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Taman opinnaytetydn aiheena oli esimiestydn kehittdminen monipaikkaisessa organisaa-
tiossa, case: Ladkealan turvallisuus- ja kehittdmiskeskus. Laakealan turvallisuus- ja kehit-
tamiskeskus on Sosiaali- ja terveysministeriéon alainen lupa- ja valvonta viranomainen.
Virastossa tehdaan tyota monipaikkaisesti ja silla on toimipisteita useammalla paikkakun-
nalla. Lisaksi virastossa tehdaan jonkin verran eta- ja liikkuvaa tyota.

Kehittamishankkeen tavoitteena oli tunnistaa monipaikkaisen tyon johtamiseen liittyvat
kehittamistarpeet Ladkealan turvallisuus- ja kehittdmiskeskuksessa. Tavoitteena oli kehit-
taa esimiesten tydkaluja ja taitoja luomalla monipaikkaisen organisaation esimiesty6ta tu-
kevia malleja heidan avukseen arjen esimiestyohon.

Viitekehys koostui monipaikkaisen organisaation esimiestydsta ja sen asettamista esimie-
hen osaamisvaatimuksista ja haasteista. Lisaksi viitekehyksessa kasiteltiin johtamisviestin-
taa ja vuorovaikutusta seka tydsuojelua ja -hyvinvointia.

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena toimintatutkimuksena. Tutkimusaineistoa kerattiin ky-
selyilla ja teemahaastatteluilla. Tutkimuskohteena olleet esimiehet osallistettiin kehittamis-
hankkeeseen myos yhteisten porinatuokioiden avulla.

Kehittamishankkeen tavoitteet saavutettiin ja toimintatutkimuksen tuloksena esimiehet sai-
vat kayttdédénsd uusia menetelmia monipaikkaiseen esimiestyéhdén. Tutkimuksen loppu-
tuotoksena esimiehille luotiin avuksi Vinkkikirjan monipaikkaiseen esimiestydhdn. Kehitta-
mishankkeen tuloksena monipaikkaisesti tydskentelevan henkildston tyytyvaisyys esimies-
tydohon parani.

Avainsanat Monipaikkainen organisaatio, monipaikkaisen tyon johtaminen,
etajohtaminen
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The subject of this thesis was management development in decentralized organisation in
the case organisation. The case organisation, Finnish Medicines Agency, operates under
the Ministry of Social Affairs and Health. Finnish Medicines Agency has offices in several
places across Finland. In addition, a part of the personnel does remote work or mobile
work occasionally. The aim of the study was to recognize the development needs of the
management in the case organisation. The target was to develop the managers’ tools and
skills by creating models that could help their everyday work.

The theoretical part of this thesis was based on management in decentralized organisa-
tions and what kind of know-how demands and challenges it sets to the manager. In addi-
tion, the theoretical part dealt with management communication and interaction, occupa-
tional health and safety and well-being at work.

This study used qualitative action research methods. The research material was collected
by inquiries and theme interviews. The research subjects, managers, were involved in the
development project also through informal conversations.

The objectives of the development project were achieved and as a result of the action re-
search the managers acquired new methods to help their management work in a decen-
tralized organisation. As an end product to the development project a guidebook was cre-
ated for the managers. The results of the project implicated that satisfaction regarding per-
sonnel management was increased among the personnel.
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1 Johdanto

Monipaikkaisissa organisaatioissa tyOyhteis6t ovat jakaantuneet eri paikkoihin ja orga-
nisaation sisdinen kommunikointi tapahtuu paaasiallisesti viestintateknologiaa kaytta-
en. Monipaikkaisuus voi johtua organisaation jakautumisesta useampiin toimipisteisiin,
eri rakennuksiin, paikkakunnille, maihin tai mantereille, etatydmahdollisuudesta tai liik-
kuvasta tydstad. Esimiehen alaiset saattavat siis olla hajautuneena eri paikkoihin: osa
voi olla kotona etatdissa silloin talldin, osa saanndllisemmin, osa saattaa kayda tyo-
matkoilla, osa tyoskennelld pysyvasti toisessa toimipaikassa ja osa istua esimiesta
vastapaata. Nama kaikki tilanteet vaativat erilaista huomioimista ja johtamista. Moni-
paikkaisuuden yleistyminen tyon organisoinnin uutena muotona aiheuttaa uusia haas-

teita esimiestyolle.

Sitrassa ennakoidaan yhteiskunnan muutosvoimia ja niiden vaikutuksia suomalai-
siin. Parhaillaan siellad tutkitaan ty6eldman murrosta ja sen vaikutuksia teemalla tyo-
elaman taitekohdat. Uuden tyon sisallén ja tydpaikkojen nahdaan olevan globalisaation
ja digitalisaation mydtd muun muassa entista liikkuvampaa, yksil6llisempaa, jousta-
vampaa, luovempaa ja vdhemman saadeltyd kuin vanhan tyén. (Sitra 2015.) Nama
kaikki tekijat ennustavat monipaikkaisen tytskentelyn lisdantymistad ja laajentumista

yha useammille tyépaikoille ja erilaisiin tyétehtaviin.

Mercuri Urvalin tutkimuksessa, jossa selvitettiin yli 500 yritysvaikuttajan nakemyksia
eta- ja virtuaalijohtamisesta, yli 85 prosenttia vastaajista oli sitéd mielta, ettad etajohtami-
nen tulee olemaan tulevaisuuden esimiesten ydinosaamista ja yritysten menestystekija.
Siitd huolimatta vain 13 % yrityksistd on maaritellyt, mitd ndma taidot heilld kaytannos-

sa ovat. (Kronberg, 2015.)

Ylla kuvattujen seikkojen valossa organisaatioiden tulee panostaa monipaikkaisen tyon
ja tyOyhteisdjen johtamiseen ja sen mukanaan tuomiin uusiin haasteisiin. Samalla vaa-

ditaan myds poisoppimista vanhoista perinteisista johtamistavoista.

Tassa tyossa kaytetaan termeja monipaikkainen tyd ja monipaikkainen tyéyhteisé seka
naista johdettuja kasitteita monipaikkaisen tydn johtaminen ja monipaikkaisen tybyhtei-
sén esimiestyd. Monipaikkaisuudella tarkoitetaan tydskentelya fyysisesti hajautuneena

eri paikkoihin ja siihen liittyvalla esimiestyolla tarkoitetaan paivittaista esimiestyoéta tilan-



teessa, jossa lahiesimies ja alainen eivat tydskentele paivittain fyysisesti samassa pai-

kassa.

1.1 Toimeksiantaja Ladkealan turvallisuus- ja kehittdmiskeskus Fimea

Laakealan turvallisuus- ja kehittdmiskeskus (myéhemmin Fimea) on Sosiaali- ja ter-
veysministeridn alainen lupa- ja valvontaviranomainen. Viraston tehtavana on valvoa
laakkeita, veri- ja kudostuotteita seka kehittda ladkealaa. Viraston tehtdvakokonaisuuk-
siin kuuluvat ladkealan lupa- ja valvontatehtavat, tutkimus- ja kehittdmistehtavat seka
ladketiedon tuottaminen ja valittdminen laakehuollon ja l&ddkehoitojen vaikuttavuuden
parantamiseksi. Fimea tekee aktiivisesti kansainvalista yhteisty6ta ollen osa eurooppa-

laista ladkevalvonnan viranomaisverkostoa. (Fimea 2016.)

Fimeassa tyoskentelee noin 230 virkamiesta, valtaosa Helsingissa, noin 60 Kuopiossa
ja kuusi Turussa. Fimea aloitti toimintansa marraskuussa 2009 samalla, kun sen edel-
tajavirasto Laadkelaitos lakkautettiin. (Fimea 2016.) Fimeassa on kaynnissa alueellista-
mishanke. Vuoden 2018 loppuun mennessa Fimean kaikki virat on siirretty Kuopioon,
ja Kuopion toimipaikka on henkilomaaraltdan selvasti muita suurempi (Fimea 2011).

Fimean koko henkilostd on virkasuhteessa.

1.2 Opinnaytetyon taustaa

Opinnaytetydén aihe on monipaikkaisen organisaation esimiestyd ja sen kehittaminen
kohdeorganisaatiossa. Tutkimuksen tavoitteena ja paaongelmana on tunnistaa moni-
paikkaisen tyon johtamiseen liittyvat kehittamistarpeet Laakealan turvallisuus- ja kehit-

tamiskeskuksessa.

Tavoitteena on kehittda esimiesten tyokaluja ja taitoja luomalla monipaikkaisen organi-
saation esimiestyota tukevia malleja heidan avukseen arjen esimiestyohon. Tarkoituk-
sena on vastata kysymykseen: mitd Fimeassa tulisi kehittdd monipaikkaisen tydn joh-
tamisen saralla? Nakdkulmana on esimiesten toiminta monipaikkaisessa organisaa-

tiossa.



Opinnaytety0 toteutettiin kvalitatiivisena toimintatutkimuksena, jossa mina, tutkija, ty0s-
kentelin kohdeorganisaatiossa. Minulla on vakituinen virka Fimeassa henkiléstékoordi-

naattorina.

1.3 Teoreettinen viitekehys ja aiheen rajaus

Opinnaytetydn teoreettisessa viitekehyksessa kasitelladn monipaikkaisen organisaati-
on esimiesty6ta yleisesti, mita siina tulee erityisesti huomioida, mitka ovat monipaikkai-
sen tydyhteisdn esimiehen tehtavat ja osaamisvaatimukset seka millaisia ovat moni-
paikkaisen organisaation esimiehen arjen haasteet. Lisaksi kuvataan mitd monipaikkai-
sella tyolla tarkoitetaan. Viitekehyksessa kasitelladn myods johtamisviestintaa ja vuoro-

vaikusta seka tydsuojelua.

Teoreettinen viitekehys, luvut 4-6, muodostuu siis arjen monipaikkaisesta johtamisesta
esimiehen ndkdkulmasta kehittdmistehtdvan kannalta oleellisin osin. Ulkopuolelle jaa
esimerkiksi teoksessa Vartiainen, Kokko & Hakonen 2004, Hallitse hajautettu organi-
saatio, esitelty laajalti kaytetty malli hajautetun ryhman neljastad ulottuvuudesta, silla
kohdeorganisaatiossa ei ole globaalia toimintaa, jolloin kaksi ulottuvuuksista (maantie-

teellinen ja eriaikaisuus) eivat toteudu. Teosta hyddynnetdan muilta osin runsaasti.

Edelld mainitun teoksen liséksi hydodynnetaan paljon Iris Humalan 2007 teosta Johda
verkossa, virtuaalijohtamisen monet ulottuvuudet seka Ulla Vilkmanin tuoretta teosta
(2016) Etajohtaminen, Tulosta joustavalla ty6lla. Naiden lisdksi hyviksi lahteiksi ovat

osoittautuneet muun muassa Leif Abergin seka Riitta Hyppasen eri teokset.

Kehittamistehtavan ulkopuolelle on rajattu seuraavat osa-alueet:

o Alaisten tybskentely monipaikkaisessa organisaatiossa. Kehittdmisryhmaksi on
rajattu esimiehet, silla kehittamistehtava olisi muutoin liilan laaja. Esimiestyon
kehittdmisen avulla tavoitellaan vaikutusta koko organisaatioon.

o Etétydskentelyyn kéytetty teknologia. Teknologiaratkaisut ovat tydssa sivuosas-
sa. Niitd mainitaan, mutta ei erikseen kartoiteta ja kuvata teoreettisessa muo-
dossa.

e FEtéjohtaminen globaalissa tybympéristéssé. Etdjohtamiselle tuo lisdhaasteita

alaisten sijoittuminen eripuolille maapalloa, jolloin heidan erilaiset kulttuuritaus-



tansa ja kielitaitonsa seka aikavyohykkeet tulee huomioida. Tama ei koske

Fimeaa, joten se on rajattu tydn ulkopuolelle.

1.4 Opinnaytetyon aikataulu

Opinnaytetydprosessi alkoi vuoden 2015 alussa, jolloin paatettiin aiheesta ja tehtiin
tydnantajan kanssa kolmikantasopimus. Toukokuussa pidettiin viitekehysesitys, jonka
jalkeen alkoi opinnaytetydn teoriaosion laatiminen. Syksylla 2015 Fimeassa toteutettiin
henkilostolle VMBaro-tydtyytyvaisyyskysely, jota hyddynnettiin tutkimuksessa. Fimean
esimiespalaverissa kasiteltiin tutkimusta ja alustettin heitd aiheeseen joulukuussa
2015. Sen jalkeen tammikuussa 2016 esimiehille toteutettiin kysely seka haastattelut.
Kyselyiden purkamisen jalkeen alkoivat kehittdmiskohteet hahmottumaan ja niihin ryh-
dyttiin etsimaan vastauksia yhdessa esimiesten kanssa. Varsinainen kehittamistoimien
lanseeraaminen ja jalkauttaminen esimiehille tapahtui huhtikuussa 2016. Huhtikuusta
syyskuuhun 2016 malli eli lopputuotoksena syntynyt Vinkkikirja monipaikkaiseen esi-
miestydhon oli kaytdssa Fimeassa. Syyskuussa mitattiin tulokset henkildstolle tehtaval-
I1& VMBaro-kyselylld seka esimiehille seurantakyselylld. Kyselyiden purkamisen jalkeen

opinnaytetyd oli mahdollista kirjoittaa loppuun, tehda loppupaéatelmat ja arvioida kehit-

Tammi-maaliskuu Huhti-syyskuu
2016 2016 lokakuu 2016
Y

« Esimieskyselyn
toteutus

tamisprosessia.

Maalis-elokuu Marras-
2015 Joulukuu
2015

* Onnistumisen

* Teoreettisen * Alkukyselyn « Haastattelut E E‘:"Itltldssé EII'VIIOIF?-tI
viitekehyksen toteutus ja * Opinndyte- » Haastattelujen ja Fimeassa * O;.}.lnna\,rte—
kokoaminen ja purkaminen tydn esimieskyselyn 1ea tydn
prosessin (VMBaro kirjoittaminen purkaminen * Opinndyte- kirjoittaminen
suunnittelu henkiléstolle) * Mallin luominen tyoIr ] loppuun

» Opinnaytetydn kirjoittaminen

kirjoittaminen

-

Kuvio 1. Opinnaytetyon aikataulu.

Opinnaytetyon tulokset esitettiin marraskuussa 2016, jolloin valmistuminen joulukuussa
2016 oli mahdollista.




1.5 Kehittamistehtavan rakenne

Tama kehittdmistehtava jakautuu yhdeksaan eri lukuun, joista ensimmainen on johdan-
to. Luvussa kaksi kuvataan kehittdmistehtavan tarkoitus ja tavoitteet, tutkimusongelma
ja -kysymykset seka kerrotaan tutkimuksessa kaytetyistd mittareista. Luvussa kolme

kerrotaan tutkimusmenetelmista.

Teoreettista viitekehysta kasitelldan luvuissa 4-6. Luvussa nelja kuvataan monipaikkai-
sen tydn eri muotoja ja kdydaan lapi esimiehen tehtavia, osaamisvaatimuksia ja haas-
teita monipaikkaisessa organisaatiossa. Luvussa viisi kasitellaan johtamisviestintaa ja
vuorovaikutusta monipaikkaisessa tyossa seka luottamuksen ja palautteen merkitysta.
Luku kuusi sisaltaa tietoa tydsuojelusta ja hyvinvoinnista huolehtimisesta monipaikkai-

sessa tydssa.

Luvussa seitseman kerrotaan tarkemmin kehittamistehtavan lahtokohdista ja toteutuk-
sesta. Siind kerrotaan nykytila-analyysin tuloksista, kehittamisprosessin kulusta ja ky-
selyiden seka haastatteluiden toteutuksesta. Otsikon 7.5. Tutkimuksen tulokset, alla

kerrottaan esimieskyselyn ja -haastatteluiden tuloksista.

Luvussa kahdeksan kasitelladn tutkimuksen lopputuloksia ja luvussa yhdeksan arvioi-
daan kehittamistehtavan onnistumista, viitekehyksen soveltuvuutta ja ehdotetaan toi-

menpidesuosituksia. Liséksi lopussa tehdaan itsearviointi.



2 Tutkimusongelma

2.1 Kehittdmistehtavan tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Tutkimuksen tavoitteena ja paadongelmana oli tunnistaa monipaikkaisen tyén johtami-
seen liittyvat kehittamistarpeet Laakealan turvallisuus- ja kehittamiskeskuksessa. Ta-
voitteena oli kehittaa esimiesten tyokaluja ja taitoja luomalla monipaikkaisen organisaa-
tion esimiestyota tukevia malleja heidan avukseen arjen esimiestyohon. Tarkoituksena
oli vastata kysymykseen: mitd Fimeassa tulisi kehittdd monipaikkaisen tyén johtamisen

saralla? Nakdkulmana oli esimiesten toiminta monipaikkaisessa organisaatiossa.

Tarkemmat tutkimuskysymykset johdattelivat tarkemmin pohtimaan monipaikkaisen

organisaation esimiestydn arjessa huomioitavia teemoja:

o Mita erityistd monipaikkaisen tydn johtamisessa on huomioitava?

¢ Millaisia viestinta- ja vuorovaikutustaitoja monipaikkaisen tyén johtajalta vaadi-

taan?

¢ Miten monipaikkaisen tydyhteisdn yhteisdllisyydesta huolehditaan?

e Miten etaalaisen tydsuojelusta huolehditaan?

2.2 Kehittamistehtavassa kaytetyt mittarit

Mittareita luotaessa teoreettinen kasite muunnetaan mittauksen kohteeksi. Erityisesti
laadullisessa tutkimuksessa on pohdittava tarkkaan miten teoreettinen kasite ilmais-
taan arkikielella eli millainen kysymys vastaajalle esitetaan, jotta saadaan haluttua tie-

toa. Mittaria laadittaessa tulee huomioida sen kohderyhma. (Silius & Tervakari 2006.)

Selvitin  miten  kehittdmistehtdva onnistui  henkilostolle  tehtadvan  VMBaro-
tyotyytyvaisyyskyselyn avulla. Kun Vinkkikirja monipaikkaiseen esimiestyéhon oli ollut
kadytdssa noin puolen vuoden ajan, selvitettin miten se toimii. Talléin (29.8. —
15.9.2016) toistettiin henkildstolle vuonna 2015 (13.10. — 8.11.2015) toteutettu VMBa-
ro-tyotyytyvaisyyskysely. VMBaro-kysely on Valtiokonttorin yllapitama tyotyytyvaisyys-



kysely valtion virastoille ja laitoksille. Hyodynsin tutkimuksessa VMBaro-kyselyn viitta
kysymysta, joiden avulla voitiin mitata henkiloston tyytyvaisyytta monipaikkaiseen esi-
miestyohon. Kyselyn mitta-asteikko oli 1-5, jossa 1 on erittdin tyytymaton ja 5 erittain

tyytyvainen.

Selvitin kehittdmistehtadvan onnistumista myos esimieskyselyiden avulla. Toistin tutki-
muksen alussa tammikuussa 2016 tekemani esimieskyselyn ensimmaisen osan seka
esitin muutamia uusia kysymyksia selvittddkseni esimiesten nakemyksia hankkeesta ja
sen onnistumisesta tutkimuksen lopuksi syyskuussa 2016. Molemmat esimieskyselyt

ovat opinnaytetyon liitteena.

VMBaro
(henkilostod)

Esimieskyselyt

ltsearviointi

Kuvio 2. Kehittamistehtavan mittaaminen.

Myds itsearviointi toimi yhtend onnistumisen arvioinnin valineena. Arvioidessani kehit-
tamistehtavan onnistumista pohdin seuraavia asioita, joihin palataan opinnaytety6n

lopussa kappaleessa 9.5.:

= Onko monipaikkaisen tyon johtamista tukeva malli laadittu? Kysymys selvittaa
omaa onnistumistani tutkijan roolissa eli olenko onnistunut I6ytamaan kehitta-
mistoimenpiteet ja luomaan mallin monipaikkaisen esimiestydn tueksi.

= Onko monipaikkaisen tyon johtamista tukeva malli jalkautettu? Kysymyksen
avulla selvitetdan onko esimiehet saatu osallistettua ja omaksumaan malli kay-
tantoon.

= Toimiiko luotu malli? Kysymyksella selvitetdan jalleen omaa onnistumistani ke-
hittdjana. Jos vastaukseksi saadaan “ei toimi”, tulee tarkemmin selvittda missa

vika on.



3 Tutkimusmenetelmat

3.1  Toimintatutkimus

Toimintatutkimusta pidetdan hyvana menetelmana tutkittaessa tydelamaa. Malli on
hyodyllinen julkishallinnossa ja muissa vanhoissa organisaatioissa, joissa vanhat tyota-
vat kaipaavat uudistamista. Toimintatutkimuksen avulla rutiiniorganisaatioista voidaan

tehda oppivia organisaatioita. (Virtuaaliyliopisto 2016.)

Tutkimustyon lisaksi toimintatutkimuksessa on pyrkimyksena vaikuttaa vallitseviin kay-
tantdihin seka tutkimuskohteen ymparistddn niitd kehittavalla ja parantavalla tavalla.
Toimintatutkimukselle on tyypillista kaytantoon suuntautuminen sekd ongelmakeskei-
syys. Muutosprosessissa tutkittavat ja tutkija ovat aktiivisessa roolissa, toimien yhteis-
tyéssa. (Kuula 2006; Kuula 1999, 218-219)

Toimintatutkimusprosessi aloitetaan havainnoimalla ja analysoimalla tilanne. Taman
jalkeen ongelmaa tutkitaan teorioiden avulla seka suunnitellaan ja toteutetaan toimen-
piteet, joiden vaikutukset arvioidaan. Taman myoéta teoriaa ja toimenpiteitd voidaan
joutua tarkastelemaan uudelleen ja mahdollisesti myds muuttamaan niita. Tasta syntyy

spiraali kun ympyra alkaa uudelleen alusta. (Kuula 2006.)

Tassa kehittdmistehtavassa aloitin toiminnallisen tutkimustyén suunnittelemalla tutki-
muksen vaiheet ja toteutuksen. Olin itse aktiivisessa roolissa toimien kehittamishank-
keen vetajana. Kuitenkin myos tutkimuksen kohteilla eli esimiehilla oli rooli tiedon anta-
jina ja uusien ideoiden kehittgjind yhteistydssd minun kanssani. Osallistin esimiehia
kehittamistyohon kyselyn ja haastattelun avulla, joiden avulla pohjustin heitd aiheeseen
ja pohtimaan asiaa tarkemmin. Lisaksi vietimme esimiesten kanssa yhteisia keskuste-
luhetkia (esimiespalaverit ja esimiesporinat), joissa jatkoimme yhdessa kehittamiside-
ointia. Kun kehittamiskohteet oli I0ydetty ja niihin oli keksitty uusia tyotapoja, alkoi nii-
den kayttdonottaminen. Kehittdmissyklin seuraavassa vaiheessa oma roolini oli toimia

muutosten havainnoijana ja mittaajana.



3.2 Kvalitatiivinen tutkimus

Kvalitatiivinen tutkimus on luoteeltaan kokonaisvaltaista tiedon hankintaa, jonka Iahto-
kohtana on todellisen eldaman kuvaaminen. Laadullisessa tutkimuksessa suositaan
ihmista tiedonkeruun instrumenttina ja metodeina kaytetdan esimerkiksi teemahaastat-
teluja. Kvalitatiivisen tutkimuksen tavoitteena on ymmartaa tutkimuskohdetta. Tutkija
aloittaa tutkimuksen usein selvittamalla kentén, jossa han toimii. (Hirsjarvi, Remes &
Sajavaara 2005, 155, 170.)

Aloitin tutkittavan kohdeorganisaation nykytilan selvittdmisen kyselyilla. Kvalitatiivista
tutkimusta voi Hirsjarven ym. (2009, 137) mielesta edeltda kvantitatiivisia vaiheita, jol-
loin esimerkiksi kysely voi luoda perusteet sille, miten muodostetaan mielekas otanta
kvalitatiivisia haastatteluja varten. Henkiloston nakemyksia aiheesta sain Fimeassa
vuosittain toteutettavasta VMBaro-tyotyytyvaisyyskyselysta. Kaikille esimiehille, joilla
on vahintdan yksi alainen fyysisesti eripaikassa kuin missa han itse paasaantdisesti
tyoskentelee, tein kyselyn, jossa selvitin heidan nakemyksidan tutkittavasta asiasta,
selvitin heidan hyvia kaytantéjaan, testasin mahdollisia kayttéonotettavia uusia asioita
ja naiden avulla pohjustin heitad kehittamistehtavaan. Pyrin jo esimieskyselyssa saa-
maan tutkittavien nakoékulmia ja mieltymyksia esille. Niiden selvittdmien on kvalitatiivi-

selle tutkimukselle tyypillinen metodi.

Haastattelemalla fimealaisia esimiehia pyrin selvittdmaan kyselyd tarkemmin heidan
monipaikkaisessa esimiestydssaan kayttamansa hyvat nykykaytannot, mitd esimiehet
ajattelevat tutkittavana olevasta asiasta seka pyrin selvittdmaan heidan kokemuksiaan
ja ideoitaan siihen liittyen. Haastatteluissa oli mahdollista tehda tarkentavia kysymyksia
vastausten perusteella. Kvalitatiiviselle tutkimukselle on tyypillista, ettd kohdejoukko
valitaan tarkoituksenmukaisesti (Hirsjarvi ym. 2009, 164). Paatoksen otannasta tein
hyédyntden haastatteluita edeltaneitd kyselyitd sekd sen mukaan minka yksikoiden
esimiehilla uskoin olevan eniten annettavaa esimerkiksi eniten alaisia toisella paikka-
kunnalla kuin missa he itse paasaantoisesti tydoskentelevat. Haastattelut toteutin yksilol-
lisind teemahaastatteluina. Teemahaastattelu on keskustelunomainen tilanne, jossa
teemat on paatetty etukateen, mutta esimerkiksi niiden jarjestys ja laajuus voi vaihdella
eri haastateltavien kanssa (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006). Juuri edella
mainittujen piirteiden vuoksi teemahaastattelu sopi mielestani parhaiten tutkimukseni
haastattelumetodiksi. Pidin tarkeana sita, ettd voin kysya tarkentavia kysymyksia ja

laajentaa keskustelua tarpeen tullen mikali koin, ettd haastateltavalla oli tietysta tee-
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masta paljon annettavaa. Valmistauduin haastatteluihin perehtymalld tarkemmin viite-

kehykseen.

Haastattelut auttoivat valaisemaan lisda nykytilaa seka kehittamistarpeita. Vertailin
haastattelutuloksia kyselysta saamiini tuloksiin. Haastattelujen tarkoituksena oli 16ytaa
kriittiset kehittdmiskohteet, joita Iahdettiin kehittdmaan ja joiden pohjalta tydstettiin mo-
nipaikkaisen tyén johtamista tukevia malleja esimiestydn tueksi. Lisaksi peilasin saa-
miani tuloksia teoreettiseen viitekehykseen tarkastelemalla yhtenevaisyyksia ja eroja

Fimean nykytilan ja etdjohtamisen teorioiden valilla.
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4 Monipaikkaisen tyon johtaminen

Monipaikkainen ty® vaatii etdjohtamista. Etdjohtaminen on johtamisen muoto, jossa
esimies ja alainen eivat nae toisiaan paivittain, silla he eivat tyoskentele fyysisesti sa-
massa tilassa. Etajohtamiselle tyypillistd ovat vahaiset fyysiset kontaktit seka usein
kaytetyt erilaiset viestintavalineet (Surakka & Laine 2011, 1). Etdjohtamista kaytetaan
esimerkiksi silloin kun ty6ta tehdaan kotoa kasin, matkatyéna, asiakkaan tai yhteisty6-

kumppanin luona tai organisaation eri toimipisteessa kotimaassa tai ulkomailla.

Erityinen haaste esimiestydlle on se, kun osa henkilostosta tyoskentelee samassa toi-
mitilassa ja osa muualla. Etajohtamista tarvitaan entistd enemman myos julkisella sek-
torilla alueellistamisten ja kuntauudistusten myéta. (Hyppanen 2013, 84.) Myoés termit
virtuaali- tai verkkojohtaminen liittyvat etdjohtamiseen. Humalan (2007, 5) mukaan
niitd kaytetaan silloin kun ihmisten johtaminen tapahtuu paaosin verkossa. Samaa tar-

koittavat myos termit eLeadership ja ejohtaminen.

4.1 Monipaikkaisen tyén eri muodot

Monipaikkaisessa organisaatiossa joukko ihmisia tydskentelee toisistaan erilldan yhtei-
sen tavoitteen saavuttamiseksi. Voidaan puhua myds virtuaaliorganisaatioista, silla
kommunikointi ja yhteistyd tapahtuvat paaosin viestintateknologian avulla. (Vartiainen,
Kokko & Hakonen 2004, 14.) Monipaikkainen ty6 kasittaa etatyon, hajautetun organi-
saation eri toimipisteissa tydskentelemisen seka mobiilin eli liikkuvan tyon, jolloin téita
voidaan tehda esimerkiksi asiakkaan tiloissa tai tydmatkoilla (kuvio 3). Monipaikkaiselle
tyolle on tyypillista, etta sitd tehdaan enimmakseen tietoteknisten valineiden avulla.
(Humala 2007, 8; Haapamaki, Hakonen, Simanainen, Vartiainen, Nieminen & Virtahar-
ju 2010, 9.)
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Monipaikkainen
tyo

Liikkkuva tyo Hajautettu tyo

Kuvio 3. Monipaikkaisen tyon ulottuvuudet.

Etatyo on maaritelty etatyota koskevassa puitesopimuksessa (2002, 2) seuraavasti:

"Etatyd on tapa organisoida ja/tai suorittaa tyotd tydsopimuksen perusteel-
la/tydsuhteessa kayttaen tietotekniikkaa tavalla, jossa tyd, jota voitaisiin tehda
myos tydnantajan tiloissa, tehdaan saanndllisesti noiden tilojen ulkopuolella (Eta-
tyota koskeva puitesopimus 2002, 2).”

Kaytannossa etatydn maaritelmaksi on vakiintunut kotona tai muussa etatydpisteessa
tehtava tyd, jonka sisallosta ja toteuttamisesta on sovittu tyénantajan ja tyontekijan
valiselld sopimuksella (Tyo6turvallisuuskeskus 2011, 6). Etatydn etuina nahdaan tyon
tehokkuuden lisdantyminen ja joustavuus, tydssa jaksamisen edistdminen seka tyon ja

yksityiselaman yhteensovittamisen helpottuminen (Valtiovarainministerié 2010).

Mobiilityd on liikkkuvaa ty6ta, jossa tyontekija sahkoisten viestintavalineiden avulla
tydskentelee esimerkiksi asiakkaan luona, liikennevalineissa, hotellihuoneessa tai kah-
viloissa ollen poissa paatydpaikaltaan yli kymmenen tuntia viikossa. Mobiilityd on jous-
tavaa ja sitd voidaan tehda kaytannossa missa vain ja milloin vain. (Tyéturvallisuus-
keskus 2011, 5-7.)

Hajautettu tyo kuvaa tydyhteisdn organisoinnin tapaa ja siten tydorganisaation teke-
mia hallinnollisia ratkaisuja. Kyse on hajautetusta tydsta silloin kun tydyhteisén jasenet
on sijoitettu alueellisesti erillaan oleviin tydpisteisiin. (Tyoturvallisuuskeskus 2011, 6.)
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4.2 Monipaikkaisen tyon johtamisen painopisteet

Hyppasen (2012, 33) mukaan johtamisen kolme nakdkulmaa ovat tydlainsdadanto,
tulosvastuu ja ihmiset. Ne patevat myds etdjohdettaessa. Tybnantajan tarkeimpia vel-
vollisuuksia tydésuhdelain mukaan ovat tydntekijdiden tasapuolinen kohtelu seka tyotur-
vallisuudesta huolehtiminen. Kaikkia tyontekijoita tulee kohdella samojen saantdjen
mukaisesti riippumatta siitd, miten kaukana tydntekijat tydskentelevat. Tulosvas-
tuundkdkulmasta johtamisessa on huolehdittava siitd, ettd kukin tyontekija pystyy suo-
riuvtumaan tehtavistdédn mahdollisimman hyvin, eikd se, kuinka kaukana esimies on,
saa siihen vaikuttaa. Kolmas nakokulma, ihmisten etajohtaminen, vaatii tietoa etgjoh-
tamisen haasteista ja mahdollisuuksista, taitoa viestid ja kommunikoida seka tahtoa
onnistua etajohtajana, mika vaatii hyvaa esimiesosaamista. (Hyppanen 2012, 33.)

Operatiivinen toiminta:

= Ohjeistukset ; : . :
Kasikirjat == — \, —— Organisaation strategiset tavoitteet
Laatujarjestelmat
Asiakassopimukset
Yhteistydsopimukset
Vuosikellon mukainen toiminta £
tulosvastuu

Esimiehen rooli ja vastuut

= Lakiasiat

Viestinta- ja vuoro-

Halu olla esimies — - ESIMIES- _ )
vaikutustaidot

O5AA-
MINEN

Itsetuntemus  —

e Kyky hyddyntas
Halukehitya  — i _ Johtamisen tySkaluja

Kyky kysya neuvoa — = Tunnealy

Kuvio 4. Esimiesosaaminen — tietoa * taitoa * tahtoa * (Hyppanen 2012, 33).

Hyppasen (2013, 36) mukaan esimiesosaaminen on esimiestehtavassa toimimiseen
tarvittavaa osaamista, joka on yhdistelma tietoa, taitoa ja tahtoa. Ihmisten johtamisen
lisdksi se on asioiden ja liiketoiminnan johtamista. Esimiesosaamisen avulla luodaan
tasapainoa tehokkuusvaatimusten ja hyvinvointivaatimusten valille. (Hyppanen 2013,
35.)
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Etdjohtamista koskevissa artikkeleissa ja kirjallisuudessa korostetaan etdjohtamisen
olevan ennen kaikkea ihmisten johtamista. Hyppasen lisaksi tata mieltd ovat esimerkik-

si Iris Humala, Ulla Vilkkman seka Vartiainen, Kokko ja Hakonen.

Iris Humalan (2007, 34-35) mukaan edellakavijayrityksia ovat ne, joissa on ymmarretty,
ettd monipaikkaisen ryhman johtamisessa on kyse operatiivisen johtamisen sijaan
aiempaa enemman korostuvasta ihmisten johtamisesta. Ihmisten johtaminen auttaa
ymmartamaan yksildiden kehittymistarpeet, tdsmentamaan sopivat resurssit seka op-
pimaan mika henkiléstda sitouttaa. (Humala 2007, 27, 34-35). Henkildst6on keskittyvan
johtamistyylin etuna on suorituskyvyn nousu, silla tiimi paase parempiin tuloksiin silloin
kun henkiléstollda on mahdollisuus kontrolloida ja vaikuttaa omaan tyéhoénsa (Ulla Vilk-
man (2016, 139.)

Myds Vartiainen, Kokko ja Hakonen (2004, 84-85) ovat todenneet tutkimuksissaan, etta
taito johtaa ihmisia korostuu monipaikkaisessa esimiestydssa, erityisesti empaattisuus
ja kuuntelemisen taito ovat tarkeitd, jotta esimies havaitsee tyontekijoiden tarpeet na-
kematta heidan ei-kielellisia viestejaan. Monipaikkaisissa tyoyhteisdissa pidetaan tar-
keana huomaavaisuutta ja etaalla muista tyoskentelevien huomioimista. Tyontekijoiden
ei pida joutua pelkdamaan, ettd heidat unohdetaan tai etta he jaisivat informaatiopi-
mentoon. Hajautettujen tyontekijoiden huomiointi, motivointi, sitouttaminen ja osallista-
minen nousivat esiin erityishaasteina Vartiaisen ym. tutkimuksessa. (Vartiainen ym.
2004, 84-85.)

4.3 Esimiehen tehtavat monipaikkaista ty6ta johdettaessa

Humalan (2007, 33) mukaan esimiehen tarkeimpiin tehtaviin kuuluu suunnan nayttami-
nen, silld johtajan on luotava merkityksia alaistensa tydlle. Han motivoi ja luo tydsken-
telylle edellytykset. Suunnan nayttdminen voi korostua etajohtamisessa enemman kuin
muussa johtamisessa, jotta ihmiset pystyvat kohtaamaan muutoksen, toimimaan yh-
dessa ja tukemaan kokonaisstrategiaa. Johtajan tulee huolehtia, ettd ryhmalla on yh-
teinen visio tehtavasta tydsta. Se on suuri haaste silloin kun ryhma toimii hajallaan.
(Humala 2007, 33.)

Monipaikkaista tyota johdettaessa esimiehen on varmistettava, ettd tavoitteet ovat
ryhmalle selvat. Varmistamista on tehtava useammin kuin paikallisesti toimivassa or-

ganisaatiossa, silla hajautetussa tyossa tavoitteet ja tyon tarkoitus eriytyvat helposti



15

jokaisen jasenen yksittaisiksi tavoitteiksi, joiden suunta ei valttamatta ole sama. Yhteis-
ymmarrys tavoitteista, toimintasdanndista ja rooleista vahvistavat oikeaa suuntaa.
Ryhman jasenet tulee osallistaa ryhman toimintaan, silla se auttaa henkilostoa sitou-
tumaan yhteisen pddmaaran tavoitteluun. Esimiehen perustehtaviin kuluu myds johdet-
taviensa valisen vuorovaikutusten luominen. Hanen tulee koordinoida toimintaa ja luo-
da sille yhteinen suunta. Hanen on viestittava ryhmalleen yhteiset toiminta- ja ohjaus-
mallit seka selkeat tydroolit ja vastuut. Talldin hajallaan tehty tyd on mahdollisimman
tasalaatuista ja suoritetaan samalla tavalla eri tekopaikoissa. Se lisda lapinakyvyytta ja
kasvattaa luottamusta tyontekijdiden valilla. (Vartiainen ym. 2004, 83-84, 127-128;
Humala 2007, 36, 49.)

4.4 Esimiehen osaamisvaatimukset monipaikkaista ty6ta johdettaessa

Karismaattisuus ja muut persoonalliset vahvuudet eivat Vartiaisen ym. (2004, 86) mu-
kaan riitd hajautetun ryhman johtajan avuiksi vaan johtajalta vaaditaan hyvin erilaista
paatoksentekotyylia, kommunikointi- ja kontrollointitapaa, luottamusta tyontekijoihin
seka osallistamista ja osallistumista kuin paikallisen ryhman johtajalta. Haaste voi olla
myOs saada rohkaistuksi alaisia uudenlaiseen kayttaytymiseen. Johtaminen paikkariip-
pumattomasti on pitkalti mentorointia, tukemista ja motivointia. Esimies tarvitsee tun-
nealya ja valmentavaa johtamisasennetta. Tukevan ja motivoivan ymparistén luominen
on yksi huipputason hajautuneen ryhman johtamisen vaikeimmista puolista. (Humala
2007, 21, 41, 157-158.)

Ulla Vilkman (2016, 139) on maaritellyt etdjohtajan tarkeiksi osaamisalueiksi sosiaali-
sen taitavuuden, avoimen vuorovaikutuksen, delegointitaidot, proaktiivisuuden, paatok-
sentekokyvyn, suunnittelun ja organisoinnin, innostamisen ja motivoinnin, joustavuuden

seka tavoitekeskeisyyden. Nama on kuvattu kuviossa 5.
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Avoi-
muus
vuorovai

Sosiaali- kutuk- Dele-
nen SES Sel gointi-
taitavuus taidot

Tavoite-
keskei-

Syys Etajohtajan

Proaktii-
visuus

osaamisalueet
Paatok-

senteko-

kyky

Jousta-
vuus

Innosta- Suunnit-

minen, telu ja
moti- organi-
vointi sointi

Kuvio 5. Etdjohtajan tarkeat osaamisalueet (Ulla Vilkman 2016, 139).

Sosiaalisella taitavuudella Vilkman tarkoittaa hyvia vuorovaikutustaitoja. Etajohtajan on
panostettava henkildkohtaisten suhteiden luomiseen alaisten kanssa riittavasti aikaa.
Huomiota on kiinnitettdva myos ihmisten yhdistamiseen. (Vilkkman 2016, 140.) Sosiaali-
seen taitavuuteen voitaneen liittda kuuluvaksi myds Humalan (2007, 85-86) etajohtajan
osaamistarpeeksi maarittelemat luottamuksellisen ilmapiirin kehittdminen, alaisten

kuunteleminen ja heista huolta pitdminen.

Menestyvassa virtuaalitimissa keskustelukulttuuri on avointa ja paatdksenteko |&-
pindkyvaa (Vilkkman 2016, 140.) Esimiehen on hyvad omata kyky kehittda yhteisia toi-
mintasopimuksia ja ohjausmalleja (Humala 2007, 85-86.) Avoimuus edistaa luottamus-

ta, johon voidaan vaikuttaa toimimalla oikeudenmukaisesti (Vilkkman 2016, 140.)

Hyvat delegointitaidot korostuvat hajautetussa tyéssa, silla esimiehen on kyettava te-
kemaan tehtavanannot riittdvan selkeasti, jotta asia ymmarretdan oikein. Kun delegointi
on hoidettu hyvin, ei esimiehelld ole jatkuvaa tarvetta seurata tehtavien etenemista.
(Vilkkman 2016, 141.)
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Etgjohtajan on hyva osata innostaa ja motivoida alaisia. Kun tiimin jasenet saadaan
innostumaan yhteisista tavoitteista, vaikuttaa se me-hengen rakentumiseen luoden
myos yhteisollisyytta. Selkeasti viestitty yhteinen visio ja tavoitteet ohjaavat tyon teke-

mista my6s ryhman toimiessa hajallaan. (Vilkman 2016, 142.)

Proaktiivisuudella tarkoitetaan aktiivista ja aloitteellista toimintaa, jossa ihminen saa-
daan itse ottamaan vastuu tekemisistaan. Siihen liittyy my6s asioihin reagoiminen en-
nakoivasti. Hyvalla etijohtajalla on proaktiivisuuden lisdksi avoin, positiivinen ja ratkai-
sukeskeinen asenne. Etijohtajan on kyettdva tekemaan paatdksia nopeasti vaikka
kaikki vaikuttavat seikat eivat olisikaan viela tiedossa. Jahkailu saattaa hidastaa alais-
ten tydntekoa ja sen suunnittelua. Etdjohtajalta vaaditaan maaratietoisuuden ja jamak-
kyyden lisdksi myds kykya joustaa uusien asioiden ilmetessa seka valmiutta tehda uu-
sia paatoksia niiden pohjalta. (Vilkman 2016, 142-143.)

Esimiehen omalla esimerkilla on vaikutusta tiimin toimintaan. Selkea johtamistyyli seka
suunnittelu- ja organisointitaidot luovat alaisille myo6s turvallisuuden tunnetta, joka
mahdollistaa heidan tydskennelld itsendisesti ja ottaa vastuuta omasta tydnteostaan.
(Vilkman 2016, 144.)

Etgjohtajalta vaaditaan joustavuutta kyetakseen tasapainoilemaan jatkuvassa muutok-
sessa seka sopeutuakseen erilaisiin tilanteisiin, jotka liittyvat esimerkiksi esimiestyon
muutokseen siirryttdessa samapaikkaisesta johtamisesta etajohtamiseen. Etajohtami-
nen ei mahdollista perinteistd kontrollointiin ja valvontaan perustuvaa esimiestyota.
Siksi on uskallettava luopua vanhoista tavoista ja 16ytda uusia, joiden avulla voidaan
varmistua tdiden valmistumisesta. Alaisten kanssa yhdessa maaritellyt selkeat tavoit-
teet ja niiden seurantatavat mahdollistavat etdjohtamisen onnistumisen. Selkeat tavoit-
teet ohjaavat alaisia tekemaan oikeita asioita. Myds tyétulosten mittaamiselle 16ydetaan

uusia valineitd yhdessa suunnitellen. (Vilkman 2016, 144-145.)

Myds Humala (2007, 85-86) on laatinut vastaavantyyppista etajohtajan osaamiskehik-
koa kuin Vilkman. Naissa on hyvin paljon yhtenevaisyyksia. Vilkmanin listauksesta jaa-
vat kuitenkin puuttumaan Humalan mainitsemat alaisten asiantuntemuksen kunnioitta-
minen, jonka avulla alaisille voidaan luoda mahdollisuuksia seka virtuaaliympariston
haasteiden ymmartdminen. Esimiehen tulee osata tiedostaa erot kasvokkain tapahtu-
vaan tyoskentelyyn ja osata valita oikeat viestintavalineet kuhunkin tilanteeseen. Esi-

miehen tulee keskittya ihmisiin ja miettid mita voisi tehda inhimillistadkseen virtuaalityo-
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tilaa esimerkiksi keskusteluareenoiden tai virtuaalisten kahvihetkien avulla. Humala
mainitsee my0s etdesimiehen olevan syyta vahvistaa kuuntelemista, empaattisuutta,
kommunikointia, koordinointia, osallistamista, voiman antamista muille ja mahdolliseksi
tekemista. (Humala 2007, 85-86.)

Vartiainen ym. (2004, 86-88) maarittelevat monipaikkaisessa organisaatiossa tarvitta-
van yksiléllisen ja yhteiséllisen osaamisen ilmenevan ominaisuuksina, toiminnallisina
taitoina ja toiminnan tuloksena. Ominaisuudet voidaan jakaa kahteen. Ensimmaiseen
ryhmaan kuuluvat henkilén piirteet, tiedot ja taidot. Toiseen ominaisuusryhmaan kuulu-
vat resurssit, toimintaprosessit seka yhteistydkyky. Toiminnallisilla taidoilla tarkoitetaan
tehtavien toteuttamista tavalla, joka on organisatoristen standardien ja prosessien mu-
kainen. Lisdksi osaamista voidaan kuvata tyon ja tydympariston edellyttdamina osaa-
misvaatimuksina, joihin vaikuttavat maantieteellinen hajautuneisuus, tyontekijdiden
monimuotoisuus, tydskentelyn eriaikaisuus seka sahkoiset viestintavalineet. (Vartiainen
ym. 2004, 86-88.)

Ominaisuudet Toiminnalliset tai
{a) piirteet, tiedot, (tehtdvien toteuttaminen tavalla,
taidot, merkitykset joka on organisatoristen
{b) Resurssit, standardien ja prosessien
toimintaprosessit, mukainen

yvhteistyokylky

Virtuaalisen ympériston asettamat tyon vaatimukset
(Maantieteellinen hajautuneisuus, tyontekijéiden erilaisuus, tyoskentelyn eriaikaisuus ja sahkoinen
vuorovaikutustapa

Kuvio 6. Hajautetussa tydssa tarvittavien osaamisten analyysikehikko (Vartiainen ym. 2004, 87).

Tehokas johtaminen vaatii yhteydenpitoa alaiseen sahkdisten valineiden avulla seka
kasvokkain. Esimiehen on siksi haluttava ja osattava kayttaa teknisia tyovalineita. Ha-
nen on osattava valita oikeat valineet johtamiselle ja kommunikaatiolle eli tiedettava
millaiset asiat vaativat samanaikaista yhteydenpitoa, kuten puhelin- ja videokokoukset,
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ja mitka on hoidettavissa myos eriaikaisesti esimerkiksi sahkopostitse. (Humala 2007,

20, 85.) Esimiehen viestintdosaamiseen palataan luvussa 5.

4.5 Monipaikkaisen tyén johtamisen haasteet

Esimiesty6hon liittynee aina omat haasteensa. Kun johdetaan monipaikkaisesti, tulee
esimiestydhdn mukaan uusia seikkoja joihin tulee kiinnittda huomiota. Osa naista saat-
taa aiheuttaa uudenlaisia haasteita paivittdiseen esimiestyéhén. Esimiehen on hyva

tiedostaa ne ja pyrkia varautumaan niihin ennakolta.

Helle (2004, 128) kirjoittaa tydon johtamiseen ja valvontaan liittyvistd haasteista silloin
kun alainen on etatdissa tai muutoin eri paikassa kuin esimies. Suurimmaksi haasteek-
si han nakee tydpaikan johtamiskulttuurin, silla useilla ty6paikoilla tyéta valvotaan las-
naolon kautta. Osapuolten valilla tulisi vallita luottamus siita, etta tyontekija tekee tyon-
sa kunnolla vaikka onkin poissa esimiehen silmista. Myés Hyppanen (2012, 34) tunnis-
taa etdjohtamisen tuovan erityishaasteita tyonjohto- eli direktio-oikeuteen. Vastaavasti
myos Vilkman nakee taman ongelmana ja tarjoaa siihen ratkaisuksi siirtymista tyoajan
mittaamisesta tulosten mittaamiseen. Aikaansaannos pitdisi nahda tydssa vietettyja
tunteja tarkedmmaksi. (Vilkman 2016, 46-47.) Luopuminen tydajan saantelysta saattaa
puolestaan johtaa siihen, ettd ty0- ja vapaa-aika sekoittuvat. Cascio ja Shurygailo
(2003, 375) pitavat yhtena etajohtamisen haasteena selkeiden rajojen luomista kodin ja

tyon valille.

Uskallukseen siirtya pois kontrollointiin ja valvontaan perustuvasta tyén mittaamista-
vasta liittyy vahvasti esimiehen ja alaisen keskinainen luottamussuhde. Fried ja Hans-
son (2014, 55) ovat todenneet suurimmaksi etatyohon liittyvaksi peloksi luottamuspu-
lan. Hyppanen (2012, 36) lisda avainasiaksi luottamuksen lisaksi hyvan vuorovaikutus-

suhteen. Vuorovaikutukseen ja luottamukseen paneudutaan tarkemmin luvussa 5.

Monipaikkaisessa tydssa haasteita saattavat aiheuttaa myos tyéntekijan hyvinvoinnin
seuraaminen, silla etdaltd on vaikea arvioida johdettavien tydmaaraa ja stressitasoa.
Vastaavasti myos piilevien ongelmien seuraaminen vaikeutuu johdettaessa etaalta.

(Vilkman 2016, 52, 55-56.) Tyosuojeluun ja tydhyvinvointiasioihin palataan luvussa 6.

Cascio ja Shurygailo (2003, 375) listaavat etajohtamisen haasteiksi liséksi vaikeuden

ohjata kohti tavoitteita kaskematta mutta maaratietoisesti, yhteistydn edistamisen tii-
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meissa ja tiimin jasenten kesken, johtajapotentiaalien tunnistamisen ja rohkaisun seka

selkeiden ohjeiden ja prosessien luomisen.
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5 Johtamisviestinta ja vuorovaikutus monipaikkaisessa tyossa

Johtaminen on viestintaa, silla johtaminen toteutuu viestinnan kautta (Aberg 2013).
Myds Humala (2007, 94) nakee viestinnan johtamisen valineena, jonka merkitys koros-
tuu johdettaessa monipaikkaista tydyhteisdéa. Surakka ja Laine (2011, 194) kirjoittavat
etdjohtamisen vaativan viestintaa ja perustelevat sita silla, ettd esimiehen tulee nakya

alaiselleen myo6s kaukaa, joten tavoitettavissa oleminen on tarkeaa.

Viestinta liittaa ihmiset toisiinsa, ja yhteison asioista tulee yhteisia viestimalla. Esimie-
hen on havainnoitava mahdollisia ongelmia ja oltava empaattinen, silla tyontekoon tai
tydhyvinvointiin liittyvat seikat saattavat muutoin kasvaa suuriksi ennen kuin niihin ehdi-
tdan puuttua. Et3johtajan on pidettava ylla jatkuvaa dialogia ja vuorovaikutusta alais-
tensa kanssa. Tiedon jakaminen ja uuden luominen yhdessa saa alaiset panostamaan
parhaansa tyosuoritukseen. Viestinnalla voidaankin vaikuttaa myds henkildston tyyty-
vaisyyteen, sitoutumiseen, motivaatioon, viihtymiseen, jaksamiseen ja itse tydsuorituk-
seen. (Humala 2007, 38-39, 93-94, 99.) Aberg (2006a, 110) on osoittanut tutkimukses-
saan yhteyden tyotyytyvaisyyden ja viestintatyytyvaisyyden valilla: viestintaan tyytyvai-
semmat olivat myds tyytyvaisempia tydhénsa kuin viestintdan tyytymattémat. Vastaava

yhteys on myds tydmotivaation ja viestintatyytyvaisyyden vélilla (Aberg 2006a, 110).

Monipaikkainen organisaatio saavuttaa parhaat tulokset silloin kun tyéyhteisé tuntee
kuuluvansa yhteen. Me-henki on mahdollista saavuttaa yhteisen tekemisen ja sita kos-
kevan viestinnan kautta. Viestinnan ja yhteistydn osalta haasteena on se, kuinka suuri
osa kasvokkaisista tapaamisia voidaan korvata sahkdisten viestintavalineiden valityk-
sella tapahtuviin kontakteihin. Kasvokkain valittyvat sanattomat viestit vaikuttavat vies-
tien tulkintaan ja niiden perusteella tehtaviin paatoksiin sekd yhteistydhdn. Fyysiset
tapaamiset myOs edistavat ryhmahenkea ja vahvistavat ryhman identiteettia. (Vartiai-
nen ym. 2004, 154-155.)

Hajautettu ty6 edellyttdd esimieheltd sdanndllista, jopa ylikorostettua ja tietoista viestin-
tad. Jotta viestintd toimisi hyvin, tulisi eri viestintavalineitd osata yhdistaa taitavasti.
Yksinomaan sahkdinen viestinta ei johtamisessa toimi vaan myds kasvokkain tapaami-
sia tarvitaan. (Humala 2007, 93-94, 99; Vartiainen ym. 2004, 129.)

Myds Vilkman (2016, 63) korostaa, ettei teknologia saa nousta etajohtamisessa paa-

rooliin, vaan sen tehtdvana on toimia pelkastaan apuvalineena tyéssa onnistumiseksi,
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yhteistyon edistamiseksi ja tydnteon mahdollistamiseksi. Esimiehen on tiedostettava,

ettei teknologia itsessaan synnyta yhteistyota. (Vilkman 2016, 63.)

Viestinnan kaksi paatehtavaa ovat tiedottaminen ja vuorovaikutus. Tiedottamisen avul-
la varmistetaan tarvittavan tiedon kulkeutuminen kaikille oikea-aikaisesti. Monipaikkai-
sessa tydssa hyvin toimivaan tiedonvalitykseen sisaltyy seka kaytannon tyotehtaviin
liittyvia asioita ettd me-hengen luomista seka arvojen ja normien maarittelya. Vuorovai-
kutus puolestaan mahdollistaa viestinnan ja sitd kautta keskustelun, osallistumisen,
yhdessa suunnittelun ja kehittdmisen, paatdksenteon, ongelmien ratkomisen, kannus-
tamisen seka ihmissuhteiden luomisen ja hoitamisen. Vuorovaikutuksen tapaa, fyysi-
sesti kasvokkain tai viestintavalineiden avulla valittyneesti tapahtuvan kanssakaymisen
tiheytta, sisaltdéa ja valineita, pidetdan usein hajautetun tydskentelyn kaikkein keskei-
simpana tekijana. Rutiineista viestiminen onnistuu hyvin yksisuuntaisesti, mutta moni-
mutkaisen uuden asian viestiminen edellyttda aikaa ja monipuolista viestintda. Esimie-
hen on tunnistettava erilaisten viestintavalineiden sopivuus sisalloltaan erilaisiin tarkoi-
tuksiin ja viestinnan on tapahduttava saanndllisesti. (Vartiainen ym. 2004, 47-48, 129;
Humala 2007, 93-94, 99.)

Vahvimmat ja rikkaimmat viestintdkanavat sopivat parhaiten vuorovaikutukseen, ja niita
kannattaa kayttaa silloin kuin asia on henkildlle uusi, vaikea tai henkilokohtainen. Koy-
hat sopivat tiedottamiseen, ennestaan tutun yksiselitteisen yleisen asian viestimiseen.
Rikkaimpia viestintdkanavia ovat kahdenkeskiset keskustelut, pienryhmapalaverit seka
kaytava- ja kahvikeskustelut. Seuraavaksi rikkaimpia ovat erilaisin viestintatekniikan
keinoin tapahtuva viestinta, kuten verkko- ja videoneuvottelut seka puhelut. Vasta sen
jalkeen tulee sahkodposti. Koyhia viestintdkanavia ovat kirjalliset massakanavat, kuten
esitteet ja lehdet, raportit ja muistiot, joita niitakin tarvitaan, jotta asioihin voidaan pala-
ta. (Humala 2007, 95; Aberg 2006a, 158-159.)

Virtuaalitydn johtamisessa tulisi mahdollisimman rikkaasti pyrkia yhdistdamaan sahkdis-
ta ja perinteistd johtamista ja tydkaluja esimerkiksi kayttamalla tilanteen mukaan kas-
vokkain tapaamisia ja puheyhteyttd, verkkokokouksia ja lisdksi epavirallisia sosiaalisia

kokoontumisia, jotta ihmiset oppivat tuntemaan toisensa (Aberg 2006b).

Kasvokkain tydskenneltdessa lasndolon tunne ja tietoisuus muista syntyy aistien kautta
saatavan tiedon ja palautetta sisaltdvan vuorovaikutuksen avulla. Keskeista on suoran

puheen kautta tapahtuva vuorovaikutus. Tietoisuus auttaa ryhma&a toimimaan tehok-
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kaasti. Hajautuneen tyoskentelyn haasteena on, miten synnytetddn samanlainen tietoi-

suus ja lasnaolon tunne muiden olemassa olosta. (Vartiainen ym. 2004, 42-43.)

Samassa tilassa tyoskenneltdessad on helppo pohtia asioita yhdessa spontaanisti ja
pyytaa neuvoa. Myo6s kahvitauolla tulee samalla kertaa helposti hoitaneeksi tydasioita
epavirallisen yhteenkuuluvuuden tunnetta ja me-henkead nostattavan keskustelun lo-
massa. Hajautuneessa tyOyhteisdssd vastaava ei paadosin virtuaalisesti tapahtuvan
yhteydenpidon vuoksi ole yhtd helppoa. Ratkaisuna lasnéolo ja tietoisuus ongelmaan
hajautetussa ty6ssa on tarjottu viestintateknologiaa, jonka avulla muun muassa nakee
ketkd ryhman jasenet ovat samaan aikaan lasna. Kasvokkain tapahtuvan kommuni-
koinnin synnyttdmaa tuttuutta se ei valttamattd takaa, mutta teknologia mahdollistaa
etaalla tydskentelevien uskottavan etalasnaolon ja tietoisuuden muista. (Vartiainen ym.
2004, 42-43, 47-49.) Etalasndolon tunnetta auttaa se, ettd ryhman jasenilla on aikaa

myo6s vapaamuotoiseen keskusteluun sahkaisilla viestintavalineilla (Humala 2007, 89).

5.1 Luottamus monipaikkaisen tyon johtamisen perusedellytyksena

Luottamuksen rakentaminen on etgjohtamisessa ensiarvoisen tarkeaa. Koska perintei-
nen tyén kontrolloiminen ei ole mahdollista, luottamus on johtamisen ja yhteistydn edel-
lytys. Johto voi edistda luottamuksen syntymista jakamalla tietoa mahdollisimman

avoimesti seka toimimalla johdonmukaisesti. (Humala 2007, 51-56.)

Esimiehen on kyettava luottamaan johdettaviensa ammattitaitoon ja tydmoraaliin, silla
epaluottamus voi johtaa tydntekijdéiden motivaation laskemiseen ja alentaa myds sitou-
tumistasoa. Kyttddminen on korvattava kokonaisvaltaisella ja aktiivisella tukemisella,
viestinnalla ja tiedonjaolla. Johdonmukainen ja arvostava esimiesty6 vahvistavat tyon-

tekijdiden luottamusta. (Vartiainen ym. 2004, 83-85.)

Luottamuksen merkitys korostuu ihmisten tyoskennellessa fyysisesti eri paikoissa. Ha-
jautetussa organisaatiossa sita pidetdan menestyksen kulmakivena. Tydyhteis6 joutuu
luottamaan siihen, etta kaikki tekevat osansa. Luottamuksen avaimia ovat rehellisyys ja
avoimuus. Kun luottamus on hyvalla tasolla, pystyvat ryhman jasenet kommunikoimaan
keskenaan tehokkaasti ja tuloksellisesti. (Humala 2007, 34, 51-56.)

Etana luottamus syntyy yleensa kasvokkain syntyvaa luottamusta hitaammin. Sen

vuoksi on tarkeaa, ettd ryhman jasenet tapaisivat toisensa alussa kasvokkain. Kasvok-
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kain tapaamisten lisaksi luottamusta rakennetaan vastuuta jakamalla, osallistamalla
seka puhumalla ryhman kesken luottamuksesta seka siitd miten sovituista asioista on
pidetty kiinni, onnistumisista, kaytdssa olevista keskustelufoorumeista seka siitd miten
roolit ovat kohdallaan. Ihmissuhteet ovat tarkeita, silla luottamus syntyy niiden kautta.
Kasvokkaintapaamiset myos yllapitavat luottamusta. (Humala 2007, 34, 51-56.)

Ryhmaén tyon kehittyminen

Laskelmointiin Tietoperusteinen Samaistumisperusteinen
perustuva luottamus luottamus luottamus

Paikkariippumattoman tydn johtajan tehtdvit:

Paikkariippumattoman tydn johtajan tehtavit: kannusta henkilostGa sosiaaliseen
= Rutinoi sdhkbisten tydkalujen kayttd tehtivien henkilokohtaiseen vuorovaikutukseen

ja paatosten raportoimiseksi ryhman jasenille ilmaise ryhman tavoitteet ja pddmaarat

aseta tehtaville normit ja laadi toimintaohjeet selkeasti

aseta selkeat tehtavakuvat ja tavoitteet ylldapida innokasta ja ennakoivaa profiilia

anna valitonta palautetta edista paikkariippumattoman ryhman yhteista

ylldpida sdhkoista arkistoa ryhman toimista ja identiteettia

paatoksista tarjoa intensiivistd vuorovaikutusta ja tue

jasenia luottamuksen palauttamiseksi

Kuvio 7. Paikkariippumattoman tyon johtajan tehtavat ryhman luottamuksen rakentumisen eri
vaiheissa (Zaccaro ja Bader 2003, 384).

Zaccaro ja Bader (2003, 382-385) esittavat luottamuksen rakentuvan kolmessa vai-
heessa ryhmatyoskentelyn edistyessa (kuvio 7). Ensimmaisessa vaiheessa luottamus
perustuu laskelmointiin, jolloin uuden ryhman kokoontuessa jasenet huomaavat valit-
tomasti hyotyvansa yhteistydsta. Esimies voi vahvistaa tata valitonta hyotya korosta-
malla jokaisen yksildbn tuomaa panosta yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi. Henkil6t
kuitenkin tietavat tassa vaiheessa toisistaan hyvin vahan, eivatka voi viela todella luot-
taa siihen, ettd jokainen tekee oman osansa. Kun ryhman jasenilla on ollut aikaa tutus-
tua toistensa tyotapoihin, he oppivat ymmartamaan mita muilta ryhman jaseniltd voi
odottaa, miten he Iahestyvat ongelmia, mitd taitoja heilld on sekd miten heidan kans-
saan on helpointa tydskennella. Tassa vaiheessa luottamus perustuu tiefoon. Viimei-

sessa, ja hajautetulle ryhmalle tarkeimmassa vaiheessa luottamus perustuu samaistu-
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miseen, jolloin rynman jasenet tunnistavat jakavansa samanlaiset arvot, tavoitteet ja
aikomukset. Mita korkeamman luottamuksen tason ryhma saavuttaa, sita pienemmaksi
hajautetun tiimin tyOprosessien ongelmat ja menetykset muuttuvat. Monipaikkaisessa
organisaatiossa voi kestaa pidempaan ennen kuin luottamuksen ylin taso saavutetaan.
Tietoon ja samaistumiseen perustuva luottamus rakentuvat henkilokohtaisessa vuoro-
vaikutuksessa. (Zaccaro ja Bader 2003, 382-385.)

Luottamuksen syntymista monipaikkaisessa organisaatioissa on selitetty myos mallilla,
jota kutsutaan pikaluottamukseksi. Yhteistyd vaatii luottamusta, mutta sita ei ole aikaa
rakentaa. Talléin luottamus rakentuu rooliodotusten, kuten asiantuntijuuden ja ammat-
timaisen toiminnan varaan. Lisaksi mikali ryhma tuo mieleen aikaisemmin muodostu-
neen kuvan luotettavasta ryhmasta, luottamus ikdan kuin siirretdan koskemaan nyKkyi-
siakin tyokavereita. Myds innostus ja kokemukset tehokkaasta suoriutumisesta ryhman
tehtavassa edesauttavat pikaluottamuksen syntya. Pikaluottamus on ennemmin toimin-
taa kuin yksildiden valisia suhteita. Pidempaan yhdessa toimiessaan, myoés muita luot-

tamuksen muotoja alkaa esiintya. (Vartiainen ym. 2004, 136.)

Luottamus on tietoa ja tunnetta, joten luottamuksen rikkominen herattda vahvoja tuntei-
ta, ja sen korjaaminen on vaikeaa ja vaatii paljon keskustelua (Vartiainen ym. 2004,
137-138). Konflikteja syntyy vaistamattd myods monipaikkaisissa tydyhteisdissa. Esi-
miehen tehtavana on luoda yhteistyota ja yhdistaa ihmisia. Eristaytyminen ja vieraan-
tuminen tuovat kuitenkin mukanaan ongelmia. Luottamus on tehokkaan konfliktin rat-
kaisun edellytys. Ennakoiminen on tarkeaa ongelmien valttdmiseksi. Konflikti voi syntya
esimerkiksi sahkoisessd kommunikoinnissa vaarinymmarryksesta. Toinen ongelmien
aiheuttaja voi syntya esimerkiksi teknologiasta. Esimiehen on syyta pohtia jo ennakolta
mahdollisia ongelmia ja miten niissa toimitaan. Lisaksi hanen tulee edistaa palautteen-
antoa ja arviointia seka aktiivisesti rakentaa yhteisty6ta tydyhteisdssa, jossa toimintata-
vat ja tavoitteet ovat myds kaikille selvat. Viestintd on konfliktien ratkaisun tyovaline.
(Humala 2007, 113-114, 121.)

5.2 Palautteen antaminen korostuu monipaikkaisen tyon johtamisessa

Saanndllinen palaute ohjaa oikeaan suuntaan ja auttaa onnistumaan. Palaute on tar-
ked osa arvostavaa johtamista ja kohtelua. liman palautetta alainen ei voi tietda, mita

hanen tulisi tehda mika saattaa aiheuttaa tunteen tydn merkityksettdomyydesta. Palaut-
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teen avulla on mahdollista peilata omaa kayttaytymistaan. Palaute, jonka tarkoitus on

auttaa eteenpain, kertoo arvostuksesta ja luottamuksesta. (Kuusela 2013, 86-87.)

Positiivisella palautteella voi olla suuri voimaannuttava merkitys, jonka lisdksi se voi
saada aikaan positiivisen kierteen, sillda onnistuminen lisda henkildn uskoa itseensa ja
sitd kautta riskinottohalua ja sitoutumista. Kielteiselld palautteella voi puolestaan olla
painvastainen vaikutus negatiivisen kierteen aiheuttajana synnyttden lamaantumista,
arkuutta ja vieraantumista. Negatiivisella palautteella voi kuitenkin olla my6s positiivisia
vaikutuksia silloin kun se saa aikaan taistelutahtoa ja pyrkimysta parempaan suorituk-
seen. (Hyppanen 2003, 161.) Sillda miten palaute esitetaan, on merkitysta. Negatiivinen

palaute on syyta antaa kasvokkain, jolloin ilmeet ja eleet tulevat huomioiduiksi.

Palautteen antaminen on tarkeaa hajautetussa tydssa, koska esimiehen tyytyvaisyytta
ei voida arvioida ilmeista tai eleistd sahkopostin valityksella. Palaute on ilmaistava sel-
vin sanoin. Palautteen avulla saatava tunne onnistumisesta lisda motivaatiota ja tyotyy-
tyvaisyytta. Siksi valietapit ja pienetkin saavutukset on syytd huomioida. (Vartiainen
ym. 2004, 128.)
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6 Tyosuojelu ja tyohyvinvoinnin yllapitaminen monipaikkaisessa tyossa

Tybnantajalla on vastuu kaikkien tyontekijdidensa tyoturvallisuudesta ja -terveydesta.
Se edellyttda tydnantajaa puuttumaan muun muassa kiusaamiseen seka jaksamis- ja

paihdeongelmiin. Velvoite koskee myos etatydskentelya.

Johdon on huolehdittava henkiloston jaksamisesta myds eténa. Tyojarjestelyiden on
oltava hyvin hoidettuja, jotta tydnhallinta ja tydhyvinvointi voidaan taata monipaikkai-
sessa tyossa. llman tukitoimia toteutettavat muuttuvat tyon vaatimukset, esimerkiksi
siirtyminen toimistolta etatyohon, synnyttavat helposti stressia ja uupumusta, mika puo-

lestaan voi aiheuttaa vastustusta. (Humala 2007, 69.)

Esimiehen on pyrittava tunnistamaan tiimin jasenten mahdollista stressaantumista, silla
se heikentadd tiimin suorituskykya. Tydyhteisdssa tulisi ottaa kayttdon selkeat pelisdan-
noét, jotka tekisivat tydntekijalle helpoksi ilmaista ylikuormittuneisuutensa monipaikkai-

sessa tydssa. (Humala 2007, 138.)

Tybhyvinvointi syntyy yksilén ja tydymparistdn vuorovaikutussuhteessa. Yksild pyrkii
vastaamaan tydn asettamiin vaatimuksiin taitojensa, motivaationsa ja muiden edellytys-
tensa mukaisesti. Toisaalta myos yksild on asettanut odotuksia tydhon ja tydymparis-
toon liittyen, kuten tyon itsenaisyyteen ja sosiaaliseen vuorovaikutukseen. Naiden ta-
sapaino luo hanelle tyytyvaisyyttda ja tydhyvinvointia. Ristiriita puolestaan merkitsee
stressia, rasittumista ja haitallisena pidettyja muutoksia mindkuvassa, kayttaytymisessa
ja terveydessa. Hajautettujen tyontekijdéiden hyvinvointia on hankala arvioida liman ak-
tiivista johtamista. Vapaamuotoiset keskustelut, kehityskeskustelut ja luotettavat hyvin-
vointimittarit ovat parhaita valineitd tyohyvinvoinnin arviointiin ja seurantaan hajaute-
tussa tydssa. (Vartiainen ym. 2004, 147-148.)

Kuormitus- ja voimavaratekijat ovat osin erilaisia paikallisessa ja paikkariippumatto-
massa tyossa. Vartiainen ym. (2004, 148-149) ovat luetelleet hajautetun tyén kuormi-
tustekijoiksi yksindisyyden ja eristdytymisen, maarallisen ja laadullisen tydkuorman,
matkustamisen, oman tyon johtamisen vaatimukset, ryhman tavoitteiden ja roolien
epaselvyyden, epavarmuuden urakehitysmahdollisuuksista, ryhman ydinporukan ja

ulkokehalla tyéskentelevien eriarvoisuuden seka paikallisen hiljaisen tiedon jakamisen.
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Hajautetun tyon kuormitustekijoita:

e yksinaisyys ja eristyneisyys

e maarallinen ja laadullinen tydkuorma

e matkustaminen

e oman tydn johtamisen vaatimukset

¢ ryhman tavoitteiden ja roolien epaselvyys

e epavarmuus urakehitysmahdollisuuksista

e ryhman ydinporukan ja ulkokehalla tyoskente-
levien eriarvoisuus

e paikallisen hiljaisen tiedon jakaminen

Taulukko 1. Hajautetun tyon kuormitustekijat (Vartiainen ym. 2004, 149).

Yksilon persoonallisuudella, voimavaroilla ja odotuksilla on vaikutusta siihen, miten
kukin kokee kuormittavuuden. Harvakseltaan tapahtuva kommunikointi muun tyoyhtei-
sbn ja esimiehen kanssa voi aiheuttaa yksindisyyden, vieraantumisen, irrallisuuden,
eristaytyneisyyden ja epavarmuuden tunteita. Osa saattaa kuitenkin myds nauttia tyén
itsendisyydesta ja mahdollisuudesta tydskennelld omassa rauhassa. (Vartiainen ym.
2004, 148.)

Paikkariippumattomat tyontekijat saattavat jadda lahes kokonaan paitsi vapaamuotoi-
sesta kanssakaymisesta, silld yhteydenpito muun tydyhteisén kanssa jaa usein pelkas-
taan asiasisaltdiseksi kun viestiminen tapahtuu paaosin sahkdpostitse. Ongelmatilan-
teissa etdalld muusta tydryhmasta tydskenteleva saattaa kokea olevansa yksin ratkai-
suvaihtoehtojen edessa, vaikka neuvoja olisikin saatavilla, puhelinsoittoa ei haluta teh-
da tai sita siirretddn seuraavaan sovittuun yhteydenpitoon. Paikallisessa toimistossa
kynnys kysya tai valittaa stressia on pienempi. Tama vaikeuttaa monipaikkaisen tyoyh-
teisdn jasenten johtamista ja hyvinvoinnin arvioimista. (Vartiainen ym. 2004, 151-152.)
Esimiehella on merkittava rooli huolehtia, ettei esimerkiksi eristaytymista paase synty-
maan seka huolehtia ryhman yhteisen me-hengen syntymisesta ja yllapidosta, jottei
ryhman sisalle synny kilpailevia ryhmia. Johtajan tulee huolehtia siita, ettd yhteistyd

ryhman sisalla toimii. (Humala 2007, 40.)

Ammatillisesta kehittymisesta huolehtiminen vahentaa laadullista kuormaa. Osaamisen
ja ammatillisen itsetunnon ollessa kohdillaan, tyd tuntuu positiiviselta haasteelta liian

haastavuuden kokemisen sijaan. Maarallista tydkuormaa voivat aiheuttaa informaatio-
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tulva, satunnaiset tyopiikit, heikko kommunikaatiokulttuuri, epaselva vastuunjako, epa-
realistiset maaraajat, tuloksellisuuden kontrolli ja liilan raskas henkilokohtainen vastuu
tiedonhallinnassa. Johdolla on vastuu huolehtia yksilén tydn maaran oikeasta mitoitta-
misesta tarkastelemalla ja kuulostelemalla. Hajautettuna toimivat valttyvat usein yllatta-
vilta lisatehtavilta ja pyynnoiltd, joita paikallisessa toimistossa helposti ilmaantuu. Jos
naitd delegoidaan etdalla tydskenteleville, tulee heidan tydtilanteensa selvittda erik-
seen. (Vartiainen ym. 2004, 150-151.)

Hajautetut tyontekijat joutuvat usein matkustamaan paljon, mika aiheuttaa pitkaksi ve-
nyneitd matkapaivia, jolloin vapaa-ajan viettdminen hankaloituu. Osa kayttda matka-
ajan hyddykseen tditd tehden, osa rentoutuen. (Vartiainen ym. 2004, 151.) Tydmatko-
jen aiheuttamaan kuormitukseen on syyta kiinnittda huomiota jo etukateen, ennen kuin
tydntekija itse kokee niiden rasittavan liikaa. Mieluisa matkatyd saattaa viedd muka-
naan, jolloin tyontekija ei itse valttdmattd huomaa ajoissa voimavarojensa ehtymista.
Matkatyohon liittyvia seikkoja kuten maaraa ja kuormittavuutta on hyva tarkastella
sadanndllisesti esimerkiksi kehityskeskusteluiden yhteydessa. (Bergbom, Leppénen,
Antti-Poika, Harma & Mukala 2015, 141-142.)

Hajautetun ryhman jasenet joutuvat ottamaan vastuuta oman tydnsa johtamisesta, or-
ganisoimisesta ja priorisoimisesta. Se koetaan usein hankalammaksi vasta tydelamaan
tulleelle kuin vankan kokemuksen omaavalle asiantuntijalle. (Vartiainen ym. 2004,
151.) Stressi kasvaa jos tyontekijalla on tunne, ettei han osaa suoriutua tyostaan. Eri-
tyisen vaikeaa tama on tunnollisille ihmisille, jotka asettavat itselleen korkeat vaatimuk-
set. (Manka 2013, 179.) Laaja sosiaalinen verkosto vahentaa epaselvien asioiden
kuormittavuutta (Vartiainen ym. 2004, 151).

Roolien epaselvyys ja palautteen puute heikentavat tydntekijan hyvinvointia ja itsetun-
toa. Paikkariippumattomassa tydssa on panostettava tavoitteisiin. Niiden tulee olla sel-
keita ja niitad tulee kerrata saanndllisesti etatydntekijdiden kanssa. Palaute auttaa epa-
varmuuden tunteeseen, joka voi olla aiheutunut epaselvyyksistd ryhmasta ja sen ta-
pahtumista. Onnistumisia tulee korostaa ja niitd on syyta juhlia. Palautteenantoproses-
sin on syyta olla selkea ja sen tarkoituksen ryhman jasenilla tiedossa. (Vartiainen ym.

2004, 152.) Palautetta kasiteltiin tarkemmin kappaleessa 5.2.
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Epavarmuus urakehitysmahdollisuuksista liittyy pelkoon siita, ettei tule tasapuolisesti
huomioiduksi uusia tehtavia taytettdessa. Esimiestoiminta ja tiedottaminen ovat siksi

avainasemassa. Niilld voidaan vahentaa epavarmuutta. (Vartiainen ym. 2004, 153.)

Jos tyéryhman ydinporukka tydskentelee paikallisesti esimiehen kanssa samassa pai-
kassa, saattavat muut tuntea itsensa ulkopuolisiksi ja muuttua hiljaisiksi sivustakatso-
jiksi. Johtamisessa korostuu avoimuus ja tasapuolinen tiedon jakaminen. Luottamuk-
sellisen ilmapiirin rakentaminen on ensiarvoisen tarkedad. Kommunikointipelisdantdjen
rakentaminen voi auttaa luomaan yhtenaisyytta ja varmistamaan tiedonkulkemisen.
(Vartiainen ym. 2004, 154.) Marja-Liisa Mankan (2013, 179) mukaan esimiehen tasa-
puolinen toiminta lisda arvostusta ja itseluottamusta. Reiluuden puute puolestaan on
alaiselle henkisesti kuluttavaa ja lisdksi se luo kyynisyytta tydpaikkaa kohtaan. Myés

passiivisella esimiestoiminnalla voi olla negatiivisia vaikutuksia. (Manka 2013, 179.)

Fyysinen lasnaolo eli kasvokkain tapaaminen on tarkeaa hiljaisen tiedon siirtymisen
kannalta (Humala 2007, 89). Hajallaan olevan tiimin jasenten liikkkuminen paikasta toi-
seen (mobiili tyd) parantaa tiedon ja osaamisen leviamista organisaatiossa. liman liik-
kumista ja kasvokkaisia tapaamisia, saattaa hajautetun tydn tekija jddda paitsi tarkeas-
ta hiljaisesta tiedosta. (Vartiainen ym. 2004, 39, 154.)

6.1 Tyobaikajohtaminen monipaikkaisessa tytssa

Miten etaalaisen tydaikaa johdetaan? Etatydta tulee johtaa tehtavilla ja tavoitteilla, ei
tehdyilla tyétunneilla. Johdettavia tulee myds rohkaista halutessaan itse kontrolloimaan
omaa aikaansa sekd asettamaan sopivat rajat tyon ja vapaa-ajan valille. (Cascio ja
Shurygailo 2003, 371.) Tuomisen ja Pohjakallion (2012, 207) mielesta, koska tyon ja
arjen erottaminen on ajatusty6ta tekevalle kaytannéssa mahdotonta, tulisi niiden erot-
tamisen sijaan tavoitella hyvaa elamaa, jossa tyo, arki ja lepo ovat tasapainossa. Work-
life-balancen sijaan tulisi siis tavoitella life-balancea. Sen saavuttamisessa iso rooli on
tydntekijalla itselldan. Ajan mittaamisesta tulisi siis siirtyd heidankin mielestaan aikaan-
saamisen mittaamiseen. (Tuominen & Pohjakallio 2012, 95, 207.) Kun henkilé voi itse
vaikuttaa tydaikoihinsa, helpottaa se tyon kuormittuvuuden sadatelya ja yllapitaa tyoky-
kya. Se myds parantaa koettua terveydentilaa ja vahentda sairauspoissaoloja seka

alentaa riskia joutua tyokyvyttomyyselakkeelle. (Tyoterveyslaitos 2015.)
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Esimiehen oma toiminta roolimallina on tarkeda. Han voi omalla esimerkilladan ohjata
palautumisesta huolehtimista seka tukea tydaikakulttuuria, jossa ei ihannoida ylipitkia
tyopaivia. (Tyoturvallisuuskeskus 2011, 25.) Lisaksi esimiehen on huolehdittava annet-

tujen tyotehtavien maarista ja etta tyotehtaville annetut aikataulut ovat riittavat.

Etatydskentely mahdollistaa tyon ja yksityiselaman yhteensovittamisen. Se voi olla po-
sitiivista, mutta voi johtaa my6s rajojen halvenemiseen, jolloin tydnteko venyy vapaa-
ajalle. Liiallinen kuormittuminen on riski monipaikkaisessa tydssa ja tulee usein salaka-
valasti. Inhimillisyyden huomioon ottaminen korostuu etdjohtamisessa. Koska ihminen
ei valttamatta tieda missa raja menee, tulee johtajan huolehtia siitd. (Humala 2007, 138
-139.)
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7 Kehittamistehtavan lahtokohdat ja toteutus kohdeorganisaatiossa

7.1 Kehittamishankkeen lahtokohdat

Fimean paatoimipaikka sijaitsee Kuopiossa, jossa tydskentelee alle 60 henkilda. Fime-
alla on tyoskentelypisteet myds Helsingissa, jossa henkildstéa noin 170 ja Turussa,
jossa tydskentelee kuusi fimealaista. Esimies ja alainen saattavat tydskennelld eri toi-
mipaikoissa ja tavata kasvokkain vain harvoin. 75 prosentilla (tammikuu 2016)
fimealaisista esimiehista on ainakin yksi alainen toisella paikkakunnalla kuin missa han
itse paasaantoisesti tydskentelee. Edeltdjavirasto Ladkelaitoksen aikana koko virasto
toimi samassa paikassa eli monipaikkaisuus tuli uutena Fimean perustamisen myo6ta

vuoden 2009 lopussa.

Fimeassa tehddan jonkin verran etatoitd. Etatdista on olemassa toimintaohje, jossa on
ohjeistettu etatdiden tekemisesta. Nykyisten ohjeiden mukaisesti satunnaisia etatyo-
paivia voi tehda mikali ne sopivat tyén luonteeseen. Oma lahiesimies hyvaksyy satun-
naisten etatyopaivien pitdmisen. Lisdksi muutama yksittdinen henkild tekee etatyota
paasaantdisena tydskentelytapanaan. Aiemmin satunnaisia etatydpaivia sai tehda vain
4 tydpaivaa kuukaudessa tai isomman projektin tai tydkokonaisuuden vuoksi maksi-
missaan 10 paivaa kuukaudessa. Fimean Helsingin tilat remontoitiin kevat-kesalla
2015. Remontista aiheutuneiden haittojen vuoksi, etatyéoikeutta laajennettiin ja remon-
tin ajan 1.4.-31.8.2015 etatyota pilotoitiin uudella mallilla jossa etatditd koskevassa
toimintaohjeessa annetut enimmaismaarat voitiin ylittda ja ratkaisu etatydpaivien maa-
rasta jai esimiehen ratkaistavaksi. Pilotti sujui hyvin, ja etatydoikeus jatettiin samanlai-

sena voimaan pysyvasti.

Valimatkaa esimieheen tuovat myds virkamatkat. Osa fimealaisista tekee saanndllisesti

virkamatkoja ulkomaille, joiden lisaksi matkustetaan myos eri toimipaikkojen valilla.

Tama tutkimus on ulotettu naihin kaikkiin ylla lueteltuihin monipaikkaisen tyon muotoi-

hin, hajautettuun organisaatioon, etatyohon ja likkuvaan tyohon.

Fimean strategiassa on asetettu tavoitteita ja mietitty keinoja aika- ja paikkariippumat-
tomaan tyéhon liittyen. Yhtenad Fimean vuoteen 2025 ulottuvana tavoitteena on toimia

digitaalisesti ajasta ja paikasta riippumatta tarpeen mukaan optimoidulla organisaa-
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tiorakenteella. Lisaksi strategian mukaisena tavoitteena on olla haluttu tydpaikka, johon

hakeutuvat osaavimmat ja kokeneimmat asiantuntijat. (Fimean strategia 2016-2025).

Yksi Fimean arvoista on edelldkavijyys, jota on tarkennettu seuraavasti:

"Kehitdmme ammattitaitoamme vastaamaan tulevaisuuden haasteisiin. Hyédyn-
namme kertynytta tietoa ja osaamista ladkealan kehittdmiseksi yhteistydssa si-
dosryhmien kanssa. Etsimme ennakkoluulottomasti uusia ndkdkulmia ja luomme
innovatiivisia toimintatapoja.” (Fimean strategia 2016-2025.)

Strategiassa asetettuihin tavoitteisiin pyritdan paasemaan digitaalisten ja tehokkaiden
prosessien avulla seka hyédyntamalla yhteisia tietovarantoja. Sisaisina muutostekijoina
pidetdan tiedon jakamista, digitalisaatiota seka tydnteon hajaantumista. Myos valtio-
konsernilta tulevana muutoksentekijana on mainittu aika- ja paikkariippumattomuus.
(Fimean strategia 2016-2025.)

Fimeassa on kehitetty viime vuosina sahkoisia jarjestelmia. Kayttoon on esimerkiksi
otettu sahkdinen asianhallintajarjestelma seka Microsoft Lync-pikaviestintasovellus,
jonka avulla voidaan kayda myds videokokouksia. Videoneuvottelut ovat Fimeassa

arkipaivaa.

Valtionhallinnossa on meneillaan Ty6 2.0 -hanke, jonka tarkoituksena on antaa tyokalu-
ja, kaytannén malleja ja vinkkeja valtionhallinnon tydntekemisen tapojen uudistami-
seen. Hankkeen iskulauseena on "lupa tehda fiksummin”. Hankkeen nakdkulmina ovat
johtaminen, toimintatavat ja osaaminen seka tydympariston ja ICT:n hdédyntadminen.
(Tyd 2.0.)

Tutkimuksen aihe tukee hyvin Fimean strategisia linjauksia. Naen aiheen merkittavana
ja tarpeellisena Fimean kannalta, mutta lisdksi se on myds muutoin ajankohtainen niin

valtiolla kuin muuallakin tydelamassa.

7.2 Nykytila-analyysi

Fimeassa on tytskennelty monipaikkaisesti noin kuuden vuoden ajan. Fimean perus-
tamisen myoéta monipaikkaisuus tuli koko virastolle uutena asiana. Nain ollen myds
esimiehet joutuivat omaksumaan uusia tyétapoja kun osa alaisista oli eri paikkakunnal-

la.
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Selvitin henkildstdlle tehtadvan VMBaro-tyotyytyvaisyyskyselyn avulla henkiloston tyyty-
vaisyytta monipaikkaiseen esimiestyohon. VMBaro on Valtiokonttorin valtion organisaa-
tioille tarjoama kyselytutkimustydkalu, jolla seurataan organisaation henkildéston tyotyy-
tyvaisyytta, mielipiteita lahiesimiesten johtamistyon onnistumisesta seka valtion palk-
kausjarjestelman toimivuutta. Henkiloston mielipidetiedot kerataan jarjestelmaan ano-
nyymisti ja luottamuksellisesti. Oman viraston tuloksia voidaan vertailla my6és muuhun
valtionhallintoon. (VMBaro 2016.) VMBaro on toteutettu Fimeassa joka vuosi vuodesta
2010 alkaen. Kyselyyn voidaan lisatd myds omia virastokohtaisia kysymyksia. Kysely

uudistui vuonna 2016.

Hyddynsin Fimean vuoden 2015 VMBaro-kyselyn tuloksia selvittddkseni henkildstdon
kokemuksia |ahiesimiestydstd monipaikkaisessa tydyhteisdssa vertaamalla etaalaisten
ja lahiesimiehensa kanssa samassa toimipisteessa tydskentelevien vastauksia keske-
naan. Vastaajien maara jakautuu seuraavissa kysymyksissa siten, etta etaalaisia on 26

ja samapaikkaisia alaisia 66. Tulokset on esitetty taulukoissa prosentuaalisesti.

Tuloksissa on havaittavissa, etta etaalaisten keskuudesta 16ytyy huomattavasti enem-
man tyytymattomyytta lahiesimiehen toimintaan tyonteon tukemisessa, tdiden yleisessa
organisoinnissa, palautteenannossa, oikeudenmukaisessa kohtelussa seka Iasnaolos-
sa ja alaisten huomioimisessa kuin niiden alaisten keskuudessa, joiden lahiesimies on
paasaantodisesti samassa toimipaikassa. Huomattavaa kuitenkin on, etta etaalla olevien
alaisten vastauksissa on enemman vaihtelua jokaisen viiden kysymyksen kohdalla vas-
tausten jakaantuessa tasaisemmin tyytyvaisyysasteikoille. Voidaan todeta etdalaisten
keskuudessa ilmenevan enemman erilaisia mielipiteitd esitettyihin kysymyksiin. Sama-
paikkaisilla alaisilla puolestaan tyytyvaisyyskayra on selvasti nouseva. Tulokset on ha-

vainnollistettu kuviossa 8-12.
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Esimiehen antama tuki
tuloksellisen tyon tekemisen
mahdollistamiseksi
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Kuvio 8. Esimiehen antama tuki tydnteossa ja sen edellytysten luonnissa.

Lahiesimiehen antama tuki alaisen tyohon liittyvissa kysymyksissa ja tyonteon edelly-
tysten luonnissa. Etaalaisten vastausten keskiarvo on 3,5 ja samapaikkaisten alaisten
4.1.

Toiden yleinen organisointi tyoyhteisossa
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mEtdalaiset mSamapaikkaiset alaiset

Kuvio 9. Téiden yleinen organisointi tydyhteisdssa.

Toiden yleinen organisointi tydyhteisdssa. Etaalaisten vastausten keskiarvo on 3,2 ja

samapaikkaisten alaisten 3,6.
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Esimiehen antama palaute tyontuloksista,
ammatinhallinnasta ja kehittymisesta
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Kuvio 10. Esimiehen antama palaute tyontuloksista, ammatinhallinnasta ja kehittymisesta.

Lahiesimiehen antama palaute alaisen tydn tuloksista, ammatinhallinnasta ja tydssa
kehittymisesta. Etaalaisten vastausten keskiarvo on 3,2 ja samapaikkaisten alaisten
3,8.

Oikeudenmukainen kohdetu esimiehen
taholta
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Kuvio 11. Oikeudenmukainen kohtelu esimiehen taholta.

Alaisen oikeudenmukainen kohtelu lahiesimiehen taholta. Etaalaisten vastausten kes-

kiarvo on 3,6 ja samapaikkaisten alaisten 4,1.
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Esimiehen lasnaoloon ja alaistensa
huomioimiseen
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Kuvio 12. Tyytyvaisyys esimiehen lasnaoloon ja alaistensa huomioimiseen.

Lahiesimiehen lasnéolo ja alaistensa huomioiminen. Etaalaisten vastausten keskiarvo

on 3,3 ja samapaikkaisten alaisten 3,9.

7.3 Kehittamisprosessi ja mallin jalkauttaminen

Mainitsin ensimmaisen kerran Fimean esimiehille kehittdmishankkeesta esimiespalave-
rissa 13.4.2015, jolloin esimiehille esiteltiin Helsingin toimitilojen remontin vuoksi kayt-
téon otettua laajennettua etatydmahdollisuutta, etatyopilottia. Samassa yhteydessa
palautin mieliin mista etatydssa on kyse, mitkd ovat esimiehen velvollisuudet ja kerroin

etajohtamisen hyvista kaytanteista.

Alkuperaisen suunnitelman mukaan minun oli tarkoitus tehdd kyselyt henkildstolle ja
esimiehille sekd esimieshaastattelut syksylld 2015. Toteutin esimieskyselyn ja -
haastattelut heti vuoden 2016 alussa, kysely oli auki 7.1.-15.1.2016 ja haastattelut
ajoittuivat viikolle 3. Talla aikataululla haastattelut siirtyivat noin kuukauden suunnitel-
tua myéhemmaksi muiden tydkiireiden vuoksi, mutta se ei kuitenkaan vaikuttanut opin-
naytetydprosessini aikatauluun, vaan opinnaytetyd valmistui siihen mennessa kuin se
oli alun perinkin suunniteltu. Ennen kyselya ja haastatteluita aihetta kasiteltiin taas esi-

miespalaverissa seka lahetin esimiehille tarkemmin tietoa sdhkdpostitse.
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Toteutusajankohta 13.10.—
8.11.2015

Kysely monipaikkaisten
yksikoiden esimiehille

- Toteutusajankohta 7.-15.1.2016

- Kohderyhmana Fimealaiset
esimiehet, joilla on myos
etaalaisia

- Vastausprosentti 93

Haastattelut esimiehille

- Toteutusajankohta viikko 3, heti
kyselyn jalkeen

- 5 fimealaista esimiesta, joiden
tyoyksikkd on monipaikkainen

- Yksilohaastattelut

Esimiespalaverit Esimiesporinat

Kuvio 13. Tiedonkeruumenetelmat kehittamisprosessin aikana nykytilakartoituksesta mallin

luomiseen.

Olin suunnitellut tekevani kyselyn henkiléstélle. Lopulta, yhdessa tydnantajan kanssa
paadyimme kuitenkin erillisen kyselyn sijaan kayttdmaan Fimeassa vuosittain toteutet-
tavaa VMBaro-tyotyytyvaisyyskyselya, josta hyddynsin aiheen kannalta olennaiset ky-
symykset. Tuntui jarkevaltd hyddyntaa jo valmiiksi toteutettua kyselya, jossa kaiken

lisdksi oli hyva vastausprosentti, 83,6 % vuonna 2015.

Purettuani haastatteluiden ja kyselyiden tulokset, kavin esittelemassa niita esimiehille
esimiespalaverissa 29.2.2016. Samalla esittelin ideoitani monipaikkaisen esimiestydn
kehittdmiseksi ja keskustelimme niistd yhdessa. Paatimme jarjestda esimiesporinat
24.3.2016, jossa tarkoituksena oli keskustella ja antaa kommentteja laatimastani Vink-
kikirjasta monipaikkaiseen esimiestydhdn sekad keskustella esimiesten kesken ja vaih-
taa kokemuksia monipaikkaiseen esimiestyohon liittyvista asioista. Toimitin etukateen

esimiehille tutustuttavaksi luonnoksen vinkkikirjasta ja toimin porinoissa fasilitaattorina.
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Esimiesporinat toimivat valineena, joiden avulla pyrin, opinnaytetydlleni asettamieni
tavoitteiden mukaisesti, kehittamaan esimiesten tyokaluja ja taitoja seka osallistamaan
heidat lopputuotoksena syntyneen mallin eli Vinkkikirjan monipaikkaiseen esimiestyo-
hoén ideointiin. Lanseerasin kehittdmistehtavan lopputuotoksena laatimani Vinkkikirjan
monipaikkaiseen esimiestydhdn esimiesporinoissa saamieni kehitysehdotusten jalkeen
esimiespalaverissa 8.4.2016. Esimiehet saivat vinkkikirjan seka tulostettuna ettd sah-
kbisessa muodossa, jossa se tallennettiin heidan nahtavilleen myés Fimean intraan.

Vinkkikirja on opinnaytetydn liitteena.

Kehittdmishankkeen tulosten mittaaminen aloitettin  henkildstostda VMBaro-
tyotyytyvaisyyskyselyn toteuttamisella. Kysely oli auki 29.8. — 20.9.2016. Tall6in aikaa
jalkauttamisesta oli kulunut reilut viisi kuukautta. Lisaksi toistin esimiehille kehittamis-
hankkeen alussa tekemastani esimieskyselystd sen alkuosan seka esitin myés muu-

taman uuden kysymyksen. Esimiesten seurantakysely oli auki 15.9. — 27.9.2016.

7.4 Esimieskyselyn ja haastatteluiden toteutus

Kaikille fimelaisille esimiehille, jotka toimivat monipaikkaisen tyOyhteisén esimiehina
(N=15), tehtiin kysely tammikuun alussa 2016. Kysely toteutettin webropol-
verkkokyselyna, jonka toimitin kohderyhmalle sahkopostilla ja se oli auki 7.-15.1.2016.
Pienen vastaajaryhman vuoksi en kysynyt taustakysymyksia. Sen sijaan kyselyyn vas-
taaja sai halutessaan ilmoittaa lomakkeella nimensa, jotta minun olisi mahdollista esit-
taa tarkentavia kysymyksia ja tutustua tarkemmin haastatteluun kutsumieni esimiesten
vastauksiin. Kyselyn tulosten perusteella saatiin esiin mita fimealaiset etajohtajat asi-
oista ajattelevat. Vastausprosentti oli 93 %. Kuten edellisessa luvussa kuvasin, esimie-
hia oli alustettu aiheeseen jo useammassa esimiespalaverissa seka kyselyn mukana
toimittamassani saatteessa. Huolellisella alustamisella pyrin saamaan esimiehet poh-
timaan asiaa tarkemmin ja tarkastelemaan omaa toimintaansa ja sen mahdollisia on-
gelmakohtia. Hyvin tehdylla taustoittamisella saattoi olla vaikutusta myés hyvaan vas-

tausprosenttiin.

Tammikuussa toteutetussa esimieskyselyssa oli kolme osaa. Ensimmaisessa kasiteltiin
organisaation hajautuneisuuden vaikutusta esimiestyohon ja pyysin esimiehia vertaa-
maan sita miten paikkariippumaton tyoskentely sen hetkisilla toimintatavoilla ja valineil-

|& vaikuttaa eri asioihin heidan esimiestyossaan verrattuna siihen, ettd tyoyksi-
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kon tyoskentely tapahtuisi yhdessa ja samassa paikassa. Toinen osa oli nimeltéaan /de-
asta kokeiluun?, jossa vastaajat ottivat kantaa ja jatkokehittavat paikkariippumatonta
esimiesty6td tukevia esittamiani ideoita, joita oli 50. Viimeisessd osassa, esitin pari

kysymysta esimiesten sen hetkisista toimintatavoista.

Pyysin haastateltavakseni viisi fimealalaista esimiesta, joilla kaikilla oli alaisia seka sa-
malla paikkakunnalla jolla he itse paasaantdisesti tydskentelevat, mutta sen lisaksi
myo6s vahintdan yhdella toisella paikkakunnalla. Osa kyseisista esimiehista tydskente-
lee substanssiyksikdissa ja osa hallinnon puolella. Kaikki viisi kutsuttua suostuivat
haastatteluihin. Toteutin ne heti seuraavalla viikolla (3/2016) kyselyn sulkeutumisen
jalkeen. Haastatteluissa tavoitteena oli saada kyselya tarkemmin esiin kehittdmiskoh-

teita seka selvittda esimiesten toiveita ja nykyisia hyvia kaytantdja asiasta.

Olin varannut haastatteluille aikaa 1,5 tuntia. Aikaa kului todellisuudessa noin 1,25 tun-
tia haastattelua kohden. Haastatteluista kaksi tein Lync online-videoyhteydella ja loput
kolme fyysisesti kasvotusten. Aluksi suunnittelin tekevani kaikki haastattelut kasvotus-
ten fyysisesti samassa tilassa, 1ahinna siksi, ettad koin sen itselleni tarpeellisena. Minulla
ei ollut aiempaa tutkimushaastattelukokemusta. Lopulta tulin kuitenkin siihen tulokseen,
ettd tutkimusaiheeni kannalta olisi myds videohaastattelu sopiva. Lopulta koen, etta
Lync-haastattelut toimivat ihan yhta hyvin kuin samassa tilassa tapahtuneet haastatte-
lut. Uskon tassa kuitenkin auttaneen sen, etta Lync oli kaikille osapuolille, niin minulle

kuin haastattelemilleni esimiehille, etukateen tuttu valine.

Sain kaikilta haastateltavilta luvan tallentaa haastattelut. Nauhoitukset tein voidakseni
palata niihin tarkemmin haastatteluita purkaessani. Se myds helpotti itse haastatteluti-

lannetta kun muistiinpanoja ei tarvinnut tehda yksityiskohtaisesti.

Olin valmistellut esimiehia aiheeseen ennen haastatteluita. Tutkimuksestani oli mainittu
kaikille esimiehille Fimean esimiespalaverissa. Kaikki haastattelemani esimiehet olivat
vastanneet ennen haastatteluita toteuttamaani esimieskyselyyn, jossa he paasivat jo
pohtimaan aihetta melko laajasti. Lisaksi haastattelukutsussa pohjustin aihetta lisaa.
Koen, ettd haastattelemani esimiehet olivat hyvin valmistautuneita haastatteluihin. Tar-
koituksenani oli kyselyn sekad haastattelun avulla saada heidat miettimaan omaa toi-
mintaansa monipaikkaisen tydyhteisén esimiehena ja pohtimaan mahdollisia kehitta-
mistarpeita. Koin myos taman onnistuneen hyvin. Muutama esimiehista mainitsikin

saaneensa haastattelusta ajattelemisen aihetta my0s itselleen. Uskon talla olleen suuri
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merkitys myds tutkimukseni pohjalta luotujen lopputuotosten jalkauttamisessa ja kayt-

tdonotossa.

Haastattelut toteutin yksilOhaastatteluina ja menetelmana kaytin teemahaastattelua.
Olin etukateen suunnitellut teemat, joita halusin haastatteluissa kasitella. Teemoja oli-
vat esimiestyd monipaikkaisessa tyoyhteisdssa, tyosuojelu ja -hyvinvointi, yhteisolli-
syys, téiden organisoiminen, tavoitteet ja motivoiminen, palaute, vuorovaikutus ja vies-
tintd seka luottamus, joita kaikkia tarkasteltiin monipaikkaisen tydyhteisén esimiestyon
nakokulmasta. Lisaksi olin etukateen tutustunut kunkin haastateltavan kyselyssa anta-

miin vastauksiin.

Kunkin haastattelun alussa kerroin haastattelun tarkoituksesta, tutkimuksestani, Kiitin
kyselyyn vastaamisesta ja haastatteluun suostumisesta, korostin luottamuksellisuutta

seka kerroin tutkimuksen etenemisesta ja aikataulusta.

7.5 Tutkimuksen tulokset

Kaytin teemahaastattelujen analysoimiseen teemoittelua. Paateemaksi muodostui mo-
nipaikkaisen tyOyhteison esimiehena toimiminen. Alateemoiksi valikoituivat monipaik-
kaisen esimiestydn tuki organisaatiossa, arjen esimiestyd monipaikkaisessa organisaa-
tiossa seka viestinta ja vuorovaikutus monipaikkaisessa organisaatiossa. Alateemaan
arjen esimiesty0 monipaikkaisessa organisaatiossa sisaltyy monipaikkaisen tyoryhman
me-henki, yksildn huomioiminen monipaikkaisessa tydyhteisdssa, tdiden organisoimi-
nen monipaikkaisessa tyoyhteis6ssa, oikeudenmukainen kohtelu seka luottamus. Vies-
tinta ja vuorovaikutus monipaikkaisessa organisaatiossa -alateemassa kasitellaan esi-
miehen viestinta- ja vuorovaikutustaitoja, monipaikkaisen tydyhteisdn viestintavalineita

seka palautteen merkitysta. Teemoittelu on havainnollistettu kuviossa 14.
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Kuvio 14. Tulosten teemoittelu

Seuraavassa esittelen tutkimuksen tuloksia yllamainittujen teemojen avulla. Tutkimus-

aineisto sisaltaa haastattelujen lisaksi myds esimieskyselyn tulokset.

7.5.1 Monipaikkaisen tyoyhteison esimiehena toimiminen

Haastattelemieni esimiesten mukaan monipaikkaisen tyOyhteison esimiesty0 eroaa
samapaikkaisesta esimiestydsta. Toisaalta osa kuitenkin naki, ettei silla istuuko alainen
eri kerroksessa vai eri paikkakunnalla ole suurtakaan eroa esimiestyon kannalta, silla

my0s toisessa kerroksessa olevat tulee muistaa, vaikka heita ei joka paiva nae.

"Esimiehen tulee pitda mielessa eri tavalla ei-samalla paikkakunnalla olevat alai-
set. Kun menen toiselle paikkakunnalle, yritan valita tyhjan paivan, jolloin voin is-
tua jokaisen alaisen luona. En tee néin koskaan paatoimipaikassani.”

Fimea on ollut monipaikkainen vuodesta 2009 alkaen. Monipaikkaisuuden mukanaan

tuomina hankalimpina muutoksina esiin nousivat tasapuolisuus seka lasnaolo. Eroa
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nahtiin siina, miten alaiset nakevat toisaalla olevan esimiehen kun asioita ei voi huikata

ohimennen. Jokapaivainen viestinta ja tiedonkulku nousivat esiin haastavina asioina:

"Yhteydenpito samapaikkaisessa on helpompaa. Surujen ja murheiden kuulemi-
nen samassa tilassa on helpompaa.”

"Tiedonkulku on ennen kaikkea hankala kun luonnostaan tieto ei suunsa avattua
kulkeudu kaikille.”

Esimiehet nostivat esiin myds sen, ettd Fimeasta on tullut monipaikkainen poliittisen
paatoksen johdosta. Tata pidettiin esimiestydn kannalta hankalampana asetelmana

kuin sitd, ettd monipaikkaisuus olisi organisaation toiminnasta aiheutuvaa.

"Valilla arsyttadd yrityskulttuuri siita, ettd esimiehen tulee aina olla samalla paikka-
kunnalla ja hihasta tulee pystya aina nykaisemaan, vaikka se on ihan tyypillista
muualla, ettd esimies ei ole siina vieressa. ”

Selvittdessani esimiehiltd mitd osaamista ja ominaisuuksia vaaditaan monipaikkaisen
ryhman johtamisessa, sain vastaukseksi tasapuolisuuteen pyrkimisen, positiivisen
asenteen monipaikkaisuuteen, matkustusvalmiuden, kokonaisuuksien hallitsemisen
taidon, alaisten tydnteon tukemisen, vuorovaikutteisuuden, teknisen osaamisen, peli-
silman omaamisen, ihmistuntemuksen seka riittdvan ajallisen panostamisen esimies-

tyéhon. Naihin teemoihin tullaan palaamaan seuraavissa kappaleissa.

7.5.2 Monipaikkaisen esimiestydn tuki organisaatiossa

Esimiehet kokivat, etteivat olleet saaneet riittavasti tukea organisaatiosta tai omalta
esimieheltd etaesimiestydn onnistumiseksi. Toisaalta valtaosa ei ollut sitd osannut
edes kaivata. Asiasta ei mydskaan varsinaisesti ole puhuttu esimiesten kesken. Téhan
on kuitenkin nyt heratty ja haastattelemani esimiehet toivoivat saavansa jonkinlaista
tukea ja mallia seka keskustelua ja kokemustenvaihtoa asiasta. Myds johdolta kaivattiin

selkedmpaa tukea.

Useampi esimies koki epavarmuutta siitd, miten usein toisella paikkakunnalla olisi hyva

kayda ja tahan toivottiin selvasti jonkinlaista suositusta.

"En ole saanut konkreettisesti tukea. Esimieheni on ollut aina samaa mielta kun
jotain olen esittanyt esim. matkustusfrekvenssistani (toiselle toimipaikalle).”

"Aika itsekseen on saanut olla. Omanlaisensa tavan olla esimies on l6ytéanyt. Yk-
sikseen on joutunut riittdmattdmyydenkin kanssa kipuilemaan, ajatellut, ettd nyt
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tuo toinen esimies on toisella paikkakunnalla koko ajan, pitaisikd6 munkin. Ei ole
ollut varma onko se nyt se tapa.”

"Ei ole esimiestenkaan kesken puhuttu, ei vertaisverkostoa tasta nakokulmasta.”

”(Organisaatiossa) taytyy tunnustaa mitd monipaikkainen malli on ja mita esi-
miestyo vaatii. Toimintamalli esimiehille, jota voisi soveltaa, jotta tietaa olevansa
oikealla asialla. Kuinka usein ja taytyykd matkustaa. Kukaan ei anna mielipidetta,
itse otettava tuntuma”

"Jos etatydoikeus tai monipaikkaisuus laajenee, niin enemmankin sdanndllista
tukea ja myds henkil6stddn pain avaamista, ettd asenteen on oltava erilainen:
Esimies ei voi muuttua nelipaikkaiseksi. Alaisillekin koulutusta. Jaanyt nyt va-
haiseksi.”

7.5.3 Arjen esimiesty0 monipaikkaisessa organisaatiossa

Arjen esimiesty® monipaikkaisessa organisaatiossa -teeman alla kasitellaan seuraavia

aiheita:

- monipaikkaisen tydryhman me-henki,

- yksilén huomioiminen monipaikkaisessa tyoyhteis6ssa,
- tdéiden organisoiminen monipaikkaisessa tydyhteisdssa,
- oikeudenmukainen kohtelu,

- luottamus.

Kyselyssa selvitin kuinka usein keskimaarin monipaikkaisen tydyhteisén esimiehet ta-

paavat etdalla olevia alaisiaan fyysisesti samassa paikassa (kuvio 15). Vastaajista 43

prosenttia tapasi etdalaisensa keskimaarin kerran kuukaudessa, 36 % joka toinen viik-

ko, 14 % harvemmin kuin kerran kuukaudessa ja 7 % kerran viikossa.
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Kuvio 15. Esimiehen keskimaarainen tapaamistiheysetaalla tydoskentelevien alaisten kanssa.
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Kysyin esimiesten mielipidetta siihen, onko yhteydenpito etaalaisiin heidan mielestaan
rittdvaa. Tulokset on esitetty kuviossa 16. Puolet vastaajista katsoi, ettei yhteydenpito
ole riittdvaa ja 36 prosentin mielestd se on riittavaa. 14 % ei ottanut suoraan kantaa
kysymykseen, mutta tarkensi avovastauksissa nakemyksiaan asiasta. Naissa vastauk-
sissa nahtiin kiireisen tydtilanteen vaikuttavan siihen, ettd vaikka on yhteydessa ja pai-
kalla, ei kuitenkaan ehdi olla |&dsna aidosti. Lisaksi viestintavalineiden kautta tapahtu-

van yhteydenpidon katsottiin jaavan ajoittain lilan sattumanvaraiseksi.

Onko yhteydenpito etaalla olevien alaistesi
kanssa mielestasi riittdvaa?
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Kuvio 16. Esimiesten tyytyvaisyys tapaamistiheyden riittavyyteen.

Ne esimiehet, joiden mielesta yhteydenpito on riittdvaa, kommentoivat tydasioista vies-
tittdvan lahes paivittdin, mutta henkildkohtaisten tapaamisten jaavat liian vahaisiksi.
Joku myods koki olevansa enemman yhteydessa toisessa toimipisteessa oleviin alai-

siinsa kuin eri kerroksessa oleviin alaisiinsa.

Ei-vastauksen antaneet kommentoivat akuuttien kiireiden vaikeuttavan yhteydenpitoa,
tapaavansa liian harvoin alaisiaan henkilokohtaisen suhteen rakentamiseksi seka sopi-
van ajan ja kommunikointivalineen loytamisen jokaisen alaisen kanssa olevan haas-
teellista. Lisdksi alaiset toivoisivat heidan mukaansa enemman tapaamisia ja myds
esimiehet tahtoisivat tavata alaisiaan useammin, mutta matkustusmaararahoja pidettiin

esteena.
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Me-henki ja ilmapiiri seka yksilon hyvinvoinnin varmistaminen nousivat esiin hankalim-
pina tyohyvinvoinnin osa-alueina. Haastavaksi nama kaikki tekee se, ettei esimies ole

itse koko ajan 1asna ja pysty nain saamaan selville mahdollisia ongelmia hyvissa ajoin.

"Haastavaa on me-henki, johon en itse voi pelkdstdan esimiehena vaikuttaa. Osa
mika sen tekee hankalaksi on, ettei henkilostolla ole kovaa innokkuutta matkus-
taa.”

"Tybyhteisbn mukana pysyminen on esimiehelle haastavaa. Korostan itse avoi-
muutta ja haluan kuulla juorut, koska voivat johtua esimerkiksi siita etten itse ole
muistanut jotain kertoa. Joistakuista aistii, etta jotain ongelmaa on jos ei vahaan
aikaan kuuluu ja hankala niitd puhelimessa selvittaa jos ei paase paikalle. Yhtei-
sollisyys ja tunnelmat on tarkea seikka. ”

Esimiehet nadkivat me-hengen kannalta tarkeind koko tydyksikdn yhteiset tilaisuudet,
kuten kokoukset ja kehittamispaivat. Kehittdmispaivissa, koko tydyksikkd kokoontuu
fyysisesti samaan paikkaan. Naita esimiehet nakivat tarpeellisina jarjestda 2-4 kertaa
vuodessa. Yksikkokokouksia jarjestetddn monipaikkaisissa yksikdissd paasaantoisesti
videoneuvotteluyhteyden avulla. Yhteiset tilaisuudet lisdavat luonnostaan alaisten kes-
kindistd vuorovaikutusta. Osa esimiehistd kehotti lisdksi kaikkia alaisiaan matkusta-

maan silloin talldin toiselle paikkakunnalle.

Tyo6tehtavat nahtiin merkittavind me-hengen ja vuorovaikutuksen synnyttdjina. Tehdes-
saan t6itd yhdessa alaiset joutuvat olemaan vuorovaikutuksessa keskenaan. Yhteisis-
sa projekteissa, joissa jokaisella on oma osansa, henkildstd oppii tuntemaan toisensa
ja arvostamaan toistensa osaamista. Mikali tdiden kautta ei luonnostaan synny yhtey-
denpitoa, voidaan luoda sijaispareja, joiden on mahdollista kdyda keskenaan keskuste-
luja tyOasioista. Toiden kautta alkunsa saaneen vuorovaikutuksen avulla kehittyy sa-

malla myds yhteinen me-henki.

Muina me-henkea edistdvind keinoina nahtiin se, ettd kaikilla Fimean toimipaikoilla
olisivat samat pelisdannot ja toimintatavat, jolloin ei paase syntymaan tunnetta eparei-
luudesta.

"Samat pelisaannoét patisivat paikkakunnasta riippumatta, koska se vaikuttaa me-
henkeen. Jos syntyy kasitys, ettd jossain saadaan tehda asioita erilailla, niin se
vaikuttaa me-henkeen enemman kuin jos jarjestettaisiin yhteisid me-paivia tms.
Esimiehen oltava tarkka ja tiedostettava.”

Esimiehen mahdollisuuksiksi kehittdéd me-henkea mainittiin omalla esimerkilla johtami-

nen seka tiedon ja kuulumisten valittdjana toimiminen paikkakuntien valilla.
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Esimiehen keinoiksi tukea etdalaisen tyontekoa ja huolehtia jaksamisesta mainittiin
yhteydenottokynnyksen tekeminen alaiselle mahdollisimman matalaksi, oma-
aloitteiseen yhteydenpitoon kannustaminen, riittdva fyysinen lasnaolo,
lasnaolontunteen luominen, tavoitettavissa oleminen, yhteydenpitdminen myos ilman

agendaa seka puhelut.

Lasndolontunteen luomiseksi esimiehet nakivat tarkeimpana riittavat fyysiset
tapaamiset. Fyysisia tapaamisia ei voi kokonaan korvata virtuaalisilla tapaamisilla.
Kaydessaan toisella paikkakunnalla alaisille varataan vyleensd vapaata aikaa
kalenterista. Osa piti lasndolon tunteen luomisen saamiseksi tarkeana olla aina
useampi paiva kerrallaan toisella paikkakunnalla. Fyysisten tapaamisten lisaksi
henkilokohtaiset Lync-tapaamiset seka puhelut nahtiin myds hyvina lasnaolon tunteen
lisddmiseksi. Niiden avulla voi helposti kysya mitd kuuluu ja lahestyd myos ei-

tydperaisissa asioissa.

"Mita kuuluu -keskustelu kuuluu rutiineihin.”

"Pyrin aina kaikki kdymaan lapi kun olen toisella paikkakunnalla. Sen lisaksi soit-
telen... ... Toitotan omaa aktiivisuutta tulla sanomaan. Oppinut sen ehka kanta-
paan kautta.”

"Valilla itsead kiusaa, vaikka yleensa kaksinkin joku hetki ollaan, ettd joutuu kysy-
malla varmistamaan, ettad ethan nyt varmasti ylirasita itseasi. Tastd en paatoimi-
paikassani huolehdi. Voi olla, etta toisaalla olevat ajattelevat saavansa huonom-
man esimieskohtelun, mutta tosiasiassa voi olla toisinkin.”

Tybkuorman ja tybaikojen valvonnan ei nahty monipaikkaisuuteen liittyvaksi

ongelmaksi.

Esimiehet pitivat haastavana varhaisten signaaleiden huomaamisen silloin kun jokin
asia uhkaa muuttua huonommaksi. Esimerkiksi alaisten jaksamiseen tai pahoinvointiin
liittyvien seikkojen huomaaminen vaatii yleensa fyysista lasndoloa. Etaalaisilla tulisi olla
matala kynnys ottaa tallaisia asioita esiin. Osa esimiehistd myds koki, ettd heidan
itsensa pitaisi olla entistd enemman aloitteellisia yhteydenpidossa etaalaisiinsa ilman
varsinaista tydlahtdista asiaa, sillda vapaamuotoisempi keskustelu voisi tuoda esiin

tallaisia asioita varhaisessa vaiheessa.

”...Pitaisi olla enemman aikaa ja vapaampaa keskustelua. Rohkeutta ottaa itse-
kin esiin, molemmin puolista.”

"Puhelimessakin voi jotain kuulla, mutta alaleuan vapatysta ei niin nae. Niita ei
valttdmatta saa kiinni.”
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Saadessaan kuulla niin sanotusta vaikeasta asiasta toisella paikkakunnalla, joka vaatii
esimiehen puuttumista, nakevat esimiehet ensisijaisena jarjestaa fyysisen tapaamisen
kyseisen alaisen kanssa. Vaikka tiedossa ei olisi matkaa toiselle paikkakunnalle, niin
esimiehet jarjestaisivat matkan mahdollisimman pian, eivatka lahtisi selvittamaan asiaa

puhelimitse tai muiden viestintavalineiden avulla.

Uuden henkilon aloittaessa suoraan etaalaisena, korostuu alkuvaiheen tiivis

yhteydenpito ja fyysiset tapaamiset.

"Katson rekrytoitaessa ihan samalla tavoin kaikkia. Patevin palkataan. Esimiehen
tehtava saada etajohtaminen toimimaan.”

Motivointi- ja innostamiskeinoissa ei nahty eroa silla, onko alainen lahella vai toisaalla.

Henkildston itseohjautuvuuden nahtiin olevan jo nyt riittavalla tasolla.

Tybyhteisbn yhteisen vision ja tavoitteen varmistamista ei nahty ongelmana
monipaikkaisessa organisaatiossa. Asioita valutetaan ylhdaltd alaspain ja
yksikkdkohtaiset tavoitteet pyritdan jalkauttamaan yksittaisille henkilGille.  Niista
puhutaan yhdessa, wusein taustoittaen, sekd kaydaan Iapi yhteisissa ja
henkilokohtaisissa kehityskeskusteluissa. Yhteisia kehityskeskusteluita ei kayda
kaikissa yksikdissa. Vuoden mittaan osa esimiehistd saattaa nostaa esiin tarkeita
asioita uudelleen ja joitakin seurataan pitkin vuotta. Tyon luonne saattaa myds olla
sellainen, etteivat tavoitteet juurikaan muutu vuodesta toiseen. Osa myds luottaa
henkil6stédnsa siina, ettd kun asiat on kerran kayty yhdessa lapi, on asia sen jalkeen

henkildiden itsensa vastuulla.

Osa esimiehistda naki, ettei lahtdkohtaisesti eroa tdiden organisoimisessa ole
monipaikkaisessa tydyhteisdéssa, mutta osa myds naki monipaikkaisuuden vaativan

erilaisia toimenpiteita.

Yksi esimies mainitsi joskus pitdneensa toéidenpaivityspalavereita, jossa kaikki saivat

kertoa mika on oma tyétilanne ja tdiden maara:

"Eivat valttdmatta olleet kovin informatiivisia, silld esimiehena kylla tiesin tilanteen
jo etukateen. Kollegoiden tiedon jakamiseksi hyva. Kollegat nakivat konkreetti-
sesti toisen ty6t...”

Ongelmana nahtiin myds tyétehtavien antaminen viestintavalineilla:

"Sahkdpostitoimeksiantojen laittaminen on tehokasta, mutta tokerda, kaskymuo-
toista. Helpompaa itselleni olisi pyytda suullisesti, voi pehmentaa tai keskustella
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asiasta ja pystytddn saman tien hoitamaan asia. Pitkd sahkdposti hankala. Jos
asiasta viestiminen vaihtuu puhelimeen, niin muut viestittelyssd mukana olevat
eivat asiasta kuule ja joutuu summaamaan... ... Helpottaa kun on tuntenut henki-
I6n pidempaan ja aluksi ollut samassa paikassa. Alaisten oma aktiivisuus helpot-
taa (tdiden organisointia).”

Esimiesten kasitys siitd, tunteeko yksikdn henkildstd toistensa tydtehtavat ja tydn jaon
vaihteli. Osa piti jakoa avoimena, osa sanoi, ettd niitd joutuu kertaamaan. Tata ei
kuitenkaan nahty eri paikkaisuuteen liittyvaksi ongelmaksi. Tiimipalaverit nahtiin
ratkaisuksi tdhankin asiaan. Osa esimiehistd koki itse tuntevansa riittdvan hyvin
etdalaistensa tydarjen, mutta osa ei. Koettiin, ettd kokonaisuus tunnetaan, mutta ei

jokapaivaista tyoarkea.

Haastatteluissa nousi useaan kertaan esiin se, miten esimiehet tunsivat toisella
paikkakunnalla olevien alaistensa kokevan olevansa syrjassa tai tulevansa
epaoikeudenmukaisesti kohdelluiksi, vaikka esimiesten itsensd mukaan nain ei
kuitenkaan olisi. Taman nahtiin johtuvan siita, etta toisella paikkakunnalla olevat alaiset
eivat nde sen paikkakunnan arkea, jossa esimies enimmakseen tydskentelee. Myds
organisaatiossa kaynnissd oleva muutoshanke saattaa ajoittain  vaikuttaa

tasapuolisuuden kokemiseen.

"Ne (toisella paikkakunnalla olevat) pohtivat helpommin tdiden yleistd organisoin-
tia tydtaakkojen suhteen.”

”..helpommin heille (toisella paikkakunnalla oleville) heraa ajatus suosimisesta
kun eivat tata arkea ole taalla nakemassa.”

"Henkiloston nakokulmasta, ettd kokisi tulevansa kohdelluksi tasapuoliseksi. Se,
miten itse koen toimivani, ei ole merkityksellista, jos henkildsta ei siltd kuitenkaan
tunnu.”

”...Yliherkkyys tasapuoliuudessa tulee ihan erilailla esiin (muutoshankkeen vuok-
si) ja tekee tasta normaalia monipaikkaisuuskeskustelua hankalamman.”

Keinoiksi tasapuolisuuden edistamiseksi mainittiin kaikkien kohteleminen samalla
tavalla, kuunteleminen sekd avoimuus. Myds yksikkopalaverit nahtiin hyvana keinona
ja se, etta asioita kasiteltaisiin saman pdydan aaressa. Konkreettisena keinona pidettiin
esimerkiksi sita, ettd koko yksikkéa koskeva tieto jaetaan kaikille samanaikaisesti

sahkopostilla.

Luottamuksen merkityksen nahtiin korostuvan kun toimitaan eri paikkakunnilla.
Esimiehet eivat halua valvoa tydta edellyttamallda saanndllistd raportointia.

Luottamuksen kannalta olennaista on se, etta tyot tehdaan sovitusti ja jalki on hyvaa.
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"Luottamus on avain toimintaan monipaikkaisessa tyossa.”

"Luottamus korostuu ja se millaista materiaalia tuottaa seka sovitussa aikatau-
lussa pysyminen.”

"On tarkea luottaa niihin alaisiin joita ei nde, mutta ei ole minulle ongelma, siksi
en nae eroa, mutta jos olisi ongelma, niin olisi se suurempi ongelma kun henkild
on kauempana.”

"Luottamus kasvaa kun nakee tyon jalkea.”

Lisaksi luottamuksen nahtiin perustuvan kommunikoimiseen, jonka kautta luottamusta

rakennetaan, mutta jonka avulla sitéd voi myos osoittaa.

”"Jos ei ole pitkdan aikaan yhteydessa jonkun kanssa, se voi osoittaa luottamusta
tai aiheuttaa epailysta valitetddnkd. Luottamus perustuu pitkalti siihen miten ih-
miset toimii toistensa kanssa. Jos jonkun kanssa henkildkemiat sujuu paremmin
kuin toisten, tallin luottamuksen rakentaminen on helpompaa.”

Erillisia luottamuksen osoittamistapoja pidettiin falskeina. Luottamuksen osoittaminen
tapahtuu enemman toiminnan kautta. Se, etteivat esimiehet vaadi erillista raportointia,
on yksi esimerkki luottamuksen osoittamisesta. Useampi esimies koki, etta toisella
paikkakunnalla, kuin milld he itse paasaantdisesti ovat, joutuu alaisia vakuuttamaan

huomattavasti samalla paikkakunnalla olevia enemman.

7.5.4 Viestinta ja vuorovaikutus monipaikkaisessa organisaatiossa

Haastattelemani esimiehet nakivat kaikessa esimiestydssa viestinta- ja vuorovaikutus-
taitojen olevan avainasemassa, eika sen nahty juurikaan eroavan monipaikkaisen or-
ganisaation esimiestyossa. Joihinkin asioihin nahtiin kuitenkin olevan tarvetta kiinnittaa

enemman huomiota.

Monipaikkaisen tyOyhteisdn esimiehen tulee panostaa erityisesti tiedonjakoon ja osata
valita kuhunkin tilanteeseen oikea viestintavaline. Esimiehen on muistettava kaikessa
esimiesviestinndssaan toisella paikkakunnalla olevat alaisensa ja hyvaksyttava se, ettei
kaikkia voi aina tavoittaa yhtaaikaisesti. Viestinnan tulee olla selkedd, yksiselitteista ja
ytimekasta viestintavalineesta rippumatta. Esimiehella tulee olla rohkeutta ottaa yhteyt-
ta etdalaisiinsa myos ei-tydperasissa asioissa. Esimiehen hyviksi ominaisuuksiksi nah-

tiin my&s avoimuus ja valitén vuorovaikutus.
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Monipaikkaisuuden mukanaan tuomiin uusiin viestintakaytantoihin ja -valineisiin ollaan
jo tottuneita ja esimerkiksi videoneuvottelut koetaan jokapaivaisiksi tehokkaiksi tydvali-

neiksi. Tarjolla olevia viestintavalineitd pidettiin hyvina.

Kaikki haastatellut esimiehet kayttavat viestinnassaan sahkdpostia, puhelinta, videolait-
teita ja Lyncia. Lyncia, sekd pikaviestintda ettd online-puhelua/kokousta, kaytetaan
selvasti vahiten. Lyncin kayttéén kaivataan tukea ja rohkaisua. Vastauksissa fyysisten
tapaamisten merkitysta korostettiin myds viestintavalineistd puhuttaessa, silla niin ky-
selyn kuin haastatteluidenkin tuloksista kavi ilmi, ettei niilla voida korvata kokonaan

fyysista lasnaoloa.

"Lync-mesessa harvoin itse olen aloitteellinen, mutta osan kanssa kaytan. Omat
taidot eivat riitd Lync-kokousten ja materiaalien toimittamiseen, lisdkoulutus tar-
peen.”

"Lyncin (pikaviestinnan) kautta voi tehda tunnusteluja. lhan hyva tyévaline sekin.”

”’Kaikkia valineita kaytan, paitsi Lync-puheluita, osaksi siksi etten tieda onko alai-
silla luureja. Kannettavat alkaa nyt olla kaikilla, joten sita voisi lisata. Kiva jos na-
kee kasvot.”

"Videolaitteita ilman ei selviaisi.”

Osa esimiehista nosti esiin sen, ettei puhelimella aina onnistu tavoittamaan alaisia.
Fimeassa kaikilla on kaytdssaan kannykat. Peraankuulutettiin myos henkildston ym-
marrysta siitd, mitd monipaikkaisessa virastossa tydskentely edellyttda. Tyytyvaisia
oltiin kuitenkin siihen, ettad toisin kuin monipaikkaisuuden alussa, tdna paivana myods
alaiset ovat itse entistd enemman aloitteellisia yhteydenpidossa esimieheen pain eika

se ole pelkastaan esimiehen vastuulla.

"Yleensa harrastan puhelimitse keskustelua, mutta jostain syysta talossa on ta-
pana, ettei puhelimiin vastata tai osalla akku loppu kun ei muisteta ladata. Yritan
siis yleensa soittaa ensin. Valtadn sdhkopostin kayttéd, koska helposti voi tulla
virheellinen kuva ja oman asian lapi tuominen voi olla vaikeaa. ”

"Puhelimien on kuljettava tydaikana mukana. Alaistenkin tulisi tietdd mitd moni-
paikkaisessa virastossa tydskentely edellyttaa.”

Kokouspelisaannét ja videokokousten toimivuus nousivat viestinnasta kysyessani usein
esiin, silla videokokouksissa koettiin olevan useita haasteita. Fimeassa ei ole laadittu
yhteisia kokouspelisaantdja. Ongelmiksi mainittiin seuraavat: osa alaisista menee istu-
maan kameran ulottumattomiin, mikrofoneja suljetaan kesken kokouksen, syéminen,
kahvittelu, rapistelu, ramppaaminen, kutominen, kynan raplaaminen, tietokoneen kayt-

taminen kokousten aikana seka vahainen keskusteluun osallistuminen toisella paikka-
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kunnalla kuin missa kokouksen puheenjohtaja on. Naiden nahtiin myos hankaloittavan

me-hengen luomista.

"Kun ihminen on eripaikassa kuin puheenjohtaja, pitaisi silti ynmartaa olevansa
osa kokousta.”

"Toinen puoli yksikkda on videoitse, mika vaikeuttaa keskustelua ja kommuni-
kointia ja siten me-hengen luomista. Se on suurin puute. Pyrin, ettd Helsingissa
ja Kuopiossa, molemmissa esimies paikalla ja voi aktivoida tai seurata keskuste-
lua. Hankalaa kun on nelja paikkakuntaa. Keskustelua ei juurikaan tule. Se on
ongelma. Jos ollaan samalla paikkakunnalla, keskustelua tulee ja se on helpom-
paa.”

"Valineissakin joskus ongelmia ja kommentit ei kuulu.”

"Valineitd miten voi aktivoida videoitse tapahtuvassa kanssakaymisessa olisi hy-
va saada.”

"Alkuun oltiin vahan varpaillaan ja arkoja. Mikin sulkeminen aiheutti hAmmennys-
ta. Kayttaytyminen laitteiden valityksella. Tana paivana selkaa, eika siina ole mi-
tdan. Sujuu paasaantdisesti.”

Valtaosa haastatelluista esimiehista naki palautteenannon merkityksen korostuvan
monipaikkaisessa tydssa. Palautteen antamisella voidaan osoittaa, etta toisaalla oleva
alainen ja hanen tydsuorituksensa ovat tulleen nahdyiksi. Esimiesten kokemuksen mu-
kaan kauempana olevat alaiset myds haluavat enemman palautetta. Palautteen nahtiin
myo0s sitouttavan tyon tekemiseen. Samassa paikassa oltaessa sanaton palautteenan-
to tapahtuu spontaanisti tyOsuorituksen nakemisen yhteydessa. Negatiivinen palaute

annetaan mieluiten kasvotusten.

"Kun nako- ja kuuloyhteytta ei ole, ei tieda mita henkilo tekee, mutta kun saan
tiedon tai dokumentin, ndkee miten on tehnyt ja voi antaa hyvan palautteen.”

"Paljon tuon esiin jes! ja me! yksikkopalavereissa.”

”Laitan sahkdpostia, ettd tdma oli upeeta, en kuitenkaan liian usein, ettei merkitys
mene.”

"Kun toisella paikkakunnalla ja pitaisi antaa korjaava palautetta, pyrin valttdmaan
puhelinta ja sdhkdpostia ja annan mieluummin kasvokkain. Puhelimitse joskus
olen keskustellut asiasta, mutta haluan valttda puhelimitse ja sdhkdpostilla nega-
tiivisen viestin antamista. Ajoitus voi talldin olla huono tilaisuuden siirtymisen
vuoksi ja on otettava esiin sopivassa yhteydessa. Hyvan voin antaa puhelimessa
tai sahkopostitse.”
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8 Tulokset

8.1 Muutokset henkiloston nakokulmasta

Seuraavassa kaydaan lapi VMBaro-tyotyytyvaisyyskyselyssa esitettya viittd kysymysta,
joiden avulla voidaan tarkastella alaisten tyytyvaisyytta esimiehen toimintaan monipaik-
kaisessa organisaatiossa. Tarkastelussa ovat mukana vuoden 2015 kyselyn tulokset,
joita kaytettiin kehittamishankkeen alussa nykytila-analysoitaessa. Vuoden 2015 vas-
tauksia verrataan vuoden 2016 kyselyn vastauksiin. Vastauksissa on erotettu etaalais-
ten vastaukset (kuvioissa 17-21 sinisilld) ja verrokkiryhman eli samassa paikassa |a-

hiesimiehen kanssa tydskentelevien vastaukset (kuviossa 17-21 punertavilla).

Vuoden 2016 vastaajien maara jakautuu seuraavissa kysymyksissa siten, etta etaalai-
sia on 27 (vuonna 2015 N=26) ja samapaikkaisia 78 (vuonna 2015 N=66). Tulokset on

esitetty kuvioissa prosentuaalisesti.

Esimiehen antama tuki tuloksellisen tyon tekemisen
mahdollistamiseksi
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m Samapaikkaiset alaiset 2015 = Samapaikkaiset alaiset 2016

Kuvio 17. Esimiehen antama tuki tuloksellisen tyon tekemisen mahdollistamiseksi.

Kysymyksessa, jossa selvitettiin tyytyvaisyytta esimiehen antamaan tukeen alaisen
tdihin liittyvissa asioissa ja tyonteon edellytysten luonnissa (kuvio 17), vastausten kes-
kiarvot olivat vuoden 2015 kyselyssa: etdalaiset 3,5 ja samapaikkaiset alaiset 4,1.

Vuoden 2016 kyselyssa vastaavat luvut olivat sekd eta- ettd samapaikkaisilla alaisilla
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3,8. Etaalaisten tyytyvaisyys esimiehen antamaan tukeen on noussut samalla kun sa-
mapaikkaisilla se on laskenut. Ero ndiden kahden ryhman valilla on havinnyt kun tar-

kastellaan muutosta keskiarvoina.

Etaalaisten kohdalla tyytyméattémien (erittdin tyytymaton tai tyytymatdén) maara on las-
kenut jopa 19,5 prosenttia ja tyytyvaisten (tyytyvainen tai erittdin tyytyvainen) osuus on
vuoden 2016 kyselyssa 62,9 prosenttia. Tyytyvaisten maara on noussut edellisvuoden
kyselyyn verrattuna 9 prosenttiyksikkda. Neutraaleiden vastausten (ei tyytymaton eika
tyytyvainen) maara on noussut vuoden takaisesta kyselysta 10,4 prosenttia ollen vuon-
na 2016 29,6 %.

Samapaikkaisten alaisten kayra on vuoden 2016 kyselyssa edelleen nouseva, vaikka

tyytymattdmien maara on noussut 7,5 prosenttia ja erittain tyytyvaisten maara on las-

kenut 10,8 prosenttia.

Toiden organisoiminen tyOyhteisossa
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Kuvio 18. Téiden organisoiminen tydyhteisdssa.

Mitattaessa tyytyvaisyyttd esimiesten onnistumisesta téiden organisoinnissa, saatiin
vuoden 2016 kyselyssa etaalaisten keskiarvoksi 3,1 (2015 3,2) ja samapaikkaisten
alaisten keskiarvoksi 3,3 (2015 3,6). Seka eta- ettd samapaikkaisten alaisten keskiar-

vot ovat laskeneet edellisvuoden kyselysta. Tama on havainnollistettu kuviossa 18.
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Vastausasteikolla erittéin tyytymattomasta erittain tyytyvaiseen, etaalaisten tyytymat-
tomyys on laskenut vuoden 2015 kyselyyn verrattuna 8,7 prosenttia. Neutraaleiden
vastausten maara on noussut 13,9 prosenttia. Erittdin tyytyvaisten tai tyytyvaisten maa-

ra on laskenut yhteensa 5,3 %.
Samassa paikassa esimiehensa kanssa tyoskentelevien kayra on, kuten vuoden 2015

kyselyssa, nouseva vastausasteikolla tyytyvaiseen saakka. Erittain tyytyvaisten ja tyy-

tyvaisten maara on kuitenkin laskenut 14,9 prosenttia.

Esimiehen antama tyossa onnistumista tukeva
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m Samapaikkaiset alaiset 2015 = Samapaikkaiset alaiset 2016

Kuvio 19. Esimiehen antama tydssa onnistumista tukeva palaute.

Kysyttdessa etdalaisilta tyytyvaisyydesta esimiehen antamasta tydssa onnistumista
tukevasta palautteesta (kuvio 19), saatiin vuoden 2016 kyselyssa keskiarvoksi 3,5
(2015 3,2) ja samapaikkaisten alaisten keskiarvoksi 3,7 (2015 3,8). Etaalaiset ovat

edellisvuotista tyytyvaisempia, mutta samapaikkaisilla on tapahtunut pienta laskua.

Vuoden 2015 kyselyssa 11,5 % etaalaisista oli erittain tyytymaton esimieheltaan saa-
maan onnistumista tukevaan palautteeseen. Vuoden 2016 kyselyssa kukaan etaalai-
sista ei ollut erittdin tyytymaton. Sen sijaan tyytyméattdmien maara oli noussut 3,1 %
ollen 18,5 %. Ei tyytymaton tai tyytyvainen oli vastannut 37 % etdalaisista, mika oli 6,2
% vertailuvuotta enemman. Tyytyvaisten ja erittdin tyytyvaisten etdalaisten maara oli

44,4, jossa on kasvua verrokkikyselyyn 2,1 %.
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Samapaikkaisten alaisten tyytymattdmyys esimieheltd saamaansa palautteeseen on
verrokkivuoden tasolla hieman yli 10 prosenttia. Vastaavasti myos neutraalin vastauk-
sen antaneiden maara on ollut molempina vuosina samalla tasolla (2016 25,6 % ja
2015 25,8 %). Tyytyvaisten maara on noussut 6,7 % ollen 38,5 ja erittdin tyytyvaisten

laskenut 7,4 % ollen 24,4 prosenttia.

Oikeudenmukainen kohtelu esimiehen taholta
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Kuvio 20. Oikeudenmukainen kohtelu esimiehen taholta.

Selvitettdessa etaalaisten tyytyvaisyyttd oikeudenmukaiseen kohteluun esimiehen ta-
holta (kuvio 20), saatiin keskiarvoksi vuoden 2016 kyselyssa 4,1 (2015 3,6) ja sama-
paikkaisten alaisten 4,1 (2015 4,1). Etaalaisten tyytyvaisyys on noussut ja samapaik-
kaisten pysynyt ennallaan verrokkivuoteen nahden. Etaalaisten ja samapaikkaisten

alaisten valinen ero on poistunut.

Vastauskayra on etaalaisten vuoden 2016 kyselyssa nouseva. Tyytymattémien maara
on 3,7 %, jossa on laskua verrokkikyselyyn jopa 19,4 prosenttia. Tyytyvaisia tai erittain

tyytyvaisia etaalaisista on 70,3 prosenttia (2015 53,8 %).

Samapaikkaisten alaisten tyytymattdmyys oikeudenmukaiseen kohteluun esimiehen
taholta on vahaista, erittdin tyytymattémat ja tyytymattémat yhteensa 5,2 prosenttia.
Tulos on laskenut verrokkivuodesta 5,4 %. Tyytyvaisten tai erittain tyytyvaisten osuus
on vuonna 2016 80,7 prosenttia. Se on laskenut vuoden 2015 kyselyn tuloksesta 4,2

prosenttia.
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Esimiehen lasnaoloon ja alaistensa huomioimiseen
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Kuvio 21. Tyytyvaisyys esimiehen lasndoloon ja alaistensa huomioimiseen.

Tyytyvaisyys esimiehen lasnaoloon ja alaistensa huomioimiseen (kuvio 21) sai vuoden
2016 kyselyssa etaalaisilta keskiarvoksi 3,8 (2015 3,3) ja samapaikkaisilta alaisilta 4,0
(2015 3,9). Molemmissa vastaajaryhmissa tulos on parantunut verrokkikyselysta ja

vastaajaryhmien valinen ero on kaventunut.

Etaalaisten tyytymattdomyys on vahentynyt selvasti vuoden takaisesta kyselysta, silla
laskua verrokkivuoden Kkyselyyn on erittdin tyytymattomien ja tyytymattomien osalta
19,6 prosenttia. Tyytyvaisten ja erittain tyytyvaisten osuus on puolestaan noussut ollen
vuonna 2016 62,9 prosenttia (ero vuoteen 2015 -12,9 %).

Kuten etaalaisten, myés samapaikkaisten alaisten vastauskdyrd on nouseva vuoden
2016 vastauksissa. Muutosta edellisvuoteen on tapahtunut hyvin vahan. Suurin ero on

tapahtunut erittain tyytyvaisen osalta, nousua 4,6 % ollen vuonna 2016 36,4 prosenttia.

8.2 Esimiesten seurantakyselyn tulokset

Seuraavassa kaydaan lapi esimiesten seurantakyselyn tuloksia. Seurantakysely toteu-
tettiin syyskuussa 2016 ja sen tarkoituksena oli selvittdd mahdollista esimiesten koke-
maa muutosta kehittdmisprosessin jalkauttamisen jalkeen sekd kokemuksia kehitta-
misprosessista ja sen hyodyllisyydestd. Tammikuussa 2016 toteutettiin laajempi esi-

mieskysely, joka toimi osana alkukartoitusta ja jossa selvitettiin esimiesten sen hetkisia
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nakemyksia monipaikkaisesta esimiestyosta ja heidan siihen liittyvia ideoita ja ajatuksi-
aan. Vertailen naiden kahden kyselyn vastauksia tdssa luvussa. Lahetin molemmat

kyselyt viidelletoista esimiehelle ja molempien kyselyiden vastausprosentti oli 93.

Kyselyn ensimmainen kysymys esitettiin esimiehille seka tammikuussa etta syyskuus-
sa seuraavasti: Miten monipaikkainen tyskentely tdmén hetkisillé toimintatavoilla ja
vélineilld vaikuttaa seuraaviin asioihin esimiestydssési verrattuna siihen, etté tyoyksik-
kdsi tyoskentely tapahtuisi yhdessa ja samassa paikassa? Tammikuussa toteutetussa
alkukyselyssa (kuvio 22) vaikeimmiksi nousivat tydyhteison me-hengen luominen ja
yllapitdminen, tyéhyvinvoinnista huolehtiminen, vaikeiden asioiden kasitteleminen ja
alaisten tyonteon tukeminen. Syyskuussa toteutetussa seurantakyselyssa (kuvio 23)
tilanne ei ollut muuttunut, silld tydyhteison me-hengen luomista ja yllapitoa pidettiin
edelleen monipaikkaisessa tytssa kaikista vaikeimpana verrattuna samapaikkaisesti
tapahtuvaan tyoskentelyyn. Toiseksi vaikeimpana pidettiin vaikeiden asioiden kasittelya
ja seuraaviksi vaikeimpina alaisten tydnteon tukemista seka tydhyvinvoinnista huoleh-

timista.
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Kuvio 22. Esimieskysely tammikuu 2016.
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Kuvio 23. Esimieskysely syyskuu 2016.

Seuraavassa kysymyksessa esimiehia pyydettin palaamaan edellisessd kohdassa
hankalaksi arvioimiinsa asioihin ja jarjestamaan niista viisi vaikeinta jarjestykseen siten,
ettd hankalin saa 5 pistetta, seuraavaksi hankalin 4 pistetta jne. Mikali vaikeaksi arvioi-

tuja asioita oli alle viisi, aloitettiin pisteytys silti siten, etta vaikein asia sai 5 pistetta.

Taulukossa 2 vastaukset on muutettu prosentuaalisiksi jakaumiksi siten, ettd korkeim-
man prosentin saanutta osa-aluetta pidetdan esimiesten keskuudessa kaikkein hanka-

limpana jne.
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Tammikuun | Syyskuun

kysely, % kysely, %
Tybyhteisébn me-hengen luominen ja yllapitami-
nen 23,4 23,0
Vaikeiden asioiden kasitteleminen 12,2 19,8
Tybhyvinvoinnista huolehtiminen 13,7 13,4
Tiedon jakaminen tydyksikdssa 5,1 11,8
Yksildiden tydsuoritusten arvioiminen 51 10,2
Alaisten tydnteon tukeminen 16,2 9,1
Toiden organisoiminen tydyhteisdssa 5,6 4.8
Alaisten oikeudenmukainen kohteleminen 3,6 4,3
Palautteen antaminen 6,1 2,1
Luottamus 4,6 1,6
Tyoyksikdn yhteisen tavoitteen varmistaminen 0 0,0
Alaisten sitouttaminen 3,6 0,0
Alaisten motivoiminen 1 0,0
Osaamistarpeiden maaritteleminen 0 0,0

Taulukko 2. Vaikeuden pisteyttdminen esimieskyselyt tammi- ja syyskuussa 2016.

Tybyhteisbn me-hengen luomista ja yllapitoa pidettiin molemmissa kyselyissa kaikista
hankalimpana, eika siind oikeastaan ole tapahtunut muutosta seuranta- ja alkukyselyi-
den valilla. Seurantakyselyssa toisiksi vaikeimmaksi osa-alueeksi nousi vaikeiden asi-
oiden kasittely. Tammikuun kyselyssa sita ei viela pidetty yhtd hankalana (muutos +
7,6 %). Tydhyvinvoinnista huolehtiminen on pysynyt seurantajakson aikana melko sa-

malla tasolla (tammikuussa 13,7 %, syyskuussa 13,4 %).

Tiedon jakaminen tydyksikdssa seka yksildiden tydsuorituksen arvioiminen ovat mo-
lemmat nousseet ensimmaisesta kyselysta yli 5 prosenttia eli esimiehet kokevat ne
alkukyselya vaikeammiksi. Sen sijaan alaisten tydteon tukemisen koetaan helpottu-

neen (muutos — 7,1 %).

Muut osa-alueet saivat seka alku- ettd seurantakyselyssa alle 7 prosenttia pisteista.
Naistd palautteen antaminen, luottamus seka alaisten sitouttaminen koetaan entista

vahemman vaikeiksi (muutos vahintaan - 3 %).

Seurantakyselyn seuraavassa osassa, jonka tuloksia kun kuvattu kuviossa 24, pyysin
esimiehia arvioimaan vinkkikirjaa ja kehittamisprosessia seka niiden hyotyja. Kyselyyn

vastanneista 93 prosenttia koki saaneensa uusia ideoita monipaikkaiseen esimiestyo-
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honsa monipaikkaisen esimiestyon vinkkikirjasta tai muutoin kehittdmisprosessista

(esimerkiksi esimiespalaverit joissa kasiteltiin aihetta, esimieskysely, esimiesporinat).

mKylld mEn =En osaasanoa
93
14,3
7
0
Uusien ideoiden Toimintatapojen Vinkkikirjan hyodyllisyys.
saaminen Vinkkikirjasta muuttaminen Vinkkikirjan %
tai kehittdmisprosessista. ideoita hyddyntaen. %
%

Kuvio 24. Kysymyksia monipaikkaisen esimiestyon vinkkikirjasta ja kehittdamisprosessista.

64,3 % vastasi muuttaneensa toimintatapojaan monipaikkaisena esimiehena vinkkikir-
jan ideoita hyddyntaen. Naista 90 prosenttia piti uusia toimintatapojaan toimivina. 10 %
ei osannut sanoa ovatko uudet toimintatavat toimivia. Pyysin esimiehia tarkentamaan
millaisia heidan uudet toimintatapansa ovat ja miten ne toimivat. Esimiehet mainitsivat
ottaneensa kayttéon yhteydenpitomme -lomakkeen, vinkkeja viestintdan, kokouspeli-
saannot, saanndlliset sovitut Lync-palaverit, etayhteydella olevien paremman huomioi-
misen ja viikkokuulumispalaverit. Myés oman lasnaolon lisddminen mainittiin seka
alaisten rohkaiseminen vierailemaan muissa toimipisteissa. Vastauksissa vinkkikirja sai
kehuja ja sitd pidettiin hyvana tukena esimiehelle. Lisédksi vastattiin kiireen vieneen
aikaa toimintatapojen vakiinnuttamiselta ja monien vinkkikirjan kaytanteiden olleen jo

ennestaan itsella kaytossa.

21,4 % vastaajista ei ollut muuttanut toimintatapojaan monipaikkaisena esimiehena
vinkkikirjan avulla ja 14,3 % ei osannut ottaa kysymykseen kantaa. Pyysin niitd vastaa-
jia, jotka eivat olleet muuttaneet toimintatapojaan, kertomaan siihen syita. Syiksi mainit-
tiin se, ettd monet vinkkikirjan kaytanndista olivat jo ennestaan kaytossa, saannodllisten
tydskentelypaivien jarjestdmisvaikeudet toiselle paikkakunnalle muiden tyotehtavien

vuoksi, ajanpuute ja se, ettad nykyiset toimintatavat ovat tuntuneet toistaiseksi riittavilta.
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Vastaajista 93 prosenttia piti Monipaikkaisen esimiestyon vinkkikirjaa hyddyllisena. 7 %

ei osannut ottaa kysymykseen kantaa.

Esitin seurantakyselyn lopuksi avokysymyksen: mihin tulisi vield kiinnittdd enemman
huomioita/kehittdd monipaikkaisen esimiestydn saralla? Vastauksissa korostui riittdvan
yhteydenpidon, lasndolon ja nakyvyyden lisdaminen seka etaalaisten mielessa pitami-
nen ja huomioiminen. Myos palautteenanto, niin kehuminen kuin rakentavan palautteen
antaminen mainittiin. Esiin nostettiin myds esimiesten keskindisen yhteistydn kehitta-
minen edelleen sekad kokemusten vaihto muiden valtion virastojen ja mahdollisesti
myds muiden toimijoiden kanssa, jotka toimivat monipaikkaisesti. Myos siitda huomau-

tettiin, ettd esimiestyohon jaa nykyisellaan asiantuntijatyolta liian vahan aikaa.

8.3 Johtopaatdkset tutkimuksen tuloksista

VMBaro-kyselyn vastausten perusteella etaalaisten tyytyvaisyys on kasvanut edellis-
vuodesta. Vain tyytyvaisyys esimiesten onnistumiseen tdiden organisoinnissa on las-
kenut. Myds samapaikkaiset alaiset ovat siihen tyytymattdmampia kuin muihin selvitet-
tyihin osa-alueisiin. Esimiesten onnistuminen tdiden organisoinnissa sai etaalaisilta
keskiarvoksi 3,1 ja samapaikkaisilta alaisilta 3,3. Kaikissa muissa kysymyksissa, vaikka
samapaikkaisten alaisten tyytyvaisyys olisikin laskenut, on keskiarvo silti vuonna 2016

vahintaan 3,7, jota voidaan pitda hyvana tuloksena.

Etaalaisten tyytyvaisyys on siis parantunut vuoden 2015 kyselystd. Sen liséksi erot
verrokkiryhmaan eli samapaikkaisiin alaisiin ovat kaventuneet tai poistuneet kokonaan.
Keskiarvot ovat samalla tasolla kysymyksissa tyytyvaisyys esimieheltd saatuun tukeen
tuloksellisen tydon mahdollistamiseksi ja oikeudenmukaiseen kohteluun esimiehen ta-

holta. Muissa kysymyksissa ero keskiarvossa on vain 0,2.

Esimiehet pitivat vaikeina asioina monipaikkaisessa esimiestydssa yha samoja asioita
seurantakyselyssa kuin alkukyselyssa. Naita olivat tydyhteisén me-hengen luominen ja
yllapitdminen, tyéhyvinvoinnista huolehtiminen, vaikeiden asioiden kasitteleminen ja
alaisten tydnteon tukeminen. Liséksi tiedon jakaminen tydyksikdssa ja yksildiden tyo-

suoritusten arvioiminen koettiin seurantakyselyssa entistakin vaikeammaksi.

Laatimaani Vinkkikirjaa monipaikkaiseen esimiestydhon ja kehittdmisprosessia pidettiin

esimiesten keskuudessa hyddyllisend. 93 % esimiesten seurantakyselyyn vastanneista
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oli saanut sen my6ta uusia ideoita monipaikkaiseen esimiestydhénsa ja yli 64 % oli
muuttanut sen avulla toimintatapojaan. Vinkkikirja sai kehuja. Ne, jotka eivat pitaneet
vinkkikirjaa hyodyllisena, kokivat, ettei siina ollut heille mitdan uutta tai syyna oli ajan-
puute.
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9 Pohdinta

9.1 Kehittdmistehtavan arviointi

Tutkimuksen tavoitteena ja paadongelmana oli tunnistaa monipaikkaisen tyén johtami-
seen liittyvat kehittdmistarpeet Laakealan turvallisuus- ja kehittdmiskeskuksessa. Tar-
koituksena oli kehittda esimiesten tyokaluja ja taitoja luomalla monipaikkaisen organi-
saation esimiestyota tukevia malleja heidan avukseen arjen esimiestyohon. Mielestani
tavoite saavutettiin. Monipaikkaisen tyon johtamisen kehittdmiskohteet 10ydettiin esi-
miehid osallistamalla ja haastattelemalla. Asioita kasiteltiin yhdessa esimiesten kanssa
ratkaisuja etsien. Konkreettisena lopputuotoksena syntyi Vinkkikirja monipaikkaiseen
esimiestyOhon, jonka esimiehet ottivat hyvin vastaan ja ovat hyddyntaneet sita. VMBa-
ro-tyotyytyvaisyyskyselyn vastausten perusteella voidaan todeta alaisten olevan entista

tyytyvaisempia monipaikkaiseen esimiestyohon.

Esimiehet itse kokivat, etta tutkimusprosessin alussa heidan vaikeaksi kokemansa asi-
at olivat edelleen vaikeita myds prosessin lopussa. Kehittdmisprosessissa olisi kenties
voitu kiinnittda naihin asioihin viela enemman huomiota tai ehka muutoksen tapahtumi-
nen vaatii pidemman aikavalin. Yhtena syyna siihen, etteivat tulokset olleet parantu-
neet hankkeen edetessa saattaa olla myos aiheen kasittelyn mukanaan tuoma esi-
miesten lisdantynyt tietoisuus kyseisista asioista. Toivon heidan huomionsa kiinnittyvan
jatkossa enemman kyseisiin monipaikkaiseen esimiesty6hon liittyviin seikkoihin ja muu-

tosta tapahtuvan sitd myo6ta myods kehittdmishankkeen jalkeen.

Tutkimuksessa oli tarkoitus toteuttaa henkilostolle VMBaroa laajempi kysely monipaik-
kaisesta esimiestydsta. Asiaa on kasitelty tarkemmin kappaleessa 7.3. Muutoksella ei
sinalldan ollut vaikutusta kehittdmishankkeeseen, silld se saatiin toteutettua myds nain,
mutta olisi ollut mielenkiintoista saada alaisten kokemukset ja nakemykset laajemmin

kuuluviin.

Asetettuihin tutkimuskysymyksiin 10ydettiin vastaukset kehittamishankkeessa esimies-
haastatteluiden ja -kyselyn avulla, joihin olin valmistautunut perehtymalld viitekehyk-
seen. Tutkimuskysymykset toimivat apuna teemahaastatteluiden teemoittelussa ja vii-
tekehyksen rajaamisessa. Seuraavassa tutkimuskysymysten vastaukset on kayty tiivis-

tetysti [api ja niitd on peilattu viitekehykseen.
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1. Mité erityistd monipaikkaisen tyén johtamisessa on huomioitava?

Fimealaiset esimiehet nakivat monipaikkaisen tyOyhteison esimiestyon eroavan perin-
teisestd samapaikkaisesta esimiestyosta. Heidan mielestaan erityisesti seuraaviin asi-
oihin tulee kiinnittdd enemman huomiota monipaikkaisessa esimiestydssa: tasapuoli-

suus ja lasnaolo, jokapaivainen viestinta ja tiedonkulku seka luottamus.

Samat asiat nousivat esiin myds viitekehyksessa. Erityisesti luottamuksen merkitysta
korostettiin (esimerkiksi Fried ja Hansson 2014, 55; Hyppanen 2012, 36; Vilkman 2016,
20.) Tasapuolisuuden ja oikeudenmukaisuuden tarkeyttad esimiestydssa korostivat
muun muassa Humala (2007, 85), Manka (2013, 179) ja Vartiainen ym. (2004, 154).
Viestintaa ja vuorovaikutusta pidetian tarkedna kaikessa esimiestydssa (Aberg 2013),
mutta sen nahdaan korostuvan etajohdettaessa (Humala 2007, 94; Surakka ja Laine
2011, 194).

Viitekehyksessa korostettiin kuitenkin myds suunnan nayttamisen korostumista erityi-
sesti sen varmistamista, ettd henkilostolla on yhteinen visio ja tavoitteet tehtavasta
tyostd (Humala 2007, 33). Fimealaiset esimiehet eivat ndhneet ndiden muodostuvan
monipaikkaiseen tyohon liittyvaksi haasteeksi. Vastaavasti Fimeassa ei nahty innosta-
misen ja motivoinnin korostuvan monipaikkaisessa tyossa toisin kuin esimerkiksi Vilk-
man (2016, 142).

2. Millaisia viestinta- ja vuorovaikutustaitoja monipaikkaisen ty6n johtajalta vaaditaan?

Fimealaiset esimiehet nakivat kaikessa esimiestydssa viestinta- ja vuorovaikutustaito-
jen olevan avainasemassa, mutta joihinkin asioihin nahtiin kuitenkin olevan tarvetta
kiinnittdd enemman huomiota monipaikkaisesti johdettaessa. Naitd ovat tiedonjako,
viestinnan selkeys seka viestintavalineiden sujuva kayttoétaito. Myds avoimuuteen ja
valittdmaan vuorovaikutukseen seka palautteenantoon nahtiin olevan tarpeen panos-

taa.

Myds viitekehysaineistossa korostetaan samoja asioita. Esimiestydn nahdaan olevan
viestintaa, sillé johtaminen toteutuu Abergin (2013) mukaan viestinnan kautta. Viestinta
ja tiedonkulku korostuvat etajohdettaessa (Humala 2007, 94; Surakka ja Laine 2011,
194). Etajohtajan on pidettdva ylla jatkuvaa dialogia ja vuorovaikutusta alaistensa
kanssa. Tahan liittyy myds tiedonjako ja alaisten ottaminen mukaan luomaan uutta.
(Humala 2007, 93-94.)
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Viestinnan selkeydesta ja taidosta osata yhdistaa eri viestintavalineita kirjoittivat aina-
kin Humala (2007, 93-94), Vartiainen ym. (2004, 129) ja Vilkman (2016, 141). Vilkman
nosti myos avoimuuden ja valittdtman vuorovaikutuksen etajohtajan tarkeiksi osaamis-
alueiksi (2016, 140). Palautteenannon merkitystd monipaikkaisessa tydssa peraankuu-
luttivat ainakin Vartiainen ym. (2004, 128) Kuusela (2013, 86-87) ja Hyppanen (2003,
161).

3. Miten monipaikkaisen tybyhteisén yhteiséllisyydestéd huolehditaan?

Me-henki ja ilmapiiri nousivat fimealaisten esimiesten keskuudessa esiin hankalina
tydhyvinvoinnin osa-alueina monipaikkaisessa organisaatiossa. Me-hengen kannalta
tarkeina pidettiin koko tydyksikdn yhteisia tilaisuuksia, kuten kokouksia ja kehittamis-
paivia. Yhteisten tilaisuuksien nahtiin luonnostaan lisdavan alaisten keskinaista vuoro-
vaikutusta. Osa esimiehista kehotti lisdksi kaikkia alaisiaan matkustamaan silloin tall6in
toiselle paikkakunnalle. Lisaksi tydtehtavat nahtiin merkittavind me-hengen ja vuorovai-
kutuksen synnyttgjing, silla tehdessaan toité yhdessa alaiset joutuvat olemaan vuoro-
vaikutuksessa keskenaan. Muina me-henkea edistavina keinoina nahtiin se, etta kaikil-
la Fimean toimipaikoilla olisivat samat pelisadanndt ja toimintatavat, jolloin ei paase syn-
tymaan tunnetta epareiluudesta. Esimiehen mahdollisuuksiksi kehittad me-henkea
mainittiin omalla esimerkilld johtaminen seka tiedon ja kuulumisten valittajana toimimi-

nen paikkakuntien valilla.

Viiteaineistossa yhteisollisyyteen liitettiin vahvasti viestinta, silla sen nahdaan yhdista-
van ihmiset toisiinsa, ja yhteisdn asioista tulee yhteisia viestimalla. Monipaikkainen
organisaatio saavuttaa parhaat tulokset silloin kun tyéyhteisé tuntee kuuluvansa yh-
teen. Me-henki on mahdollista saavuttaa yhteisen tekemisen ja sitd koskevan viestin-
nan kautta. (Vartiainen ym. 2004, 154-155.) Etaalaisten pelko siita, ettei tule tasapuoli-
sesti huomioiduksi, voidaan valttaa hyvalla esimiestoiminnalla ja tiedottamisella (Varti-
ainen ym. 2004, 153).

Vilkman (2016, 97-98) on luetellut konkreettisia keinoja me-hengen luomiseksi. Hanen
listansa sisaltdd muun muassa seuraavat samat asiat, jotka myoés fimealaiset esimiehet
ovat maininneet: yhteiset tyotehtavat (tyéparit), ryhman tutustuminen toisiinsa ja yhtei-

set tilaisuudet, jotka voivat olla my0s virtuaalisia.

4. Miten etaalaisen tyésuojelusta huolehditaan?
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Esimiehen keinoiksi tukea etdalaisen tyontekoa ja huolehtia jaksamisesta mainittiin
Fimeassa yhteydenottokynnyksen tekeminen alaiselle mahdollisimman matalaksi,
oma-aloitteiseen yhteydenpitoon kannustaminen, riittava fyysinen lasnaolo, lasnaolon-
tunteen luominen, tavoitettavissa oleminen, yhteydenpitdminen myds ilman agendaa
sekad puhelut. Tydkuorman ja tydaikojen valvontaa ei ndhty monipaikkaisuuteen liitty-

vaksi ongelmaksi.

Tybhyvinvointiin ja jaksamiseen liittyvien seikkojen tunnistaminen vaatii Vartiaisen ym.
(2004, 147-148) mukaan aktiivista johtamista, mika edellyttda esimerkiksi vapaamuo-
toisia keskusteluja. Tavoitettavissa olemisen merkitysta korosti myos esimerkiksi Vilk-
man (2016, 54), joka tuo asiaa esiin alaisen nakokulmasta: mikali tydntekija ei saa
tydnsa kannalta tarkeisiin asioihin vastauksia, saattaa se heikentda motivaatiota. Vilk-

man korostaa myds epamuodollisen yhteydenpidon tarkeytta (2016, 55).

Esimiehen oma toiminta roolimallina on tarkeda. Han voi omalla esimerkilldadn ohjata
palautumisesta huolehtimista seka tukea tyOaikakulttuuria, jossa ei ihannoida ylipitkia
tyopaivia. (Tyoturvallisuuskeskus 2011, 25.) Johdon vastuulla on huolehtia yksilén tyon
maaran oikeasta mitoittamisesta tarkastelemalla ja kuulostelemalla (Vartiainen ym.
2004, 150-151).

9.2 Viitekehyksen soveltuvuus kehittamistehtavan toteutukseen

Viitekehys muodostui monipaikkaisuuteen ja monipaikkaiseen esimiestydhon liittyvista
aiheista ja teorioista. Hyodynsin viitekehysta peilaten tutkimuksessa esimiehilté saa-
miani vastauksia teoriaan ja taustoitin esimiehia monipaikkaisen esimiestyon viiteke-
hykseen kaydessani puhumassa heille aiheesta prosessin aikana seka esitellessani
heille tutkimusteni tuloksia. Viitekehyksen ja fimealaisten esimiesten kokemusten valilla
on havaittavissa selkeda yhtenaisyytta eli kokemukset ja kasitykset monipaikkaisesta
esimiesty6ta ovat usein hyvin samankaltaisia organisaatiosta rippumatta. Lisaksi laa-
timassani Vinkkikirjassa monipaikkaiseen esimiestydéhén on hyddynnetty opinnaytetyén

viitekehysta.

Nakemykseni mukaan teoreettinen viitekehys soveltui hyvin kehittdmistehtavan toteu-
tukseen. Tama kay ilmi myos edellisessa kappaleessa nahtavissa olevasta tutkimusky-

symysten vastausten ja viiteaineiston vuoropuhelusta.
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9.3 Tutkimuksen validiteetti, reliabiliteetti ja verifiointi

Tutkimuksen validiteetti eli patevyys varmistui silla, etta tutkimuksessa tutkittiin halutun
tuloksen eli Fimean monipaikkaisen esimiestydn kehittymisen kannalta oikeita asioita ja
tutkimuskysymykset vastasivat kehitystehtavan aihetta. Tutkimuksen viitekehys pohjau-
tui relevantteihin teorioihin ja toimintamalleihin ja kaytetyt kasitteet oli maaritelty selke-
asti jo tutkimuksen alusta lahtien. Kaytetyt toimenpiteet eli haastattelut, kyselyt, ryhma-
porinat olivat sellaisia, joiden avulla saatiin selville Fimean monipaikkaisen esimiestyon
nykytila ja kehittamistarpeet. Haastatteluissa otanta onnistuttiin rajaamaan oikein ja
haastatteluiden avulla saatiin runsaasti hyodynnettavaa tietoa. Kehittamistehtavassa

kaytetyt mittarit toimivat oikein eli mittasivat relevantteja asioita.

Reliabiliteetti eli pysyvyys pyrittiin toteuttamaan siten, ettéd kaytetyilla tutkimusmittareil-
la pystyttiin osoittamaan paikkariippumattoman tydn johtamisessa tapahtuneet muutok-
set. Mittarit olivat yleisia ja yksinkertaisia sekd helposti toistettavia. Tatad heikensi kui-
tenkin se, etta VMBaro-tyotyytyvaisyyskysely uudistui vuodeksi 2016. Kysymyspatteris-
toa uudistettiin muuttamalla kysymyksia. Niitd modernisoitiin ja muutettiin vaittamien
muotoon. Kyselyn uudistamisesta vastasi Valtiovarainministerid, jossa oli myds maari-
telty uusille kysymyksille vastineet vanhasta kyselysta vertailutietojen saamiseksi. Ky-
seinen muutos heikensi kyselyn reliabiliteettia, silla jaa arvailujen varaan oliko uudiste-
tuilla kysymyksilla vaikutusta kyselyn tuloksiin ja ovatko kysymykset taysin vertailukel-
poisia keskenaan. Alla olevassa taulukossa on esitetty VMBaro-ty6tyytyvaisyyskyselyn
kysymykset vuodelta 2015 ja vastaavat kysymykset uudistetussa kyselyssa vuonna
2016.

Kysymys VMBaro:ssa 2015 Kysymys VMBaro:ssa 2016

Miten tyytyvainen olet?

1 = Erittain tyytymaton

2 = Tyytymaton

3 = Ei tyytymatdn ei tyytyvainen
4 = Tyytyvainen

= Taysin erimielta

AOWON-=-

5 = Erittdin tyytyvainen

5 = Taysin samaa mielta

Esimiehesi antamaan tukeen tydhosi liittyvissa
kysymyksissa ja tyonteon edellytysten luon-
nissa (Esimiehelld tarkoitetaan Iahiesimiestasi
eli esimiesta, jonka kanssa kayt kehityskes-
kustelun)

Lahiesimieheni toiminta tukee minua tuloksel-
lisen tyon tekemisessa.

Tdiden yleiseen organisointiin tydyhteisdssasi

Esimiehet ovat onnistuneet tydyhteiséni tdiden
organisoinnissa. (Esimiehilla tarkoitetaan kaik-
kia oman prosessisi esimiehia.)

Esimiehesi antamaan palautteeseen tyotulok-

Lahiesimieheni antaa palautetta, joka tukee
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sistasi, ammatinhallinnastasi ja tydssa kehit- | tydssa onnistumistani.
tymisestdsi  (Esimiehelld tarkoitetaan I&-
hiesimiestasi eli esimiesta, jonka kanssa kayt
kehityskeskustelun)

Oikeudenmukaiseen kohteluusi esimiehesi | Lahiesimieheni kohtelee minua oikeudenmu-
taholta (Esimiehella tarkoitetaan I3hiesimies- | kaisesti.

tasi eli esimiestd, jonka kanssa kayt kehitys-
keskustelun)

Esimiehesi lasnaoloon ja alaistensa huomioi- | Olen tyytyvainen lahiesimieheni lasnaoloon ja
miseen (Esimiehella tarkoitetaan lahiesimies- | alaistensa huomioimiseen

tasi eli esimiestd, jonka kanssa kayt kehitys-
keskustelun)

Taulukko 3. VMBaro-tyotyytyvaisyyskyselyn kysymykset vuosina 2015 ja 2016.

Reliabilitettiin vaikuttaa myods se, ettd kysely ja haastattelut on mahdollista toistaa, ja

kaytetty toimintamalli soveltuu kaytettavaksi myds muissa organisaatioissa.

Verifiointi eli todentaminen varmistettiin puolestaan siten, ettd saatuja tuloksia tulkittiin
ja tarkasteltiin kriittisesti, tarkasteltiin tulosten toimivuutta eli toimiiko tuotettu malli siten
kuin oli tarkoitus ja etta tutkimus tayttaa sille asetetut tavoitteet. Alkukyselyn tuloksia
verrattiin lopputulosten kanssa. Vinkkikirja monipaikkaiseen esimiestydhdn on kaikkien

esimiesten kaytettavissa ja saatavilla.

9.4 Toimenpidesuositukset

Monipaikkaisen organisaation esimiestyon kehittdminen on aihe, johon tullee kiinnittaa
tulevaisuudessa entistd enemman huomiota etatydn ja monipaikkaisuuden lisdantyes-
sa. Fimeassa toteutettu kehittdmishanke oli hyva johdatus aiheeseen, johon on syyta
Kiinnittdd huomiota myds jatkossa. Hankkeen lopputuloksia mitatessa kavi ilmi, etta
esimiehet kokevat yha jotkin asiat samapaikkaista esimiestyéta vaikeammiksi moni-
paikkaisen organisaation esimiestydssa. Erityisesti naihin kohtiin on syyta kiinnittaa
jatkossa entistd enemman huomiota. Vaikeaksi koettujen asioiden joukossa olivat
muun muassa tyéhyvinvoinnin sekd me-hengen kehittdminen ja yllapitaminen. Molem-
mat ovat luonteeltaan sellaisia, ettei esimies yksin pysty niihin vaikuttamaan vaan myos
jokaisen yksikdn jasenen on itse otettava niista vastuuta. Esimies ei voi yksipuolisesti
parantaa kenenkaan tydhyvinvointia tai luoda ryhmalle hyvaa me-henkea, jos alaiset

eivat ole itse aktiivisia ja vastaanottavia.
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Kehittamishankkeeseen voitaisiin ottaa mukaan myos alaiset. Yllakuvatun lisaksi tutki-
muksen aikana my0s esimiehet peraankuuluttivat, etta alaisten ymmarrystd monipaik-
kaisessa organisaatiossa tyoskentelysta olisi syyta lisata. Perusteluina kaytettiin muun
muassa vallitsevaa organisaatiokulttuuria, jossa esimiehen tulisi olla aina vieressa ja
lisaksi alaisia saattaa olla vaikea saada kiinni kannykailla, mika vaikeuttaa esimiestyo-

ta.

9.5 Itsearviointi

Asetin itselleni tutkimuksen alussa kolme kysymysta, joiden avulla arvioisin myéhem-
min tutkimuksen onnistumista. Nama kysymykset on esitetty opinnaytetydén alussa

kappaleessa 2.2. Kayn seuraavaksi lapi onnistumistani kyseisten kysymysten avulla.

1. Onko monipaikkaisen tydn johtamista tukeva malli laadittu?
Kylla. Onnistuin 16ytdmaan kehittdmistoimenpiteet ja luomaan apuvalineitd monipaik-
kaisen esimiestydn tueksi. Ne konkretisoituivat laatimassani Vinkkikirjassa monipaik-

kaiseen esimiestyohon.

2. Onko monipaikkaisen tydn johtamista tukeva malli jalkautettu?

Kylld. Esimiehet saatiin osallistettua kehittamisprosessiin ja ottamaan kayttéon uusia
toimintatapoja. Vinkkikirja monipaikkaiseen esimiestyOhon otettiin hyvin vastaan esi-
miesten keskuudessa. Tama pystyttiin todentamaan esimiehille tehdyn seurantaky-

selyn avulla.

Toimintatutkimuksella pyritdan vaikuttamaan vallitseviin kaytantdihin ja osallistaa tutki-
muksen kohteena olevat tutkimukseen. Mielestani nama molemmat osa-alueet toteu-
tuivat tutkimuksessa, silla vallitsevien kaytanteiden tunnistamisen jalkeen niihin pyrittiin
I6ytamaan kehittamistoimia ja se tehtiin yhdessa esimiesten kanssa. Osallistin esimie-
hid hankkeessa runsaasti niin kyselyiden, haastatteluiden, ryhmaporinoiden kuin esi-

miespalavereidenkin avulla.

3. Toimiiko luotu malli?
Kylld. Kysymys on melko laaja, mutta ainakin esimiesten seurantakyselystd saamieni
vastausten perusteella, joiden mukaan 90 % uusia toimintatapoja kehittamisprosessin

myo6ta kayttddnottaneista esimiehista piti uusia toimintatapojaan toimivina, luotu malli
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toimii. Myds henkildstolle tehdystd VMBaro-tydtyytyvaisyyskyselysta saadut vastaukset
tukevat nakemysta mallin toimivuudesta.

Onnistumisena voidaan pitdd myos sitd, ettd asettamani aikataulu piti, vaikka esimies-
kyselyn ja haastatteluiden ajankohta siirtyikin hieman. Alun perin asettamani aikaikku-
na oli riittdva ja mahdollisti pienen muutoksen. Tatd edesauttoi myds se, ettéd opinnay-

tetyd oli muilta osin hyvalla mallilla ja nain ollen pystyin toimimaan joustavasti.
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Saate ja esimieskysely |

From: Viirre Mari

To:

Subject: Kysely esimiehille — esimiestyon kehittdminen monipaikkaisessa organisaatiossa
Date: 7. tammikuuta 2016

Hei,

Kuten esimiespalaverissa 18.12. kerrottiin, teen opinnaytetydnani kehittamishank-
keen Fimeaan, jonka aihe on esimiestyén kehittdminen monipaikkaisessa organi-
saatiossa.

Nakokulmana on esimiehen toiminta monipaikkaisessa tydyhteiséssa. Hankkeen

toteutus ei ole mahdollista ilman teita, monipaikkaisessa tyOyhteisdssa tyoskente-
levia esimiehia. Siksi kiitan teita jo nain alkuun myonteisesta suhtautumisesta tut-
kimukseeni!

Aloitan tutkimuksen esimieskyselylla, johon on linkki tdssa viestissa. Lisaksi olen
kutsunut muutamia teista haastatteluun.

Monipaikkaisen tybyhteisén esimiestydlla tarkoitetaan tassa tutkimuksessa paivit-
taista esimiestyota tilanteessa, jossa lahiesimies ja alainen eivat tyoskentele fyysi-
sesti samassa paikassa.

Monipaikkaisissa organisaatioissa tyoyhteisot ovat jakaantuneet eri paikkoihin ja
organisaation sisainen kommunikointi tapahtuu paaasiallisesti viestintateknologiaa
kayttaen. Monipaikkaisuus voi johtua organisaation jakautumisesta useampiin
toimipisteisiin, etatydmahdollisuudesta tai liikkuvasta mobiilitydsta. Monipaikkaisuus
on yleistynyt tyon organisoinnin uutena muotona aiheuttaen uusia haasteita esi-
miestyolle.

Tutkimuksen tavoitteena on tunnistaa monipaikkaisen organisaation esimiestyohon
liittyvat kehittamistarpeet ja kehittaa esimiehille tydkaluja luomalla etajohtamista
tukevia malleja avuksi arjen esimiestyohon. Tutkimuksen avulla pyritaan selvitta-
maan esimiesten etajohtamisessa kayttamat hyvat nykykaytannot, kokemukset ja
ideat. Tarkoituksena on luoda monipaikkaista esimiestyota tukeva pilottimalli, joka
on tarkoitus ottaa kayttoon alkuvuoden aikana 2016. Syksylla 2016 selvitetaan toi-
miiko uusi malli ja paatetdan mahdollisista jatkotoimista. Tall6in toistetaan taman
esimieskyselyn ensimmainen kysymysosa.

Kyselyyn vastaamiseen on hyvé varata aikaa noin puolituntia. Kysely on mahdollis-
ta keskeyttaa ja jatkaa mydhemmin uudelleen samasta kohdasta kun toimii webro-
polin antamien ohjeiden mukaisesti.

Vastauksia kasitellaan luottamuksellisesti ja ne julkaistaan tydssa siten, ettei vas-
taajia voi niista tunnistaa.

Kysely on auki to 7.1.- to 14.1.2016.

Kyselyyn paaset tasta linkista:
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Kiitokset antamastasi ajasta tutkimukseen!

Mari Viirre, p. 3647
Tradenomi YAMK-opiskelija,

Metropolia ammattikorkeakoulu

Mari Viirre

Henkiléstokoordinaattori

mari.viirre@fimea.fi

Laakealan turvallisuus- ja kehittamiskeskus Fimea

PL 55, 00034 FIMEA | Puh. 029 522 3341 | kijaamo@fimea.fi | www.fimea.fi | Y-tunnus 0921536-6

Tama viesti on tarkoitettu ainoastaan siind mainitulle vastaanottajalle ja se voi siséltaa lain suojaamaa tietoa, jota ei saa paljastaa

ulkopuolisille. Téman viestin kaikki luvaton kaytto, jakelu tai kopiointi on ankarasti kielletty. Jos olette saanut tdman viestin erehdyksessa,
pyydamme ilmoittamaan meille asiasta valittdmasti vastaamalla siihen ja poistamaan aineiston tietokoneeltanne.
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Esimiestyon kehittiminen monipaikkaisessa organisaatiossa
4 i s o
Esimieskysely, Fimea
tammikuu 2016

Tervetuloa vastaamaan kyselyyn esimiestydn kehittamiseksi monipaikkaisessa Fimeassa!

Kyselyssa on kolme osaa, joista ensimmaisessa kasitellddn organisaation monipaikkaisuuden vaikutusta esimiestyShin. ldeasta
kokeiluun? -osassa vastaajat ottavat kantaa ja jatkokehittavat monipaikkaisen organisaation esimiestydta tukevia ideoita. Lopuksi,
viimeisessd osassa, esitetddn pari kysymystd taman hetkisista toimintatavoistasi.

I Monipaikkaisuuden vaikutus esimiestyossa

vilineilld vaikuttaa seuraaviin asioihin esimiestyissisi verrattuna siihen, ettd
dvksikkiosi tviskentely tapahtuisi vhdessi ja samassa paikassa?

Toimintatavoilla tarkoitetaan tassa omiasi sekd Fimeassa muutoin kaytdssa olevia tydskentelytapoja, tottumuksia, kulttuuria
yms. Vilineilla tarkoitetaan tassa kaytissa olevia tietoteknisia valineita (esim. Lync, sahképosti, Fintra) sekd muita kaytossa
olevia esimiestydta ja tydntekoa tukevia ohjeita tms. Tydyksikolla tarkoitetaan sinun ja suorien alaistesi muodostamaa
tyoyhteisoa.

Asteikko:

-2 On paljon vaikeampaa monipaikkaisessa kuin paikallisessa esimiestydssd

-1 On jonkin verran vaikeampaa monipaikkaisessa kuin paikallisessa esimiestydssd

0 Ei ole vaikeampaa eikd helpompaa (neutraalilmonipaikkaisessa kuin paikallisessa esimiestydssd
1 On jonkin verran helpompaamonipaikkaisessa kuin paikallisessa esimiestydssd

2 On paljon helpompaa monipaikkaisessa kuin paikallisessa esimiestydssd

Valitse vain yksi vastausvaihtoehto.

Pa_ij?on Jonkin_ 1\.-'e-rra\n 0 Jonki n1verran Paéon
vaikeampaa  vaikeampaa Meutraali helpompaa  helpompaa
:yo';?]l S;;lﬁz;ganisoi minen 0 0 0 0 0 ‘{u’ﬁi keusaste l:l
epEEs, B m B o @ B
Eu lfgra‘:isr'lc:: tydnteon 0 = = n n ‘E'?:.a}i keusaste I:I
4, Alaisten sitouttaminen O O O O | r‘ia.}ikeusaste l:l
5. Alaisten motivoiminen O O O O O ‘{u’;.}ikeusaste l:l
;agﬁtiﬁsrt;ﬁden 0 0 0 0O 0 ::-’:.}i keusaste l:l
:ﬁ;s?:r:?:iin tydsuoritusten 0 0 0 0 0 ‘IE.'?a}i keusaste l:l



8. Tiedon jakaminen
tyoyksikossa

9. Palautteen antaminen

10. Luottamus

11. Tydyhteistin me-hengen
luominen ja ylldpitdminen

12. TyShyvinvoinnista
huolehtiminen

13. Alaisten oikeudenmukainen
kohteleminen

O o o o oo o
O o o o oo o
O 0 80O 8O0 i B E

14, Vaikeiden asioiden
kasitteleminen

B. Vaikeusaste
kEskeisen kysymyksen lopussa on nakyvissd Vaikeusaste-sarake vastauskenttineen.

O O o o o o d

o 0o o o oo d

Vaikeusaste
(8
Vaikeusaste
(®)
Vaikeusaste
(10)
Vaikeusaste
(1)
Vaikeusaste
(12)
Vaikeusaste
(13)
Vaikeusaste

(14)

Palaa vield dskeisessd kohdassa vaikeaksi arvioimiisi asioihin ja valitse niistd viisi vaikeinta (tai kaikki jos vaikeaksi
arvioimiasi asioita on alle viisi), jotka merkitset vaikeusaste-vastauskenttiin vaikeusjarjestykseen siten, etta vaikein =

1, seuraavaksi vaikein= 2 jne.
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C. Millid konkreettisilla keinoilla/toimintatavoilla vlli vaikeammaksi arvicimiasi asioita voitaisiin
kehittas?

D. Miki toiminnassasi monipaikkaisen tyoyhteison esimiehend on mielestisi parasta ja
onnistunutta?
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II Ideasta kokeiluun?

Seuraavassa on esitetty 50 erilaista monipaikkaiseen esimiestychon liittyvaa

toimintatapaa. Haluan selvittdd Sinun mielipiteesi niiden kayttokelpoisuudesta,
kehittdmistarpeesta tai romukoppaan joutamisesta. My6s kaikki nudet ideat ovat tervetulleita.

Mita mielts olet seuraavista? Voit myos jatkojalostaa ideoita kirjoittamalla kommentteja

kunkin idean jilkeiseen tekstikenttdan.

Arvioi ideat asteikolla:
. - @
= -1=Idea ei ole kokeilemisen arvoinen
» 0= Idea kaipaa jaotkokehitystd : 4
» 1 = |dea on kokeilemisen arvoinen EEII

Kirjoitathan liséksi perusteluja tai kehitysideoita tekstikenttiin.

Arvioinnin lisdksi merkitse ruksi sellaisen idean kohdalle, joka on ollut tai on edelleen kdytossdsi.

Tyoyksikolld tarkoitetaan tydyhteisod, fonka muodostat suorien alaistesi kanssa.

Etialaisella ja etddlld tydskentelevilld alaisilla tarkoitetaan alaisia, jotka tydskentelevit fyysisesti eri paikassa kuin heiddn

ldhiesimiehensa esimerkiksi toisessa toimipisteessd.

ESIMIEHEN JA ALAISEN VALINEN YHTEYDENPITO

1. Esimies varaa kalenteristaan erillisen ajan et3alla oleville
alaisilleen esim. joka tiistai klo 9-10, jolloin esimies ottaa
yhieyden etidalaisiinsa keskustellakseen myds muista kuin
kiireellisista tydasioista kuten jaksamisesta ja tyBmaarista.
Kiinted ajankohta mahdollistaa, ettd alainen osaa
valmistautua.

2. Esimies on yhteydessd etdalaiseen vahintaan kerran
viikossa ilman tydagendaa silloin kun esimishelld on sithen
sopiva hetki, kuten tyomatkoillaan.

3. Esimies selvittaa itsedan varten miten kukin h3nen
etialaisistaan mieluiten kommunikoi ja milloin on paras hetki
olla yhteydessa.

4, Kaikkia alaisia kohdellaan kuin he tydskentelisivit etaalla.
Esim. kaikki keskustelut kiydasn Lyncin awvulla.

Idea on/on
o 3o ollut

R Q@ & wsytossni

Ooono O
Ooono O
oono O
oono O



5. Esimies soittaa etaalaiselleen saanndllisesti. Kirjoita
tekstikenttdEn kuinka usein tamdn pitdisi mielestasi tapahtua
sadnndllisesti?

6. Esimies ja et3alainen ovat yhteyksissa vain tarveldhtoisesti
tdistd johtuvista syistd.

7. Esimies odottaa, ettd etdalainen on itse aloitteellinen
yhteydenpidossa.

8. Esimiehen ja alaisen kahdenkeskiset tapaamiset korvataan
kokaonaan videonsuvottelulla ja Lync:llE.

9. Esimies tydskentelee etialaistensa kanssa saanndllisesti
ennaltasovittuna ajankohtana samassa paikassa (esim.
samassa toimipisteessd). Kirjoita tekstikenttdan kuinka usein
esimiehen tulisi mielestdsi tydskennella etidalaisen kanssa
samassa paikassa?

10. Matkustamista koskevat rajoitukset poistetaan ml.
matkustukseen kaytettivissi olevia midrdrahoja lisatasn.
11. Esimies ilmoittaa alaisille etukateen, kun on tulossa ko.
toimipisteeseen, jotta henkilot tietdvat hanen olevan
kaytettdvissa.

12. Pidet3dn kehityskeskustelut aina kasvokkain.

13. Pidetdan kehityskeskustelut et3alaisten kanssa Lyncilld
tai videolla.

TYOYKSIKON VIESTINTATAVAT JA -VALINEET SEKA TIEDON JAKAMINEN

Liite 1
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O
]

2@ e
Vastausvaihtoehtojen jErjestys (sama kuin ylis): :@ \E'_;’) é-! Idea on/on ollut

14. Vahennetadn sahkdpostin kayttda ja siirrytddn
kayttamaan Fintraa ja lyncia keskustelevamman
kommentoinnin ja yhteiskehittelyn muotona.

15. Jarjestetddn henkilostdlle koulutusta tai tukiklinikoita
viestintavalineiden kaytostd esim. Lync, Fintra,
videoneuvottelulaitteet ja dlypuhelin.

16. Varmistetaan, ettd jokainen osaa kdyttda
videoneuvottelulaitteita sekd Lyncid (chat-pikaviestintd,
puhelu, tiedoston jakaminen).

17. Esimies aloittaa viikon [2hettamalla kaikille alaisilleen
yhieisen infon viikon tulevista tapahtumista,
tavoitettavuudestaan, tehdyistd saavutuksista ja
palautetta/kiitoksia. Taman informaatio-/tsemppausviestin
voisi vaihtoehtoisesti tehda myds videona.

18. Blogi, jossa esimies kertoo ajankohtaisista asioista ja
ajatuksistaan.

19. Videoblogi, jossa esimies kertoo ajankohtaisista asioista
ja ajatuksistaan.

20. Fintran tydryhmatilojen laajempi hyddyntaminen
tydyksikassa.

O

O

|

kaytozsani

O



21. Luodaan esimiesviestinnalle selkeit ohjeet esim. mika
viestintdviline on sopiva kuhunkin tilanteeseen.

KOKOUSKAYTANNOT

22. Tydyksikkokokouksiin laaditaan tarkemmat pelisdannot.
Kokoukset voivat olla myds virtuaalisia tai osin virtuaalisia.

23. Tydyksikkokokouksia pidetaan vain siten, ettd kaikki ovat
fyysisesti samassa tilassa.

24, Tydyksikoss3 pidetaan sadnndllisesti kaikille pakollinen
kokous (esim. viikko- tai kuukausikokous), joka voi olla myds
virtuaalinen tai osin virtuaalinen.

25. Pidetain yksikkokokoukset aina Lyncilld, jolloin
osallistumistapa on kaikille tasapuolinen ja Lyncista tulee
jokaiselle tuttu arkipdivainen tydvaline.

26. Tallennetaan yhksikkdkokoukset ja muut vastaavat
tilaisuudet (Lyncilla). Tallgin ne, jotka eivat paise
osallistumaan livena tilaisuuteen, pystyvat katsomaan sen
mydhemmin.

27. Esimies pitad erilliset kokoukset eri toimipisteissa olevan
henkilosttinsd kanssa.

TYOHYVINVOINT! JA YHTEISOLLISYYS

|

O

|
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Vastausvaihtoshtojen jarjestys (zama kuin ylla): I} \é" éjl Idea on/on ollut

28, Otetaan kiyttodn etdesimiestyon tueksi Fiilismittari,
jonka avulla henkildstd voi viestia ldhes reaaliaikaisesti omaa
mielialaansa (esim. hymynaamoin) esimiehelleen esim. paiva-
tai viikkotasolla. Sovellusta voitaisiin kayttaad esimerkiksi
dlypuhelimella.

2%. Hyddynnetdan edellisess3 kohdassa kuvattua Fiilismittaria
esim. yksikkokokousten tyytyvaisyyden mittaamiseen
kysymalla henkildston mielialoja kokouksesta heti sen
paatyttyd. Vastaavasti voitaisiin toimia myds esimerkiksi
kehittamispaivien tai kehityskeskusteluiden jilkeen tai niiden
suunnittelun tukena (esim. jarjestamalld Fiilismittarilla
danestyksid).

30. Esimies varaa aikaa henkilokohtaiseen "mita
kuuluu”-keskusteluun kasvokkain jokaisen kanssa
saanndllisesti.

31. Tydyksikissa jarjestetddn sadnndllisesti
virtuaalikahvihetkia epévirallista porinaa varten, joissa kaikki
ryhmasn kuuluvat ovat paikalla videolla/Lyncilld. Tavoitteena
edistdd yhteista kulttuuria ja me-henked.

32. Kehotetaan koko tyoyksikkos kayttamaan sosiaalista
mediaa yhteisdllisyyden synnyttamiseksi. Luodaan esim.
Facebookiin yhteinen ryhmatila epavirallista porinaa ja
tutustumista varten.

33. Lisatadn tydyksikkoon kuulumisen tunnetta tekemalld
erilaisia 2-3 henkildn valisid tydnkehittamisen keskusteluita,
lyhyita soittoja kollegoiden kesken tai esimerkiksi 10
minuutin virtuaaliaamukahveija.

|

O

|

kdytossani

O
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34, Fintran laajempi hyddyntaminen henkilgston keskingisen OO0 0

35. Jokainen tydyksikdn jasen tayttad "henkilokortin®, joka

olisi esim. Fintrassa. Henkildkortti sisaltaisi esimerkiksi )

henkil@n tydtehtavat seka tietoja hanen omista mieluisista | | O O O [i7]
tybStavoistaan ja viestintavalineistd tms. Tama voisi helpottaa

esimerkiksi uuden henkilén tutustumista tyGtovereihin.

36. Eri paikkakunnilla olevia siirretasn tydskentelemaan T 000 ]
toiseen toimipisteeseen tilapaisesti (tutustumista varten).

37. Koko tydyksikkd kokoontuu s3anndllisesti fyysisesti ) )
samaan tilaan. Kirjoita tekstikenttasn kuinka usein yhteisia O O O [
kasvokkaisia kokoontumisia tulisi olla?

TOIDEN ORGANISOIMINEN JA OSAAMISEN VARMISTAMINEN

™ @y
Vastausvaihtoshtojen jErjestys (sama kuin ylié]:'_kr \5{] E"j-l Idea onson ollut
kaytissani

O

38. Rakennetaan kuukausi- tai vuosikello yhteisten
tavoitteiden aikatauluttamiseksi.

39. Pysdhdytddn saanndllisesti tyoyksikdn kanssa arvioimaan
kuinka tydyhteisd on onnistunut tydssasn.

40. Tydtehtavien ja tavoitteiden selked maarittely riittad niin
l3helld olevien- kuin etaalaisten johtamiseen.

41, Varmistetaan, etti kaikki tuntevat Fimean yhteiset
toimintatavat ja noudattavat niita.

42, Yksikon tehtavat organisoitaisiin siten, ettd tehtavat
voitaisiin hoitaa alusta loppuun yhdess3 toimipisteessa.

43. yksikdiden jakaminen paikkakuntakohtaisesti, niin ettd
esimies ja alaiset ovat aina samassa toimipistesssa.

44, Esimiehen siirtyminen tyoskentelemaan tilapdisesti
toiseen toimipisteeseen (tutustumista varten).

SEURANTA JA VALVONTA

O 0o o o o o O
O 0o o o o o

I :
Vastausvaihtoehtojen jErjestys (sama kuin ylld): I'@ \—"j él Idea onfon ollut

kiytissani
45, Otetaan kdyttddn itsechjautuvuuteen perustuva )
toimintatapa, jossa jokainen on vastuussa omasta | | O O O 1]
tydtilanteestaan. Henkildstdn vapaus ja vastuu korostuisivat.

46, Alaiset raportoivat saannéllisesti esimiehelle
aikaansaannoksistaan.

47. Kehitetddn seurantajarjestelmid esim. tybajan
kohdentaminen ja esimiesten raportit, Saihke yms.

48. Otetaan kayttdon jarjestelmad, jonka avulla
seurataan tydmdarid ja niiden jakautumista sekd ennakoidaan | O O O |
tulevia tydtilanteita.

49. Keskitytdsn tiedolla johtamiseen ja aletaan hyddyntad

esimiestydssa tuotantoa- ja henkildstod kuvaavia | OO O il
tunnuslukuja.
50. Luovutaan aika- ja paikkasidonnaisesta tydstd kaikkien | OO0 0O O O]

osalta. TyStd aletaan mittaamaan tydntuloksilla ja laadulla.
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MUUT IDEAT
Jotain muuta. Onko sinulla kaytdssasi muuntaisia toimivia

keinoja/toimintatapoja monipaikkaisen | O [t
organisaation esimiestyohon? Millaisia?

Avoin tekstikenttd ideoita ja kommentteja varten.

Keskeyta

|<— Edeliinen| |Seuraava —




Liite 1

11 (11)
Esimiestyon kehittAiminen monipaikkaisessa organisaatiossa
Esimieskysely, Fimea
tammikuu 2016
IIT Lopuksi
Kuinka usein keskiméirin tapaat etéilld tyoskentelevii alaisiasi fyysisesti kasvotusten?
() useammin kuin kerran viikossa
(O kerran viikossa
() joka toinen viikko
() kerran kuukaudessa
() harvemmin kuin kerran kuukaudessa
Onko yhteydenpito et#illd olevien alaistesi kanssa mielestdsi riittavaa?
Mahdolliset kommentit voit kirjoittaa tekstikenttiin.
Kylls
9 ]
Ei
Qi |
Avoin tekstikentta
&) | |

Vastaajan nimi

Vastauksia kasitelldan ehdottoman luottamuksellisesti eika vastauksia tulla julkaisemaan tunnistettavassa muodossa. Nimen avulla voidaan
hyodyntad vastaajan antamia vastauksia haastattelussa tai tarvittaessa vastaajalta voidaan kysya lisdtietoja. (Ei pakollinen tieto).

Keskeyta
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Kutsu haastatteluun

From: Viirre Mari

Sent: 22. joulukuuta 2015 14:42
To:

Subject: Haastattelukutsu

Hei,

Kuten esimiespalaverissa mainittiin, teen ylempaan ammattikorkeakoulututkintoon (Met-
ropolia ammattikorkeakoulu, tradenomi YAMK) liittyvdn opinndytetyoni Fimeaan. Tutki-
muksen aihe on paikkariippumattoman esimiestydn kehittaminen. Nakdkulmana on esi-
miesten toiminta paikkariippumattoman tyon johtajina. Tutkimuksen tavoitteena on tun-
nistaa paikkariippumattomaan esimiestyohon liittyvat kehittdmistarpeet Fimeassa seka
kehittaa esimiesten avuksi etdjohtamista tukevia malleja arjen esimiestydohon. Opinnayte-
tyo toteutetaan toimintatutkimuksena.

Haluaisin haastatella Sinua tutkimustani varten. Aikaa haastattelulle olisi hyva varata noin
puolitoista tuntia. Nauhoittaisin mielellani haastattelun, jotta voin palata siihen myéhem-
min opinndytetyoprosessin aikana. Taman jalkeen tuhoan nauhoitteen. Haastateltavat
eivat tule ilmi tydssani, vaan kasittely tapahtuu anonyymisti.

Ennen haastatteluja tulen lisdksi toteuttamaan kaikille Fimean paikkariippumatonta esi-
miestyota tekeville esimiehille webropol-kyselyn samasta aiheesta, johon toivoisin myos
Sinun vastaavan pohjustuksena haastattelulle. Toimitan linkin kyselyyn tammikuun alussa.

Mikali olet halukas osallistumaan haastatteluun ehdottaisin seuraavaa ajankohtaa:
Maanantai 18.1.2016 klo 12-13.30.
Hyvaa joulua toivottaen,

Mari

Mari Viirre

Henkilostokoordinaattori

mari.viirre@fimea.fi

Ladkealan turvallisuus- ja kehittamiskeskus Fimea

PL 55, 00034 FIMEA | Puh. 029 522 3341 | kirjaamo@fimea.fi | www.fimea.fi | Y-tunnus 0921536-6

Tama viesti on tarkoitettu ainoastaan siina mainitulle vastaanottajalle ja se voi sisdltaa lain suojaamaa tietoa, jota ei saa paljastaa
ulkopuolisille. Téman viestin kaikki luvaton kaytto, jakelu tai kopiointi on ankarasti kielletty. Jos olette saanut tdman viestin erehdyksessa,
pyydamme ilmoittamaan meille asiasta valittdmasti vastaamalla siihen ja poistamaan aineiston tietokoneeltanne.
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Vinkkikirja
monipaikkaiseen

esimiestydhon
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Vinkkikirja monipaikkaisen organisaation esimiehelle

Taman vinkkikirjan tarkoituksena on antaa
tukea ja uusia ideoita monipaikkaisen organi-
saation esimighelle arjen esimiestydhdn ja
siind kehittymiseen. Tamad kirja =i ole ohje-
s33ntd tai toimintaohje. Kirja sisdltdd suosi-
tuksia ja vinkkej3, joista voi poimia parhaitan
sopivimmat k3ytanteet. Kirja sisdltdd myds
runsaasti pohdintaan herattelevid kysymyksia,
joiden awvulla esimies voi tarkasiella omaa
toimintaansa ja etsid kehittamiskohteita.

Henkildstd voi olla hajaantuneena useampaan
paikkaan, kuten virkamatkalle, etapdiville tai

toiseen toimipisteeseen. Tydyhteisdn yhtensi-
syys on tirked varmistaa monipaikkaisassa
organisaatiossa. Tatd kirjaa ei ole tarkoitettu
vain etijohtamisen tueksi, vaan monipaikkai-
58553 Organisaatiossa esimiehen tulze huomi-
oida koko yksikkd kaikessa toiminnassaan, niin
viestinndssd kuin tydnjaossa rilppumatta siitd
miten I3helld tai kaukana alaiset fyysisesti
sijaitsevat. Vinkkejd on rakennettu siten, etta
ne sowveltuvat etdjohtamistilanteiden lisdksi
myds vieressd olevien alaisten johtamisean.

Ovatko nykyiset toimintatapasi toimivia voi onko niitd tarpeen muuttoo? Ofetko valmis saamoan

uusia vaikutteita ja ideoita esimiestydhdsi?

Sisiillys
Mind monipaikkaisen organisaation esimizhens (SWOT-analyysi) .o arnsens 2
Monipaikkaisen organisaation arjen esimiestyd (pohdintalaatikot) oo 3

Esimizhen oma kehittymissuunnitelma

Esimiesporingt. s

Yhieisten toimintatapojen sopiminen ja ldpikdyminen alaisen Kanssa ..., 6
Yhieydenpitomme-lomake .. i i e e e it i b e e 7

Vinkkeja esimiesuieStiNEEEN (oo seniaiinminisinssasis someasisass iemisbiasintas b isasitont e sondassesninssomsnsaie phbamsdsniasiness 8
Apua oikean viestintdvalineen loytdmiseen -taulukKo v s s 9

Vinddoaja virtuaali-loboubesiiny o L R s i 10
oo T s s A N B e R A s e e 12

I e e e L L L e A B e 13
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Min& monipaikkaisen organisaation esimiehend (SWOT-analyysi)

Tarkastele omaa toimintaasi monipaikkaisen organisaation esimiehen3 alla laatikoissa olevien kysy-
mysten avulla. Voit myds kirjoittas vastaukset itsellesi ylds. Voit palata vastauksiisi mydhemmissa

vinkkikirjan osioissa.

VAHVUUDET

Missd asioissa monipaikkaisen organisaation
esimiehend oclet mielestasi onnistunut parhai-
ten? Missa olet hyvd? Mitd tykk3st tehdd? Mitd
tietoja ja taitoja sinulla on?

HEIKKOUDET

Missd asioissa monipaikkaisen organisaation
esimizhend et koe olevasi riittdvan hyvd? Missd
ominaisuuksissa, tiedoissa ja taidoissa tiedat
sinulla olevan kehittimisen varaa?

MAHDOLLISUUDET

Mitd kaikkea monipaikkaisen organisaation esi-
miehend sinulla olisikaan mahdollista saada
aikaan?

UHAT

Mitkd asiat monipaikkaisen organisaation esi-
miehend aiheuttavat sinulle epdmukavuutta?
Mikd hidastaa tai wvaikeuttaa kehittymistasi?
Mika laskee motivaatiotasi?
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Monipaikkaisen organisaation arjen esimiestyo (pohdintalaatikot)
Pohdi omaa toimintaasi monipaikkaisen organisaation esimiehena

Seuraavissa pohdintalaatikoissa on kysymyk-
s5id eri osa-alueista monipaikkaisen organisaa-
tion piivittdiseen esimiestydhon littyen. Kir-
joita halutessasi itsellesi ylos vastaukset ky-
symyksiin, jolloin voit palata nithin mydhem-
min ja tarkkailla mahdollisia muutoksia.

Esimies esimerkkind
Pohdi millaista esimerkkid naytdt alaisillesi
omalla toiminnallasi ja kayttaytymisalldsi.

*  Mik3 on esimighen merkitys roolimallina?

+ Miten voit omalla esimerkill3si lisitd esi-
merkiksi alaistesi tyShyvinvointia?

+ Miten osoitat toimivasi vastuullisesti?

Me-henki
Miten pyrit huolehtimaan tydyhteisdn avoi-
measta vuorovaikutuksesta?

Palauta mieleesi tilanne, jolloin koit onnistu-
neasi monipaikkaisen tydyhteisdn yhtendisyy-
den edistimisessa ja muistale:

*  Mitd silloin teit esimiehend?

e Mitkd asiat mahdollistivat onnistumisen?
* Miten tydyhteisd reagoi?

s Miltd tydn tekeminen silloin tuntui?

Luottamus

s luotatko alaisiisi riittdvasti?

s Dletko onnistunut osoittamaan
mustasi tydyhteisodn?

e QOletko aina onnistunut pitdmain lupauk-
sesi alaisillesi?

luotta-

s Miten viestit alaisillesi, ettd huomioit hei-
dan ndkokulmansa toiminnassasi?

*  Milta luottamuksallinan ilmapiiri tuntuu?

«  Miten luottamus ndkyy?

Alaisten tukeminen
Miten hyvin olet onnistunut tukemaan alaisia-
si tydn teossa ja sen edellytysten luonnissa?

Oletkao riitt&vasi alaistesi tukena?

Paljonko kaytdt aikaa keskusteluum alaistesi
kanssa tydpdivan aikana?

Annatko riittdvisti palautetta?

Onko antamasi palaute rittavan selkeds ja
eteenpdin ohjaavaa?

Kuinka hyvin olet perilld tydntekijdidesi tydar-
jesta?

Palauta mieleen tilanne, jossa olet onnistunut
arityisen hyvin tukemaan alaistasi.

*  Mikd mahdollisti onnistumisen?
+  Miten toimit sillain?

Oikeudenmukaisuus

« QOletko onnistunut osoittamaan, ettd koh-
telet kaikkia tasapuolisesti?

*  Miten kiytdnndss3 osoitat arvostusta
alaisillesi?

* Owvatko s3dnndt kaikille samat?

* Miten voit edistdd tasapuclisuuden tun-
teen kokemista yksikdssasi?

*  Miltd cikeudenmukainen ilmapiiri tuntuu?




Esimiehen oma kehittymissuunnitelma

Taytd taulukkoon ne asiat, joissa haluat kehit-
tyd entistd edistyneemmaksi monipaikkaisen
tydyhteisdn esimieheksi. Apuna voit kayttdd

aiemmin tekemddsi SWOT-analyysid tai poh-

dintalaatikoita.
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Mieti konkreettiset toimenpiteet, aseta aika-
taulu ja vilitavoitteita. Palaa lopuksi suunmni-
telmaan ja tarkastele kehittymisprosessiasi.

TAVOITE -
MISSA ASIASSA
HALUAN KE-
HITTYA?

TOIMENPITEET - MITA
TEEN TAVOITTEEN
SAAVUTTAMISEKSI?

AIKATAULU -
MITEN ETE-
NEN?

MAALI - MIKA
MUUTTUI, MI-
TEN ONNIS-
TUIN, MITA
OPIN?




Esimiesporinat

Esimiesporinat ovat keskustelutilaisuuksia,
joissa esimiehet voivat vaihtaa kokemuksiaan
ja ideoita keskendan seka antaa vertaistukea
toisilleen ajankohtaisista asioista. Keskustelut
ovat wapaamuctoisia ja luottamuksellisia.
Mahdollista on myds vaihtaa yhdess3d koke-
miuksia tai tehdd ryhméapohdintaa vinkkikirjas-

Liite 3
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sa esitettyihin kysymyksiin esimerkiksi poh-
dintalaatikoita hyvaksikayttden. Esimiehet
voivat tuoda esiin asioita, joita haluaisivat
pohtia yhdessa tai kuulla muiden nakemyksia.
Kuka tahansa esimies voi kutsua porinat kool
le tai porinahetkid voidaan k3yd3 esimerkiksi
esimiespalavereiden yhteydessa,
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Yhteisten toimintatapojen sopiminen ja lipikiyminen alaisen kanssa

Kun vusi alainen alocittaa toisella paikkakun-
nalla kuin mill3 itse pddsdantdisesti tydskente-
let, on syytd kdyd3 hanen kanssaan |dpi moni-
paikkaisuuden mukanaan tuomia huomioita-
via asioita. Vastaavasti mikali henkild matkus-
taa tydkseen paljon tai tekee etitdits, on kes-
kustelun kdyminen tarkeds.

Keskustelun voi ajoittaa esimerkiksi perehdy-
tysten jalkeisen palautekeskustelun yhtey-
teen. Keskustelun wvoi toistaa tarpeen tullen
my&hemminkin tai jakaa osiin.

Alaisen kanssa olisi hyvd keskustella ainakin
seuraavista asioista:

¥ Muistuta, ettd yhteyttd tulee pitdd s33n-
nollisasti puclin ja toisin, ja ettd se on
mzhdollista myds ilman tydagendaa.

v Korosta matalaa yhieydenottokynnystd
erityisesti jaksamiseen liittyvissd asioissa.

¥ Kerro omista toimintatavoistasi esimer-
kiksi matkustamisen suhtzen.

¥ Kuwaile omaa tydarkeasi {etdalainen &i ole
sitd ndkemassd).

¥ Rakenna luottamusta tapaamisen yhtey-
dessd ja kerro sen merkityksestd ja naky-
misastd tySarjessa.

¥ Varmista, ettd henkild tuntee tydnkuvan-
s3, roolinsa ja vastuunsa ja tietdd mistd
saa tarvittaessa apua.

Lisdksi kun palvelussuhde on kestdnyt jo jon-
kin aikaa, ja tehtavat sekd toimintatavat ovat
tulleet tutuiksi, on syytd keskustella ainakin
seuraavista asioista:

¥ Selvitd alaisen migluisimmat yhteydenpi-
tovalineet ja sopikaa vahimmaisfrekvenssi
(voitte tdyttdd seuraavalla sivulla olevan
yhteydenpitomme -lomakkeen). Alaisen
toiveiden tunteminen helpottaa esimies-
tydts, jolloin i tarvitse arvuutella toivoo-
ko alainen viikoittaista mitd kuuluu -
yhteydenottoa vai ei.

v Kysele henkiln yleistd fiilistd ja voitko
esimiehani jotenkin vaikuttaa siihen.

v Selvitd onko henkildlld muita ideoita, aja-
tuksia tai kysymyksid tyShdn tms. lifttyen,

Huolehdi lisdksi, ettd henkild saa tiedon Fime-
an yleisistd toimintatavoista ja perehdytyksen
Fimeaan sekd omiin tydtehtaviinsd. Voit nime-
td tulokkaalle tukihenkildn (mentori/ vierihoi-
taja/ perehdytysvastasva). Huoclehdi myds,
=ttd henkild saa opastusta viestintdvilineiden
kayttdon. Voitte myds sopia, ettd keskustelet-
te keskendnne seuraavan kerran Lync-
videoyhtaydell3, jolloin viline tulee tutuksi.

Uuden henkildn olisi tarkedd tavata kaikki
yksikdn jdsenet fyysisesti kasvotusten mahdol-
lisimman pian palvelussuhteen alussa riippu-
matta siitd tydskenteleekd han esimiehansd
kanssa enimmaksesn samalla vai eri paikka-
kunnalla. Fyysinen tapaaminen auttaa raksn-
tamaan luottamusta ja helpottaa yhieydenot-
tamista ja avun kysymista tai tarjoamista sen
jélkeen wviestintdvilineiden awulla. Varmista
myds, ettd uuden henkildn kuva on jarjestel-
missd (Fintra ja Outlook), silld myds kasvojen
nakeminen vaikuttaa tuttuuden tunteeseen ja
suhtzen rakentuminen saattaa nopeutua.

Muista myds samapaikkaiset alaiset ja ole
myds heille riittdvasti ldsna. Muistuta esimer-
kiksi olevasi heiddn tavoitettavissaan. Voit
myds ilmoittaa heille tietyt ajankohdat, jolloin
olet heitd varten paikalla esimerkkind esimie-
hen paivystyshetket vetdytymistilassa. Myds
heid&n kanssaan on syyta kayda lapi osa edel-
|3 mainituista asioista.

Ennen tassa kuvatiuja keskusteluita, on edes-
sd uuden henkildn ensimmiinen tydpaiva.
Ole silloin esimiehend henkildkohtaisesti vas-
taanottamassa ja toivottamassa uusi henkild
tervetulleeksi Fimsaan. Luottamuksellisen
suhteen rakentaminen alkaa jo tst3 hetkests.
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Yhteydenpitomme-lomake

Alaisen ja esimiehen valinen yhteydenpito on ensiarvoisen tarkeds. Yhteyttd voidaan pitdd myos
ilman varsinaista tyGagendaa. Myds alaisen on syytd olla itse aktiivinen yhteydenpidossa esimie-
heen pain.

Tadhan taulukkoon voidaan kirjata alaisen kanssa sovitut periaatteet yhteydenpidosta.

Nimi ja keskustelun pdivimaara:

Esimiehen kanssa kdytdvassa yhteydenpidossa mieluisimmat yhteydenpitovilineet:

Toiveet ja tiheys yhteydenpidolle, myds mitd kuuluu -keskusteluille:

Mieluisimmat yhteistyon tavat:

Muuta huomioitavaa:




Vinkkeji esimiesviestintdin

Viestintd on osa esimiestydtd ja sen merkitys
korostuu  monipaikkaisessa organisaatiossa.
Pohdi t&man osion alkuun seuraavia kysymyk-
sia:

s Viestitkd rifttavasti, Nion vdhdn tai jopa
liikkaa?

s  Hyddynnitkd monipuolisesti eri viestintd-
vilineitd?

Fyysisid tapaamisia ei ole mahdollista korvata

kokonaan virtuaalisilla tapaamisilla. Tapaa

alaisiasi sddnndllisesti kasvokkain ja kdyid

rikkaasti eri viestintdvilineitd tapaamisten

valilla.

Lisndelontunnetta voit luoda esimerkiksi:

o fyysisilld tapaamisilla

*  mitd kuuluu -keskusteluilla, joita voi kayd3
myds viestintdvilineiden avulla

s kayttdmalld eri viestintavalineitd moni-
puolisesti

* olemalla tavoitetiavissa tai palaamalla
asiaan heti kuin mahdollista

* olemalla 100 % I&snd puhuessasi esimer-
kiksi puhelimessa alaisen kanssa.

Tee yhiteydenottokynnys alaisillesi mahdolli-
simman matalaksi ja kannusta heitd olemaan
myds itse sinuun pdin yhieydessa.
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Ota huomioon ihmisten erilaisuus. Toinen
saattaa kaivata esimiestd useammin kuin toi-
nen. Selvitd myds alaistesi mieluisimmat vies-
tintdvilineet ja hyddynnd saamaasi tietoa.

Jarjestd yksikdn kehittdmispdivid sddnndllises-
ti, jolloin koko yksikkd kokoontuu samaan
paikkaan.

Yhtendiselld viestinnilld ja keskustelulla wvoit
lisdtd henkildstén oikeudenmukaisuuden tun-
teen kokemusta. Tat3 voit edist3dd esimerkiksi
asimiehen yhteiselld viikkoviestilld tai blogilla.

Me-henked voit edistdd esimerkiksi antamalla
ryhmalle mydnteistd palautetta aina kun sille
on aihetta. Luo heille mahdollisuus olla ylpeita
itsestaan.

Kaytd eri viestintdvalineitd myds 15helld olevi-
an alaistesi kanssa. Muista esimerkiksi etdpai-
vEd viettdvadd puhelulla tai Lync-viestilid. Sen
lisdksi, ettd alainen kokee tullesnsa huomioi-
duksi, on tdrkeds, ettd jokainen osaa kayttas
eri viestintdvilineitd voidakseen hyddyntas
niitd tydkavereiden keskindisessd yhteydenpi-
dossa.

Mieti millaisia sanattomia viestejd itse 13he-
tdt? Niin iimeet ja eleet kuin totaalinen hiljai-
suuskin tulkitaan viesteiksi. Myds viestimat-
tomyys on viestintd3. Mik3li et puhbelimen
soidessa ehdi puhumaan, soita pian takaisin.

Ennen kuin viestit, mieti hetki seuraavia:

e Mikd on asiallesi paras viestintdviline? Onko viestin perille saamisella kiire vai riittdaks hitaampi vies-
tintdkanava? Tuleeko asiasta ji53d3 dokumentti?

+ Kenelle tizto on tarpeen vilittd53? Onko tarpesn huomioida viestin sisallssad henkildston eripaikkai-
suus?

* Miten esitat asian? Kiinnitd huomiota ilmaisuun, selkeytaen ja varmista, ettd tieto on yksiselitteinen.




Apua oikean viestintivilineen liytimiseen -tanlukko
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VIESTINTATAPA | SAMAN- | SOSIAALISET | LASNAOLON | ASIAN KAYTTOTARKOITUS
AIKAISUUS | SUHTEET TUNNE SISALTO ESIMERKKEJA
Fyysisesti kas- | Sama paik- | Vahva Vahva Tarkedtja | Kehityskeskustelut, ensitapaami-
vokkain samas- | ka ja aika henkild- set, yksikkokokouksat, esimies-
sa paikassa kohtaiset alaiskeskustelut, vaikeat asiat,
asiat palautteen antaminen, lagjat
kokonaisuudet, vuorovaikuttei-
nen kommunikaatio, innostami-
NEN yms.
Videoyhteys/ Sama aika, | Melkovahva | kohtalainen | Melko YksikkGkokoukset, kuulumisten
Lync-puhelu eri paikka tarkest vaihto, laajat kokonaisuudet,
kuvalla asiat tydpaivitykset, luennot, innosta-
minen sekd uudet tai monimut-
kaiset asiat.
Puhelu Sama aika, | Kohtalainen | Kohtalainen | Tarkedtja | Kuulumisten vaihto, tySpdivityk-
eri paikka henkild- set sekd kiireelliset, uudet, hanki-
kohtaiset |6kohtaiset tai monimutkaiset
asiat asiat, Hyva silloin kun vastaus on
saatava nopeasti eikd sitd ole
tarpeen jakaa muille,
Lync- Sama atka, | Heikko Kohtalainen | Kiireelliset | Kuulumisten vaihto, tyGpaivityk-
pikaviestinta eri paikka ja lyhyet set s=k3 kiireelliset ja lyhyet asiat
asiat tai asioiden varmistaminen. Hyvi
siflloin kun vastaus on saatava
nopeasti.
Sahkdposti Eri paikka Heikko Heikko Dokumen- | Yhtdaikaisen ja samansisilidisen
jaaika toitavat tiedon jakaminen tai varmistami-
asiat nen. Hyva silloin kun asia on
selked ja lyhyt eika vaadi keskus-
telua tai siihen on tarpeen palata
myBhemmin. Rutiineista viesti-
minen. Lisdtiedon toimittaminen
asiasta, jota on pohjustettu
muulla tavoin. ltsendistd ajatus-
tyita vaativat asiat.
Tiedotteet Eri paikka Heikko Heikko Dokumen- | Samansisiltdisen tiedon jakami-
jaaika toitavat nen. Hywa silloin kun asia on
asiat selked eiki vaadi keskustelua tai
asiasta on ja5tava dokumentti.
Fintra/ Doris/ Eri paikka Heikko Heikko Dokumen- | Tiedon tallentaminen, etsiminen
T:asemat ja aika toitavat ja sithen palaaminen.
asiat
Tekstiviesti Eri paikka | Heikko Heikko Kiireelliset | Kriisiviestint kiireellisissa asiois-
ja aika kriisiviestit | sa esimerkiksi kun ei p3asya

verkkoon. Voi |3hettdd myds
koko ryhmalle.




Vinkkeji virtuaali-kokouksiin

Ennen kokousta

On tdrkedd wvarmistaa, ettd kaikki osaavat
kdyttdd kokouslaitetta (video/Lync tms.).
Varmista siis myds oma osaamisesi ja pyydd
tarvittasssa apua. Tunnetko esimerkiksi virtu-
aalihuoneisiin liittyvat kdytdnndt ja osaatko
oftaa yhiteyden sitd kautta?

Kun yhteys on muodostetiu, tarkista ettd ase-
tukset ovat kohdallaan myds muissa neuvotte-
lupisteissd (kuva, kamera, d3ni). Varmista
myds esityksen ndkyminen aina materiaaleja
jaettaessa.

Osallistujille tulee selvittdd kokouksen tarkoi-
tus ja tavoite hyvissd ajoin ennen kokousta.
Esityslistan toimittaminen auttaa osallistujia
valmistautumaan kokoukseen. Auttaisiko toi-
minnan ja kokousten suunnittelua yksikén
oman vuosi- tai kuukausikellon laatiminen?

Etukateisvalmistautuminen edesauttaa kes-
kustelun syntymistad kokouksessa sekd mah-
dollistaa itse kokouksen pitdmisen tiiviing ja
selkednd. Mikdli ongelmana on keskustelun
syntymattdmyys kokouksessa, edistdisikd sit§,
Jjos toimittaisit esityslistan mukana tiedon,
kuten “"toivon erityisesti kommentteja koh-
taan 4”7 Tai kerro esityslistassa etukiteen,
ettd "keskustellaanf/tehddan paritdita asiasta
5"7

Ennakkotehtavien avulla on mahdollista paitsi
saada osallistujat tutustumaan aiheeseen ja
saada keskustelu helpommin k3yntiin, mutta
myds lyhentdd kokouksen pituutta. Verkkoko-
kouksen kestoksi sucsitellaan enintddn 90
minuuttia osallistujien herpaantumisen wvalt-
tamiseksi.

Muista, ettd Lync-virtuaalikokoukset on mah-
dollista tallentaa, jolloin ne jotka eivit pdise
osallistumaan kokoukseen, voivat katsoa sen

1
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jalkikdteen. Mikili jonkun on kuitenkin tar-
peen osallistua kokoukseen esimerkiksi puhe-
limella, on puheenjohtajalla oltava aina tieto
téllaisista osallistujista.

Kokouksen alussa

Tee osallistujille selvdksi milld tavalla haluat
kokouksen etenevdn, esimerkiksi missd vai-
heessa esitetddn kysymykset ja k8yddan kes-
kustelut, miten saa puheenvuoron jne. Muista
seurata kaikkia osallistujia tasapuolisesti pitkin
kokousta, erityisesti mikali osallistujia on sa-
massa huoneessa itsesi kanssa sekd laiteyh-
teyden pidssi.

Monipaikkaisessa tydyhteisdssd, yksikdn yh-
tendisyyden varmistamiseksi, vapaamuotoisat
keskusizlut ovat tarkeitd. Siksi on hyva varata
kokouksen alkuun aikaa vapaamuotoiselle
keskustelulle. Mik3li sitd ei luonnostaan syn-
ny, voi jokainen esimerkiksi kertoa jotain
omasta pdivastdan tai onnistumisistaan. Kayt-
t6dn voidaan ottaa myds pdivin kysymys tai
muu teema-keskustelu. Jokaisen olisi hyva
padstd ddneen.

Kokouksen aktivoiminen

Pyri aktivoimaan osallistujia. Olisiko mahdol-
lista muuttaa tilaisuuksien luonne enemman
yhteisiksi suunnitteluhetkiksi kuin pitd3 tie-
donjakotilaisuuksia? Yhdessd tekeminen lisaa
sosiaalista riippuvuutia ja me-henked.

Kun osallistujia on useassa eri paikassa, kuten
eri toimipisteissd, saattaa asiakeskustelu ja3da
vahaiseksi. Puheenjohtajan (yleensd esimies)
on  kiinnitettdvd huomioita tasapucliseen
huomicimiseen. Oletteko jo kokeilleet koko-

Liite 3
1(16)



uksissa apupuheenjohtajia, joita toimisi jokai-
sen lziteyhteyden pddssd keskusteluiden veta-
jind sekd yhteenvedon valittsjind toisille yh-
teyspisteille? Apupuheenjohtajuus woisi toi-
mia esimerkiksi kiertavalla vuorolia.

Voitaisiinko kokouksissa jakaa osallistujille
myds toisenlaisia rooleja aktiivisuuden lis33-
miseksi? N&in puheenjohtajan ei tarvitsisi
tehd3 kaikkea. Rooleja voisivat olla osallistaja,
havainnoija sek3 kirjuri. Rooleja voitaisiin kier-
rattdd. Osallistamisen ja erilaisten ndkemys-
ten esilletuomiseksi, kokouksissa wveoidaan
tehdad myds ryhmatoita, joissa voitaisiin kayt-
135 3sken kuvaftua roolijakoa. Palaverien te-
hostamiseen ja ideointiin on olemassa paljon

valmiita ideoita.

Kokouksen aikana

Toimi siten kun toivaoisit osallistujienkin toimi-
van kokouksessa. Keskity kokoukseen, 3l3ka
tee muita tOitd samaan aikaan. Esimerkilldsi
on vaikutusta. Muista, ettd myds palaverissa
voi olla kivaa.

11

Tee kokouksen aikana useita yhtesnvetoja.
Kaytd yksiselitteistd kieltd yhteisymmarryksen
varmistamiseksi.

Vaikka neuvotteluhuoneessa olisi flappitaulu
tms., 3l3 kdytd niitd virtuaali-kokouksissa, silla
ne eividt ndy videolla. Muista erilaiset sovel-
lukset ja ohjelmat joita voi hytdynt3s. Esi-
merkiksi Microsoft OneNote -ohjelmassa voit
piirt3d havainnollistavia kuvioita ja kirjoittaa
sekaan tekstid.

Kokouksen loppupuolella

Kertaa kokouksen p3itteeksi sovitut asiat ja
tehdyt pdstdkset.

Kokouksen lopussa voidaan arvioida yhdessa
sen toimivuutta. Voidaan esimerkiksi pohtia
mikd toimi ja mikd ei toiminut, osallistuivatko
kaikki keskusteluun, pysyttiinkd aikataulussa,
pitivitkd osallistujat kokousta mielekkddni ja
mitd voitaisiin muuttaa seuraavaa kerfaa var-
ten.
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Kokounspelisainnot
Kokouspelisddnndt on hyva jakaz koko yksikdlle ja keskustella niistd yhdessa yksikkdpalaverissa. Niitd
on mahdollista muokata tai s3&ntdihin voidaan liz3ta omia kohtia.

Kokouspelisdannat on luotu muistuttamaan hyvistd toimintatavoista ja edistdmaan aktiivista osallis-
tumista kokouksiin. Uusille fimealaisille virtuaali-kokoukset saattavat olla kokonaan uusi asia, jolloin
on hyva, ettd pelisddnndt ovat saatavilla.

Pelisddnndt virtuaalikokoukseen osallistujalle

Pelisddnndt on laadittu pdasdsntoisesti Fimean sisdisid kokouksia varten.

Kokoukseen osallistujan tulee huomioida virtuaslikokouksessa toimimisen hyvat periastteet:

W

S

Valmistaudu kokouksezn etukiteen.

Dle ajoissa paikalla. Yhteydet on hyvd avata viisi minuuttia ennen kokouksen alkamista. Ethdn kuitenkaan kes-
keytd neuvotteluhuoneessa kiynnissd olevaa kokousta.

Varmista, ettd ndyt kameran kautta kaikille osallistujille: Lync-kokouksessa laita kuva ndkyviin, videoneuvottelus-
sa valitse istumapaikka kameran ulottuvista.

B3 sulje mikrofonia kokouksen aikana.

Al3 aiheuta h&iriotd mikrofoneihin esimerkiksi sydmalls, rapistelemalla, koputtelemalla, ramppaamalla, neulo-
malla tms. kokouksen aikana.

Osallistu kokoukseen aktiivisesti ja osoita se myds muille valttamalld esimerkiksi tietokoneen kayttda kokouksen
aikana.

Mikali kaikkiin osallistujiin ei ole kuvayhteyttd, tulzs jokainen puheenvuoro aloittaa sanomalla ensin oma nimi.
Kokouksen alussa tulee myds kayda |3pi kaikki ldsnaclijat.

Osallistu keskusteluun, mutta vaitd pdslle puhumista ja supattelua.

Kysy rohkeasti jos jokin asia j33 epaselviksi.

Muista kamera puhuessasi (katsekontakti) sekd puhu selkeisti ja rauhallisesti.

lImaoita heti jos yhieyksissd on ongelmia tai 48ni kuuluu huonosti.

Muista hyv3 asenne ja pyri omalta osaltasi edistimaan kokoukseen osallistujien me-henked ja hyvd3 ilmapiiria.
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Muita vinkkeji

olotunteja, jotka ovat tarkoitettuja alaisten kanssa yhteydenpitoon ja jutusteluun,

Alaisen tilapdinen siirtyminen toiseen toimipaikkaan halutessaan. Edistd3d me-henked, luottamusta
ja tekee kommunikoinnin helpommaksi, kun henkildstd tuntes toisensa paremmin. Tiivistetty versio:
alainen tekes virkamatkan toiselle paikkakunnalle esimiestdan ja tydkaversitaan tapaamaan.

Fintran henkildgallerian hyddyntaminen. Henkilostda pyydetdan tallentamaan Fintran henkildgalle-
riaan enemman tietoja itsestddn, omista tydtehtavistddn, osaamisalueistaan, tavoistaan tehd3 tyota
ja mielenkiinnonkohteistaan muiden tutustuttavaksi. Tastd voisi olla hydtya erityisesti uusille yksikdn
jasenille.

Virtuaalikahvihetket. Vietetdan yhteinen kahvihetki valimatkasta valittAmatta Lync- tai videoyhtey-
den avulla.

Esimiehen viikkoviestin. Esimies aloittaa viikon 18hettZmalla kaikille alaisilleen yhteisen infon viikon
tulavista tapahtumista, omista menemisistdan, tavoitetiavuudestaan, tehdyistd saavutuksista ja
palautetta sek3 kiitoksia. TAmdan informaatio/tsemppausviestin voisi vaihtoehtoisesti tehdd myds
videona tai blogina.

Voit jatkaa listaa omilla tai muualta saamillasi vinkeilld. Muista myds jakaa hyvat vinkit esimieskolle-
goillesi,
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Fimea

Laakealan turvallisuus- ja kehittdmiskeskus
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Saate ja Esimieskysely Il

Lahettaja: Viirre Mari

Vastaanottaja:

Lahetetty: 15. syyskuuta 2016 13:10

Aihe: Seurantakysely monipaikkaisesta esimiestydstd, vastausaikaa 27.9. asti

Hei,

opinnaytetyéhankkeeni, jonka aiheena on esimiestyén kehittdminen monipaikkaisessa
organisaatiossa, alkaa olla loppusuoralla. Toteutus ei olisi ollut mahdollinen ilman teita,
monipaikkaisessa tydyhteisdssa tydskentelevia esimiehia. Siksi kiitan teitad aktiivisesta

osallistumisesta!

Kasittelimme alkuvuodesta ahkerasti aihetta monipaikkainen esimiestyé (mm. kysely,
esimiespalaverit, esimiesporinat, haastattelut). Naiden lopputuloksena saitte huhti-
kuussa kayttédnne Vinkkikirjan monipaikkaiseen esimiestyéhén. Nyt olisi aika mitata
seurantakyselyn avulla mahdollisesti tapahtunutta muutosta ja vinkkikirjan hyodyllisyyt-

ta.

Kyselyyn vastaaminen vie aikaa noin 10 minuuttia.

Vastauksia kasitellaan luottamuksellisesti ja ne julkaistaan tutkimuksessa siten, ettei

vastaajia voi niista tunnistaa.

Kysely on auki to 15.9. — ti 27.9.2016
Kyselyyn paaset tasta linkista: Linkki
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Winkkikdiria
monips Helrsisee
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Mikali et ole vahaan aikaan kayttanyt vinkkikirjaa, voit palauttaa sen mieleesi:
Linkki
Linkki vie Fintran Eskarin sivulle, jossa on:

o Vinkkikirja monipaikkaisen organisaation esimiehelle
e Yhteydenpitomme —lomake
e Pelisdannot virtuaalikokoukseen osallistujalle

Kiitokset antamastasi ajasta tutkimukseen!

Mari Viirre, p. 3647
Tradenomi YAMK-opiskelija,

Metropolia ammattikorkeakoulu

Mari Viirre

Henkiléstékoordinaattori

mari.viirre@fimea.fi

Ladkealan turvallisuus- ja kehittamiskeskus Fimea

PL 55, 00034 FIMEA | Puh. 029 522 3341 | kijaamo@fimea.fi | www.fimea.fi | Y-tunnus 0921536-6

Tama viesti on tarkoitettu ainoastaan siina mainitulle vastaanottajalle ja se voi sisdltaa lain suojaamaa tietoa, jota ei saa paljastaa
ulkopuolisille. Téman viestin kaikki luvaton kaytto, jakelu tai kopiointi on ankarasti kielletty. Jos olette saanut tdman viestin erehdyksessa,
pyydamme ilmoittamaan meille asiasta valittdmasti vastaamalla siihen ja poistamaan aineiston tietokoneeltanne.
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Tervetuloa vastaamaan seurantakyselyyn monipaikkaisesta esimiestydsta Fimeassal

Alkuvuonna vastasit kyselyyn, jonka avulla selvitetiin monipaikkaisen esimiestyon filaa Fimeassa seka kartoitettiin kokemulsiasi ja ideoitasi siinen
liithyen. Kyselyn lisdksi muutamia fimealaisia esimiehia haastateltiin aiheesta tarkemmin, kokoonnuimme myds yhdessa pohtimaan
monipaikkaisuuden mukanaan tuomia asioita esimiestydhdn (esimiesporinat). Huhtikuussa saitte kayttiéonne vinkkikirian monipaikkaisen
esimiestyon tueksi.

Myt on aika tutkia mahdolliisesti tapahtunutta muutosta tman seurantakyselyn avullal

Kyselyn ensimmainen osa (Monipaikkaisuuden vaikutus esimiestydssa) on sama, johon vastasit myds tammikuussa. Siina Sinua

pyydetdan arvicimaan juuri taman hetkisia monipaikkaisessa esimiestydss3 k3yttAamiasi toimintatapoja ja valineits ja vertaamaan monipaikkaista
|a samapaikkaista esimiestydta.

Kyselyn toisessa osiossa arvicidaan vinkkikiian ja koko kehittdmisprosessin onnistumista ja hydtyja.

I Monipaikkaisuuden vaikutus esimiestyossi

A. Miten monipaikkainen tviskentely timéin hetkisilld toimintatavoilla ja
vilineilld vaikuttaa seuraaviin asioihin esimiestydssisi verrattuna siihen. ettd
tviovksikkosi tviiskentely tapahtuisi vhdesséd ja samassa paikassa?

Toimintatavoilla tarkoitetaan tdssa omiasi seka Fimeassa muutoin kaytdssa olevia tySskentelytapoja, tottumuksia, kulttuuria
yms. Valineills tarkoitetaan tassa kaytdssd olevia tietoteknisia valineita (esim. Lync, sahkdposti, Fintra) seka mufta kaytoss3
olevia esimiestytta ja tytintekoa tukevia ohjeita tms. Tydyksikalld tarkoitetaan sinun ja suorien alaistesi muodostamaa
tydyhteisoa.

Asteikko:

-2 On paljon vaikeampaa monipaikkaisessa kuin paikallisessa esimiestyGssd

-1 0n jonkin verran vaikeampaa monipaikkaisessa kuin paikallisessa esimiestydssa

0 Ei ole vaikeampaa eikd helpompaa (neutraali)monipaikkaisessa kuin paikallisessa esimiestydssd
1 0n jonkin verran helpompaamonipaikkaisessa kuin paikallisessa esimiestydssd

2 On paljon helpompaa monipaikkaisessa kuin paikallisessa esimiestydssd

Valitse vain yksi vastausvaihtoehto.

Pa-ijzun J'anil'; 1'«'Erran 0 Jonkin1vermn Paéon
vaikeampaa vaikeampaa Meutraali helpompaa helpompaa
:};b{rtzi;i;gganiscﬁminen i m m n ] ‘ﬁikeusaste
st - S - S = - B -
f.u ;:.eli:lsr'fz: tydnteon 0 0 0 0 0 Eikeusaste



3. Alaisten tyBnteon
tukeminen

4, Alaisten sitouttaminen

5. Alaisten motivoiminen

&, Dsaamistarpeiden
maaritteleminen

7. Yksilgiden tydsuaritusten
arvioiminen

8. Tiedon jakaminen
tydyksikossa

9. Palautteen antaminen

10. Luottamus

11. Tygyhteisén me-hengen
luominen ja ylldpitdminen

12. Tyohyvinvoinnista
huolehtiminen

13. Alaisten oikeudenmukainen

kohteleminen

14, Vaikeiden asioiden
kasitteleminen

B. Vaikeusaste

Askeisen kysymyksen lopussa on nakyvissd Vaikeusaste-sarake vastauskenttineen.
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Vaikeusaste
(3)
Vaikeusaste
{4)
Vaikeusaste
(5)
Waikeusaste
(e)
Yaikeusaste
4]
Yaikeusaste
(8)
Vaikeusaste
(9
Vaikeusaste
(10)
Vaikeusaste
(1)
Vaikeusaste
(12)
Vaikeusaste
(13)
Vaikeusaste
(14)

Palaa vield dskeisess3 kohdassa vaikeaksi arvicimiisi asioihin ja valitse niistd viisi vaikeinta (tai kaikki jos vaikeaksi
arvioimiasi asioita on alle viisi), jotka merkitset vaikeusaste-vastauskenttiin vaikeusjdrjestykseen siten, ettsd vaikein =

1, seuraavaksi vaikein= 2 jne.

'lI{eske'rté

|Seuraava —=
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Esimiestyon kehittdiminen monipaikkaisessa organisaatiossa
Esimieskysely II, seurantakysely, Fimea
syyskuu 2016

II Monipaikkaisen esimiestyon vinkkikirjan ja kehittdmisprosessin arvioiminen

Opinnaytetydni tavoitteena oli kehittds esimiesten tydkaluja ja taitoja luomalla monipaikkaisen organisaation esimiestydta
tukevia malleja avuksenne arjen esimiestydhan. Tarkoituksena oli vastata kysymykseen: mitd Fimeassa tulisi kehitt3a
monipaikkaisen tyon johtamisen saralla? Nakokulmana oli esimiesten toiminta monipaikkaisessa organisaatiossa.

Kyselyiden, keskustelujen ja haastatteluiden avulla saatiin nostettua esiin kehittdmiskohteita ja niitd kaytiin yhdessa lapi
esimiespalaverissa. Naiden pohjalta saitte kdyttddnne Vinkkikirjan monipaikkaiseen esimiestyshin.

Seuraavassa pyydan Sinua arvicimaan vinkkikirjaa ja kehittdmisprosessia seka niiden hydtyjd.

2.1 Saitko uusia ideoita monipaikkaiseen esimiestythosi monipaikkaisen esimiestytn
vinkkikirjasta tai muutoin aihetta kisiteltdessa (esim. esimiespalaverit joissa kasiteltiin aihetta,
esimieskysely, esimiesporinat)?

(O Kylla © En O En osaa sanoa

2.2 Oletko muuttanut toimintatapojasi monipaikkaisena esimiehend vinkkikirjan ideoita
hyddyntden?

O Kylla

(O En

() En osaa sanoa

2.2.1 Mikali vastasit edelliseen kysymykseen (2.2) kylld, ovatko uudet toimintatapasi olleet

toimivia? Tarkenna tekstikenttdin millaisia uudet toimintatapasi ovat ja miten ne toimivat. Esim.
miten ne on mahdollisesti otettu vastaan henkilGston keskuudessa, jaavitks kiytt6on pysyvisti jne.

O Kylld
OFEi

() En 0sa3a sanoa

2.2.2 Mikili vastasit kysymykseen (2.2) ei, miksi et ole ottanut kéyit66n uusia toimintatapoja?
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2.3 Onko monipaikkaisen esimiestydn vinkkikirja mielestési hyddyllinen?

O Kylla
(O E

(") En osaa sanoa

2.4 Mika toiminnassasi monipaikkaisen tyoyhteistn esimiehend on mielestisi parasta ja
onnistunutta?

2.5 Onko mielessési asioita, joihin tulisi vield kiinnittdd enemmaén huomioita/kehittda
monipaikkaisen esimiestyon saralla?

Keskeyta

<— Edeliinen| |Laheta|




