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THVISTELMA

Opinnaytetyd on tehty toimeksiantona Rosendahl Digital Networks Oy:lle (RDN).
RDN on Hollolassa toimiva ohjelmisto- ja mediatalo. Tyon tarkoituksena on tuot-
taa uutta materiaalia liittyen mobiilijohtamiseen, silla mobiilijohtamisen vaikutuk-
sia organisaatioon ei ole suoranaisesti tutkittu. RDN:Ila kdytetdén jo mobiilijoh-
tamista, ja heilld oli mielenkiintoa saada lisatietoa aiheesta organisaation murros-
kauden aikana. Aihe tyéhon syntyi opinnaytetydntekijan tyoharjoittelun aikana
kevéalla 2010 Rosendahl Digital Networks Oy:n toimitusjohtajan Markus Rosen-
dahlin ehdotuksesta.

Teoriaosuudessa kasitellaan johtamista, sitoutumista, organisaatiota, luottamusta
sekd mobiilijohtamista, mobiilityota ja ICT:ta. Teorian lahdemateriaalina on kéy-
tetty aiheeseen liittyvaa kirjallisuutta seka elektronisia lahteita. Teoriaosuuden
tavoitteena on antaa riittava tieto lukijalle mobiilijohtamisesta, jotta lukija pystyy
ymmartamaan sen vaikutuksia organisaatioon.

Empiriaosuudessa tutkitaan, miten mobiilijohtaminen vaikuttaa organisaatioon
sitoutumiseen, miten valta/vastuu -suhteet muuttuvat mobiilissa tydymparistossa
sekd miten mobiilijohtaminen muuttaa organisaatiokulttuuria. Tutkimusaineisto
on kerdatty haastattelujen avulla. Empiriaosuudessa késitellddn RDN:&a yrityksena,
sen nykytilannetta, mobiilijohtamisen vaikutuksia, tyévalineita ja — ohjelmistoja
sekd mobiilijohtamisen mahdollisuuksia, uhkia sek& hyotyja.

Tutkimuksen tuloksena on, ettd mobiilijohtamisen vaikutukset organisaatioon
sitoutumiseen ovat yksilollisig, koska vastausvaihtelut olivat suuria. Huomattavaa
haastattelujen tuloksissa on johdon ja tyontekij6iden erilainen suhtautuminen mo-
biilijohtamiseen. Johtopdatoksené haastatteluista voidaan todeta, ettd mobiilijoh-
tamista harjoittavien organisaatioiden tulee kiinnittaa rekrytoinnissa erityista
huomiota hakijan suhtautumiseen mobiilijohtamista kohtaan.

Asiasanat: johtaminen, sitoutuminen, organisaatio, mobiilijohtaminen
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ABSTRACT

This thesis was commissioned by Rosendahl Digital Networks Oy (RDN). RDN is
a software and media company located in Hollola. The purpose of this thesis is to
produce new material related to mobile management. Literature from mobile
management can be found, but the effects of mobile management on organization
have not been previously examined. RDN already practices mobile management
and they had the interest to receive more information on the organization's
transition period. Topic of the thesis was formed during the author's internship in
the spring of 2010 at Rosendahl Digital Networks Oy by the Managing Director
Markus Rosendahl's proposal.

The theoretical part deals with leadership, commitment, organization, trust and
mobile management, mobile working and ICT. Sources include literature related
to topic and electronic sources. The purpose of the theoretical part is to provide
sufficient information to the reader for mobile management, in order the reader to
be able to understand its effects on the organization.

Empirical part of the study explores how mobile management affects
organizational commitment, how power / liability relations are changing in the
mobile environment, and how mobile management changes organizational culture.
The research material was gathered through interviews. Empirical part deals RDN
as a company, its current situation, the effects of mobile management, tools and
software, mobile management opportunities, threats and benefits.

The result of the study shows that the effects of mobile management's
commitment to the organization are unique, because the response variation was
high. A significant result of interviews was that managers and employees have
different attitudes towards mobile management. In conclusion, the interviews
show that, when organizations that practices mobile management are recruiting
new staff, they should focus on the applicant’s attitude towards mobile
management.

Key words: leadership, commitment, organization, mobile management
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1 JOHDANTO

Tama opinnaytetyo kasittelee sitoutumista, mobiilijohtamista ja seké niiden vaiku-
tuksia organisaatioon. Case—yrityksen&d on Rosendahl Digital Networks Oy (myo6-

hemmin RDN). RDN on Hollolassa toimiva ohjelmisto- ja mediatalo. RDN:1l& on
henkil6kuntaa, jotka tekevat tyotdan osittain muualla kuin paatoimipisteessa. RDN
tarjoaa edistyksellisié tietoteknisié ratkaisuja ja heidén visionaan on olla maailman

johtava myyntiohjelmistojen tuottaja kansainvélisilla markkinoilla.

RDN:n toimitusjohtaja Markus Rosendahl ilmaisi kiinnostuksensa etdjohtamiseen
opinndytetyon tekijan tyoharjoittelun aikana kevaalla 2010. Tasta tekija lahti tyos-
tdmaan aihetta ja p&atyi yhdessa opinnédytetyon ohjaajan kanssa l&hestyméén aihet-
ta mobiilijohtamisen kautta. Mobiilijohtamisen kentéssa innostavaksi ja vahan

tutkituksi aiheeksi muotoutui mobiilijohtamisen vaikutukset organisaatioon sitou-

tumiseen.

RDN on kokenut paljon muutoksia vuosien 2008-2010 aikana koko maailmassa
olevan haasteellisen taloudellisen tilanteen vuoksi. Tasta johtuen yrityksen toimin-
tatapoihin ja organisaation toimintaan vaikuttavien tekijoiden selvittdminen ja
analysointi on jarkevad. RDN:114 on organisaation murroskausi kdynnissa, milla
on vaikutuksia tyontekijoiden maaraan, alihankintaan sekd myyntiagentteihin.
RDN:n murroskauteen liittyy oleellisesti mobiilijohtaminen seka sitoutuminen.
Taman vuoksi tydssa tutkitaan, miten mobiilijohtaminen vaikuttaa organisaatioon

sitoutumiseen.

Mobiilijohtamista ei ole juuri aiemmin tutkittu. Aiheesta on tehty yksi tutkimus,
jonka on tehnyt norjalainen Svein Bergum Turun kauppakorkeakoululle. Bergu-
min tutkimuksessa perehdytdén itse mobiilijohtamiseen ja mobiilityéhon, kun taas
tassa tutkimuksessa nakokulmana on mobiilijhtamisen vaikutus organisaatioon

sitoutumiseen.



1.1 Tutkimuksen tavoite

Tutkimuksen tavoitteena on tuottaa uutta tietoa mobiilijohtamisesta. RDN hyo-
dynt&a jo nyt mobiilijohtamista, joten tyokalut ja k&ytanndn toteutus on jo aloitet-
tu, mutta heiltd puuttuu tieto mobiilijohtamisen vaikutuksista organisaatioon si-

toutumiseen.

Tassa tutkimuksessa on yksi paatutkimuskysymys ja kaksi alakysymysta:

1. Miten mobiilijohtaminen vaikuttaa organisaatioon sitoutumiseen?
a. Miten valta/vastuu suhteet muuttuvat mobiilissa tydympéristossa?

b. Miten mobiilijohtaminen muuttaa organisaatiokulttuuria?

Vastausta paatutkimuskysymykseen selvitetddn alakysymysten avulla. Mobiilijoh-
tamisen vaikutukset organisaatioon sitoutumiseen saadaan vastaamalla ylla esitet-

tyihin kysymyksiin.

1.2 Tutkimusmenetelma ja -aineisto

Tutkimus on kvalitatiivinen tutkimus, joka on toteutettu strukturoituna yksiléhaas-
tatteluna. Haastattelu on kvalitatiivisen tutkimuksen pddmenetelma. Haastattelun
suurin etu on sen joustavuus ja se, ettd vastaajiksi suunnitellut henkil6t saadaan
mukaan tutkimukseen. Haastattelussa vastauksia on mahdollista tulkita enemmaén
kuin esimerkiksi kyselyssa. Haastattelu on valittu aineistonkeruumenetelméksi,
koska opinndytetyon aihe on vahén kartoitettu aihealue ja tutkijan on vaikea etuka-
teen tietdd, minka suuntaisia vastaukset tulevat olemaan. Ennalta jo tiedetaan, etté
tyon aihe tuottaa monia erilaisia vastauksia haastateltavasta ja hanen asemastaan
riippuen. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 204—206.) Haastattelu on toteutettu

kayttden apuna kysymyslomaketta.

Aineistona on kéytetty kirjallisuutta mobiilijohtamisesta ja mobiilitydstd, johtami-

sesta, sitoutumisesta, organisaatioista seka informaatio- ja kommunikaatiotekno-



logiasta. Case-osuutta aineistona on kaytetty RDN:n henkilékunnan haastatteluja.
Haastatteluja tehtiin yhteensa viisi. Haastatteluun osallistui kaikki RDN:n tyonte-
kijat yhta lukuun ottamatta, joka oli haastattelujen tekohetkella tyomatkalla. Myds
yrityksessa tyoskentelevad tyoharjoittelijaa on haastateltu. Otos edustaa siis seké
johdon, etté tyontekijoiden nakdkulmia. Elektronisia lahteitd on kaytetty kirjaléh-
teiden tukena. Ty0ssé kasitelld&n vahan tutkittua aihetta, jossa opinnaytetyon teki-

ja luo avausta aiheeseen.

1.3 Tyon rakenne

Opinnaytetyd koostuu neljasta osa-alueesta, joita ovat johdanto, teoriaosa, empi-
riaosa ja yhteenveto. Tutkimuksen rakennetta on kuvailtu tarkemmin seuraavassa

kuviossa.

-Tutkimusmenetelma ja -aineisto
Johdanto - Yleiskuvaus ja tyon tarkoitus
-Tydn rakenne

- Johtaminen ja sitoutuminen
- Mobiilijohtaminen ja mobiilityd

- Toimeksiantajan esittely
- Tutkimuksen taustaa
- Tutkimuksen tulokset

- Koko tutkimuksen yhteenveto
Yhteen-

veto

Kuvio 1. Opinnaytetyn rakenne

Opinnaytetyon teoriaosuus on jaettu kahteen lukuun. Ensimmaéisessa kasitellaan

johtamista ja sitoutumista. Olennaisena osana ensimmaiseen teorialukuun kuulu-



vat my06s organisaatio, sisdinen viestinta, alaissuhde ja luottamus. Toisessa teo-
rialuvussa kasitelladn mobiilijohtamista ja mobiility6td, eli henkildita, viestintaé ja
valineitd mobiilitydn osana. Teoriaosan tarkoituksena on pohjustaa tutkimusaihet-
ta. Tyon empiriaosuus koostuu toimeksiantajayrityksen RDN:n esittelyst, tutki-
muksen taustoista ja keskeisimmisté tuloksista. Yhteenveto kokoaa lopuksi koko

tyon paékohdat.



2 JOHTAMINEN JA SITOUTUMINEN

2.1 Johtaminen

Johtajuutta on ollut yhtd kauan, kun on ollut elaméaa. ”Jotkut joukosta ovat aina
olleet taitavampia ohjaamaan muita toivomaansa suuntaan, vaikuttamaan ympaéris-
t00n ja ottamaan valtaa ja vastuuta.” (Piili 2006, 13). Johtajuutta on vaikeaa méaa-
ritell&, mutta kohdatessaan sen kylla tietdd. Johtajien tehtdvané on saada kaikki
potentiaali esiin ihmisista. Pentti Sydanmaanlakka kiteyttaa kasityksensa johtajuu-
desta teoksessaan Alykis johtajuus seuraavasti: Johtajuus on prosessi, jossa joh-
taja vaikuttaa yksiloon tai ryhmaén, jotta yhteinen tavoite saavutettaisiin tehok-
kaasti.” (Syddanmaanlakka 2004, 105.) Johtamisprosessissa on kolme osaa: johtaja,

johdettavat ja tilanne (Humala 2007, 13).

Johtamiseen vaikuttavat tekijét:

Johtaja Johdettavat Tilanne

h 4

Yhteinen tavoite

Kuvio 2. Johtamisprosessi

Y14 olevasta kuviosta ndhdaan, ettd johtaja, johdettavat ja tilanne vaikuttavat yh-
teisen tavoitteen saavuttamiseen. Yhteisté tavoitetta johtamisprosessissa ei saavu-

teta, mikali kaikki kolme tekijaa eivét toimi yhdessa.



Johtamisty6hon siséltyy suunnittelua, organisointia, valvontaa, toiminnan ohjaa-
mista sekd henkiloston johtamista. Johtajaksi tuleminen vaatii kehittymist4, jossa
kolme tekijaa nousee kehittymisen peruspilareiksi. Ne ovat kasvatus, koulutus
seké kokemus. Johtajuuden alkumetreilla aloittavalla johtajalla on néistd kolmesta
resurssinaan usein vain kasvatusta. Johtajuus ndyttaa nurjan puolensa, kun koulu-
tuksen tuomia tyokaluja johtajuuteen ei ole. Koulutus avaa késitteen johtajuus ja
tdma luo kehittymisen halua, johtaja kehittaa itsedén, kehittyminen taas avartaa

jatkuvasti késitetté johtajuus. (Vesterinen & Juuti 2006, 141-142.)

Johtajuuden haasteina pidetddn seuraavia asioita:

ristiriitatilanteet

- johtajana kehittymisen keskeneréisyys

- muiden tyontekopaikkojen johtaminen

- organisaation koko

- lisddntynyt yhteistyd muiden organisaatioiden kanssa
- jatkuva muutos

- jatkuvasti pienentyvat resurssit

(Vesterinen & Juuti 2006, 147.)

Johtajia ja johtajuutta tarvitaan kaikkialla, johtajan rooliin kuuluu vastuunkanto,
strategian laadinta, pddméaérien osoittaminen sek& néiden toteutumisen valvonta.
Naista neljésta ei voi yhdestakaan luopua ja on luonnollista, ettd ndma tehtavat
ovat yhden ihmisen vastuualueella. Ndmé nelja tehtavéé aiheuttavat lukuisia lisa-
tehtavia johtajalle, alaiset tarvitsevat tietoa, miksi jokin asiaa tulee tehdd ja miten.
Tyontekijoiden kesken on jatkuvasti eripuraa ja riitatilanteita tyopaikoilla, ndihin
tilanteisiin tarvitaan jokin korkeampi taho ratkomaan oikeudenmukaisesti tilan-
teet. Johtajan tulee asettautua asemaan, jossa haneen voi turvautua, luottaa seka

keskustella erilaisista asioista. (Vesterinen & Juuti 2006, 147-150.)



2.1.1 Management ja leadership

Johtaminen jaetaan kahteen osaan, leadershipiin ja managementiin eli ihmisten
johtamiseen ja asioiden johtamiseen. Vuonna 2002 Yuklin mielipide on, ettd ma-
nagementtia ja leadershippia ei voi esiintyd samassa henkil9ssa, toisin sanoen jot-
kut ihmiset ovat managereja ja jotkut leaderejad. Managerit arvostavat pysyvyytt,
jarjestysta ja tehokkuutta, kun taas leaderit arvostavat joustavuutta, innovaatioita
ja sopeutumista. Molemmat, management ja leadership, pitavat sisallaan lopputu-
lemaan padsemisen mahdollisimman hyvin. T&ssa prosessissa on kuitenkin erilai-
sia elementtejd; vahva leadership voi heikentaa jarjestysté ja tehokkuutta, kun taas

vahva management ei rohkaise riskinottoon ja innovaatioihin. (Yukl 2002, 5-6.)

Management keskittyy: Leadership keskittyy:

- P&amaéariin ja tavoitteisiin - Visioon

- Kertomaan miten ja milloin - Myymaan ajatuksia mité ja miksi
- Lyhytnakdisyyteen - Pitk&nakoisyyteen

- Organisaatioon ja rakenteeseen - Ihmisiin

- Itsevaltiuteen - Demokratiaan

- Yllapitoon - Kehittdmiseen

- Hallintoon - Innovatiivisuuteen

- Ohjaamiseen ja valvontaan - Luottamukseen innostamiseen
- Johdonmukaisuuteen - Joustavuuteen

- Riskien valttdmiseen - Riskien mahdollisuuteen

(McManus 2006, 12.)

Managementin sek& leadershipin méaarittelyssé on luonnollista, ettd verrataan niita
keskenddn. Leadereitd kuvataan usein termeill& karismaattinen ja inspiroiva, har-
voin kuulee puhetta managereista néill4 sanoilla. Managereita kuvataan useammin
rationaaliseksi, ja henkiloksi, joka ajattelee jarjelld eiké sydamelld. Management

yhdistetdan usein tehokkuuteen, suunnitteluun, paperitdihin, menettelyihin, ase-



tuksiin, kontrolliin ja johdonmukaisuuteen. Leadership yhdistetdén riskinottoon,
dynaamisuuteen, luovuuteen, muutokseen ja visioon. (Hughes, Ginnett & Curphy
1996, 13-14.) Management ja leadership ovat toisiaan taydentavia toimintoja
(Harvard Business School 2006, 6).

Taman péivan johtamisessa vallitseva tyyli on ihmisten johtaminen eli leadership.
Ihmisten johtamisessa avainasemassa on tyontekijoiden hyvinvointi, menestyvien
organisaatioiden taustalta on I0ydetty hyvinvoiva henkilosto. (Vesterinen & Juuti
2006, 141). Ongelmatilanteissa leadershipin perusominaisuutena nakyy jokaisen
mahdollisen vaihtoehdon tutkiminen ja jokaisen mahdollisen reitin 16ytdminen

saavuttaakseen padmaaran (Sergiovanni 2001, 3).

2.2 Sitoutuminen

Merkittava tekijé sitoutumisessa organisaatioon on suhteet. Ne ovat keskeinen
elementti yksilon pyrkimyksessé rakentaa arjestaan mieleké&sté. Sitoutuminen on
sosiaalipsykologinen ilmid, jossa vaikuttavina tekijoina ovat yksild ja organisaa-
tio, tarkemmin ottaen niiden vilinen suhde tai side. O’Reilly ja Chatman (1986)
maadrittelevat sitoutumisen psykologiseksi siteeksi, jonka luonne ja perusta vaihte-
levat. (Jokivuori 2004.)

Sitoutuminen voi perustua sisaistamiseen, samaistumiseen sekd mukautumiseen.
Mikali organisaatiolla ja yksil6lla on samanlaiset tai samankaltaiset asenteet ja
arvomaailma, tassa tilanteessa sitoutuminen perustuu sisaistamiseen. Sitoutumi-
nen perustuu samaistumiseen, kun yksilo ottaa organisaation arvot ylpeydell& vas-
taan ja kunnioittaa naitd arvoja, vaikka hdnen omat arvonsa eivat olisivatkaan sa-
mat tai samankaltaiset. Mukautuminen on kyseessa vain silloin, kun yksild kayt-
taytyy organisaation toivomalla tavalla vain tiettyjen etujen vuoksi. Han ei toimisi
talla tavoin oman arvomaailmansa mukaan, vaan toimii olosuhteiden pakosta.
(Jokivuori 2004.)



Y leisesti ottaen sitoutuminen organisaatioon vastaa kysymykseen, miten henkil
on asennoitunut tai kiinnittynyt organisaatioon. Sitoutumisessa tarkeéna tekijana
on siséistetty vastuunotto, joka tarkoittaa tyon tekemistd organisaation menesty-
mistd mahdollistavalla tavalla. Talla tavoin toimiessaan yksil6 ottaa huomioon
kaikessa organisaation edun ja hyvaksyy sen intressit, tdmaé ei tarkoita taysin omi-
en henkilokohtaisten etujen laiminlyontid, vaan tassa tapauksessa intressit kohtaa-
vat. (Jokivuori 2004.)

Késitteitad sitoutuminen ja sitouttaminen ei tule sotkea keskenaan. Sitoutuminen on
yksilon tunnetila, jossa yksilo haluaa antaa panoksensa johonkin. Sitoutumisen
tunteen voi luoda esimerkiksi tydssa onnistumisesta tuleva hyvén olon tunne tai
hyva palaute. Sitouttamisessa kyse on yrityksestd saada yksilo sitoutumaan. Si-
touttamisessa luodaan edellytykset sitoutumiselle. Sitoutumista voi olla pitkén tai

lyhyen aikavalin muodossa. (Aberg 2006, 30.)

Pitk&n aikavalin sitoutumiseen pienet vastoinkdymiset eivat vaikuta merkittavésti.
Pitkén aikavalin sitoutumiseen vaikuttavia tekijoitd ovat muun muassa vision ja
tavoitteiden tarkeyden tunne yksil6lle itselleen. Kun yksild tuntee vision ja tavoit-
teet tarkeéksi, niiden toteuttaminen omalta osaltaan tulee helpommaksi ja mielek-
kaammaksi. Yksilon sitoutumiseen vaikuttavat lisaksi tydyhteisén suhtautuminen
yksildihin ja heidan kykyihinsa. Jos yksildihin uskotaan ja luotetaan seké, jos yksi-
I6lle annetaan mahdollisuus kéyttdd omia kykyja ja kasvaa ammattilaisena ja ih-
misend, yksildn pitkén aikavalin sitoutuminen on korkealla tasolla. (Aberg 2006,
30.)

Lyhyen aikavélin sitoutuminen on lahinnd paivittaiseen tyohon liittyvia seikkoja,
kuten minkalaisella mielelld tekee ty6nsa juuri tdndén ja kuinka paljon haluaa an-
taa omia resurssejaan juuri tdna paivana. Lyhyen aikavélin sitoutumiseen vaikut-

tavia tekijoitd ovat tydon mielekkyys, omaan tyéhon liittyvaan suunnitteluun
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osallistuminen, tyoviihtyvyys, palautteen saaminen oman tydyhteison jasenilta.

Lyhyen aikavalin sitoutuminen laskee, jos toita maarataan yksiloa kuulematta.

(Aberg 2006, 30.)

Vaikutusmahdollisuus
omaan tyohon

Tyon
mielekkyys

7

Olosuhteiden
pakko

Organisaation \ /
arvojen
kunnioitus

Palautteen
saaminen Tyoyhteison
suhtautuminen
yksilgihin
Yksilon

/ asennoituminen

Organisaation
‘X vision ja
tavoitteiden
tarkeys yksilolle

Tyontekijan vastuu

Tydssa Omat ja
onnistuminen organisaation

asenteet ja arvot

organisaation
menestymisessa

Kuvio 3. Yhteenveto sitoutumiseen vaikuttavista tekijoista.

Kuviosta 3 ndhdaan, etté sitoutumiseen vaikuttavat useat eri tekijat. Organisaatiol-

la, ihmisilla, tyolla sekd omalla asennoitumisella, on kaikilla jalansija maéaritelta-

essa sitoutumista.
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2.3 Organisaatio

Organisaatio on sopimus tyonjaosta, se maarittelee jokaisen tehtavét ja sen, kuka
on vastuussa mistakin alueesta. Organisaatio muodostuu ihmisista. Ihmiset muo-
dostavat organisaatioon toimintatavat, osa niista on suunniteltua, kuten saannot,
osa toimintatavoista tulee kuin itsestadn, jokaisen ihmisen kaytoksen, kokemuksen
ja tapojen vuoksi. Tasta voi syntya ristiriitaa halutun organisaatiomallin ja organi-
saation todellisten toimintatapojen vélille. Organisaatiota kuvataan usein organi-
saatiokaaviolla. Organisaatiokaavio kertoo usein kaytetyn organisaatiorakenteen.
(Mashup Ventures Ltd 2008.)

Organisaatiot ovat olemassa aina jonkin syyn vuoksi. Tdméan syyn vuoksi taytyy
olla selvillg, ettd sen saavuttamiseksi tehddan oikeita asioita. T&mé& kokonaisuus
on organisaation perustehtdva. Jatkuva muutos aiheuttaa sen, ettd perustehtava on
koko ajan jatkuvan tarkastelun alla. Jatkuvasti muuttuva toimintaymparisto pitaa
organisaation valveilla koko ajan, on pakko tehda oikeita asioita tai perustehtavaa
ei pystyta tayttdmaan. (Kehityspiikki Oy 2010.)

Tavalliset organisaatiot eivat useinkaan ole ihanteellisia toiminnaltaan. Ollakseen
alykas, organisaation tulisi olla samanaikaisesti tehokas, oppiva ja henkildston
hyvinvointia edistava. Organisaatio pitaa yleensa huolen siitd, ettd tehokkuus on
maksimissaan. Tehokkuus on elinehto organisaatiolle nyt ja tulevaisuudessa, kun
taas oppiminen ja henkildston hyvinvointi maksavat itsensa takaisin erityisesti
pidemmalla aikavélilla. Toimintaympdriston muutokseen vastaaminen vaatii re-
sursseja, samoilla opeilla ei parjaté vuodesta toiseen, saatikka vuosikymmenesta
toiseen. Td&man vuoksi osaamisen yllapitdmiseen ja kehittdmiseen tulee panostaa
jatkuvasti. Jos henkildston hyvinvointi vaihtuu pahoinvoinniksi ja loppuun pala-
miseksi, organisaatio ei pysty toimimaan tehokkaasti. (Sydanmaanlakka 2004,
100-101.)
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2.3.1 Organisaation hyvinvointi

Organisaation hyvinvointiin vaikuttavat viranomaismaaraysten noudattaminen,
kilpailu ja asiakkaan tarpeista huolehtiminen. Organisaation hyvinvointiin vaikut-
tavat myds onnistumiset seké yksilo-, ettd yritystasolla. Onnistumiset pitévat huo-
len tyGpaikoista, jolloin tydntekijoiden itseluottamus kasvaa. Y leisesti on ajateltu,
etta tuottavuutta parannetaan kehittdmalla tyontekijoiden tyytyvaisyytté tyohonsa.
On viitteit4 siit4, ettd asia ei ole ndin. Tyontekijan tyotyytyvaisyyden ja tydsuori-
tuksen positiivinen vaikutus johtuu siitd, etta tyosuoritus lisaé tyotyytyvaisyytta
eiké siitd, ettd tyotyytyvaisyys parantaa tyosuoritusta. (Tiensuu, Partanen & Aalto-
nen 2004, 22-24.)

Urheilumaailmasta I6ytyy tahén sopiva vertaus, urheilija on tyytyvainen onnistu-
essaan. Urheilijalle ei tule tyytyvaisyyden tunnetta, jos hén vaan kokee jonkun
mukavaksi ajanvietteeksi. Tulokset eivat tule urheilu- eivétka tydmaailmassa il-
ten mukaan tuottavuus ja tydilmapiiri korreloivat keskenaan. Yrityksissa, joissa on
korkea tuottavuus, tydilmapiiri on hyva. Sama péatee toisinpéin, matala tuottavuus
ja huono tyoilmapiiri 10ytyvat samasta yrityksesta. (Tiensuu, Partanen & Aaltonen
2004, 22-24.)

Tyon tekeminen on mielekastd, kun ty6é kuuluu johonkin isompaan kokonaisuu-
teen. Silloin tyosté tulee tekijalle tarkedd. Jos tyontekijé saa itse organisoida omaa
tyotansd, hén saa henkisté vapautta ja on onnellisempi. Tyontekijéan onnellisuuteen
vaikuttavat hdnen omat ymparistotekijansé. Tyokavereiden seurassa olotilat jae-
taan. Jos ympadrilla olevat ihmiset ovat onnellisia, onnellisuus liséantyy jokaisella.
Sama tosin pétee myos toisinpdin, jos tydkaverit ovat masentuneita tyohonsa, se

tarttuu helposti myds muihin. (Tiensuu, Partanen & Aaltonen 2004, 25-26.)

Hyvasséa tydyhteisdssa valtaa ja vastuuta jaetaan myds tyéntekijoille. Tama on yksi
jaetun johtajuuden periaate. Kun tyontekija tuntee olevansa mukana organisaation

toiminnassa, tyon hallinnan tunne lisdéntyy ja tydhyvinvointi kasvaa. Tdma taas
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nakyy esimerkiksi vahaisempiné poissaoloina. Toisin sanoen, jos tyontekija ei
paése vaikuttamaan omaan ty6honsg, syntyy stressitila, joka kasvattaa mahdolli-
suutta sairastamiseen. Tama voi myos johtaa tilanteeseen, jossa tyontekijé passi-
voituu ja oppii avuttomuuteen. IThmisen tarvitsee tuntea hallitsevansa omaa ela-
maa, tdma tarkoittaa selviytymista arjen tilanteista, joita elama tuo tullessaan. Ih-
minen, joka kokee omaavansa hyvan elamanhallinnan, on hyvauskoinen. H&n us-
koo voivansa itse vaikuttaa omaan eldmaénsa omalla panoksellaan, eiké jaa odot-

tamaan, miten kohtalo pdivat rakentaa. (Manka 2006, 14-15.)

Ty6hyvinvoinnissa keskeisinta on ihmisten ajatukset ja kokemukset tyopaivan
aikana. Tyontekijoiden ajatuksiin vaikuttaa negatiivisesti, jos he kokevat etteivat
omat aiemmat taidot ole riittavia. Muutos on jatkuvaa. Jos ei kehity mukana, tai-
dotkaan eivét tule riittamaan. Tyontekijoiden hyvinvointiin vaikuttaa ratkaisevasti
my0s se, saako tyontekijé suorittaa tydonséd omasta mielestadn mielekkaalla tavalla.
(Otala & Ahonen 2005, 27-28.)

2.3.2 Sisdinen viestinta

Siséinen viestinta on tarkeaa yrityksen menestymisen kannalta, se on yksi johdon
tarkeimpid tehtdvié. Sisdisen viestinnan tarkoituksena on saattaa kaikkien tyonte-
kijoiden tietoon yrityksen visio, strategia seka arvot. Esimiesten tulisi ymmaértaa
oma roolinsa sisdisen viestinnan toteuttajana siten, etté tyontekijat ovat sitoutunei-

ta organisaatioon. (Viestintatoimisto Pohjoisranta Oy 2010.)

Sisdinen viestintd helposti ymmaérretdan vain paivittaiseksi tyoviestinnéksi, mutta
kyse on paljon suuremmasta kokonaisuudesta. Siséiseen viestintédan tulee panostaa
sekd henkisid, etté taloudellisia resursseja, se on johdon strateginen tyokalu. Koko
organisaatiolla tulee olla yhtélaiset arvot yrityksen strategian ja maineen tavoitta-
miseksi, onnistunut sisdinen viestintd mahdollistaa tdmén. (Viestintatoimisto Poh-
joisranta Oy 2010.)
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Siséinen viestintd on muuttunut uuden viestintateknologian ansiosta. Viestinnassa

on korostunut strategialahtdisyys, mittaaminen, tulosten osoittaminen seka henki-

[6ston sitoutumisen turvaaminen. Henkildston sitoutuminen organisaation toimin-

taan nakyy asiakaspalvelun laadussa. (Viestintatoimisto Pohjoisranta Oy 2010.)

Siséinen viestintd on laaja kokonaisuus. Sen tyypillisimpi& osa-alueita on kuvattu

seuraavassa kuviossa.

SISAISEN VIESTINNAN TYYPILLISIMMAT OSA-ALUEET

Jokapadivdinen
tyoviestinta

Henkilokohtainen
esimies-/
tyontekijaviestinta

Osasto- tai

vksikkdkohtainen

viestinta

Koko
organisaatiota
koskeva
viestinta

Palaverit

Tyén
ohjaus

Kehitys- Arvioinnit
keslkustelut

SISAISEN VIESTINNAN YLEISIMMAT KANAVAT

Lahin esimies Kokoukset Tiedotus- Sisaiset lehdet Infokirjeet Intranet
tilaisuudet
Ylin johto Palaverit Tiedotteet Oppaat Sahkoposti

Kuvio 4. Sisdinen viestintéd (Viestintatoimisto Pohjoisranta Oy 2010.)

Kuviosta 4 ndhd&én myaos sisdisen viestinndn yleisimmat kanavat, joita ovat hen-

kilot, tilaisuudet ja tapaamiset seka kirjalliset ja séhkoiset kanavat.
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Jokaisen tyontekijan tarkein tietolahde on oma esimies puhuttaessa asioista, jotka
liittyvéat tyontekijan omaan tyohon. Oma esimies pitdé huolen, ettd jokainen hanen
alaisensa saa tarpeelliset tiedot joko esimieheltd itseltdan tai kokouksista ja pala-
vereista. Muiden yksikoiden tietoja saadaan sisaisesté lehdesta ja tiedotteista. Ko-
ko yrityksen asioista tiedotetaan tiedotustilaisuuksissa, henkildstolendessa, esi-
miesten kautta tai toimitusjohtajan katsauksella. Viestinnan kanavat ovat muuttu-
neet viime vuosina. Verkkoviestintd on kehittynyt ja muuttanut muiden kanavien
kayttéd. Verkon tuomia mahdollisuuksia on hyédynnetty merkittavéasti. Se on
mahdollistanut uusien viestintatapojen kayton ja samalla vahentanyt tai lopettanut
kokonaan vanhoja viestintatapoja, kuten pikatiedotteen, ilmoitustaulut tai puhelin-
ja videouutiset. Kuitenkin useimmat viestintdkanavat ovat jadneet kayttoon, verk-
ko on vain tullut niiden rinnalle tdydentamé&an vanhoja viestintédkeinoja. Siséinen
viestintd on muuttunut vastaanottajaystavallisesmmaksi vanhasta lahettdjakeskei-
syydesta. (Aberg 2006, 109-110.)

Abergin (2006) mukaan sisdisessa viestinnassa on nelja erilaista haastetta. En-
simmainen haaste on tiedon litkkuminen, jota monessa tapauksessa liikkuu liian
vahan. Tasta syntyy uutistyhjioita, joita syntyy, kun ihmiset tietavat, etta jotain
merkittdvaa on tapahtunut, mutta heille ei ole kerrottu siitd. Uutistyhjididen on-
gelmana on, ettd talloin puskaradio alkaa tayttaa tyhjiota. Yrityksissa uutistyhjioita
syntyy helposti fuusion tai organisaatiomuutoksen yhteydessa. Ihmisilla on aina
tarve tayttaa tyhjio. Paras tapa katkaista puskaradion aiheuttamilta huhuilta siivet

on nopea, aktiivinen ja luotettava sisdinen viestinta. (Aberg 2006, 111-112.)

Toinen haaste on tietovarastot ja -verkot. Osa tiedosta on sellaista, ettd sen tulisi
olla paikallaan, mutta sellaista, ett& tietoa tarvitseva paasee siihen késiksi. Kéaytan-
ndssa kyse on tietokannoista, joihin tiedontarvitsijalla on paésy verkon kautta.
Tiedon tulee olla saatavilla. (Aberg 2006, 112.)
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Kolmas haaste on esimies, joka on yhteys oman yksikkdnsé ja muun tydyhteison
valilla. Han tuntee oman yksikkonsa toiminnan lapikotaisin sekd omaa myos laa-
jemman kuvan koko tydyhteisdn toiminnasta. Esimiehen tiedotusvastuu koostuu
yleisten tietojen muokkaamisesta oman yksikon tarpeisiin sekd oman yksikon né-

kokantojen eteenpain vientiin. (Aberg 2006, 112.)

Neljantena haasteena ovat normaalista poikkeavat keskustelukanavat. Poikkeavak-
si keskustelukanavaksi sopii fyysinen tila, jossa ihmiset voivat lepuuttaa aivojaan
ja heittad ilmaan villeja ideoita. Tdman tulee olla satunnaisviestintaa, ei varta vas-

ten jarjestettya toimintaa. (Aberg 2006, 112.)

2.3.3 Alaissuhde

Johtaminen kehittyy jatkuvasti, asiantuntija tehtavissa tydskentelevia ja teollisuus-
tyontekijoitd ei tulisi johtaa samoin opein. “Endd ei myoskadn pade jako, ettd joh-
tajat ajattelevat ja alaiset” tekevit.” Alaiset perehtyvat omaan ydinosaamiseensa
ja ovat sen alan asiantuntijoita, kun taas johtajalla on useita eri asiantuntijoita joh-
dettavanaan, hanella ei voi, eika hanelld kuulu olla yhta paljon yksityiskohtaista

tietoa asiasta kuin alaisella. (Sydanmaanlakka 2004, 15.)

Esimiehen ja alaisen vélinen vuorovaikutus syntyy tasa-arvosta ja jatkuvasta yh-
teistyosta. Se on ikdan kuin vaihtoa, molemmat saavat jotain. Alaisen on paastavé
kertomaan tuntemuksistaan ja tyostdén esimiehelleen, jonka on aidosti oltava
kiinnostunut ja todella kuuntelevan alaistaan. Esimiesty® onkin erdanlainen palve-
luammatti, jossa tarked osa on muiden ihmisten huomiointia, palvelemista seka

auttamista. (Vesterinen & Juuti 2006, 142.)
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2.4 Luottamus

Luottamus on sitd, etta tietda toisen osapuolen tarkoittavan toiselle hyvéa tai aina-
kin toimivan h&nen etunsa huomioon ottaen. Luottamus on syntynyt, kun ei epdile

toisen aikeita. (Laine 2009.)

Tieteellisesti luottamusta kasitelldan kolmesta nakokulmasta:

1. Luottamuksen ansainnut henkilé omaa hyvét aikeet

2. Luottamuksen ansainnut henkild on patevé

3. Luottamuksen ansainnut henkild saa vapautta (riski)
(Laine 2009.)

Alaisen on luotettava esimiehensd antamaan opastukseen tdiden suorittamiseksi ja
esimiehen on luotettava alaiseen, jotta tyot tulevat tehtya sovituissa aikamaareissa.
Luottamus vaatii aina vahintdan kaksi osapuolta. Seka alaisella, etta esimiehella
tulee olla tarvittava kompetenssi, jotta luottamus syntyy ja sailyy. Luottamus on
aina vapaaehtoista, ei pakottamista. Asetetut tavoitteet tulisi saavuttaa vapaaehtoi-
sesti eikd uhkailemalla. Silloin toimitaan pakotettuina ilman todellista vaihtoeh-

toa, jolloin kyse ei ole luottamuksesta. (Laine 2009.)

Luottamuksen merkitys korostuu, kun ty6tehtdvaa tekee vain yksi henkild. Taman
henkilon poissaoloa ei korvaa kukaan, joten poissaoloja ei saisi paljoa olla ja toi-
hin tulemisen pitdisi olla tasméllista. Luottamuksen haasteina ovat luottamuskult-
tuurin luominen, luottamuksen yll&pito sekd luottamus arjessa. Ratkaisuja luotta-
mukseen ovat aito avoimuus, vaikeistakin asioista puhuminen sekd ymmartami-
nen. (Lahtinen & Sundvik 2006, 111-112.)

Luottamuksen laatu ja vahvuus on usein kiinni keskusteluista muiden kanssa, yh-
teisista asioista puhuessa voidaan valttaa vaarinkasityksia ja kehittaa luottamusta.
Tyopaikoilla myds keskustellaan asianosaisten selkien takana heidan tyonteostaan
seka tyopanoksestaan, ndma asiat vaikuttavat ihmisten suhtautumiseen ja luotta-

mukseen. Luottamusta on kahdenlaista, tydntekijoiden valiset luottamussuhteet
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seka tyontekijan ja esimiehen vélinen luottamussuhde. Esimies on koko ajan tark-
kailun alla ja nain my6s haneen kohdistuva luottamus punnitaan paivittain. Tyon-
tekijoiden luottamuksen esimieheensé ollessa suuri, selan takana puhuminen esi-
miehestd vahenee. (Ekman 2004, 109-111.)
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3 MOBIILIJOHTAMINEN JA MOBIILITYO

Késitteelld mobiilityo tarkoitetaan liikkuvaa tyota, jossa tyontekija on viikossa yli
10 tuntia poissa tyopaikaltaan ja k&yttad yhteydenpitoon erilaisia sahkoisia medio-
ita ja laitteita (Hyrkké&nen 2008). Mobiilitydn mééritelméasté on useita mielipiteita,
mutta yhteista maaritelmissé on se, ettd mobiilityota saételee jonkinlainen muo-
dollinen sopimus, mobiilityota tehddan muualla kuin paéakonttorissa ja mobiili-
tyossé hyodynnetéén seka tieto-, ettd viestintdteknologiaa. Usein mobiilityo laske-
taan vain tyon tekemiseksi kodista késin, etatyokeskuksissa tai satelliittitoimis-
toissa. Maéritelmien ristiriidoista kertoo se, ettd osa tutkijoista méarittelee mobiili-
tyoksi virtuaalitiimit ja virtuaaliorganisaatiot, kun taas osa ei laske ndita mobiili-
tyoksi ollenkaan. Mobiilityd, jaettu tyo, virtuaalitiimit, ja elektroninen yhteistyo
ovat vuonna 2009 Pohjoismaissa yleisesti kaytdssa, kun taas Yhdysvalloissa hal-

litsevana piirteend on etatyd. (Bergum 2009, 24-25.)

Termi mobiilityd, otettiin k&yttdon Jack Nillesin toimesta vuonna 1976 ja silloin
keskityttiin maaritelmiin, luokitteluihin, etuihin ja haittoihin sek& mobiilityén
mahdollisiin vaikutuksiin. 1980-luvun loppupuolella mobiilityon levidmisen hait-
tana nahtiin johtajien negatiivinen asenne sité kohtaan. Siihen aikaan asiasta pu-
huivat 1ahinnd harrastelijat. 1990-luvulla akateeminen yhteiso otti tutkimuksiinsa

johtotason kysymykset mobiilityon tutkimiseen. (Bergum 2009, 26.)

Tyontekijalla tulisi olla tiettyja ominaisuuksia, jotta mobiitydskentely olisi mah-
dollista. N&it4 ominaisuuksia ovat:
- Mobiilityontekijat ovat yleensa riippumattomia, eivétka he tarvitse jatku-
vaa valvontaa tai palautetta
- Heilla ei ole tarvetta jatkuvaan sosiaaliseen vuorovaikutukseen tai olla
mukana toimiston porukassa
- Taitoa motivoida itseddn, olla organisoitunut ja suhtautua kurinalaisesti
tyohon
- Pit&4 pystya jakamaan molemminpuolista luottamusta omiin esimiehiin

- Taytyy olla hyva kasitys omien tyotehtévien vaatimuksista
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- Tulee omata vahvat kommunikaatiokyvyt

- Tulee olla tietoteknisesti pateva

- Ajankayton hallinta seké tyota tukeva kotiymparisto olisi suotavia, jal-
kimmadinen eritoten silloin, kun puhutaan kotona tehtévastd mobiilityostéa

(Bergum 2009, 27.)

Pohjimmiltaan kyse on kuitenkin oikean yhdistelman l16ytamisté. Tulisi hakea oi-
kea henkil® kyseiseen tyéhon ennemmin kuin hakea oikeaa henkil6a mobiilityo-
hon. 1980-luvulla suurimman mobiilityontekijaryhmén muodostivat naiset. Hei-
dan oletettiin yhdistavan kotityot ja kotona suoritettavat palkalliset tyot. Ké&sityk-
set ovat muuttuneet, silld vuonna 2008 yhdysvaltalaisessa tutkimuksessa selvisi,
etta tyypillinen mobiilityéntekija on 40-vuotias mies, jolla on korkeakoulututkinto
ja joka elda kotitaloudessa, jossa ansaitaan 75 000 Yhdysvaltojen dollaria vuodes-
sa. Mobiilityontekijoista 61 % on miehid ja 39 % naisia. Eri tutkimustuloksissa on
hieman eroavaisuuksia keskenaan, usein tulos on, ettd mobiilitydntekijoista miehia
on 65-70 %, mutta vuonna 2006 tehdyssa tutkimuksessa vain 53 % oli miehia.
Joka tapauksessa kasitykset ovat muuttuneet merkittavasti reilussa kahdessakym-

menessa vuodessa. (Bergum 2009, 28-29.)

Mobiilissa tydymparistossa hamartyy kasite tyopaikasta. Tydpaikka muuntautuu
mobiilitydssé verkossa olevaksi tydtilaksi, joka voi olla yhteinen muiden kanssa.
TyoOté ei voi enédé ajatella sellaiseksi, jossa tyopaikan oven sulkeuduttua voi unoh-
taa kaiken tyéhon liittyvan, tyot tulevat mobiilitydn vuoksi kotiinkin. Td&ma pitéisi
hyddyntad voimavarana, jossa mobiilisti tydskenteleva voi saada uusia ajatuksia
erilaisessa tydymparistdssa ja innovaatioiden kehittdmisessa. Johtajan tulee ym-
martéa, ettd verkkojohtaminen ei ole ohimeneva aikakausi, verkkojohtaminen on
muodostumassa pysyvéksi elementiksi tydelaméan. Tastd johtuen johtajien tulee

sopeuttaa omaa johtamistyylid. (Humala 2007, 15-20.)

Mobiilityd muuttaa johtamisty6ta. Johtamistydssa kasvaa séhkoisten viestintavali-
neiden kaytto, viralliset tydsuunnitelmat seka palautteenanto lisadntyy. Mobiilissa
tyoymparistodssa luottamussuhteiden merkitys korostuu. Tyén suorittaminen eri

paikoissa tarkoittaa sitg, ett4 todella voi luottaa toisen osapuolen tydskentelyyn,
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kumpikaan osapuoli ei fyysisesti nde mita toinen tekee tai on saanut aikaiseksi.
(Bergum 2009, 29.)

3.1.1 Virtuaalitiimit

Virtuaalitiimit maéritell&an ryhmaksi, jossa organisatorisesti tai maantieteellisesti
hajautetut tyontekijat tydskentelevat yhdessa samassa projektissa, hyddyntaen in-
formaatioteknologiaa. Virtuaalitiimin jasenet kayttavat informaatioteknologiaa
suorittaakseen yhteisen tydtehtavan, johtuen eri tydskentelypaikoista seka eri tyo-
ajankohdista. Virtuaalitiimeissd on vaihteleva jasenmaarg, jolloin erityisosaamista

voidaan lisata tai véahentaa tyotilanteiden mukaan. (Bergum 2009, 31.)

Tutkimusten mukaan management on keskeinen haaste virtuaalitiimeissd, useiden
tutkimusten mukaan Taylorismin tieteellisen liikkeenjohdon periaatteet eivét sovi
virtuaaliseen tiimityoskentelyyn. Tiimin jasenten tulisi saada tyoskennella itsendi-
sesti ja managereiden tulisi delegoida tai hajauttaa paatoksia alaisilleen, jotka
tyoskentelevat virtuaalitiimeissa. Virtuaalitiimin jasenet eivat useinkaan tapaa
toisiaan kasvotusten, tdmén vuoksi virtuaalitiimissé tyoskenteleminen voi olla

monimutkaista. (Bergum 2009, 31.)

Tutkimusten mukaan suunnittelu on hankalampaa virtuaalitiimeissa ja sen merki-
tys on suurempi kuin perinteisissa tiimeissa. Virtuaalitiimeissa tavoitteiden asette-
lu on tutkimusten mukaan helpompaa yhteenkuuluvuuden, sitoutumisen, yhteis-
tyon seka paatosten laadun vuoksi. Selvaa vastausta tutkimuksissa ei ole saatu
siihen, toteutuuko yhteisen vision ja mission mukaan toimiminen virtuaalitiimeis-
sé. (Bergum 2009, 32.)



22

3.1.2 Viestintd mobiilitydssa

Mobiilitydssé viestinta on suunnitelmallisempaa, virallisempaa, tarkoin méaaritel-
tya ja selkedd. Johtajien tarvitsee olla kurinalaisia maaritellessééan tahtdimia ja
niiden tulee olla selkedt. Samassa fyysisessé tyopaikassa tydskenteleminen helpot-
taa keskinaistd yhteydenpitoa, keskustelut voivat olla spontaaneja, on mahdolli-
suus mennd viereiseen huoneeseen keskustelemaan ja korjata mahdolliset virheet
ja tehda lisaméaarityksia tehtavaa varten. Mobiilitydssa virheiden ja puutteiden
osoittaminen on hankalampaa, kun mahdollisuus kévell& viereiseen huoneeseen

kertomaan tuntemuksista on pois viestintavaihtoehdoista. (Bergum 2009, 33-35.)

Mobiilijohtajan tulee olla selkeé ja tarkka viesteisséén alaisilleen, on todella tar-
kedd muotoilla tavoitteet, mééritelld tyotehtavat, kertoa relevantit aikamaareet ja
aikataulut seké ilmoittaa seurannasta silla tavoin, ettei varmasti jaa kenellekéén
mitadn epéselvéksi. Mobiilityd voi véhentéa viestinndn méaérad, tasté johtuen mo-
biilijohtajalla ja mobiilitydntekijoilla molemmilla on vastuu ottaa toiseen osapuo-
leen heti yhteyttd, kun tulee keskustelun tarvetta tai tarvitaan apua ongelmanrat-
kaisussa. Mobiilititydssé johtajan ja tyontekijan valinen viestinndn maaré tulee
olla sellaista, jossa molemmille ja& aito tunne organisaatioon kuulumisesta. Jos
viestinndn méaara vahenee, sen nahdaén aiheuttavan ongelmia alaisen tiedonsaan-
tiin. (Bergum 2009, 33-35.)

3.1.3 Tyonteon suorituspaikka

Eurofound on tutkinut EU-alueen tydntekijoiden tyon suorituspaikkoja. Eurofound
jakoi tyon suorituspaikat kategorioihin, jotka muodostuvat yrityksen tiloista, muu-

alla ja kotona tehdysta tyosta seka naiden yhdistelmisté.
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Seuraavasta kuviosta (Kuvio 5) nahdaén miten EU-alueen tyontekijéiden tyon

suorituspaikat jakautuivat kategorioittain.

Tyén suorituspaikat

12 %

a0 %

O Tyoskentelee ainoastaan
yrityksen tiloissa

B Tyoskentelee yrityksen tiloissa
seka muualla

O Tyoskentelee wain muualla

O Tydskentelee muualla seka
kotona

B Tyoskentelee vain kotona

O Tyidskentelee yrityksen tiloissa
seki kotona

B Tyoskentelee merkittawvan
05an jokaisessa
vaihtoehdoissa

O Ei tydskentele merkittawvaa
0533 ajasta missaan naista
vaihtoehdoista

Kuvio 5. Jakauma tyonteon suorituspaikoista (Eurofound 2007)

Suurin osa eli puolet vastaajista tydskentelee ainoastaan yrityksen tiloissa. Tamén

jalkeen yleisintd on, ettei tyoskentele missadn vaihtoehdossa, tyoskennelld yrityk-

sen tiloissa ja muualla seka tyoskennelld vain muualla. Pienin osa vastaajista mai-

nitsee tyénteonsuorituspaikakseen muualla ja kotona sek& vain kotona.
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32 ICT

ICT on lyhenne sanoista Information and Communication Technology, se on suo-
mennettuna informaatio- ja kommunikaatioteknologia. (Holopainen, Lillrank &
Paavola 1999, 8.)

Tekniikan, erityisesti mobiilitekniikan kehittyminen vapauttaa yrityksen toiminto-
ja ajan ja paikan sidonnaisuudesta. 1lmié mahdollistaa organisaation ja toimintojen
hajauttamisen. Rajat hamartyvat eri henkilostéryhmien valilla ja maantieteelliset

rajat ja etaisyydet merkitsevat yha vahemman. Teknistyminen johtaa kaikenlaisten
toimintojen tehostumiseen ja se myds merkitsee yhd parempien laitteiden hyédyn-

tamista. (Peltonen 1990, 13-16.)

Liiketoiminnan ja IT-toiminnan vélilla on useasti havaittu selked kielimuuri. Kie-
limuurin vuoksi ihmiset, jotka ajattelevat liiketoimintakeskeisesti eivat ymmarra
IT-alan ihmisid, eivatka IT-alan ihmiset ymmaérra bisnes-ajattelijoita. Tama kieli-
muuri haittaa tietotekniikan tehokasta kayttoa liiketoiminnassa. Helppokayttoiset
tietotekniikkaratkaisut, kuten sdéhkoposti ja selaimet, tekevaét tietotekniikan kéyt-
tokynnyksen matalammaksi. Tama alentaa myds kielimuuria eri ryhmien valilla.
Muuri madaltuu hitaasti, samaan aikaan syntyy uusia tietoteknisié ratkaisuja, kun

vanhoja vasta opetellaan yleiskaytdssa. (Tiirikainen 2008, 32-33.)

Tietotekniikka on yleistynyt tyopaikkojen arjessa. Vuonna 1984 Suomessa tyos-
kentelevista ihmisista 17 % kaytti tietotekniikkaa tydssaan, kun taas vuonna 2003
vastaava luku oli 75 %. (Humala 2007, 9.)

Mobiilijohtajan on valittava tiimilleen vélineet ja teknologia, jolla mobiilisti toteu-
tettava ty0 voidaan suorittaa. Vélineiden ja teknologian tulee kohdata tiimin tar-
peet. Johtajan tulee olla tysin varma, ettd muu organisaatio tukee virtuaalisesti
toteutettavan tyon mallia ja, ettd organisaatiolta 16ytyy kiinnostusta mahdollistaa
tekniset hankinnat. Organisaation tulee olla tarpeeksi hyvin rahoitettu kyseisiin
investointeihin. Tulee olla mielenkiintoa ja tietdmysté yll&pitaé verkkoja mobiili-

tyontekijoille. Jokaisella tyontekijalla tulee olla paivitetyt ohjelmistot ja laitteet,
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toimenkuvasta riippumatta. Verkon yllapidosta, ohjelmistoista tai laitteista huo-
lehtimatta jattdminen voi aiheuttaa kayttokatkoksia, jolloin tyontekijoiden tyonte-
komahdollisuudet vahenevat, joka puolestaan alentaa tehokkuutta merkittavasti.

(Duarte & Snyder 2001, 18.)

ICT -kommunikaatiovalineiden avulla maantieteellisen etdisyyden haittavaikutuk-
sia saadaan véahennettyd. ICT -kommunikaatiovélineitd ovat muun muassa matka-
puhelimet, séhkoposti, intranet, internet, tyéryhmatuki, puhelinkonferenssit, Skype
sekd sosiaalinen media, kuten esimerkiksi Facebook. Monien eri vélineiden ja
kanavien kaytto vaatii ICT -osaamista sekd esimiehiltd ettd tyontekijoilta. (Ber-
gum 2009, 35.)
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4 CASE: RDN

4.1 Rosendahl Digital Networks Oy: n yritysesittely

Rosendahl Digital Networks Oy (RDN) on tayden palvelun ohjelmisto- ja me-
diatalo. RDN luo kehittyneitd ratkaisuja, jotka tehostavat brandien seka jalleen-
myyjien Kilpailukykya. Yritys on innovatiivinen ja kiinnostunut tehokkuuden pa-
rantamisesta, niin asiakkaille, kuin yrityksen omassa toiminnassa. RDN on perus-
tettu Hollolassa vuonna 2005 Markus ja Miikka Rosendahlin toimesta. Ennen
oman yrityksen perustamista he tyoskentelivét tietotekniikka- ja markkinointiteh-
tavissa vaatetusalalla. Yrityksen toiminta perustuukin vahvaan vaatetustoimialan

ja tietojarjestelmien osaamiseen. (Rosendahl Digital Networks Oy 2010c.)

RDN:11& on kaksi henkil6g, jotka lasketaan mobiilisti tydskenteleviksi henkil6iksi.
He ovat esimiesasemassa olevia, joten he kayttavat tydossdédn mobiilijohtamista
alaisiaan, alihankkijoitaan sekd myyntiagenttejaan kohtaan. Yrityksen henkil9st6-
maara on viisi, liséksi yrityksessa toimii yksi tycharjoittelija. Yrityksessa tyosken-
teli vield viime vuonna 25 tyontekijaé. Viimeisen vuoden aikana Suomen paikal-
lisorganisaatio on ajettu melkein kokonaan alas, organisaatio on muutettu alihan-
kinta- sek& myyntiagenttiorganisaatioksi. Yrityksell& on tytaryhtioita eri puolilla

maailmaa, esimerkiksi Hong Kongissa ja New Yorkissa.

Yrityksen tuotteet ovat ohjelmistoja. Forte Business Solutions-tuotteita ovat Bu-
siness Set, Vendor sekd& Customer Portal. N&ita tuotteita kdytetdén business to
business- kaupassa. (Rosendahl Digital Networks Oy 2010b.) My0s jalleenmyyjat
kayttavat tuotteita omassa toiminnassaan. Yrityksen Altro Retail Solutions-
tuotteita ovat Business Set, Smart Display, Smart PDA seka Webshop. (Rosendahl
Digital Networks Oy 2010a.) RDN:114 on erillinen brandi, Senso, joka on myos
jalleenmyyjille suunnattu tuotesarja. Senso-tuotteita ovat Senso Shelf, Senso Info
Kiosk, Senso Checkout, Senso Web, Senso PDA, Senso Anti-Theft, Business Set

sekad Senso Product Identification. (Senso Solutions 2010.)
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4.2 Tutkimuksen taustaa

Tutkimuksen avulla haluttiin selvittdd, mita vaikutuksia mobiilijohtamisella on
organisaatioon sitoutumiseen. Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena tutkimuksena
ja aineiston kerd&@minen tapahtui haastattelemalla RDN:n henkil6stod. Haastattelu-
jen antamia vastauksia analysoidaan aihealueittain 4.2 alaluvuissa. Haastattelut on
tehty 11.10.2010-13.10.2010 valisend aikana. Otanta on viisi henkil64, joilta kai-
kilta kysyttiin samat 17 kysymysta (liite 1). Haastateltaville annettiin vapaus vasta-
ta kysymyksiin omien tuntemustensa mukaan, tasté johtuen vastauksien skaala on
laaja. Talla haluttiin varmistaa haastateltavien todelliset mielipiteet esitettyihin
kysymyksiin. Vapaamuotoisuus néhtiin tirkedana uuden alueen késittelemisessa,
uuden aihealueen kasittely vapaamuotoisesti koettiin paljastavan tarkempien tut-
kimusten tarpeen tai tarpeettomuuden. Koska haastatteluja analysoidaan aihealu-
eittain, haastateltavien vastaukset ovat samoissa kappaleissa. Tasté johtuen kappa-
leisiin ei ole merkitty lahdeviittauksia. Jokainen 4.2 alaluku on tehty haastattelujen
antamien vastausten perusteella. Haastateltavista kaksi on johtavassa asemassa

olevia ja muut tyoskentelevat heiddn alaisuudessaan.

4.2.1 Organisaation nykytila

Rosendahl Digital Networks Oy:n organisaatio on muuttunut viimeisen kahden
vuoden aikana radikaalisti. VViimeisen vuoden aikana Suomessa olleet toiminnot
on ajettu melkein kokonaan alas, viimeisen puolen vuoden aikana noin puolet
tyontekijoista on lahtenyt vapaaehtoisesti. Organisaatio on muutettu alihankinta-
sek& myyntiagenttiorganisaatioksi. T&ma mahdollistaa mobiilijohtamisen. Globaa-

lista ndkdkulmasta tarkasteltuna organisaatio on hyvalla pohjalla.

Suomen osalta organisaatiomuutokset ovat luoneet epdvarmuutta, jonka vuoksi

henkildstén motivaatio seké sitoutumisen taso on laskenut. Sitoutumisen puute ei
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kuitenkaan koske jokaista tyontekijaé, vaan yksi vastaaja koki omalta osaltaan

sitoutumisen kasvaneen muutosvaiheessa.

Johtaminen on jo nyt toteutettu erityyppisilla sahkoisilla valineilla. Johtamiskult-

tuuri on muutosvaiheessa, kun paikallisorganisaatiota supistetaan ja alihankintaor-

ganisaatiota kasvatetaan. Yrityksessa on jaljella en&a johto ja tyontekijat Keskijoh-

to on poistunut kokonaan organisaation madaltuessa. Toisaalta tilannetta kéasitel-

tiin siitakin nakokulmasta, etta johto, markkinat ja tyontekijat nakevat asiat eri

tavoin. Johto on ottanut tyontekijoiden hommia itselleen ja tyot tehdaan eri lailla

ja eri ohjeilla kuin ennen. Toimeksiantojen suhteen johtamisen taso nahtiin hyva-

na.

Tydnteonsuorituspaikat jakaantuivat seuraavasti:

Taulukko 1. Tyonteon suorituspaikkojen jakautuminen eri vastaajien kesken

Haastateltava
1

Haastateltava
2

Haastateltava
3

Haastateltava
4

Haastateltava 5

50 % Hollo-
lassa toimis-

tolla

50 % jossain

muualla

90 % Hollo-
lassa toimistol-

la

10 % kotona

95 % Hollo-
lassa toimistol-

la

5 % tyOmat-
koilla tai koto-

na

100 % Hollo-
lassa toimistol-

la

75 % Hollolas-

sa toimistolla

25 % TyOmat-
kat, asiakaspa-

laverit

4.2.2 Mobiilijohtamisen vaikutukset

Radikaalisti mobiilijohtaminen vaikuttaa siten, ettei edes née ihmisia, jotka tyos-

kentelevét yrityksessda. RDN:II4 on olemassa viidestd kuuteen maata, jossa kaikki

toimii sé@hkdisesti. Normaalisti vuodessa on alle kymmenen pdivéé kasvotusten

nakemistd. RDN:n kohdalla johto joutuu ottamaan operatiivista vastuuta Hollolan
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paikallisorganisaatiossa. Johtaminen sek& mobiilijohtaminen ovat vahentyneet
Hollolassa alaisten pienentyneen maarén kohdalla, mutta yleisesti ottaen ylimmal-
I& johdolla mobiilijohtaminen on lisdaantynyt. Hollolassa jaljella olevia tydntekijoi-
té& ajatellen, mink&an ei ole ndhty muuttuneen mobiilijohtamisen osalta. Ohjeiden

anto sahkoisesti nahtiin vieraampana, kuin kasvotusten ohjeiden anto.

Graafisesta nakdkulmasta tarkasteltuna taytyy ndhdé aikaansaatu tyd, sen voi toki
lahettdd séhkoisesti, mutta sen ei nahty olevan yhta hyvé ratkaisu kuin yhdessé
paikallisesti analysoituna. Tiukkojen aikataulujen antaminen on helpompaa, kun
mobiilijohtaminen mahdollistaa kasvottomuuden. Toisaalta tilanne néhtiin niin-

kin, ettd alaisille on helpompaa, kun kukaan ei hengita niskaan.

Mobiilijohtaminen ndhd&an suoraviivaistavan siséista viestintaa, palautteenantoa
sekd -saamista. Tehoton small talk -aika jaa pois, mika on lahes vaistamatonta

kasvotusten keskusteltaessa.

Palautteenannon ja -saamisen koetaan muuttavan seuraavia asioita:
- Palaute suoraviivaistuu
- Palautteen antaminen on helpompaa seka totuudenmukaisempaa
- Palautteen saaminen on monotonista varsinkin tekstimuodossa, jolloin sen
ei mene perille kenelleké&én
- Palaute ei tunnu niin henkilokohtaista

- Viestit tulevat perille

Sisdinen viestintd on mobiilissa tydympéristossa sahkoistd ja RDN:n tapauksessa
sisdista viestintaa harjoitetaan sahkdpostilla, Skypelld, dokumentoinnilla, wikill&

seka forumilla.
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Haastattelussa kysyttiin, miten mobiilijohtaminen vaikuttaa alaissuhteeseen. Té-
man kysymyksen vastaukset olivat omistajien osalta vastakkaiset, myos tyonteki-

joiden mielipiteet jakaantuivat vastakkain.

Taulukko 2. Mobiilijohtamisen vaikutukset

Vaikutukset: Vaikutusten puute:

- Hollolan organisaatiotasot ovat poissa |- Ei juuri vaikuta verrattuna kulttuu-
rieroihin

- Alaisista tulee itsendisia - Johtaminen on hoidettu samoin

- Ei tunne alaisia

- Muuttuu liukuhihnamaisemmaksi

- Ei ole selkeda tyonantaja-tyontekija -
suhdetta, jolloin alaisten vahvuuksien

etsiminen ja motivointi vaikeutuu

Mobiilijohtaminen vaikuttaa luottamukseen siten, ettd kaikesta tulee I&pinaky-
vampéa. Skype ja projektijohtamistyokalut dokumentoivat kaiken sahkdisen kans-
sakdynnin jolloin ”juupas-eipas -tilanteet” ratkeavat aina aikaisempia lokeja kat-
somalla. Taméa nostaa luottamusta. On myos tulkintoja siitd, jos ei ole online-
tilassa Skypessa tai ei kayta projektihallintatyokalua. Se rinnastetaan samaan kuin
el tekisi toitd ollenkaan. Ulkoistettaessa motivointi on haastavaa ja luottamuksen
herattdminen on vaikeaa, kun toiminta ei ole henkilokohtaista. Luottamusta kui-
tenkin tulee olla valvovan silmén puuttuessa, vaikka toki jalkikateen tyon tuloksen
katsominen on mahdollista. Tydnantajan nakokulmasta alaisiin pitaa luottaa ja

heill& pitda olla proaktiivisuutta. Tulos kasvattaa vapautta.

Mobiilijohtamisen katsotaan vaikuttavan tyénteonsuorituspaikkaan siten, ettei
kukaan ole sidottu yhteen tydn suorituspaikkaan 100 -prosenttisesti. Hollolassa
tyontekijoilla mahdollisuus tehdé tyota kotona, tdtd mahdollisuutta on kuitenkin
rajattu viime aikoina enemman. Alihankkijat ovat pa&osin toimistollaan, vaikka-

kin se on heidén asiansa missa tydskentelevat, kunhan tyot hoituvat sovitusti.
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Erddssa haastattelussa tyonteko tydpaikalla koettiin motivoivammaksi kuin esi-
merkiksi kotona tehty ty0. Mobiilitydn koetaan sopivan tietyille luonteille, ei kui-
tenkaan kaikille. Eteenpéin suunnatessa lokaatiota voi kayttaa hyvéksi inspiraation

myoté ja tuoda tydhonsé vaihtuvuutta.

Neljassa vastauksessa oltiin sitd, mielté ettei mobiilijohtaminen vaikuta vastuun
jakamiseen mitenkadn. Naisté neljasta kaksi on sitd mieltd, ettd organisaatiomalli
ratkaisee vastuunjaon. Oli myds mielipiteitd, jossa kerrottiin, ettd aina tekijalla on
vastuu ja liséksi kerrottiin jokaisessa olosuhteessa tuloksen ratkaisevan vastuun.

Yhdessa vastauksessa oltiin sitd mielta, ettd vastuu kasvaa.

Mobiilityota ja fyysista lasnéoloa verratessa, tuli esille monenlaisia kantoja, kuten
se, ettd palaverissa mobiiliratkaisut ovat parempia, jolloin on aina joku henkild,
jolle pitéé selittad itsestddn selvié asioita ja muiden aikaa kuluu turhaan. Tdmé on
estettavissa mobiilipalavereilla. Vastauksissa oli myos toinen selvé puoltaminen
mobiilityolle, jossa kerrottiin, ettd mobiilityo on parempi, koska mobiilisti tyos-
kennellessa voi hakea vaihtuvuutta ja motivaatiota. Hinen mukaansa tama ei kui-
tenkaan sovi kaikille muun muassa sen kurinalaisuuden vuoksi. Vastauksissa tuli
myaos ilmi se, ettd on tilanneriippuvaista, kumpi on parempi. Mobiilitydn koetaan
sopivan itselle hyvin, mutta henkilokohtaisissa kanssakdymisissa fyysinen l&sna-
olo on parempi. Fyysisen lasndolon koettiin olevan parempi vaihtoehto myos op-

pimisen kannalta, olisi parempi jos joku olisi 1&sné.

Séahkaisten tyokalujen toimiessa kaikki ovat paremmin tavoitettavissa. Aina na-
kee, koska kukakin on online -tilassa ja jos ei ole, voi silti Kirjoittaa viestin, jonka
vastaanottaja nédkee koneelle saapuessaan. Alaisten koetaan olevan paremmin ta-
voitettavissa kuin johdon. Keskijohdon aikana alaisille esimiehen tavoitettavuus
oli helppoa. Tyomatkoilla ihmiset eivat ole siltikd&n aina tavoitettavissa, vaikka
tyovalineet sen jo mahdollistaisivat. Kokousaikana my6skaan tavoitettavuus ei ole
mahdollista. Yksi naki tilanteessa useita vaihtoehtoja: Jos seké esimies, etta alai-
nen tyoskentelevat mobiilisti, he eivét ole toisilleen helposti tavoitettavissa. Jos
vain toinen tydskentelee mobiilisti, tavoitettavuus on kunnossa. Tavoitettavuuden

néakee helposti esimerkiksi Skypestd. Téhénkin vaikuttaa mité tarkoitetaan sanalla
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tavoitettavuus, tarkoitetaanko tavoitettavuutta nyt heti, vai yhden vuorokauden

sisaan.

4.2.3 Tyovélineet ja ohjelmistot

Tyovalineitd ovat iPad, puhelimet, tietokoneet sekd henkilokohtaiset tietokoneet.

Ohjelmistoista kaytdssa ovat sahkdposti, Skype, ClockingIT, joka on projektihal-
lintajarjestelmad, Facebook, puhelut, tekstiviestit, Google Docs -palvelu ja Google
-kalenteri. Jokainen vastaaja koki nama tydvalineet ja ohjelmistot tyonsé kannalta

riittavaksi.

Joillain alihankkijoilla onlinetyGsysteemi ei aina toimi. Tadma tarkoittaa sit4, etta
vaikka tehdaan toita, niin ei aina muista pitaa itsed online -tilassa. Kehitettavaa
my0s loydettiin, vaikka oltiin tyytyvéisia. Kehityskohteita 16ytyi projektihallinnas-
sa, kuten ClockinglIT:ss4, jossa pitéisi olla paremmat keskustelufoorumit ja tyon
jakamismahdollisuudet. Toinen kehityskohde 16ytyi piirtotyokaluista, yhteydenpi-
to esimerkiksi Kiinaan voisi olla helpompaa tietyissa asioissa piirtotydkalun avulla

kielimuurin vuoksi.

4.2.4 Mobiilijohtamisen mahdollisuudet, uhat seka hyoty

Mobiilijohtamisen etuja on yleisesti ottaen jo paljon saavutettu, mutta tyokalupuo-
lella tulisi olla yksi ohjelma, jolla pystyisi hoitamaan kaiken. Hollolan paikallisor-
ganisaatiossa on hyva harjoitella mobiilijohtamista esimerkiksi Kiinaa varten. Vi-
deoneuvotteluja pitéisi lisatd. Paikkasidonnaisuus poistuu, mutta silti halutaan
tulla tyopaikalle. Aikavyohykkeissé hyvaa I0ydettiin siitd, ettd illalla voi laittaa

ty6t tekoon ja aamulla herdtessé tyot ovat tehtynd. Palautteenanto on hektisté.

Mobiilijohtamisen uhkina ndhdaéan ihmiset, jotka ovat idltdan yli 40-vuotiaita. Sen

ikaiset ihmiset ovat usein véhdn enemman vanhan linjan ihmisia, jotka pitavéat
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esimerkiksi aina puhelimen kayttoa mielekk&ampanéa kuin sahkdpostia. Toki on

poikkeuksia ndista ikaryhmistd, jotka hallitsevat s&hkdisten tydkalujen kayton.

Jos toité siirretddn vield enemman Kiinaan, omien téiden madran vahentymisté

pidettiin uhkana, vaikkakaan sen mahdollisuuteen ei endd uskottu. Myos fyysinen
ja sdhkoinen varkaus néhtiin uhkana. Joku voi varastaa tyokoneen, jos esimerkiksi
tekee t6itd muualla kuin kotona. Myds sahkdinen tietojen kalastelu on mahdollis-

fa.

Voi olla muuten hyva johtaja, mutta se ei tarkoita, etté olisi hyva mobiilijohtaja.
Mobiilityoskentelyssé tarvitsee olla hyvat sdhkdisten laitteiden kayttétaidot. Tyos-
t& puuttuu henkilokohtaisuus eikd ole normaalia alaissuhdetta, tyosté tulee kyl-
mempaa ja robootimpaa. Mobiilijohtaminen voi aiheuttaa sitoutuneisuuden puut-

teen sekd vaarien henkildiden valinnan mahdollisuuden.

Mobiilijohtaminen on toimivaa ja hyodyllista. Se tehostaa toimintaa ja mahdollis-
taa kokonaan uuden toimintamallin. Mobiilijohtaminen haivyttaa paikkaan sitovat
tekijat, mutta aikaero supistaa yhteisia ty6aikoja ihmisten kesken ympari maapal-
loa.

Yhden vastaajan mielestd 2010-luvulla mobiilijohtaminen on ainoa jarkevé toi-
mintamalli. Tyomatkat ovat helpompia, koska silti voi johtaa. Haastateltavien

mielestd mobiilijohtaminen toimii RDN:11a hyvin.

4.3 Johtopaatokset

Tutkimuksen tuloksien johtopaattksend voidaan todeta, ettd mobiilijohtamisen
vaikutukset organisaatioon sitoutumiseen ovat yksil6llisi&, koska vastausvaihtelut
olivat suuria. Huomattavaa haastattelujen tuloksissa on johdon ja tyontekijoiden
erilainen suhtautuminen mobiilijohtamiseen. Liséksi voidaan todeta, ettd mobiili-
johtamista harjoittavien tai siita kiinnostuneiden yritysten tulisi kiinnittdd huomio-
ta tyonhakijan suhtautumiseen sekd sopeutuvaisuuteen mobiiliin tydympéristoon.

Tama paatelma saatiin selville siitd, ettd jokaisella vastaajalla on erilainen suhtau-
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tuminen mobiilijohtamiseen, ja tdmé haaste k&vi myos ilmi toisessa tydnantaja-

puolen haastattelussa.

Y leisesti ottaen oltiin sitd mielt4, ettei mobiili tydympéristd vaikuta valta/vastuu-
suhteisiin mitenkaan. Haastateltavat olivat sitd mieltd, ettd organisaatiomalli rat-
kaisee vastuunjaon. Oltiin my0s sitd mieltd, ettd tyontekijalla itselladn on vastuu ja
olosuhteet ratkaisevat vastuunjaon. Mobiilijohtamisen koettiin myds kasvattavan

vastuuta.

Organisaatiokulttuuri muuttuu mobiilijohtamisen my6ta. Mobiilijohtaminen vai-
kuttaa siten, ettei valttamaétta edes tapaa kollegoitaan, toisaalta tiukkojen aikatau-
lujen antaminen on helpompaa, koska mobiilijohtaminen mahdollistaa kasvotto-
muuden. Tilannetta ajateltiin myos toiselta kannalta. Alaisista saattaa olla hel-
pompaa, kun kukaan ei hengité niskaan. Mobiilijohtamisen ansiosta toiminta on
lapindkyvampad, koska kaikki tieto tallentuu lokeihin, miké kasvattaa luottamusta.
Mobiilityontekijan tyontekopaikka ei ole sidottu mihink&an tiettyyn paikkaan,

tdma myds osaltaan muuttaa perinteista organisaatiokulttuuria.
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5 YHTEENVETO

Tama tyo késitteli mobiilijohtamista ja sen vaikutuksia organisaatioon sitoutumi-
seen. Tyon case-yrityksend toimi Rosendahl Digital Networks Oy, joka on Hollo-
lassa toimiva ohjelmisto- ja mediatalo. Ty6 on tehty toimeksiantona case-
yritykselle ja aihe syntyi opinndytetyontekijan ty6harjoittelun aikana kevéalla
2010 Rosendahl Digital Networks Oy:n toimitusjohtajan Markus Rosendahlin
ehdotuksesta. RDN:I1& on kaksi henkil64, jotka lasketaan mobiilisti tyoskentele-
viksi henkil6iksi. He ovat esimiesasemassa olevia, joten he harjoittavat mobiili-

johtamista alaisiaan, alihankkijoitaan sekd myyntiagenttejaan kohtaan.

Tyon tarkoituksena oli tuottaa uutta materiaalia liittyen mobiilijohtamiseen, silla
mobiilijohtamisen vaikutuksia organisaation ei ole aiemmin tutkittu. Taman mate-
riaalin tarkoitus on palvella toimeksiantajayritysta seka muita mobiilijohtamisesta

kiinnostuneita tahoja.

Opinnaytetyon paatutkimuskysymyksena oli: miten mobiilijohtaminen vaikuttaa
organisaatioon sitoutumiseen. Paatutkimuskysymyksesté johdettiin kaksi alatut-
kimuskysymysté: miten valta/vastuu suhteet muuttuvat mobiilissa tydymparistossa
ja miten mobiilijohtaminen muuttaa organisaatiokulttuuria. Tutkimus tehtiin kva-

litatiivisena tutkimuksena, jossa haastateltiin RDN:n henkildkuntaa.

Opinndytetyon teoriaosa on jaettu kahteen lukuun. Ensimmainen luku kasitteli
johtamista ja sitoutumista, toinen luku kasitteli mobiilijohtamista ja mobiilityota.
Empiriaosuudessa kasiteltiin RDN:&4 yrityksend, sen nykytilannetta, mobiilijoh-
tamisen vaikutuksia, tydvalineita ja -ohjelmistoja seka mobiilijohtamisen mahdol-
lisuuksia, uhkia seka hyotyja. Ndiden pohjalta tehtiin johtopaatoksig, jotka vasta-

sivat tutkimuskysymykseen.

Haastattelujen antamia vastauksia analysoidessa, tekijé 10ysi kaksi padpiirteissaan
erilaista ndkokantaa vastauksista. Nama nakokantaerot olivat ennustettavissa sen

vuoksi, ettd nama puolet olivat tydnantajapuolen vastaukset seké tyontekijoiden



36

vastaukset. Naiden kahden nakdkannan sisélté 16ytyi myos yllattdvan paljon eroa-
vaisuuksia kesken&an. Vastauksista, seka niiden eroista, syntyi johtopééatos, ettei
voida vaittdd mobiilijohtaminen suoraan vaikuta organisaatioon sitoutumiseen.
Vastauksista kavi myos ilmi, etta rekrytointitilanteessa tulisi kiinnittad huomiota

tyonhakijan suhtautumiseen seké sopeutuvaisuuteen mobiiliin tydymparistoon.

Tama opinnaytetyo loi avauksen uuteen aiheeseen, johon ei ole aiemmin perehdyt-
ty tastd ndkokulmasta. Toimeksiantajayritys sai opinndytetydon myota uutta nako-
kulmaa mobiilijohtamisen kokonaiskenttaan. Heille tarjoutui mahdollisuus tarkas-
tella mobiilijohtamista muustakin kuin omasta ndkdkulmasta. He saivat tietoa
mobiilijohtamisen ja sitoutumisen vaikutuksista, sitoutuneisuudesta, organisaation
seka johtamisen tilasta, tyovélineiden tasosta seka siitd, miten heidan mobiiliym-
paristodan voisi kehittdd. Tama opinnaytetyo avasi vaylan tutkimukselle, jossa

voidaan perehtyd mobiiliorganisaation rakentamiseen.
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LIITE1

Rosendahl Digital Networks Oy:n henkilokunnan haastattelukysymykset

Nykyhetki
1. Miten néet organisaation yleisen tilan seké sitoutumisen tason téalla hetkell&?
2. Miten néet johtamisen tilan talla hetkella?

3. Mika on tydnteon suorituspaikkasi nykyisin?

Mobiilijohtamisen vaikutukset

4. Miten mobiilijohtaminen vaikuttaa organisaatioon?

5. Miten mobiilijohtaminen vaikuttaa siséiseen viestintaan ja palautteenantoon?
6. Miten mobiilijohtaminen vaikuttaa alaissuhteeseen?

7. Miten mobiilijohtaminen vaikuttaa luottamukseen?

8. Miten mobiilijohtaminen vaikuttaa tyonteonsuorituspaikkaan?

9. Miten mobiilijohtaminen vaikuttaa vastuun jakamiseen?

10. Vastaako mobiility0 fyysista lasndoloa?

11. Onko esimies/alainen tavoitettavissa?

Tyovalineet
12. Mita tydvalineita (laitteita ja ohjelmistoja) sinulla kaytdssasi?
13. Ovatko ne riittdvia mobiilissa tydymparistossa?

14. Mita tydvalineita tarvittaisiin lisaé vai oletko tyytyvéinen tdman hetkisiin?

Y hteenveto
15. Mitd mahdollisuuksia néet mobiilijohtamisessa?
16. Mitd uhkia ndet mobiilijohtamisessa?

17. Koetko mobiilijohtamisen toimivaksi ja hyddylliseksi?



