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Lumen 1/2024 TEEMA-ARTIKKELI

Tyoeldaman ja johtamisen muutos kulkevat kasi kddessa

Santeri Merildinen, MBA, asiantuntija, Alykds rakennettu ympiristo, Lapin
ammattikorkeakoulu

Asiasanat: etdjohtaminen, etdtyd, johtaminen, monimuotoisuus

Tulevaisuuden monimuotoinen tydeldma

Tyo6eldmén arvopohja tulee monimuotoistumaan entisestddn, kun nuoret uusine arvoineen
astuvat ja ovat jo astuneet tyoeldmaian. He edellyttivit organisaatioilta uusia toimintamalleja
sekd joustavuutta. Jatkuvasti kehittyvit ja ketterdt organisaatiot kiinnostavat nykypaivani
varsinkin, kun tarjotaan paikkasitomatonta tydtd. Organisaatioiden tulee uudistua niin
toimintamallien kun johtamisen saralla. Johtamisen tulisi olla ajatteluun vaikuttamista ja
esteiden poistamista, joka saa asiat tapahtumaan tehokkaammin ja paremmin kuin ilman
johtamista. Nykypdivén hitaat ja byrokraattiset toiminta- ja johtamismallit eivit tule toimimaan
tulevaisuudessa. Viitalan ja Jylhdn (2019, 221) mukaan henkildstdjohtaminen vaikuttaa
oleellisesti organisaation menestykseen tai vaihtoehtoisesti epdonnistumiseen. Omat
haasteensa henkildstdjohtamiseen tuovat myds muuttuneet tydskentelytavat ja kulttuuri

tyopaikoilla.

Kilpailukyvyn ylldpitiminen tulee vaatimaan toimialat rikkovaa yhteistyGtd niin
organisaatioiden, tyontekijéiden kuin kuluttajienkin vélilld. Tydnteon ja tyon monimuotoisuus
sekd monialaiset organisaatiot ovat osa tulevaisuutta. Nuori sukupolvi oppii tydskentelemaan
monialaisissa tyOympdaristoissd, joissa yhteistyotd tehdddn useiden eri toimijoiden sekd
henkildiden kanssa. Nykypéivani edelleen voimissaan oleva siiloutuminen eri toimialojen tai
tiimien valilla ei tule kantamaan tulevaisuudessa. Nykypéivan menestyvét yritykset rakentavat
tyOtd moniosaajatiimien ympdérille, jotka ovat itseohjautuvia ja pystyvét ratkaisemaan asioita

tehokkaasti ajasta ja tyonteon paikasta riippumatta.



Etdjohtaminen monipaikkatydympéristossa

Etdjohtaminen on nykyédin arkipdivdd useissa eri yrityksissd, joten endd ei voida puhua
johtamisen uudesta trendistd. Monialaiset ja hajautettua tyotd tekevédt tiimit ovat normi
suomalaisissa yrityksissd. Parhaillaan tyotd tehdddn eri paikkakunnilta ja uudenlaisiin
johtamisen tyyleihin on sopeuduttu itsestddn, eikd etdjohtamista ole mielletty erityiseksi.
Organisaatioissa on otettu kdyttoon erilaisia kdyténteitd liittyen joustavaan etdty6hon. Aihe on
ajankohtainen, koska virtuaalitiimit ovat nykypdivdd organisaatioiden koosta riippumatta.
Etdjohtaminen on useiden eri tyontekomuotojen johtamista, joita ovat etdtyd, hajautettu tyo,
ajasta ja paikasta riippumaton tyo sekd liikkuva tyd. Pahimmillaan etdjohtaja nikee alaistaan
kasvotusten vain muutaman kerran vuodessa, joten etdjohtaminen vaatii hyvdd ihmisten
johtamisen taitoa seki viestintdteknologian monipuolista hallintaa. Johtajan taytyy luoda uusia
toimintamalleja, koska vanhat kaytinnot ei etdjohtamisessa automaattisesti toimi.
Kokeilemalla ja keskustelemalla tiimin kanssa etdjohtaja voi luoda sopivimmat

tyoskentelytavat, johon tyontekijit sitoutuvat. (Vilkman 2016, luku 1.)

Esihenkilon on osattava toimia digitaalisen ympariston ja vaihtelevien tilanteiden mukaan, eika
vanhanaikainen johtamisosaaminen siihen riitd. Insind0rimédisestd asiajohtamisesta on
paistettdvi irti ja aidon kiinnostuksen sekd halun kautta johtaminen on ensiarvoisen tirkea.
Johtamiskdytint6jd tulee kyseenalaistaa ja muuttaa uusiin olosuhteisiin sopiviksi, koska
monipaikkatyotd tulee osata johtaa. Nyt ja tulevaisuudessa se madrittdd organisaatioiden

menestyksen ja on osa esihenkildiden ydinosaamista. (Vilkman 2016, luku 1.)
Etiajohtamisen kulmakivet

EtédtyOssé ja -johtamisessa suurin haaste on luottamus. Etityohon voidaan suhtautua edelleen
nihkeésti useissa organisaatioissa, eikd kyse ole epéluottamuksesta vaan pelosta. TyoOntekijat
eivit ole endd jatkuvan valvonnan alla, jolloin pelédtdén tekevitko he oikeasti tyonsd ja silloin
kyse on kontrollin menettdmisen pelosta. Mielenkiintoisen asiasta tekee se, ettd esimerkiksi
asiantuntijatyossé tyontekijd voi olla fyysisesti paikalla, mutta on vaikea todeta, tekeeko han
todella t6itd. Voidaan siis todeta, ettd luottamuksen rakentaminen on ddrimmadisen tirkedi ja se
edellyttdd kommunikointia niin tiimin jdsenten kuin esihenkilon vélilld. Etdympéristossa
luottamuksen merkitys korostuu entisestéén, koska sen rakentaminenkin vie enemmaén aikaa
perinteiseen ymparistoon verrattuna. Luottamus perustuu henkildkohtaisiin kokemuksiin ja
uskomuksiin, jolloin jokainen voi vain paéttaa luottavansa henkil66n, vaikka ei hdnti kunnolla

tuntisikaan. Hyvén etdjohtajan tulee synnyttdd kokemus luottamuksesta tyontekijoitd kohtaan,



jolloin ty6td tehdddn tehokkaasti, sitoutuneesti, laadukkaasti ja ennen kaikkea halutaan olla

luottamuksen arvoisia. (Vilkman 2016, luku 2.)

Luottamuksen lisdksi etdjohtamisen kulmakivid ovat arvostus ja avoimuus. Hyvin yhteistyon
mahdollistajana toimii arvostus, jota usein pidetdédn itsestddnselvyytend. Pienet asiat osana
paivittdistd tekemistd ovat arvostusta. Toisten kohtaaminen, erilaisuuden kunnioittaminen,
ajatusten vastaanottaminen ja ldsndolo vuorovaikutustilanteissa ovat niitd yllattivén pienid
asioita, jotka wvaikuttavat yhteistybhon ja titen esimiesasemassa toimivan henkilon
menestymiseen tiimin johtajana. Avoimuus puolestaan on tdrkedd, koska ilman sitd
yhteisollisyys kérsii ja vuorovaikutus hdvidd. Kaikesta tyohon liittyvéstd pitdisi pystyd
puhumaan tiimin kesken yhdessd ilman tyrmityksi tulemisen pelkoa, koska se vaikuttaa
tyontekijdn tydmotivaatioon ja tyosséd vithtymiseen. Avoin keskustelukulttuuri liittyy vahvasti
luottamukseen, jota avoimuuden kautta kasvatetaan. Kaiken edelld mainitun yhteen sovittaa

jatkuva vuorovaikutus, joka on yksi kulmakivisté ja kaiken perusta. (Vilkman 2016, luku 2.)

Johtamisen haasteet muuttuneessa tyoelamassi

EtédtyOaikana johtamiseen liittyvid isoimpia haasteita ovat luottamukseen, vuorovaikutukseen,
kuormitukseen, yhteishenkeen ja tydtapoihin liittyvét asiat. Luottamuksen merkitys osana
etityotd on tarkedd, koska vilimatkojen pidentyessd se korostuu entisestddin esihenkilon ja
tyontekijan vililld. Luottamuksen ollessa korkealla tasolla tyontekijiat kokevat vihemmén
stressid, jolloin energisyys ja tuottavuus kasvaa. Etdjohtajat pystyvét kasvattamaan luottamusta
osoittamalla oikeanlaista asennetta ja suhtautumista osana pdivittéisid tekoja tiimin kesken.
Esihenkilon tulee my0s asettaa selkeitd tavoitteita tyOntekijoille ja pyrkid johtamaan niiden
kautta. Selkedt vastuut, konkreettiset ja ymmarrettivit tavoitteet sekd palaute helpottavat

johtamista huomattavasti. (Kankainen 2021.)

Vield nykyéankin esihenkildt sortuvat mittaamaan tydsuoritusta sen mukaan, onko tydpaikalla
vietetty riittdvasti aikaa. Tdstd tulisi irtaantua viimeistddn nyt etdjohtamisen aikana kohti
tulosten mittaamista. Varsinkin tietotydssd olennaisinta on se mitd saadaan aikaiseksi, ei se,
onko tyontekijad koko ajan tavoitettavissa ja tyon kimpussa. Lahtokohtana ty6lle tulisi olla tyon
ja yhteistyon sujuminen, eikd saavutettavuus toimistoaikana tai tyon tekeminen yhtd aikaa
muiden kanssa. Asia heréttdd esihenkildissdé monenlaisia tunteita ja kyse on usein

henkil6kohtaisesta kontrollintarpeesta. Tarkeinté kaikille tulisi loppujen lopuksi olla, etté tyot



tulevat tehdyksi ja tavoitteet saavutetaan, eikd se, kenen miérdysten mukaan ja miten tyot

tehdédén. (Vilkman 2016, luku 3.)

Viitalan ja Jylhdn (2019, 243) mukaan esihenkilot ovat tirkedssd roolissa tyon siséltdjen
muotoilun, osaamisen kehittdmisen, tydaikojen ja oma-aloitteisen tyon suunnittelun osalta.
Johtamisessa tirkedd onkin yksil6llinen kohtaaminen, eli kaikille tyontekijoille tulee antaa
mahdollisuus tulla ndhdyksi sekd kuulluksi. Thmisten kohtaaminen on yksi toimivimmista ja
tehokkaimmista tavoista johtaa ja esihenkilon onkin tarked kuulostella, mité tiimin eri jdsenet
tarvitsevat tyOstd suoriutuakseen. Yhteishengen korottamista vaaditaan kuitenkin kaikilta
tyontekijoiltd, ei pelkéstddn esimieheltd. Aktiivisuutta ja kommunikaatiota tyontekijéiden ja
esimiehen vililld tarvitaan, jotta tiedetddn jos jotain hankalaa on meneilldin. Kaikilla tiimin
jasenilld, esihenkilé mukaan lukien, on ennen kaikkea tarve tulla kohdatuksi. Yksi isoimmista
haasteista nykyéddn on kuormitus, minkd voi meisti jokainen huomata jatkuvana viestitulvana.
Kaikkien ei tarvitse tietdd kaikesta ja jokaisen olisi vililld hyvd pysdhtyd miettimdén omaa
ydintehtdvadnsa tiimissd. Kaikessa ei tarvitse olla mukana, vaikka olisi kuinka tunnollinen
tyontekijd ja yksi keino vdhentdd kuormitusta on oppia sanomaan ei. Hyvalla johtamisella
luodaan psykologisesti turvallinen ympéristo, jossa kaikilla tiimin tyontekijo6illd on tunne, ettid

uskaltaa kieltdytyd, kun kuormitus kasvaa liian suureksi. (Kankainen 2021.)

Valmentava johtamistyyli

Tiedon ja osaamisen kehittdminen, uusien sukupolvien johtaminen ja yhteisollisyyden
merkityksen korostuminen ovat asioita, jonka takia valmentava johtamistyyli on todettu
hyodylliseksi. Esihenkiloltd vaaditaan kykyd ohjata tyontekijoitdén kehittyméddn kun
osaamisen kasvattaminen on organisaatiolle tarkedd. Valmentavan johtamisen avulla jokaisen
potentiaali tulee esiin ja uutta tietoa sekd osaamista pystytddn kerryttdmdidn. Tydeldmiin
suhtautuminen muuttuu uusien sukupolvien myo6td, jolloin johtamisen on muututtava
valmentavaksi, jotta se motivoi nuoria. Uusien sukupolvien mydtd tyon tulee olla innostavaa,
oikeudenmukaista ja yhteistyon tulee sujua. Se vaatii johtajalta keskustelu- ja kuuntelukyky4,
kannustamista. Palautetta tulee antaa. Vuorovaikutusosaaminen ja yhteistyOtaidot siis
korostuvat johtamisessa, kun yhteisollisyyden merkitys tydeldamissd korostuu etityon myota.
Tiimin yhteis6llisyyden tunnetta hyvé johtaja voi nostaa, kun valmentavan johtamisen avulla

nostetaan esiin ryhmén ja yksildiden voimavarat. (Kankainen 2022.)



Valmentavaa johtamista voidaan hyddyntdd tiimin yhteistoiminnan tehostamiseen, vastuun
jakamiseen ja tyontekijoiden sitouttamiseen kohti yhteisid tavoitteita. Esihenkilon tukiessa
tiimildisid onnistumaan yhdessd on vastuuta helpompi jakaa. Tyontekijoiden yksilolliset
vahvuudet tulee ottaa huomioon. Tydtehtdvien jakautuessa niiden mukaan se kehittdd koko
tiimin toimintaa sekd tekee toiminnasta tehokasta. Esihenkilon sitouttaessa kaikkia tiimin
jdsenid kohti yhteisid tavoitteita tulee toiminnan olla merkityksellistd ja suunnitelmallista.
Arvostavan, osallistavan ja tavoitteellisen valmentavan johtamisen avulla tavoitteisiin paéstain
ja se on meille kaikille hyodyllistd kaikissa eldméin vuorovaikutustilanteissa. (Kankainen

2022.)

Keinoja parempaan etdjohtamiseen

Yhteisten sdéntojen luominen on yhteistyon kannalta tarkedd. Tiimeisti ja tydyhteisoistd 10ytyy
usein kirjoittamattomia pelisdantdjé, jotka ovat hyvé ottaa tarkasteluun joustavamman tyonteon
muodon ollessa vallallaan. Ty0 ja tekeminen kehittyvit, jolloin on paikallaan toimintatapojen
tarkastelu uuden tilanteen seké kehittimisen ndkokulmasta. Keskustelua ja vuorovaikutusta
tarvitaan jatkuvasti ja varsinkin, kun tiimiin liittyy uusi tyontekijé jolle nima kirjaamattomat
tavat ovat tuntemattomia, tarvitaan toimivat pelisddannot. Tarked4d on luoda pelisdént6ja yhdessa
tiimin kesken, eivitkd ne voi tulla esihenkil6ltd suoraan annettuna. Useimmissa tiimeissd on
useita erilaisia ja toisistaan poikkeavia tyotehtdvia, eivitki yleispétevit tyontekoa jaykistavét

saannot ole jarkevid.

Yhteinen keskustelu tiimin kesken toimii myds yhteisollisyyden rakentamisessa. Tiimin
kesken kannattaa asettaa myds selked ja innostava tavoite, joka motivoi jokaista. Tavoitetta ei
tule sekoittaa mittareihin, eikd mittaamiseen, koska yrityksen keskeiset toiminnan mittarit eivat
ole kenenkddn tavoite. Kirkkaat ja selkedsti viestityt visiot ja tavoitteet toimivat mittaamista
paremmin. Tyontekijoiden suoriutumisen ndkokulmasta tehtdvien priorisointiin johtajana tulee
kiinnittdd tarpeeksi huomiota. Hajautetussa tyOympdéristdssd vastuu priorisoinnista siirtyy
entistd enemmin tyOntekijélle, mutta se ei ole itsestddn selvyys kaikille. Selkedt tavoitteet
toimivat tdssdkin kohtaa esihenkilon tukena, koska tyOntekijin on huomattavasti helpompi

priorisoida ty6tehtdvidan, kun tavoitteet ovat selvét. (Vilkman 2016, luku 5.)

Monipaikkaisen ja monialaisen tiimin johtaminen on huomattavasti helpompaa niinkin
yksinkertaisella tavalla kuin yhteistyon kehittdmiselld. Tekeminen helpottuu, kun tyontekijat

tuntevat toisensa ja toiselta voi pyytdd apua. Keskustelun avaaminen ja vuorovaikutuksen



parantaminen tiimin kesken on ehdottoman tdrkedd etdjohtamisen kannalta. Hajautetussa
tyOyhteisossa sithen on kiinnitettdvi entistd enemmén huomiota. Konkreettisia keinoja tdhin

ovat kohtaaminen, kuunteleminen ja puhuminen, kuten tydeldméan ulkopuolella.

Nykyéddn yksi vaikeimmista ja vallitsevista johtamisen muodoista on itsensé johtaminen, johon
tyontekijdt tarvitsevat tukea esihenkiloltddn. Vapaus antaa valtaa, mutta myds vastuuta, joka
pahimmillaan uuvuttaa tyontekijit. Esihenkilon tulee olla tarkkana ja antaa tukea, jotta
tyontekijdn kuormitus ei kasva liian suureksi vapauden tuoman vastuun myd6td. Apuna tdhén
toimii tekeméttomyyden salliminen ja luvan kysymisen kulttuurin poistaminen. Esihenkilon
pyrkiesséd liialliseen tehokkuuteen kuormitus kasvaa, tyon jilki huononee ja tydskentely
muuttuu tehottomaksi. Itsensd johtamisen kehittimisen tyokaluna esihenkild voi kayttda
rohkaisua kohti itsendisempdd toimintaa ja p#édtoksid. Se vaatii luottamusta tyontekijaa
kohtaan, koska loppujen lopuksi esimiehen tehtdvi on ottaa virheistd vastuu. (Vilkman 2016,

luku 5.)

Etdjohtajan tdrkein taito on osata toimia yhteisty0ssd ihmisten kanssa. Keskittyessddn
henkilostoon on esihenkil6lld mahdollisuus péaéstd parhaisiin tuloksiin. Tyontekijdkeskeisen
johtamistyylin tiimi on tuloksellinen, kun kaikilla on mahdollisuus hallita omaa tyotddn ja he
kokevat vapauden tavoitteiden saavuttamisen suhteen. Joustavan etdtyon aikakaudella
esihenkil6lld ei ole endd varaa hoitaa ihmisten johtamista vasemmalla kiddelld vaan sille on

16ydyttiva aikaa. (Vilkman 2016, luku 6.)

Pohdinta

Etdjohtaminen ja sen luomat haasteet sekd muutokset tydeldmissd ovat titd paivda. Koronan
vauhdittama tydelimdn murros on ajanut niin esihenkildt kuin tyontekijitkin uusien
toimintatapojen ddreen. Uudet teknologiat, sovellukset ja palvelut ovat tulleet kaikille tutuiksi
janiiden kdyttdonotto on vaatinut jokaiselta panostusta. Tyon kuormitus on kasvanut jokaisella
titteliin katsomatta, kun on tdytynyt pystyd luomaan uusia toimintatapoja péivittdisistd
tehtdvistd suoriutuakseen. Nden, ettd esihenkilot ovat joutuneet tissd sirkuksessa kovaan

paineeseen, jos etdjohtaminen ei ennen korona-aikaa ehtinyt tulla tutuksi.

Thmiset ovat erilaisia ja etdjohtaminen voi aiheuttaa haasteita, jolloin ratkaisevassa asemassa
ovat esihenkilon johtamistaidot. Hyvélld henkilostojohtamisella voidaan vaikuttaa

tyontekijoiden motivaatioon. Selkeimmin vaikutus on néhtédvilld esihenkilon asenteessa



ketterdsti kokeilemalla ja luomalla turvallinen tydympéristo, jossa epdonnistumisille on tilaa.
Lisdksi uusien teknologioiden ja alustojen kdyttdonotto on erittdin tirkedd kilpailukyvyn
turvaamiseksi. TyOyhteisOissd tydeldmdn murrokseen voidaan vaikuttaa my0s luomalla
monialaisia tiimejd, rekrytoimalla oikein. Innovatiivisten toimintaympaéristdjen valttikortti on
monialaisuus, koska monialaiselta tyoyhteisoltd 10ytyy ratkaisuapua vaikeisiin ongelmiin.
Toisilta oppiminen kasvattaa myds omaa osaamista ja nykypdivdn tyon murroksessa ldsna

oleva jatkuva oppiminen ja uudistuminen, myos henkildkohtaisella tasolla on helpompaa.

Luottamus on yksi eldmin, sekd tyoeldméan tukipilareita ja jokainen etdjohtaja on varmasti
joutunut viimeisten vuosien aikana tekemisiin sekd luotettavan ettd epéluotettavan tyontekijan
kanssa. On varmasti ollut vaikeaa, jos esihenkild on joutunut taistelemaan vanhan
kontrollihakuisuuden ja sokean luottamisen vélilld. Mielestini tdsti on voinut selvitd
ainoastaan tdrkeimmén taidon omaavat esihenkil6t, ja se taito on osata toimia yhteistydssi

thmisten kanssa.

Edelld mainittujen asioiden lisdksi jatkuva uusien toimintamallien ideointi osana piivittiista
tyontekijoiden ideoiden tulvaa on varmasti haastanut jokaisen esihenkild asemassa toimivan
ihmisen. Téstd kaikesta ovat varmasti selvinneet ne johtajat, jotka ovat omaksuneet asioiden
hoituvan parhaiten vuorovaikutuksessa ja yhteistydssd oman tiimin kesken. Puhumattakaan
siitd, ettd vanhasta ja kontrollihakuisesta johtamisesta on ollut aika padstdd irti. Yksi
etdjohtamisen suurimpia haasteita on varmastikin aito halu muuttua muutoksen mukana. Tadma

hetki on tydyhteison etdjohtajan normi ja etdjohtaminen on tullut jiddakseen
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