristayty-
misesta tutkimukset viittaavat siihen, etta organisaatioiden ja johta-
jien tulisi edistaa kasvokkain tapahtuvaa vuorovaikutusta kollegoiden
kanssa ja niiden valilla.

258 Edistaa kasvokkain tapahtuvaa vuorovaikutusta

F 259 Usein tutkimukset viittaavat siihen, etta haasteita voidaan hal-
lita tehokkaasti etatyotd helpottavan tieto- ja viestintdtekniikan avulla.

259 Haasteita voidaan hallita etatyota helpottavan
tieto- ja viestintatekniikan avulla

F 260 Tarkeaa on, etta vaikka etdtyo voi luoda olosuhteita, jotka voivat
olla haitallisia sosiaalisille suhteille, yksittdiset tyontekijat voivat tehda
aloitteita eristdytymisen vahentamiseksi ja fyysisen hajauttamisen
kielteisten vaikutusten vastapainoksi.

260 Aloitteita eristdytymisen vahentamiseksi ja fyysi-
sen hajauttamisen kielteisten vaikutusten vastapai-
noksi

F 261 Organisaatiojdsenyys on tunnustettu tarkeaksi eri syista, erityi-
sesti sosiaalisen tuen ja kdyttaytymisnormien tarjoamiseksi seka yksi-
I6iden saavuttamiseksi tavoitteita, jotka ovat muutoin mahdottomia
tai paljon vaikeammin saavutettavissa.

261 Organisaatiojasenyys sosiaalisen tuen ja yksildiden
saavuttamiseksi

F 262 Nain viestinnalla voi olla terveytta edistava vaikutus ja siten va-
hentda henkista karsimysta vahentamalla koettua eristaytymista.

262 Viestinta vahentaa henkista karsimysta ja koettua
eristdytymista
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F 263 Syyna tdhan on se, ettd tyontekijat voivat ja tekevat usein tehok-
kaita strategioita vahentadkseen eristyneisyyden kasityksia.

263 Tehokkaita strategioita vahentadkseen eristynei-
syyden kasityksia

F 264 Etatyontekijat voivat harjoittaa useammin viestintaa yllapitaak-
seen ihmissuhteita, vaikka nama eivat valttamatta aina osoittautuisi
riittaviksi.

264 Viestintaa yllapitadkseen ihmissuhteita

F 265 Tama antaa tyontekijoille tyypillisesti mahdollisuuden muokata
aikataulujaan ja sijaintiaan tarpeidensa mukaan hyddyntden tata jous-
tavuutta sosiaalisten suhteiden parantamiseen tyopaikalla.

265 Aikataulu ja sijainti tarpeidensa mukaan

F 266 Viestintateknologiat ovat tarkea ja valttamaton edellytys onnis-
tuneille etatyokaytannaille.

266 Viestintateknologia on edellytys etatyokaytan-
noille

F 267 Aiemmat etdtyotutkimukset ovat osoittaneet, etta riittavalla
viestintatekniikan kaytolla voidaan varmistaa viestinnan laatu, tehokas
viestinta ja edistda sosiaalista kdyttaytymistd, kuten auttamiskayttay-
tymista.

267 Viestintatekniikan kaytolla varmistetaan viestin-
nan laatu ja tehokkuus seka edistetaan sosiaalista
kayttaytymista

F 268 Tutkimuksemme viittaa siihen, etta etdtyontekijat ja johtajat
voisivat hyotya koulutusohjelmista, jotka koskevat avointa kommuni-
kaatiota etdtyontekijoiden valilla.

268 Koulutusohjelmat, jotka edistavat avointa kommu-
nikaatiota

F 269 Riittdvan teknisen infrastruktuurin tarjoamisen lisdksi organisaa-
tioiden tulee tarjota mahdollisuuksia sosiaaliseen vuorovaikutukseen
etdnd, erityisesti epdvirallisten kohtaamisten kautta, joihin vaikuttavat
erityisesti dkilliset siirtymat etatyohon.

269 Sosiaalista vuorovaikutusta epavirallisten kohtaa-
misten kautta

F 270 Tallaisia kohtaamisia voi tapahtua jattamalld aikaa ennen ja jal-
keen verkkotapaamisia tai jarjestamalla sosiaalisia tapahtumia ver-
kossa.

270 Kohtaamisia ennen ja jalkeen verkkotapaamisia tai
jarjestamalla sosiaalisia tapahtumia verkossa

F 271 On kuitenkin huomattava, etta esimiesten tulee turvata ympa-
risto, joka keskittyy vuorovaikutuksen laatuun.

271 Turvallinen ymparistd, joka keskittyy vuorovaiku-
tuksen laatuun

F 272 Téllaiset resurssit voisivat keskittya henkisen tuen tarjoamiseen
ja kayttaytymiseen liittyviin interventioihin.

272 Henkisen tuen tarjoaminen ja kayttaytymiseen liit-
tyvia interventioita

F 273 Lisaksi on tarkeda normalisoida emotionaalisia reaktioita, silla
eristyneisyyden ja yksindisyyden tunteet ovat usein edelleen leimat-
tuja yhteiskunnassa ja organisaatioissa.

273 Emotionaalisten reaktioiden normalisointi

F 274 Jotkut organisaatiot ovat palkanneet valmentajia auttamaan
tyontekij6itd ja saamaan henkista tukea.

274 Valmentajia auttamaan tyontekijoita ja saamaan
henkistd tukea

G 275 Luottamus eri toimijoiden valilld kehittyy kanssakdaymisen, yh-
teistyon ja vuorovaikutuksen myota osapuolien tunnistaessa ja tulki-
tessa nditd luotettavuuden elementteja.

275 Luottamus kehittyy kanssakdymisen, yhteistyon ja
vuorovaikutuksen myota

G 276 Johtajia seka organisaatiota kohtaan tunnettua luottamusta ra-
kentaviksi keinoiksi on nostettu esille muun muassa tyontekijéiden
osallistuminen paatoksentekoon, vastavuoroinen palaute, avoin kom-
munikaatioilmapiiri, tyontekijoiden valtuuksien ja vastuiden lisaami-
nen seka reiluus ja oikeudenmukaisuus organisaatioiden toiminnassa.

276 Osallistuminen paatoksentekoon, vastavuoroinen
palaute, avoin kommunikaatioilmapiiri, tyontekijéiden
valtuuksien ja vastuiden lisédminen seka reiluus ja oi-

keudenmukaisuus rakentavat luottamusta

G 278 Mybs lahijohdon ja etenkin organisaation ylimman johdon an-
tama tuki, joka tuo tyontekijoille kokemuksen siitd, ettd organisaatio
valittda heidan hyvinvoinnistaan ja arvostaa heitd, luo luottamusta.

278 Tuki tuo kokemuksen, ettd organisaatio valittaa
hyvinvoinnista ja arvostaa

G 279 Mutta vaikka organisaatioissa kaikilla toimijoilla ei voikaan olla
taydellista informaatiota tapahtumista ja asioista, pyrkimys kattavaan
tiedottamiseen silti kannattaa.

279 Kattava tiedottaminen

G 280 Esimerkiksi laajoissa organisaatiomuutoksissa pyrkimys avoi-
muuteen seka tyontekijéiden laajoihin osallistumismahdollisuuksiin
lieventdvat muutosvastarintaa ja pelon sekd epavarmuuden tunte-
muksia vaikuttaen positiivisesti luottamukseen.

280 Avoimuus ja osallistumismahdollisuus vaikuttaa
luottamukseen

G 281 Etenkin tyontekijoiden osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuu-
det seka heidan nakemystensa kuunteleminen ovat tarkeits, silla
pelkka yksisuuntainen tiedottaminen luo mahdollisuuden luottamusta
heikentaville johdon viestien vaarintulkinnoille.

281 Osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuudet seka
kuunteleminen tuovat luottamusta

G 282 Johtajilta saatu tuki on osoitus hyvantahtoisuudesta, ja tuen on-
kin todettu lisdavan johtajien luotettavuutta ja tata kautta luotta-
musta.

282 Tuki lisda luottamusta

G 282 Lahijohtajahaastatteluissa tuli esille, etta he tiedostivat roolinsa
tarkeyden muutoksen eteenpain viemisessa, mutta kokivat tarvitse-
vansa itse tukea ja tydkaluja tyontekijoidensa tukemiseen.

282 Tukea ja tyokaluja tyontekijéiden tukemiseen

G 283 Keskijohdon haastatteluissa kylla pidettiin tarkeina uusia esi-
miespalavereita, joiden myéta eri alueiden ldhijohtajien oli mahdol-
lista saada vertaistukea toisiltaan.

283 Vertaistukea toisiltaan

G 284 Lahijohtajatkin siis tarvitsevat arvostusta ja tukea organisaation
sekd omien esimiestensa suunnalta, jotta jaksaisivat ja pystyisivat ole-
maan tyontekijoiden tukena edistden tata kautta itseensa seka organi-
saatioon kohdistuvaa luottamusta.

284 Arvostus ja tuki edistaa luottamusta

G 285 Haastatteluissa tuli esille, etta tyontekijat kuitenkin toivoivat Ia-
hijohtajiensa olevan fyysisesti lahella.

285 Toive olla fyysisesti lahelld
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G 286 On siis luultavaa, etta maantieteellinen etdisyys vaikeuttaa joh-
tajien luotettavuuden arviointia ja johtajien mahdollisuuksia tukea
tyontekijoitaan.

286 Etaisyys vaikeuttaa mahdollisuuksia tukea

G 287 Lahijohtajien ja tyontekijoiden haastatteluissa nousi esille toi-
veita arvostavasta ja rehellisestd puheesta.

287 Arvostava ja rehellinen puhe

G 288 Haastatellut toivat esille, ettd organisaatiossa on toissa vahvasti
koulutettua henkil6stda, joka kylld ymmartaa ja arvostaa alykasta pu-
hetta, jossa erilaiset vaikeudet tuotaisiin suoraan esille.

288 Ymmartaa ja arvostaa alykasta puhetta

G 289 Haastatellut tiedostivat, ettd johtajan pitda olla jamakka, mutta
he kaipasivat, etta asioita ajetaan arvostavalla eikd ylimielisella tavalla.

289 Johtajan pitaa olla jamakka arvostavalla tavalla

G 290 Kohtelias ja arvostava kommunikointi kuitenkin on keino osoit-
taa, ettd tyontekijoita arvostetaan; kohteliaisuus onkin yhdistetty joh-
tajia kohtaan tunnettuun luottamukseen.

290 Kohtelias ja arvostava kommunikointi osoittaa ar-
vosotusta ja luottamusta

G 291 Organisaation luotettavuuden ja luottamuksen nakékulmasta ei
voi pitda hyvana asiana, mikali tyontekijat eivat koe muutosta hyddylli-
send, tai mikali muutosta ei perustella kattavasti.

291 Muutos perustellaan kattavasti

G 292 Tassakin ilmidssa tulee esille sensemaking-prosessit, joissa ko-
kemukset epdtasapainoisesta kehittamisestd heikentavat mielikuvia
organisaation tasapuolisuudesta sekd muutoksen tarkoitusperistd ja
rapauttavat tatd kautta luottamusta organisaatiota kohtaan.

292 Epatasapainoinen kehittdaminen heikentaa tasa-
puolisuutta ja luottamusta

G 293 Eri tahoilta tullut ristiriitainen ja lyhyen ajan kuluessa muuttuva
tieto oli heikentdnyt luottamusta organisaation ja johtajien sanomi-
siin.

293 Ristiriitainen ja muuttuva tieto heikentaa luotta-
musta

G 294 Tyontekijat kaipasivat enemman tietoa nykytilanteesta ja tule-
vaisuuden suunnasta ja kokivat epdvarmuuden vaikuttavan siihen, mi-
ten asioista pystyy kertomaan potilaille tai asiakkaille.

294 Tietoa nykytilanteesta ja tulevaisuuden suunnasta

G 295 Tiedottaminen koettiin ylhdaltapain tuleviksi kdskyiksi ilman
kunnon perusteluja tai avointa keskustelua.

295 Perusteluja tai avointa keskustelua

G 296 Nama seikat ovat ongelmallisia luottamusnékokulmasta, silla
osallistava paatoksenteko ja avoin kommunikaatio vaikuttavat positii-
visesti luottamukseen.

296 Osallistava paatoksenteko ja avoin kommunikaatio
vaikuttavat luottamukseen

G 297 Monet tyontekijahaastatellut toivoivatkin, etta heilla olisi enem-
man tilaisuuksia keskustella ylemman johdon kanssa.

297 Enemman tilaisuuksia keskustella

G 298 Organisaatioluottamukseen vaikuttavat myos tukea ja sitoutu-
mista osoittavat HRM-kdytanteet, kuten erilaiset tuki- ja koulutusmuo-
dot, jotka voidaan nahda tyontekijoiden arvostamisena.

298 Tuki- ja koulutusmuodot arvostusta

G 299 Tama korostaa muutosviestinnan ja henkiloston kuulemisen
merkitysta.

299 Muutosviestintd ja henkiloston kuuleminen

G 300 Avoin ja lapinakyva kommunikaatioilmapiiri on organisaatiota
seka ylinta johtoa kohtaan tunnetun luottamuksen merkittava osate-
kija, ja se lisdd myos henkildiden valista luottamusta.

300 Avoin ja lapinakyva kommunikaatioilmapiiri luot-
tamuksen osatekija

G 301 Tyontekijahaastatteluissa esiintyi toiveita eri alueiden toiminta-
kaytanteisiin seka hyviin kdytantoihin tutustumisesta, ja keskijohdon
haastatteluissa mainittiin lahijohtajille suunnatut tuki- ja verkostopala-
verit.

301 Tuki- ja verkostopalaverit

G 302 Tallaisten tilaisuuksien hyédyntaminen olisi hyva keino osoittaa,
ettd organisaatio valittaa seka tyontekijoidensa etta johtajiensa osaa-
misen kehittdmisesta.

302 Osaamisen kehittaminen

G 303 Myos tulevissa muutoksissa varhainen koulutus ja tapahtuvista
muutoksista tiedottaminen edesauttavat muutosten hyvaksymista.

303 Koulutus ja muutoksista tiedottaminen auttaa hy-
vaksymista
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Alaluokat ja pelkistettyjen ilmausten koodinumerot

Alaluokat

Koodit

Armeliaisuus

50, 51,52, 54, 56, 59, 71

Arvostus

36, 39, 48, 55, 210, 284

Autonomia

7,8,9,19,20

Epédluottamus

61, 65, 68, 69, 70

Epatasapaino

74,75, 292

Etdjohtaminen

32, 33, 46, 64, 60, 85, 108, 113, 114, 116, 162, 213, 216, 217, 218, 227, 228, 229, 248, 287, 289,
251, 256

EtatyOymparistd

5,6,17

Haavoittuvuus

35, 36

Hajautettu organisaatio

1,2,3,4,86, 88, 92,94, 97, 98, 100, 117

Itsensa johtaminen

18,21, 22, 24,53, 118, 119, 121, 124, 132, 133, 143, 155

Itseohjautuva 10, 11, 12, 13, 146, 147, 148, 149
Johtaminen 127, 159, 161, 190, 194, 224, 237
Koulutus 168, 169, 303

Luottamus 49, 58, 82, 84, 255, 300
Motivaatio 87, 120, 150

Muutos 29, 144, 202, 203

Osaamisen johtaminen

193, 212, 238, 302

Teknologia

15, 80, 93, 111, 158, 163, 182, 183, 184, 185, 186, 225, 239, 259, 266, 267

Teknologiaosaaminen

233, 236

Toimintatavat

16, 44, 126, 128, 137, 146, 166, 167, 226, 254, 257, 265

Tukeminen

192, 244, 273, 274, 278, 282, 285, 286

Tyohyvinvointi

25,62

Tyokulttuuri

96, 101, 102, 160, 181, 188

Uudet tyoskentelytavat

89,90, 95, 99, 103, 110, 151, 170, 171, 187, 189

Viestinta

14, 82,123,122, 129, 164, 176, 177, 197, 198, 199, 200, 223, 234, 235, 240, 279, 299, 291,
293,294

Vuorovaikutus

23, 26,27,28, 30, 31, 34, 37, 38, 40, 41, 42, 43, 45, 47, 49, 57, 66, 67, 68, 76, 77, 78, 79, 81, 83, 84,
91, 105, 106, 107, 109,115, 125, 130, 131, 140, 172, 173, 204, 205, 206, 208, 209, 211, 219, 222,
231, 241, 242, 243, 245, 247, 249, 250, 252, 253, 264, 268, 275, 276, 281, 290, 296, 280, 288,
295, 297, 298, 301

Yhteisollisyys

104, 195, 272
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Aivoriihi 2: 4.9.2023 Aihepiirien yhdistely

Opinnaytetyon vaihe: Tulevaisuuden malleja verrataan nykyhetkeen (vaihe 4)

Milld vuorovaikutuksen menetelmilld etdjohdettua tyoyhteis6a voidaan kehittda?

Virtuaalinen vuorovaikutus

Pikapalaverit Teamsilla.

-Aina saa ja pitda ehdottaa, kun tarvetta on!

-Erilaiset nakokulmat tai kumiankkana oleminen voivat tuoda jotain uutta
-Koulutusta yhdessa

Tunne-applikaatiot

-Lisatdan kommunikointia myos fiiliksistda. On olemassa applikaatioita, joilla oman tunnetilan voi jakaa omalle yhteisélle. Tdman
kaytto saattaisi lisata tydssajaksamista ja voitaisiin jarjestda tarvittaessa ldhitapaamisia.

-Yhdistaminen WhatsAppiin

Toimistopalaveri

-Yhteista ideointia jatkotunnilla, jota voi ehdottaa etukateen tai jos siihen ei ole aikataulujen vuoksi mahdollisuutta, toimisto-
palaverin voi korvata ideointitunnilla.

-Ja/ tai vililla erillinen ideointipalaveri aiheella, johon osallistuu kynnelle kykenevat?

WhatsApp
-Helposti toimiva keino saada keskustelua aikaiseksi.
-Joissain tilanteissa voisi ehka kayttdd myos WA:n kyselytoimintoa?

-On tarkeda, ettd muistetaan reagoida toistemme viesteihin.

-Pitaisiko olla toimistoryhman liséksi toinen ryhma? Joku "porukan hopot"”, jonne voisi laittaa kevyemmat viestit? Silloin nakisi
kiiretilanteessa jo ryhman nimesta, pitadako reagoida heti vai ehtiikd vahan myéhemminkin.

-Toinen ryhma voisi tuoda matalamman kynnyksen.

Vuorovaikutus lasna ollen

Rento tapaaminen
-Yhdessdolon merkitys erilliselld ajalla?
-Ideointiaikaa yhdessa.

Ldsna tapaamisille aihe
-Aihe ainakin valilla. Esimerkiksi Teamsin kaytto.

Vuorovaikutuksen organisointi

Jasentely

-Tapaamisen jasentely: kuulumiset, tyot, mita tulossa tmv. Kaikkien henkiléiden kohdalta. Henkilokohtainen ja ty6é hieman eril-
1dan ehka silloin.

-Tiedossa oleva marssijarjestys :)

Tulevaisuuden aikataulutus

-Pitkdn tdhtaimen suunnitelmien ja tavoitteiden yhdessa miettiminen.

-Tarkeaa tietad, mihin tulee pyrkia. Oma hankesuunnitelma, strategia tai mika kenenkin johtotahti on, taytyy tuntea ja kytkea
esim. ideointi niihin. On my0s tarked osa tydhyvinvointia osata keskittyd oman tyon tavoitteiden kannalta keskeisiin asioihin.
-Tiedonjako, oman tyon fokuksen jasentdaminen yhteisessa kehyksessa.

-Hyva tiedostaa kokonaisuus, missa ympdristossa toimitaan.

-Strategian yhdessa lapikdyminen, jotta asiat selkidvat kdytannon tasolla.

Joustavuus

-Sdhkoiseen kalenteriin pitda muistaa laittaa, onko pois, omilla menoilla tai matkoilla jne.

-Voisi myos laittaa ylos, milloin on toimistolla, jotta muut nakevat myds sen.

Tapaamisten aikataulutus
-Fyysinen tapaaminen esim. kerran puolessa vuodessa.
-Kannatan! Olisi tdrkeda nahda, etta ruudun takana olevat henkil6t ovat oikeasti olemassa olevia.

Tyohyvinvointi
-Saa olla oma itsensa
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-Kylld saa! Eika tarvitse erottaa yksityiselaman iloja ja suruja tydeldmasta. Jos on omassa eldamassa vaikea hetki, on helpompaa
olla toissa, jos toisetkin tietavat sen ja voivat ottaa huomioon.

-Ehka sellainen yhtendisyyden tunne on jadnyt vdhemmalle, kun emme ole padsseet kunnolla tutustumaan toisiimme. Siihen
ladkkeena lienee vain yhteisen ajan viettdminen. Tuntuu ettd ei halua tuhlata toisten aikaa henkil6kohtaisilla asioilla. En tieda
mista tdma tunne johtuu. Lisdshuomiona mainittakoon, ettd aina kun on jakanut omia huolia ja murheita, tyoyhteis6 on suhtau-
tunut ymmartavaisesti. <3

-Missd méaérin keskittya tydasioihin, miten tydhyvinvointi ja tydyhteisén hyvinvointi rasittaa/ edistaa tata? Tulisiko tyéhyvin-
vointi tuoda esille eri tavoin? Onko sille tarvetta?

-Ty6hyvinvointi on tarkeda, mutta myds sen muistaminen, etta tyo ja toissa ei aina ole kivaa. lkavatkin tyot on tehtava ja valilla
niitd voi olla paljonkin.

-Ehka tyohyvinvointia voisi lisdta esim. kutsumalla tyokaverit etana kahvitauolle? Tai taukojumppaan? Tydhyvinvointia lisaa
ihan pienetkin asiat, jotka vievat tydajasta vain muutaman minuutin viikossa. :)

-Yhteiset perjantaikahvit Teamsissa?
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Aivoriihi 3: 15.9.2023 osa 1 / 2 aihepiirien yhdistely

Opinnaytetyon vaihe: Luodaan tulevaisuuden mallit (vaihe 5)

Mitd etdjohdetun tydyhteison vuorovaikutuksessa pitdd muuttaa verrattuna nykyhetkeen?

Livetapaamisten aikataulutus ja teemat (4 dantd)

-Teemat ilman muuta etukateen.

-Tarked kysymys tuo, mitad teemat ovat. Jos ei ole selkeda aihetta tapaamiselle, tarvitaanko tapaamistakaan?
-Tapaaminen turhauttaa, jos tarkoitus tavata jonkin teeman takia ja teemaa ei ole.

-Keskusteluyhteyden laajentaminen livenad nopeuttaa etdna tehtavia yhteydenottoja ja toitd. -Helpompi ilmaista itsedan ja asi-
oita, kun livena muodostuu keskusteluyhteys.

-Teema nousisi tarpeesta

-Livetapaamisten tarkoitus on myos vahvistaa yhteisollisyytta ja kommunikaatiotaitoja tydyhteison jasenten kesken.
-Hyva perusta kommunikoinnille vahvistaa myds yhteytta tyontekijoiden valillda myds silloin, kun toimimme etdna.
-Livetapaamisten aikatauluttaminen etukateen, jotta tapaamiset toteutuvat.

-Livetapaamisten teema sovitaan etukiteen ja valitaan kuka/ketka3 rakentaa livetapaamisen ohjelman.

-Tieto-taito opin siirtdminen kokeneemmilta eteenpdin tarpeen mukaan.

-Selkea rytmitys esim. joka toinen kuukausi tai kolmen kuukauden tms.

-Yhteinen ymmarrys strategiakokonaisuudesta ja toiminnan tarkoituksesta.

-Laatukasikirjaan tutustuminen yhdessa.

-Erilaiset tyokalut: Canva, some...

WhatsApp (reagointi, kyselyt...) (4 danta)
-Puhelut ja daniviestit toimivat myds oikein hyvin

-WhatAppilla voi valilla vastata silloinkin, kun puheluun ei voi.
-Toinen vapaampi héporyhma.
-Kyselyjen hyodyntaminen esimerkiksi tiimipalaverien aiheista.

Teamsin kaytto; pikapalaverit, tiedostot (4 danta)
-Tiedostojen nimedminen ja ryhmittely selkeasti
- Tieto siita, millaisia tiedostoja oikeasti tarvitaan.

Osaamisen kehittdaminen (1 dani)
-Teamsin parempi/ laajempi kaytto
-Hyva tapa opetella yhdessa sellaisten ohjelmien kayttamistd, joita kaikki tarvitsevat, kuten Canva yms

Nykyisen toimistopalaverin kehittaminen (aiheiden jasentely, jatkotunti: ideointia, apua) (1 aani)
-Ennakointi

Perjantaikahvit Teamsissa (1 dani)
-Toisten kuunteleminen

-Vapaa toimintatapa

-Kokeiluun?

Yhteinen ymmarrys strategiasta (1 dani)
-Livetapaamisten aihe

Sahkoinen kalenteri (ei ddnia)

-Voi bongata myos jonkun kiinnostavan aiheen mihin itse haluaa osallistua/liittyy omaan tyéhén
-Luottamuksen rakentamista

-Ajan tasalla
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Aivoriihi 3: 15.9.2023 osa 2 / 2 aihepiirien yhdistely

Opinnaytetyon vaihe: Luodaan tulevaisuuden mallit (vaihe 4)

Milld toiminnoilla etdjohdetun tydyhteison vuorovaikutusta toteutetaan?

Livetapaamiset
-Tarpeesta nousevat teemat etukdteen.

-Vahvistaa yhteisollisyyttd ja kommunikaatiota tyoyhteison jasenten kesken.
-Livetapaamisten aikatauluttaminen etukateen.

-Sovitaan kuka/ketka rakentavat livetapaamisen ohjelman.

-Tieto-taito opin siirtdminen kokeneemmilta eteenpdin tarpeen mukaan.
-Selkea rytmitys esim. joka toinen kuukausi tai kolmen kuukauden tms.
-Yhteinen ymmarrys strategiakokonaisuudesta ja toiminnan tarkoituksesta.
-Laatukasikirjaan tutustuminen yhdessa.

-Erilaiset tyokalut: Canva, some...

Osaamisen kehittdminen (vertaistuki ja koulutukset); mm. Teams, sahkopostijarjestelma ja taloushallinnon ulkoistaminen,
-Teamsin ja viestintdsovellusten kdyttaminen

-Teams-tarpeiden ja toimintatapojen selvittdminen esim. listaamalla.

-Tavoitteet ja odotukset: esim. Teams

-Teams-kansio, jossa selkeasti kaikki ohjeet ja muita pohjia, joita tdissa mahdollisesti tarvitsee.

-Erilaiset tyokalut, kts 5.5.3: livetapaamiset

Sahkoinen kalenterin kdyttaminen

-Luottamuksen rakentaminen

Perjantaikahvit

Nykyisen toimistopalaverin kehittdaminen

-Jatkotunti esim. ideoiden jalostamiseen

WhatsApp-sovelluksen monipuolinen kdyttdminen

-Vapaampi Kahvihuone -ryhma
-Kyselyt
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Opinndytetyon riskienhallintasuunnitelma

Riskin kuvaus

Seuraus jos riski toteutuu

Toimenpiteet riskin poista-
miseksi tai pienentamiseksi

Riskin vakavuus (1-5)

Aikataulu Opinndytetyon viivastyminen | Aikatauluun sitoutuminen, 4
opintovapaa
Henkiloston avoimuus aivorii- | Henkilosto ei kerro ryhmassa Luottamuksellisen ilmapiirin 3
hissa havaintojaan avoimesti rakentaminen, keskustelu
Henkiloston motivaatio kehit- | Henkilosto ei innostu aivorii- Keskustelu ja innostaminen 1
tamistyolle hityoskentelyyn
Henkiloston kiire Henkilostolla ei ole aikaa Hyva ennakkovalmistelu sovi- | 2
osallistua avioriihiin tussa aikataulussa pysyminen
Henkil6sto ei sitoudu Henkil6sto ei koe aihetta tar- | Tarkoituksen ja tavoitteen 2
peelliseksi esille tuominen
Luotettavuus ja eettisyys Henkiloston henkilokohtaisia Keskustelun ohjaaminen 2
asioita tulee esille aivoriihien
keskusteluissa
Kehittdmismallin kdyttoon- Kehittamismalli jaa heti "pdy- | Selkea suunnitelma ja sovittu | 2

otto

téalaatikkoon”

aikataulu seurannalle
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