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Tässä tutkimuksessa tarkastellaan esihenkilöiden etäviestintätaitojen oppimista. Vaikka etäjohtamista, 
viestintäteknologioita ja etäviestinnän käytäntöjä on tutkittu ja aiheeseen liittyvä tutkimuskirjallisuus on 
lisääntynyt viime vuosina, etäviestinnässä tarvittavien taitojen sekä erityisesti niiden oppimiseen ja 
kehittämiseen liittyvä tutkimus on ollut vähäistä sekä erityisesti esihenkilöiden näkökulma on ollut 
aliedustettuna. Useimmissa nykyisissä etäjohtamista ja viestintää käsittelevissä tutkimuksissa on nojattu 
kvantitatiivisiin menetelmiin ja tietoa on kerätty organisaatioiden työntekijöiden tai opiskelijoiden näkökulmasta 
kiinnittäen vain vähän huomiota johtajien näkökulmaan. Kysymyksiin siitä, kuinka esihenkilöt oppivat ja 
kehittävät etäviestintätaitojaan sekä millaisia teoreettisia lähestymistapoja voidaan hyödyntää ilmiön 
ymmärtämiseksi, ei vielä ole vastattu. Tämä tutkimus pyrkii vastaamaan tähän tutkimusaukkoon 
tarkastelemalla esihenkilöiden etäviestintätaitojen oppimiseen liittyviä keskeisiä tekijöitä empiirisen 
tutkimuksen muodossa etäjohtamisen kontekstissa. Täten tämä tutkimus lisää ymmärrystä siitä, kuinka 
esihenkilöt voivat oppia etäviestintätaitojaan kompleksisessa digitaalisessa toimintaympäristössä. 
Tutkimustehtävää lähestytään kahden tutkimuskysymyksen kautta: Miten esihenkilöt oppivat 
etäviestintätaitoja ja miten he kuvaavat oppimisprosessin tapahtumista sekä miten esihenkilöt arvioivat 
etäviestintätaitojensa nykytilaa ja missä he kokevat olevan kehitysmahdollisuuksia.  

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisin menetelmin, sillä tarkoituksena oli ymmärtää etäviestintätaitojen oppimista 
ilmiönä. Tutkimuksen aineisto kerättiin haastattelemalla esihenkilöitä, jotka toimivat esihenkilö tai johto 
asemassa organisaatioissa, joissa tehdään laajasti etä- ja/tai hybridityötä ja siten työssä käytetään laajasti 
etäviestintää sekä johdetaan työntekijöitä etäältä etäviestinnän avulla. Haastateltavat edustivat myös eri 
sektoreiden organisaatioita niin julkisia että yksityisiä organisaatioita. Näin aineistosta muodostui tutkimukselle 
tarkoituksenmukainen eli saatiin monipuolinen kuva etäviestinnästä ilmiönä. Haastattelut toteutettiin 
puolistrukturoituna teemahaastatteluina. Tutkimuksen aineisto analysoitiin kolmivaiheisen teoriaohjaavan 
sisällönanalyysin avulla. 

Tutkimustulokset osoittavat, että oppimisprosessiin liittyvissä tekijöissä korostuivat käytännön kokemus ja 
asioiden hoitaminen, suora ja epäsuora palaute, tietoisesti kehitetyt ja muilta opitut viestintätavat sekä ajan 
puutteen vaikutus kouluttautumiseen ja oppimiseen. Viimeistä edellä mainittua tekijää voidaan puolestaan 
pitää oppimisprosessia rajoittavana tekijänä. Puolestaan etäviestintätaitojen nykytilan arvioimiseen sekä yhä 
kehitysmahdollisuuksien tunnistamiseen liittyvissä tekijöissä korostuivat oman viestintätyylin tunnistaminen, 
teknologian haltuunotto, jatkuva oppiminen sekä erityisesti kasvaminen esihenkilöroolissa kokonaisvaltaisesti. 
Tutkimustulokset ilmentävätkin etäviestintätaitojen oppimisprosessin moniulotteisuutta, jossa korostuu sekä 
yksinkertaisempi ongelmienratkaisu että syvällisempi ajattelu- ja toimintamallien reflektoiminen. Samoin 
moniulotteisuuden voidaan nähdä heijastuvan myös etäviestintätaitojen nykytilan ja yhä 
kehitysmahdollisuuksien tunnistamisen yhteyteen.  

Tutkimus osoittaa, etäviestintätaitojen oppimisprosessin moniulotteisuuden sekä oppimistuloksien eli 
etäviestintätaitojen nykytilan, että kehitysmahdollisuuksien keskeiset ulottuvuudet. Tutkimus tarjoaakin 
suuntaviivoja liittyen teknologian yhdenmukaistamaan johtamiskompetenssien kehittämiseen. Vaikka julkisella 
ja yksityisellä sektorilla on omat erityispiirteensä, etäviestintä näyttäytyy johtamiskompetenssina pitkälti 
yhdenmukaisena ilmiönä. Tutkimus tukee esihenkilöiden oman etäviestintäosaamisen oppimista sekä 
kehittämistä ja tarjoaa siten myös merkityksellistä tietoa, jota voidaan hyödyntää laajemmassa mittakaavassa 
esimerkiksi esihenkilötyön rakenteellisen kehittämisen tukena, johtamiskoulutuksissa ja valmennuksissa eri 
organisaatioissa sektorirajat ylittäen.   
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1 JOHDANTO 
 
 

1.1 Tutkimuksen tausta  

 

Covid-19 pandemian myötä työelämä koki hyvin suuren murroksen valtakunnallisten 

etätyösuosituksien astuessa voimaan 2020 keväällä, jonka myötä tapa organisoida työtä sekä 

erityisesti työntekopaikka muuttuivat – lähityöstä työpaikoilta siirryttiin tekemään laajasti etätyötä. 

Etätyöhön siirtyminen tapahtui ennalta arvaamattomasti ja nopeasti mutta kuitenkin sujuvasti. Tämän 

mahdollisti suomalaisen yhteiskunnan digitalisaatio sekä toimiva tieto- ja viestintäteknologia.  

(Ruohomäki 2020, 22–23). Koronakriisin aikana Suomessa tehtiinkin etätyötä enemmän verrattuna 

muuhun Eurooppaan (Eurofound 2020, 5). Valtaosa etätyötä tekevistä olivat myös tyytyväisiä etätyön 

sujuvuuteen ja työn organisointiin (Työ- ja elinkeinoministeriö 2021, 78–79).  Valtakunnalliset 

etätyösuositukset päättyivät helmikuussa 2022 (Valtioneuvosto 2022). Vaikka monet etätyötä tekevät 

palasivat rajoitusten päätyttyä innolla takaisin toimistoille lähityöhön, oli vähintäänkin osittainen 

etätyö tullut jäädäkseen.  

 

Työelämän muututtua radikaalisti organisaatiot joutuivat sopeutumaan tilanteeseen, jossa 

vähintäänkin osittainen etätyö korvasi perinteisen lähityön. Tämä edellytti uudenlaista ajattelua ja 

tapoja johtaa työtä ja henkilöstöä. Esihenkilöt joutuivat muokkaamaan ja uudistamaan 

johtamiskäytäntöjään etätyöhön sopiviksi hyvinkin nopeasti. (Aalto & Kurttila 2021) Siitä lähtien 

etäjohtamisesta on tullut yhä kasvava trendi, josta on tullut osa työelämän arkea. Erityisesti monissa 

asiantuntijatehtävissä, toimistotyössä sekä palveluammateissa, missä johdetaan useita eri yksiköitä 

tai toimitaan hajautetusti, on etäjohtamisesta tullut arkipäivää. Erityisesti globaaleissa 

organisaatioissa on arkipäivää, että tiimin jäsenet istuvat eripuolilla maailmaa. Samoin myös 

suomalaisissa organisaatioissa yhä enemmän tehdään työtä eri paikkakunnilta käsin ja esihenkilöt 

tapaavat työntekijöitään kasvotusten yhä harvemmin. Etätyön tekeminen ja etäjohtaminen ei 

myöskään rajoitu enää pelkästään isoihin organisaatioihin vaan myös mikro organisaatioissa tehdään 

töitä eri sijainneissa yhä kasvavissa määrin. Etätyökäytännöt, erilaiset virtuaaliset työyhteisöt sekä 

siten etäviestintä ovat organisaatioiden vastaus muuttuneen toimintaympäristön asettamiin 

organisatorisiin haasteisiin, kuten juuri pandemiaan, talouden globalisoitumiseen, kilpailuun tai 

sidosryhmien asettamiin vaatimuksiin. (Työturvallisuuskeskus 2023) Organisaatiot ympäri maailmaa 
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ovat joutuneetkin mukautumaan erilaisiin viestintä- ja tietotekniikan mahdollistamiin virtuaalisiin 

työympäristöihin, joissa tehdään etä- ja hybridityötä.   

 

Etä- ja hybridityön johtaminen eroaa merkittävästi perinteisestä lähijohtamisesta, sillä esihenkilö ja 

työntekijä eivät ole fyysisesti läsnä samalla tavalla ja eivätkä siten näe toisiaan päivittäin. Voi olla, 

että kasvotusten nähdään vain harvoin tai jopa vain muutaman kerran vuodessa. Siten etä- ja 

hybridityön muovaamassa etäjohtamisessa tarvitaankin jatkuvasti kehittyviä viestintäratkaisuja sekä 

uusia vuorovaikutuksen tapoja (Juholin 2022). Tällöin johtaminen ja erityisesti vuorovaikutus 

esihenkilöiden työntekijöiden välillä tapahtuukin viestintä- ja tietoteknologian välittämänä -

etäviestintänä. Etänä käytävässä viestinnässä vuorovaikutusta ohjaakin usein video, ääni tai teksti. 

(Cakula & Pratt 2021, 212). Siten vuorovaikutusta välittää erilaiset sähköiset viestinnän välineet ja 

kanavat kuten sähköposti, erilaiset pikaviestintäalustat, puhelin- ja videopalaverit, erilaiset 

dokumentinhallintajärjestelmät sekä näiden kaikkien limittyminen. Etäviestinnässä käytettävä 

viestintäteknologia on viestinnän mahdollistaja mutta se itsessään ei tee etäviestinnästä tehokasta ja 

yhteistyön mahdollistajaa (Pullan 2022, 89–91; Vilkman 2016, 63). Viestintää pidetäänkin yhtenä 

etäjohtamisen haastavimpana osa-alueena. Tutkimusten mukaan etä- ja virtuaalinen työyhteisö voi 

heikentää erityisesti esihenkilön ja työntekijän välistä vuorovaikutusta ja viestintää. Kun taas 

puolestaan vuorovaikutuksen heikentymisellä ja vähentymisellä on todettu olevan negatiivisia 

vaikutuksia työn tuloksellisuuteen, yhteisöllisyyden kokemuksiin, työmotivaatioon sekä työhön 

sitoutumiseen. Siksi viestintään ja vuorovaikutukseen tuleekin kiinnittää erityisesti huomiota 

etäjohtamisessa. (Vilkman, 2016, 59–60)  

 

Etäviestintää on tutkittu jonkun verran mutta se on käsitteenä vielä suhteellisen uusi ja sen asettamista 

haasteista ja mahdollisuuksista on vasta vähän tietoa. Työelämän ja siitä seuranneen johtamistyön 

murroksen myötä etäviestintä on muuttanut organisaatioiden kommunikaatiokäytänteitä ja 

vuorovaikutusdynamiikkaa, ja sen myötä nostanut etäviestintää vähitellen tutkimuskentän kärkeen 

viime aikoina. Monet etäviestinnän tutkimukset juontavat juurensa perinteiseen lähijohtamiseen 

pohjautuvaan kirjallisuuteen sekä organisaatio- ja viestintätutkimusten teorioihin. Tutkimuksissa 

sovellettuja perinteisiä johtamisteorioita ovat esimerkiksi johtaja-alaissuhdeteoria (Leader-member 

exchange theory) (Jawadi 2013) ja erilaiset johtamistyylit (Cortellazzo, Bruni & Zampieri 2019). 

Organisaatiotutkimuksen alalta sovellettuja teorioita ovat puolestaan esimerkiksi strategisen 

yhdenmukaisuuden teoria (Strategic alignment theory) (Belitski & Liversage, 2019; Li, Liu, Belitski, 

Ghobadian, & O’Regan 2016). Viestinnän tutkimuksen parista puolestaan etäviestintää ja 

etäjohtamista on lähestytty motivoivan kielen ja palautteen lähestymistavan kautta (Fan, Chen, Wang 
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& Chen 2014) sekä Media Richness -teorian (Daft & Lengel 1986) ja median synkronisuuden teorian 

kautta (Media synchroneity theory) (Braun, Hernandez Bark, Kirchner, Stegmann, & van Dick 2019) 

Ei kuitenkaan ole varmuutta siitä, sopiiko perinteiseen lähijohtamiseen liittyvä kirjallisuus, että 

teoriat uudenlaisen etäjohtamisen ja etäviestinnän kontekstiin.  

 

Kuitenkin teknologian merkitys johtajuudelle ja viestintämalleille on ollut jo jonkun aikaa tunnistettu. 

Erityisesti digitaalisen vallankumouksen sekä tieto- ja viestintäteknologian (ICT) jatkuvan 

kehityksen ja läsnä olevan vaikutuksen myötä johtajuuteen, sähköisten viestintätyökalujen 

integroinnin tutkimuksesta on tullut keskeinen tutkimusaihe. (Wang, Wei, Van Wart, McCarthy, Liu, 

Kim & Ready 2023) Johtajat eivät kuitenkaan välttämättä ole näiden teknologioiden asiantuntijoita, 

mutta heidän tulee tietää kuinka teknologiaa tulisi hyödyntää ja sen avulla johtaa tehokkaasti. 

Etäjohtajien tuleekin tunnistaa ratkaisuja, hallita prosesseja ja ihmisiä virtuaaliympäristössä 

organisaation visiota ja missiota noudattaen. (Ahuja, Puppala, Sergio & Hoffman 2023) Etäjohtajilta 

voidaankin odottaa ja vaatia motivaatiota kehittää omaa osaamistaan sekä myönteistä ja avointa 

asennetta digitalisaation kehityksen tuomiin muutoksiin (Hurmekoski, Häggman-Laitila & Terkamo-

Moisio 2021).  

 

Tietoisuus saatavilla olevista teknologisista mahdollisuuksista ja niiden käytön oppiminen ovat täten 

olennaisia, jotta ihmiset voivat rakentaa ja ylläpitää ihmissuhteita ja verkostoja huolimatta viestinnän 

paikan, ajan tai organisaatiorajojen esteistä. (Siitonen & Aira 2020, 41). Etenkin virtuaalisissa että 

hybridi työympäristössä on tärkeää ymmärtää, kuinka käyttää eri viestintämuotoja, ei vain työn 

suorittamiseksi, vaan myös pitääkseen työntekijät merkityksellisellä tavalla yhteydessä toisiinsa ja 

organisaatioon (Skootsky, Sanchez & Kawasaki 2023). Etäjohtajien onkin hallittava viestintää 

taitavasti osoittaakseen auktoriteettiaan, välttääkseen väärinkäsityksiä sekä välittääkseen työhön 

liittyviä tavoitteita. Samalla heidän tulee tukea tiimiin identiteetin, vision ja mission rakentumista. 

Muutoin he voivat heikentää etä- ja hybridityön tehokkuutta. (Darics 2020) Virtuaalisissa 

työympäristöissä toimivilta etäjohtajilta voidaankin odottaa erinomaista kommunikaatiokykyä sekä 

valmiutta kohdata etäviestinnän ja -vuorovaikutuksen mukanaan tuomia haasteita että 

mahdollisuuksia (Lee 2014, 62). 
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1.2 Tutkimustehtävä ja tavoitteet  

 

Kuten todettua etätyön ja siten etäviestinnän merkitys on kasvanut merkittävästi viime aikoina, 

erityisesti Covid-19 pandemian vauhdittamana. Suomen Yrittäjien teettämän kyselytutkimuksen 

mukaan yli puolet suomalaisista etätyötä tehneistä olisi valmiita harkitsemaan työpaikan vaihtoa, 

mikäli mahdollisuus etätyöhön poistettaisiin (Yrittäjät 2024). Tämän myötä monet organisaatiot ovat 

siirtyneet erilaisiin etä- ja hybridityömalleihin, jonka myötä etäviestinnästä on tullut keskeinen osa 

niin työ- että esihenkilöiden arkea. Tässä murroksessa esihenkilöiden viestintätaidot ovat korostuneet 

entisestään, sillä heidän tehtävänään on varmistaa sujuva tiedonkulku, ylläpitää työntekijöiden 

motivaatiota ja rakentaa yhteisöllisyyttä myös etänä (Braun ym. 2019). Onnistuakseen etäältä näissä 

edellä mainituissa tavoitteissa vaatii se usein etänä esihenkilöiltä enemmän kuin perinteisessä 

lähijohtamisessa. Keskusteluissa onkin käynyt ilmi, että erityisesti etäviestintä asettaakin paljon 

haasteita ja vaatimuksia esihenkilöille ja sen myötä tarvitaankin uudenlaisia taitoja ja osaamista 

perinteisten johtamistaitojen rinnalle, jotta etäviestinnässä onnistutaan. Näitä taitoja tarvitsee 

nykypäivänä yhä useampi esihenkilö ja näiden taitojen voidaankin nähdä olevan eräänlaista 

ydinosaamista, jota nykypäivän esihenkilöllä tulisi olla (Työturvallisuuskeskus 2023).  Muun muassa 

nämä seikat johdattelivat tutkimaan esihenkilöiden etäviestintää sekä etäviestintätaitojen oppimista. 

Aihetta lähestytään seuraavien tutkimuskysymysten kautta:  

 

1.  Miten esihenkilöt oppivat etäviestintätaitoja ja miten he kuvaavat oppimisprosessin 

tapahtumista? 

 2. Miten esihenkilöt arvioivat etäviestintätaitojensa nykytilaa ja missä he kokevat 

olevan kehitysmahdollisuuksia? 

 

Vaikka etäjohtamista, viestintäteknologioita ja etäviestinnän käytäntöjä on tutkittu laajasti ja 

aiheeseen liittyvä tutkimuskirjallisuus on lisääntynyt merkittävästi viime vuosina (esim. Wang ym. 

2023), etäviestinnässä tarvittavien taitojen sekä erityisesti niiden oppimiseen ja kehittämiseen liittyvä 

tutkimus on jäänyt vähemmälle huomiolla sekä erityisesti esihenkilöiden näkökulma on ollut 

aliedustettuna. Useimmissa nykyisissä etäjohtamista ja viestintää käsittelevissä tutkimuksissa on 

nojattu tyypillisesti kvantitatiivisiin menetelmiin ja tietoa on usein kerätty organisaatioiden 

työntekijöiden ja korkeakouluopiskelijoiden näkökulmasta kiinnittäen vain vähän huomiota johtajien 

näkökulmaan (Salin & Koponen 2024). Kysymyksiin siitä, kuinka esihenkilöt oppivat ja kehittävät 

etäviestintätaitojaan sekä millaisia teoreettisia lähestymistapoja voidaan hyödyntää ilmiön 

ymmärtämiseksi, ei vielä ole vastattu. Tämän myötä tämä tutkimus pyrkii vastaamaan tähän 
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tutkimusaukkoon tarkastelemalla esihenkilöiden etäviestintätaitojen oppimiseen ja kehittymiseen 

vaikuttavia keskeisiä tekijöitä empiirisen tutkimuksen muodossa etäjohtamisen kontekstissa. Täten 

tämä tutkimus lisää ja syventää ymmärrystä siitä, kuinka esihenkilöt voivat kehittää 

etäviestintätaitojaan kompleksissa ja nopeasti muuttuvassa ympäristössä. Tutkimus muodostuukin 

yhteiskunnallisesti tärkeäksi ja ajankohtaiseksi, sillä nykypäivänä yhä useammissa organisaatioissa 

etä- ja hybridityön yleistymisen myötä tarvitaankin uudenlaisia taitoja ja osaamista perinteisten 

johtamistaitojen rinnalle. Esihenkilötyössä toimivat voivat hyödyntää tutkimuksen tuloksia oman 

etäviestintänsä tukena sekä sitä kautta tarkastella etäviestinnässä tarvittavien taitojen oppimista ja 

kehittämistä. Lisäksi tutkimuksella pyritään osallistumaan keskusteluun siitä, kuinka etäviestinnässä 

tarvittavien taitojen oppimista voitaisiin myös tulevaisuudessa tukea esihenkilötyössä ja 

organisaatioissa.  

 

Tutkimusta rajaavat erityisesti metodologiset valinnat ja niiden linkittyminen tutkimusasetelmaan. 

Tutkimusmenetelmänä tutkimuksessa käytetään laadullista tutkimusotetta. Tutkimustehtävän 

kannalta tarkoituksenmukaista on saada kuuluviin esihenkilöiden ääni syvällisinä ja monipuolisina 

kuvauksina tutkimuskohteena olevasta ilmiöstä. Tällöin tutkimusasetelmaan soveltuukin, ja 

tarkastelua osin rajaa laadullinen tutkimusote, jonka kautta pyritään luomaan mahdollisimman 

syvällistä ja yksityiskohtaista käsitystä valitusta ilmiöstä sekä siihen liittyvästä todellisuudesta (Puusa 

& Juuti 2020, 9–10). Tutkimusaineisto kerätään haastattelujen avulla, sillä tämä menetelmä tukee 

tutkimuksen tavoitetta tuoda esihenkilöiden kokemukset ja näkökulmat esiin ilmiön syvällisemmän 

ymmärtämisen kannalta (Hirsjärvi, Remes & Sajavaara 2009, 205). Haastateltavat toimivat 

erinäisissä johtamis- ja esihenkilötehtävissä eri organisaatioissa yksityisellä, että julkisella sektorilla.  

 

Täten tutkimus linkittyykin hallintotieteelliseen tutkimuskenttään tarkastelemalla etäviestintää myös 

julkisen sektorin kontekstissa. Hallintotieteissä tutkitaan muun muassa johtajien kyvykkyyksiä ja 

niiden merkitystä organisaatioiden tehokkuudelle sekä tavoitteiden saavutettavuudelle. 

Esihenkilöiden kyky oppia ja omaksua uudenlaisia taitoja, joita etäviestinnän ja etäjohtamisen 

aikakaudella vaaditaan, voidaan linkittää siten hallintotieteiden näkökulmasta johtamisen 

kompetenssikehykseen ja jatkuvaan oppimiseen osana työn vaatimuksia. Tutkimus linkittyy siten 

teemana myös hallinnon modernisointiin, sillä viestintäteknologian kehittyminen ja siten yhä 

etäviestinnän yleistyminen organisaatioissa, että esihenkilötyöskentelyssä voidaan nähdä osana 

digitaalista transformaatiota. Täten tutkimuksen voidaan nähdä täydentävän hallintotieteellistä 

tutkimusta luomalla uudenlaista empiiristä näyttöä siitä, kuinka etäviestinnässä korostuvien taitojen 

kehittymistä voidaan tarkastella yhä nopeammin muuttuvassa kompleksisessa ympäristössä. Tämän 
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myötä tutkimus tarjoaa uutta ja arvokasta tietoa myös suuremmassa mittakaavassa, sillä etäviestinnän 

ja uudenlaisten johtamiskompetenssien parissa toimitaan yhä kasvavissa määrin organisaatiosta, että 

sektorista riippumatta.  

 

1.3 Tutkimuksen rakenne  

 

Tutkimus jakaantuu kahdeksaan päälukuun sekä niitä täydentäviin alalukuihin. Ensimmäisessä 

luvussa lukija johdatetaan tutkimusaiheeseen sekä esitellään tutkimustehtävä sekä tutkimuksen 

lähtökohdat ja tavoitteet. Johdannon jälkeen toisessa luvussa siirrytään teoreettiseen viitekehykseen 

käsitteellisestä näkökulmasta, jossa teoreettinen viitekehys kohdistetaan etä- ja hybridityöhön sekä 

erityisesti etäjohtamiseen eli kontekstiin, jossa etäviestintää pääasiassa toteutetaan. Keskiöön 

nousevat etäjohtamisessa sekä siten erityisesti etäviestinnässä tarvittavat taidot. Kolmannessa 

pääluvussa puolestaan sivutaan etäviestinnän historiaa ja kehitystä työelämän näkökulmasta sekä 

etäviestinnän muovautunutta roolia johtamisen ja esihenkilötyöskentelyn näkökulmasta sekä 

määritellään etäviestinnän käsitettä ja etäviestinnän kanavia, että sen tuomia erityispiirteitä etänä 

käytävään vuorovaikutukseen. Tämän jälkeen neljännessä pääluvussa teoreettinen viitekehys 

keskittyy käsittelemään oppimisen näkökulmaa, jolloin myös käsitellään erinäisiä teorioita, joiden 

kautta etäviestinässä tarvittavien taitojen oppimista on mahdollista tarkastella. Lopuksi esitellään 

vielä tutkimusasetelman yhteenveto, joka auttaa hahmottamaan kuinka valitut teoreettiset 

lähestymistavat tarjoavat kattavan kehyksen sille, miten esihenkilöt voivat oppia etäviestintätaitoja, 

parantaa viestintäprosessejaan ja siten viestiä tehokkaasti etä- ja hybridityöympäristössä. Viidennessä 

pääluvussa puolestaan siirrytään esittelemään tutkimuksen menetelmällisiä valintoja, 

aineistonkeruutapaa sekä aineistonanalyysimenetelmää. Kuudennessa pääluvussa esitellään 

tutkimuksen tulokset. Seitsemännessä pääluvussa peilataan tutkimustuloksia vasten teoriaa. 

Kahdeksannessa pääluvussa pohditaan vielä tulosten merkitystä etäjohtamisen ja etäviestintätaitojen 

oppimisen näkökulmasta sekä kootaan tutkimuksen johtopäätöksiä. Lopuksi pohditaan vielä 

tutkimuksen luotettavuutta, rajoituksia sekä aiheen mahdollisia jatkotutkimusmahdollisuuksia.  
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2 ETÄJOHTAMINEN   
 

 

Uudenlaiset tavat työskennellä kuten etätyö, ja siten myös sen mahdollistama hybridityö, vaativat 

työn johtamisen tapojen muuttamista. Perinteisen lähijohtamisen käytännöt ja mallit eivät enää 

suoraan sopeudukaan sellaisenaan uusien työntekomallien kontekstiin. Etä- ja hybridityöntyön 

johtajalta tarvitaankin kykyä kyseenalaistaa nykyistä tekemistä ja toimintaa sekä siten taitoa etsiä 

niiden tilalla uusia toimintatapoja ja malleja – etäjohtamista. Englanniksi etäjohtamisesta käytetään 

usein termejä e-leadership ja virtual leadership. Seuraavissa alaluvuissa käsitellään tarkemmin etä- ja 

hybridityötä, etäjohtamista sekä sen asettamia osaamisvaatimuksia johtamistyöhön.  

 

2.1 Etä- ja hybridityö 

 

Jotta voidaan tarkastella etäviestintää ja etäjohtamista, täytyy ensin määritellä ja ymmärtää konteksti, 

jossa niitä toteutetaan. Covid 19- pandemia mahdollisti työskentelytapojen uudelleenmäärittelyn, kun 

monet organisaatiot ottivat käyttöön etätyömallit, jotka korostivat vahvaa riippuvuutta tieto- ja 

viestintäteknologioista (Salin & Koponen 2024). Pandemian myötä etätyö muuttui harvinaisemmasta 

ilmiöstä monille organisaatioille ja työntekijöille uudeksi normaaliksi (Yao, Lu, Wang, Montgomery, 

Gorny, & Ogbonnaya 2024). Etätyötä on tehty jo ennen Covid 19 -pandemian alkua, mutta ei 

läheskään yhtä suurissa määrin ja vain tietyillä toimialoilla kuten esimerkiksi asiantuntija- ja 

tietotyössä. Ennen pandemiaa organisaatiot pystyivät myös itse päättämään haluavatko mahdollistaa 

työntekijöilleen etätyöskentelymahdollisuuden. Pandemian myötä huomattiin, että etätyötä on 

mahdollista tehdä enemmän ja yhä useammilla aloilla kuin mitä aikaisemmin oli ajateltu. (Wu, 

Antone, DeChurch & Contractor 2023; Weber ym. 2022) Suomessa työlainsäädäntö ei kuitenkaan 

tunne etätyön käsitettä eikä etätyölle ole olemassa omaa lainsäädäntöä. Tämä tuo haasteita 

organisaatioille ja työnantajille, sillä tämän myötä heidän tulee itse määritellä etätyön säännöt ja 

käytännöt. Toisaalta se luo myös uudenlaisia mahdollisuuksia niin organisaatioille, työnantajille että 

työntekijöille. (Hanni, Kettunen & Tähtinen 2022, 153–154) 

 

Etätyöllä tarkoitetaan ansiotyötä, jota tehdään etänä missä tahansa varsinaisen fyysisen työpaikan 

ulkopuolella. Tällöin työtä tehdään eri paikasta, kun tahot, jotka suoraan valvovat ja tai maksavat 

työstä. Siten etätyö ja organisaation tavoitteet saavutetaan ja toteutetaan viestintä- ja tietotekniikkaa 

hyödyntäen, joiden avulla ollaan yhteydessä organisaation sisällä, että ulkopuolella oleviin tahoihin. 
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(Wojcak, Bajzikova, Sajgalikova & Polakova 2016; Contreras, Baykal & Abid 2020; van Zoonen 

2021, 2; ks. myös Mokhtarian 1992, 2) Juuri viestintä- ja tietotekniikka mahdollistaakin ajasta ja 

paikasta riippumattoman työnteon, mikä on tyypillistä etätyölle. Tämän myötä työn tekeminen 

perustuukin yhdessä sovittuihin etätyösääntöihin. Tällainen etätyön tekeminen voi olla jatkuvaa, 

säännöllistä tai satunnaista. (Vilkman 2016, 13). Etätyö tarjoaakin mahdollisuuksia joustavalle 

työnteolle sekä sillä on monia etuja työntekijöille ja organisaatioille, kuten parempi työn ja vapaa-

ajan tasapaino sekä lisääntynyt autonomia rytmittää työskentelyä omien tarpeiden mukaan (Weber 

ym. 2022). Puolestaan taas teknologiavälitteinen etätyö voi lisätä yksinäisyyden kokemusta, ja 

sosiaalinen eristäytyminen voi vaikuttaa negatiivisesti etätyöntekijöiden mielenterveyteen, joka voi 

ilmetä motivaation puutteena, perhe- ja työelämän ristiriitoina sekä kasvattaa aikeita 

irtisanoutumiseen (Contreras, Baykal & Abid 2020).  

 

Yhteiskunnallisessa keskustelussa ja monissa organisaatioissa on käyty pohdintaa siitä, minkälainen 

työntekomalli sopii pandemian jälkeiseen työelämään sekä monet organisaatiot etsivät tasapainoa etä- 

ja lähityön välillä (Salin & Koponen 2024). Vastauksena tähän koetaan olevan hybridityö. Hybridityö 

yleistyi Covid 19 -pandemian myöhemmissä vaiheissa, kun ihmiset alkoivat palata lähityöhön. 

Nopeasti yleistynyt hybridityö voidaan määritellä työntekomalliksi, jossa yhdistetään sekä etätyötä 

että lähityön tekemistä työpaikoilla – pohjimmiltaan se on osa-aikaista etätyötä. (Larson 2024) 

Hybridityö on käsitteenä kuitenkin vielä melko uusi eikä sille löydy vielä selkeää yksiselitteistä 

määritelmää. Käsitteen määritelmän luomista haastaa myös se, ettei etä- ja lähityön suhde tai 

tasapaino ole yksiselitteisesti määriteltävissä, vaan se on kunkin organisaation sisällä määriteltävä ja 

harkittava asia. Hybridityön tarkoituksena onkin löytää sopivat toimintatavat ja yhteiset käytännöt 

työn sujumiseen. Hybridityön on kuitenkin etätyön tavoin todettu säästävän aikaa ja helpottavan työn 

yhteensovittamista muun elämän kanssa, mikä puolestaan vaikuttaa kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin 

positiivisesti. (Vilkman 2023) Koska lähityön ja etätyön yhdistämisellä on jo todettu olevan positiivia 

vaikutuksia, entistä suurempi osa työntekijöistä saattaa tulevaisuudessa omaksua hybridityön 

työntekomallikseen (Wu, Antone, DeChurch & Contractor 2023).  Tämän myötä esihenkilöt 

kohtaavat yhä enemmän nykyisin haasteita tasapainon löytämiseen etä- ja lähityön välillä sekä siihen, 

milloin, missä ja mihin tehtäviin kasvokkainen tai puolestaan etäviestintä on tarpeen (Salin & 

Koponen 2024). Tässä tutkimuksessa etäjohtamisen, että etäviestinnän kontekstilla tarkoitetaankin 

etä- ja hybridityön käsitteiden määritelmien tuomia erityispiirteitä eritysesti johtamisen 

näkökulmasta.  
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2.2 Etäjohtaminen  

 

Etäjohtaminen ei ole käsitteenä täysin uusi, vaan jo 1990-luvun lopulla nopeasti kehittyneen 

informaatio teknologian (AIT=Advanced information technology), kuten internetin ja sähköpostin 

myötä useat tutkijat alkoivat kiinnostua siitä, kuinka AIT muuttaisi organisaatioiden tapaa organisoita 

työtä sekä siten sen seurauksia yhä johtajuuteen. Jo tuolloin spekuloitiin sitä, kuinka teknologian 

kehitys voisi vaikuttaa johtamiskäytäntöihin ja näiden tulkitsemiseen. (Avolio, Kahai, & Dodge 2000; 

Torre & Sarti 2020). Jo vuonna 2000 yhdessä tämän aiheen merkittävimmässä artikkelissa 

etäjohtaminen määriteltiin hyvinkin laajasti Avolion ym. (2000) taholta. Siitä lähtien aihe on ollut 

usein esillä artikkeleissa ja tutkimuskentällä. Kuitenkin etäjohtamisen kirjallisuuskatsauksessa yli 14-

vuotta myöhemmin tästä teknologian murroksesta ja käsitteen alkuperäisestä määritelmästä Avolio, 

Sosik, Kahai ja Baker (2014) totesivat tutkimuksen etäjohtamisen parissa olevan yhä vielä 

alkutekijöissään ja jopa jääneen huomattavasti jälkeen käytännöstä. Samoin Ahula, Puppala, Sergio 

ja Hoffman (2023) tuoreessa tutkimuksessaan toteavat, että siirtyminen lähijohtamisesta kohti 

etäjohtamista on vasta aluillaan, minkä vuoksi organisaatioissa ei vielä tunnisteta etäjohtamisen 

saavutettavuutta. Keskustelu ja tutkimus etäjohtamisen parissa onkin kääntynyt siihen, kuinka 

kehittynyt teknologia vaikuttaa johtamiseen sekä kuinka sen voidaan nähdä olevan perustavanlainen 

muutos tavassa, jolla johtajat ja työntekijät liittyvät toisiinsa organisaatioissa sekä yhä myös eri 

organisaatioiden välillä (Ahula ym. 2023).   

 

Viitatuimman ja tutkijoiden yleisesti hyväksymän etäjohtamisen käsitteen määritelmistä tarjoaa 

Avolio, Sosik, Kahai ja Baker (2014, 107), joiden mukaan etäjohtaminen on edistyneen informaatio 

teknologian (AIT) välittämä sosiaalinen vaikuttamisprosessi, joka voi saada aikaan muutoksen 

johdettavien asenteissa, tunteissa, ajattelussa, käyttäytymisessä tai toiminnassa joko yksilö, ryhmä 

ja/tai organisaatiotasolla (ks. myös Avolio, Kahai & Dodge 2000, 615–619). Etäjohtaminen voi 

tapahtua millä vain hierarkian tasolla organisaatiossa ja voi koskea joko kahdenkeskeistä tai 

ryhmätason vuorovaikutusta. Lisäksi se voi tapahtua joko suurien yksiköiden tai organisaation sisällä, 

että eri organisaatioiden välillä. Määritelmässään Avolio ym. (2014, 2000) korostavat sitä, kuinka 

AIT luo uuden kontekstin, jossa johtajuutta toteutetaan. Tämän myötä on tärkeää pohtia kuinka AIT 

on vuorovaikutuksessa johtajuuden kanssa vaikuttaakseen johtamiskäytäntöihin sekä vaihtoehtoisesti 

myös siihen, miten johtaminen puolestaan voi vaikuttaa AIT:n omaksumiseen ja vaikutuksiin 

organisaatioissa.  Vaikka Avolio ym. (2014, 2000) määritelmä onkin yksi viitatuimmista ja yleisesti 

hyväksytyistä, sen koetaan olevan vain abstraktille tasolle sopiva. Tämän myötä tutkimuksissa sekä 
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kirjallisuudessa on koitettu siirtyä kohti konkreettisempaa määritelmää, jota voidaankin käyttää 

teoriatestauksessa sekä soveltaa yhä käytäntöön (Torre & Sarti 2020).   

 

Pohjaten Avolio ym. määritelmään Liu, Ready, Roman, Van Wart, Wang, McCarthy ja Kim (2018, 

2020) tarjoavat toisen merkittävän määritelmän etäjohtamisen käsitteen parissa. Määritelmällään he 

tuovat kaivattua konkretiaa, jonka myötä määritelmän on koettu olevan tarkoituksenmukaisempi 

tutkijoiden ja alan ammattilaisten näkökulmasta. Liun ym.  (2018, 2020) mukaan etäjohtamista 

voidaan tarkastella niin sanotusti suppeasta ja laajemmasta näkökulmasta (ks. myös Van Wart, 

Roman, Wang & Liu 2019). Suppeasta näkökulmassa katsottuna etäjohtaminen on:  

 

”Sähköisten ja perinteisten viestintäkäytäntöjen yksinkertaista käyttöä ja yhdistämistä 

johtamisen työkaluina. Se edellyttää tietoisuutta nykyisestä tieto- ja 

viestintäteknologiasta, uusien tieto- ja viestintätekniikoiden valikoivaa käyttöönottoa 

itselleen johtamistyökaluina ja organisaatiolle sekä teknistä osaamista valittujen tieto- 

ja viestintäteknologioiden parissa” (Liu ym. 2018, 2020; ks. myös Van Wart ym. 2019, 

94).” 

 

Puolestaan laajemmasta näkökulmasta katsottuna etäjohtamista määritellessään Liu ym. (2018, 2020) 

Avolion ym. (2014, 2000) tapaan nojaavat edistyneen informaatio teknologian (AIT) käyttöön 

tiedonhallinnan, päätöksenteon ja organisaatioprosessien tukena. Näin Liun ym. (2018, 2020) 

mukaan etäjohtaminen on laajasti katsottuna kokonaisvaltaista johtajuutta, jossa johtamisen ja 

teknologian välillä on jatkuva ja vastavuoroinen vuorovaikutus. Liu ym. (2018, 2020) että Avolion 

ym. (2014, 107; ks. myös Avolio ym. 2000, 615–619) korostavat etäjohtamisessa teknologian 

vaikuttavan kahdella eri tasolla: yksilöllisesti- että organisaatiotasolla. Yksilötasolla etäjohtajuus 

keskittyy vaikuttamaan yksilöihin kommunikaation avulla. Organisaatiotasolla puolestaan johtajuus 

keskittyy vaikuttamaan koko organisaation toimintaan ja kulttuuriin. (Liu ym. 2018, 2020; Avolio 

ym. 2014, 2000)  

 

Yhä useammat tutkijat ja alan ammattilaiset nojaavatkin nykypäivän etä- ja hybridityön kontekstissa 

Liun ym. (2018, 2020) esittämän kaltaiseen määritelmään etäjohtamisesta. Etäjohtamisen voidaankin 

siten tiivistää olevan sähköisten ja perinteisten viestintätapojen tehokasta käyttämistä ja yhdistämistä. 

Se vaatii ymmärrystä olemassa olevista tieto- ja viestintäteknologioista, uusien teknologioiden 

valikoivaa käyttöönottoa omaan ja organisaation käyttöön sekä teknistä osaamista valittujen 

teknologioiden käytössä (Salin & Koponen 2023, 550; Van Wart ym. 2019, 94). Johtajuutta etä- ja 

hybridityön kontekstissa välittää siis tieto- ja viestintäteknologia. Etäjohtajat eivät kuitenkaan 

välttämättä ole näiden teknologioiden asiantuntijoita, mutta heidän tulee tietää kuinka teknologiaa 
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tulisi hyödyntää ja sen avulla johtaa tehokkaasti. Etäjohtajien tuleekin tunnistaa ratkaisuja, hallita 

prosesseja ja ihmisiä virtuaaliympäristössä organisaation visiota ja missiota noudattaen. (Ahula ym. 

2023) Myös tässä tutkimuksessa nojataan Liun ym. (2018, 2020; ks. myös Van Wart ym. 2019) 

esittämään määritelmään etäjohtamisesta, sillä se tarjoaa konkretiaa muutoin hyvinkin abstraktille 

tasolle jäävien aikaisempien määritelmien sijaan. Käsitteen määritelmässä huomioidaan 

käytännönläheisesti niin teknologinen osaaminen, että viestinnälliset ulottuvuudet, jotka ovat 

olennaisia etäjohtamisen kannalta erityisesti tämän tutkimuksen tarkastelemassa kontekstissa.  

 

 

2.3  Etäjohtajan osaamisalueet  

 

Hyvin perinteisesti esihenkilöiden osaamisen katsotaan koostuvan erilaisista tiedoista, tahdosta ja 

taidoista. Esihenkilöt tarvitsevat erilaista tietoa roolinsa liittyvistä velvoitteista, vastuista, sekä 

organisaation strategiasta että tavoitteista. Tahdolla puolestaan tarkoitetaan yksinkertaisesti halua olla 

esihenkilö, josta puolestaan kumpuaa motivaatio tehtäviä kohtaan sekä halu kehittyä. Taidoilla 

puolestaan tarkoitetaan esihenkilön taitoja hyödyntää erilaisia johtamisen työkaluja. Yksin mikään 

näistä ulottuvuuksista ei riitä vaan esihenkilöosaaminen on yhdistelmä näitä kaikkia. (Hyppänen 

2013, 36–37) Etäjohtamisen on todettu vaativan esihenkilöiltä enemmän kuin perinteinen 

lähijohtaminen. Vaikka kirjallisuus viittaakin siihen, että perinteisessä lähityöympäristössä 

vaadittavat johtajuuskompetenssit ovat samankaltaisia kuin virtuaalisessa työympäristössä 

tarvittavat, ne eivät kuitenkaan ole täysin identtisiä (Yozi & Mbokota 2024).  Etäjohtamisessa 

tarvitaankin vaikuttaa johtamista, jotta edistetään organisaation päämääriä, sekä tehokkuutta näiden 

päämäärien saavuttamiseksi (Contreras, Baykal & Abid 2020). Johtajuuskompetenssien ja 

käytäntöjen ymmärtäminen, joita tarvitaan tehokkuuteen tässä uudenlaisessa etä- ja hybridityön 

kontekstissa, onkin siten olennaisen tärkeää (Park & Cho 2022). Etäjohtajilta voidaankin edellyttää 

vahvoja digitaalisia taitoja sekä erityisesti halukkuutta jatkuvaan oppimiseen oppiakseen uusia 

taitoja, jotta he voivat toimia esimerkkinä ja motivoida työntekijöitään myös etänä (Laaksonen 2023, 

8).  

 

Kuten jo aikaisemmin todettu uudenlaiset etäkäytännöt haastavat esihenkilöitä ja siten tarvitaan myös 

uudenlaisia taitoja ja osaamista perinteisten johtamistaitojen rinnalle. Van Wart ym. (2019) ovat 

tehneet laajan katsauksensa esihenkilöiden osaamisalueisiin, jotka tulisi ottaa huomioon erityisesti 

etäjohtamisessa ja joita menestyvien etäjohtajien tulisi pyrkiä omaksumaan. He ovat jakaneet 
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osaamisalueet kuuteen toisiinsa liittyviin digitaalisiin osaamisalueihin: sähköiseen viestintään, 

virtuaalisiin vuorovaikutustaitoihin, virtuaalitiimien muodostamiseen, virtuaalisen muutoksen 

johtamiseen, teknologian hallintaan sekä luottamuksen rakentamiseen etäympäristössä (Kuvio 1). 

Digitaalisuuden ja teknologian roolin korostumisen myötä Van Wartin ym. (2019) katsaus 

esihenkilöiden osaamisalueista voidaankin katsoa olevan kattava ja mielekäs kuvaamaan 

esihenkilöiden osaamisalueita etenkin etäjohtamisen ja etäviestinnän kontekstissa. Tämän myötä Van 

Wartin ym. (2019) luomaa etäjohtajan osaamisprofiilia onkin käytetty teoriapohjana useissa 

tutkimuksissa pyrkimyksenä luomaan ymmärrystä ja kaivattua konkretiaa etäjohtamisen tutkimuksen 

parissa. Myös Yozi ja Mbokota (2024) tuoreessa tutkimuksessaan, jonka tavoitteena oli tarkastella 

onnistuneen siirtymän edellytyksiä hybridityöhön, sovelsivat Van Wartin ym. (2019) luomaa 

johtamisosaamisen profiilia hybridityön ja sen johtamisen kontekstissa. Samoin tässä tutkimuksessa 

nojataan Van Wartin ym. (2019) esittämään profiiliin esihenkilöiden osaamisalueista, jota 

täydennetään Yozi ja Mbokotan (2024) tuoman ajankohtaisen ja tuoreen näkökulman avulla 

erityisesti hybridityön kontekstissa/vaatimuksiin liittyen.  

 

 

 

Kuvio 1. Etäjohtajan osaamisalueet (mukaillen Van Wart ym. 2019 ja Yozi & Mbokota 2024) 

 

Ensimmäisenä taitona Van Wartin ym. (2019) esittämässä katsauksessa esihenkilöiden 

osaamisalueissa on sähköisen viestinnän taito. Tähän taitoon kuuluu kommunikaatiovirtojen 

Etäjohtajan 
osaamisalueet

Sähköinen

viestintä

Virtuaaliset 
vuorovaikutustaidot

Virtuaalitiimien 
muodostaminen

Virtuaalisen 
muutoksen 
johtaminen

Teknologian 
hallinta

Luottamuksen 
rakentaminen 

etäympäristössä
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hallinnointi, viestinnän tarkoituksenmukaisuus ja kommunikaation selkeys. Kommunikaatiovirtojen 

hallinnoinnissa oleellista on ottaa huomioon mitä ja miten tietoa jaetaan. Tietoa ei tulisi jakaa liikaa 

niin että, se häiritsee tai kuormittaa työntekoa. Viestinnän tarkoituksenmukaisuuden huomioimisessa 

puolestaan tulisi kiinnittää huomionsa siihen minkälainen viesti ja kommunikaatio on sopivaa. Tähän 

liittyy merkittävästi myös se, ettei lähetetä liikkeelle huonosti ja epäselkeästi aseteltuja viestejä, 

joiden myötä viestien väärinymmärryksen mahdollisuus voi kasvaa. Tämän myötä hyvin asetellun ja 

selkeän viestinnän merkitys korostuu etäjohtamisessa. (Van Wart ym. 2019, 92–93) Myös Yozi ja 

Mbokota (2024) korostavat tutkimuksessaan sitä, että viestinnän tulisi olla napakkaa, selkeää ja 

johdonmukaista varmistaakseen, että se on linjassa organisaation tavoitteiden kanssa. Esihenkilöiden 

tulisikin keskittyä enemmän myös siihen mitä ei sanota eikä pelkästään siihen mitä he kuulevat tai 

näkevät. Näin sähköisen viestinnän taidossa korostuu ikään kuin kyky lukea rivien välistä. 

Esihenkilöiden tulisikin harjoitella puhumaan vähemmän ymmärtääkseen paremmin. (Yozi & 

Mbokota 2024, 8–10).  

 

Toisena osaamisalueena Van Wart ym. (2019) ovat esittäneet virtuaaliset vuorovaikutustaidot. 

Osaamisalueessa korostuu erityisesti se että, esihenkilön tulisi ottaa huomioon etätyöntekijöiden tarve 

tukeen ja sen myötä olla läsnä myös etänä. Tämän lisäksi osaamisalueeseen liittyy osallistavista 

viestintätavoista huolehtiminen sekä yhteishengen rakentaminen ja ylläpitäminen etänä tiimin 

kesken. Kun työskennellään etänä, edellyttää se myös taitoa luoda ja ylläpitää avointa 

vuorovaikutusta ja keskustelukulttuuria. Avoimessa vuorovaikutuksessa on kyse ihmisten välisistä 

suhteista ja toiminnasta, jossa voidaan jakaa ajatuksia, tietoa, kokemuksia ja tunteita sekä rakennetaan 

niistä merkityksiä. Avoimen vuorovaikutuksen kautta voidaan luoda henkilökohtaisia suhteita tiimin 

jäsenten kanssa, jotta saadaan näköalaa ja ymmärrystä myös päivittäisten työtehtävien ulkopuolelle. 

Tähän kuuluu vahvasti se, että työntekijät uskaltavat keskustella esihenkilön kanssa matalalla 

kynnyksellä. Tällöin korostuu esihenkilön kyky ottaa huomioon yksilölliset olosuhteet ja kyky olla 

empaattinen. Ollakseen erinomainen työssään esihenkilön onkin oltava ennen kaikkea ihminen. (Van 

Wart ym. 2019, 92–93; Yozi & Mbokota 2024, 8–9). 

 

Kolmas osaamisalue linkittyy tiimeihin, sen ollessa virtuaalitiimien muodostamisen taito. Tähän 

taitoon liittyy vahvasti tiimin motivointi sekä vastuiden jakaminen tiimin kesken sekä tiimin jäsenten 

tunnistaminen (Van Wart ym. 2019). Esihenkilö ei voi tehdä kaikkea yksin vaan työ täytyy 

organisoida ja jakaa vastuut tiimin kesken, jolloin asetetut tavoitteet tulevat saavutetuksi. Kun 

uskalletaan jakaa vastuuta innostaa, motivoi ja tukee se työntekijöitä myös saavuttamaan näitä 

tavoitteita. Esihenkilön tuleekin siis pystyä motivoimaan, innostamaan ja siten osalistamaan 
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työntekijöitään toimimaan yhteisten tavoitteiden hyväksi etenkin virtuaalisten tiimien kontekstissa. 

Tähän liittyy merkittävästi myös se, että esihenkilön tulee varmistaa, että tiimiytymistä tapahtuu myös 

etänä. Tämän myötä painottuu tarve luoda tilaa sosiaalisille tapaamisille, jotta tiimisiteet vahvistuvat, 

uudet työntekijät integroituvat osaksi tiimiä ja siten sitoutuvat tiimin visioon ja tavoitteisiin. (Van 

Wart ym. 2019, 92–93; Yozi & Mbokota 2024, 8–9)  

 

Puolestaan neljäntenä osaamisalueena Van Wart ym. (2019) ovat katsoneen olevan virtuaalisen 

muutoksen johtamisen taidon. Niin etäjohtamisen että etäviestinnän toteuttamisen myötä oltaessa 

uuden ja vieraan asian äärellä, jossa toimintamallit vasta muovautuvat ja ovat jatkuvassa 

muutoksessa, vaatii se erityisesti joustavuutta ja sopeutumiskykyä. Tähän taitoon sisältyy 

esihenkilöiden vastuut valmistella muutoksia, seurata muutoksia ja niiden läpivientiä sekä kehittää 

teknologisia käytäntöjä organisaatiossaan (Van Wart ym. 2019, 92–93).  

 

Viides osaamisalue linkittyykin vahvasti tähän teknologisten käytäntöjen kehittämisen ulottuvuuteen 

sen ollessa teknologian hallinta. Tähän taitoon sisältyy niin perustaidot teknologian käytöstä, 

perinteisten ja sähköisten viestintävälineiden yhdistäminen sekä ajan tasalla pysyminen erilaisten 

sähköisten teknologioiden kanssa sekä ennen kaikkea teknologinen turvallisuus. Esihenkilöiden 

tulisikin pystyä hoitamaan mahdollisia tekniikasta aiheutuvia ongelmia ja häiriötilanteita itse tai it-

avun kanssa. Tähän liittyy vahvasti myös työntekijöiden tukeminen teknologian käytössä sekä 

mahdollisissa ongelmissa ja häiriötilanteissa. Esihenkilöiden tulisi myös osata yhdistää ja vaihdella 

käytössä olevia erilaisia viestinnänkanavia sekä myös pohtia ovatko käytössä olevat viestintäkanavat 

tehokkaita. Tällöin korostuu kyky käyttää ja tunnistaa sopivia sähköisiä viestintäkanavia kuten 

videotyökaluja ja muita monipuolisia sähköisiä alustoja, edistääkseen osallistavaa sosiaalista 

vuorovaikutusta ja tiimityön parantamista. (Van Wart ym. 2019, 92–93) Yozin ja Mbokotan (2024) 

mukaan esihenkilöt pystyvätkin sopeutumaan tiettyihin osa-alueisiin erityisesti viestinnässä kuten 

etäkokouksien pitämiseen organisaatiolta saamansa teknisen tuen avulla. Toisaalta heidän mukaansa 

korostuu myös esihenkilöiden itseluottamuksen puute ja siten sen aiheuttamat rajoitukset muilla 

sähköisen viestinnän käyttöön liittyvillä osa-aluille kuten koulutuksen tai perehdytyksen parissa 

(Yozi & Mbokota 2024, 7).  

 

Kuudentena ja viimeisenä osaamisalueena Van Wart ym. (2019) ovat esittäneet luottamuksen 

rakentamisen etäympäristössä. Tämä osaamisalueen näkökulma liittyy siihen, että esihenkilön tulisi 

olla rehellinen, oikeudenmukainen, johdonmukainen, huomioon ottava ja reilu. Tähän yhdistyy 

vahvasti myös monimuotoisuuden johtaminen sekä työelämän tasapainottaminen. 
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Monimuotoisuuden johtaminen käsittää erityisesti sen, että ihmiset ovat erilaisia ja siten samat tavat 

toimia tai sama määrä vuorovaikutusta eivät sovi kaikille työntekijöille. Tämän myötä esihenkilön 

tulisikin ottaa nämä asiat huomioon ja löytää jokaiselle työntekijälle henkilökohtaisesti parhaat tavat 

toimia. Työelämän tasapainottamisessa taas on tärkeää huomioida se, ettei työn vaatimukset kuormita 

työntekijöitä liikaa tai ettei jatkuva teknologian käyttäminen ja tavoitettavissa oleminen häiritse 

työntekijöiden työntekoa. (Van Wart ym. 2019, 92–93)  

 

Luottamus osoittautui hyvin merkittäväksi myös Yozin ja Mbokotan (2024) tutkimuksessa. Heidän 

mukaansa tiettyjä johtajuuskompetensseja on vahvistettava ja kehitettävä etenkin etä- ja 

hybridityönkontekstissa. Näihin kuuluivat luottamus, läpinäkyvyys, huoli työntekijöiden 

hyvinvoinnista sekä turvallisen työympäristön luominen työntekijöille. Etenkin luottamuksen 

näkökulmasta korostui kolme eri tasoa. Ensimmäiseksi tasoksi muodostui se, että esihenkilöiden on 

luotettava siihen, että työntekijät hoitavat työvelvoitteensa ja pystyvät ratkaisemaan ongelmia ilman 

tiivistä valvontaa. Samalla kuitenkin esihenkilöiden on tiedettävä milloin ja miten heidän tulisi 

puuttua tilanteisiin – erityisesti juuri etätyön aikana. Tämä vaatiikin avoimuutta erilaisille 

näkemyksille ja perspektiiveille. Toiseksi esihenkilön tulisi olla työntekijöiden luottohenkilö ja siten 

käsitellä työntekijöiden jakamat henkilökohtaiset ongelmat luottamuksellisesti. Kolmantena korostui 

esihenkilön kyky saada sidosryhmät sitoutumaan tiimin visioon sekä edistää ympäristöä, joka 

vahvistaa tiimin, sen yksittäisten jäsentein ja muiden sidosryhmien välisiä siteitä. Tällöin korostuu 

myös läpinäkyvyyden aspekti, jonka voidaan nähdä kulkevan käsi kädessä luottamuksen kanssa. 

(Yozi & Mbokota 2024, 9)  

 

Tässä tutkimuksessa etäjohtamiseen liittyvät osaamisalueet voidaan kiteyttää koostuvan joukosta 

tieto- ja viestintäteknologioita, jotka toimivat välineinä sosiaalisen vaikuttamisen prosesseille, joiden 

tavoitteena on vaikuttaa asenteisiin. ajatteluun, käyttäytymiseen ja työssä suoriutumiseen. Tällöin 

etäjohtamisen osaamisalueissa korostuu erityisesti kyky viestiä selkeästi ja tarkoituksenmukaisesti, 

ylläpitää sosiaalista vuorovaikutusta, tiimien muodostaminen, inspiroida ja johtaa muutosta, hallita 

teknologisia välineitä ja kanavia sekä edistää luottamuksen rakentumista erilaisissa etäympäristöissä.  

(Wang ym. 2023, 102). Etäjohtajalta voidaankin odottaa ja vaatia motivaatiota vahvistaa omaa 

ammattitaitoaan ja etenkin avoimuutta digitaalista kehitystä kohtaan. Etä- ja hybridityöyhteisön 

johtamiseen liittyviä teemoja tulisikin sisällyttää johtamiskoulutukseen nykyistä enemmän, jotta 

etäjohtamisessa onnistuminen voidaan turvata. (Hurmekoski, Häggman-Laitila & Terkamo-Moisio 

2021) Sillä monet tutkijat ovat yhtä mieltä siitä, että etäjohtaminen tulee olemaan tulevaisuudessa 

säännöllinen olotila eikä poikkeus (Braun ym. 2019)  
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3 ETÄVIESTINTÄ  
 

Siirryttäessä etä- ja hybridityöhön sekä etäjohtamiseen siirtyy myös vuorovaikutus ja viestintä 

vähintäänkin osittain tähän etäkontekstiin. Tällaisesta etänä tapahtuvasta viestinnästä ja 

vuorovaikutuksesta käytetäänkin usein termiä etäviestintä tai digitaalinen viestintä. Englanniksi 

etäviestinnästä käytetään usein termejä digital communication, electronic communication, computer-

mediated communication tai e-communication. Seuraavissa alaluvuissa käsitellään tarkemmin 

etäviestinnän historiaa ja kehitystä, etäviestinnän muovautunutta roolia organisaatioissa sekä 

erityisesti etäjohtamisen kontekstissa, etäviestinnän käsitteen määritelmää, etäviestinnän kanavia 

sekä lopuksi esitellään vielä etäviestinnän tuomia erityispiirteitä ja vaikutusta vuorovaikutukseen.  

 

3.1 Etäviestinnän historiaa ja kehitystä työelämässä 

 

Jotta ymmärretään viestintäteknologian ja siten etäviestinnän roolia nykyaikaisissa organisaatioissa 

on hyödyllistä tarkastella sen kehityspolkua: miten siitä on tullut olennainen osa työelämää ja miten 

suhtautuminen viestintäteknologiaan on muuttunut sen yleistyessä. Kaiken kaikkiaan 

viestintäteknologiaa koskeva keskustelu on siirtynyt yksinkertaisista näkökulmista kohti yhä 

monimutkaisempia asetelmia. 1970–1990 luvuilla viestintäteknologian kehityksen ensimmäisen 

aallon aikana vallitsevat näkökulmat korostivat useasti sen aikakauden uusien teknologioiden kuten 

sähköpostin, erilaisten ilmoitustaulujen (bulletin boards) ja ryhmätukijärjestelmien (group support 

systems) nousun vaikutuksia. Näiden teknologioiden ominaisuuksia verrattiin perinteiseen 

kasvokkain käytävään viestintään ja monet ilmaisivat huoltaan esimerkiksi sanattoman viestinnän 

dynamiikan puuttumisesta. Sosiaalisen läsnäolon ja esimerkiksi Media Richess -teorian (Daft & 

Lengel 1986) nousu ja keskustelut ilmensivät tätä ajattelutapaa. Viestintäteknologian välittämän 

vuorovaikutuksen koettiin olevan huonompaa verrattuna perinteiseen kasvokkain käytävään 

viestintään ja siten epäsopivana monimutkaiseen viestintään. Samaan aikaan tieto- ja 

viestintäteknologioiden nousu osoitti kuitenkin selkeää tarvetta uusille tavoille tukea vuorovaikutusta 

ja yhteistyötä erityisesti työelämässä. (Siitonen & Aira 2020, 97–98) 

 

Digitaalisen viestintäteknologian kehityksen ensimmäiseen aaltoon liittyviä yksinkertaisia 

näkökulmia haastettiin, mutta ei täysin korvattu uusilla näkökulmilla 1990-luvulla ja 2000-luvun 

alussa (Siitonen & Aira 2020, 97). Merkittävin vaikutus oli internetin yleistyneellä käytöllä 1990-

luvulla. Internetin kehitys muutti tapaa, jolla ihmiset kommunikoivat keskenään ja teki erilaisista e-
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alustoista ja chattipalveluista uudenlaisia vuorovaikutuskanavia. Näiden kautta käyttäjät pystyivät 

ilmaisemaan itseään, jakaa ajatuksiaan ja tunteitaan sekä olla yhteydessä ja myös jakamaan tietoa 

maailmanlaajuisesti. Tämä vallankumous vaikutti organisaatioiden, sidosryhmien sekä yksilöiden 

välisiin suhteisiin. (Foroudi & Montes 2017, 203) Merkittävänä pidettiin tuolloin sitä että, 

ymmärtääkseen teknologian välittämää viestintää on ensin ymmärrettävä ihmisten elämän 

todellisuutta, jotka sitä käyttävät. Esimerkiksi sen sijaan, että korostettaisiin kasvokkain tapahtuvan 

ja teknologian välittämän viestinnän välistä eroa, hedelmällisempi lähestymistapa oli nähdä 

vuorovaikutuksen fyysiset ja teknologiaan liittyvät ulottuvuudet toisiinsa kytkeytyvinä osina 

viestinnässä (Wellman & Haythornthwaite 2002). 

 

Aina 2000-luvulta eteenpäin viestintäteknologia on ottanut merkittäviä harppauksia eteenpäin, kun 

esimerkiksi mobiiliteknologia toi viestinnän yksilöiden taskuihin, mikä mahdollisti työn ja arjen 

integroitumisen uudella tavalla. Sen lisäksi videopuhelut, kuten Skype (2003), avasivat uudenlaisen 

visuaalisen ulottuvuuden viestintään. (Licoppe & Morel 2012) Puolestaan 2010-luvulla teknologian 

välittämä viestintä työelämässä on osoittanut sen kaikkialle levinneen luonteensa. 

Viestintäteknologian kaikkialle ulottuva vaikutus ja merkitys näkyvät siinä, miten perinteisiä 

käsitteitä on muokattu liittämällä niihin etuliitteitä, kuten 'virtuaali-' tai 'e-', jotka kuvaavat 

nykyaikaista työskentelyä (Siitonen & Aira 2020, 99). Näihin kuuluvat esimerkiksi käsitteet kuten e-

johtaminen (esim. Van Wart ym. 2019) ja virtuaalitiimit (esim. Gilson, Maynard, Jones Young, 

Vartiainen & Hakonen, 2015). Uuden teknologian tarjoamat mahdollisuudet kuten videoviestintä, 

erilaiset pikaviestintä mahdollisuudet sekä asiakirjojen jakaminen (Braun ym. 2019), ovat tuoneet 

merkittävän muutoksen perinteisesti tärkeisiin kysymyksiin, kuten siihen miten johtajat ja työntekijät 

liittyvät toisiinsa organisaatioissa sekä yhä myös eri organisaatioiden välillä (Avolio & Kahai 2003; 

Ahula ym. 2023). Ymmärtääkseen työelämän todellisuutta 2020-luvulla on myös ymmärrettävä 

viestintäteknologian merkitystä ja sen tarjoamia mahdollisuuksia, että haasteita 

toimintaympäristöissä.  

 

3.2 Etäviestinnän muovautunut rooli osana etäjohtamista  

 

Monet nykyiset organisaatiot, ammatit tai työn muodot eivät voisikaan olla olemassa enää ilman 

käytettävissä olevia teknologisia mahdollisuuksia, eli monia erilaisia viestintätapoja, joita 

nykyaikainen teknologinen ympäristö mahdollistaa. Organisaatiot ovatkin yhä enemmän riippuvaisia 

viestintäteknologiasta päivittäisessä toiminnassaan. (Siitonen & Aira 2020, 96) Samoin viestintä ei 
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enää näyttäydy pelkästään tukitoimintona nykyorganisaatiossa, vaan se on olennainen osa koko 

organisaation toimintakykyä ja myös johtamisen ydin. Viestinnän merkitys onkin korostunut 

erityisesti juuri etä- ja hybridityöskentelyn lisääntymisen myötä sillä, viestintä nivoutuu entistä 

tiiviimmin osaksi kaikkia työtehtäviä. Viestintä nähdäänkin yhä keskeisempänä työyhteisötaitona, 

johon kuuluu olennaisen tiedon jakaminen muille kollegoille. Organisaatioiden viestintä on hyvin 

perinteisesti jaettu ulkoiseen ja sisäiseen viestintään. Ulkoisen viestinnän avulla organisaatiot 

viestivät ulospäin eri sidosryhmien kanssa ja sisäisellä viestinnällä taas puolestaan organisaation 

sisäisesti henkilöstölle. Nykyisin viestinnän rajat eivät kuitenkaan ole näin selkeitä, eikä voida puhua 

puhtaasti vain joko ulkoisesta ja sisäisestä viestinnästä. Termi työyhteisöviestintä onkin noussut 

keskusteluiden kärkeen ja sen katsotaan kuvaavan organisaatioissa tapahtuvaa viestintää paremmin 

nykypäivänä. Vaikuttava työyhteisöviestinnän tulisi aina olla johdettua ja tavoitehakuista. (Juholin & 

Rydenfelt 2023) 

 

Esihenkilöt ovat merkittäviä päätöksentekijöitä organisaatiossa he ovat myös vastuussa 

organisaatioiden, yksiköiden tai tiimien viestintästrategioiden ja -käytäntöjen toteuttamisesta (Salin 

& Koponen 2024). Yhdeksi esihenkilöiden tärkeimmäksi tehtäviksi onkin usein määritelty yksikön 

perustehtävien hahmottaminen ja sen vision, että tavoitteiden viestiminen henkilöstölle. Tämän 

lisäksi esihenkilöt käyttävät viestintää välittääkseen tehtäviä, luodakseen suhteita työntekijöihin sekä 

selittääkseen, miten tehtävät voidaan suorittaa (Braun ym. 2019). Samalla esihenkilöt tavoittelevat 

henkilökohtaisia viestintätavoitteitaan, jotka voivat vaihdella ohjeiden antamisesta ja tehtävien 

jakamisesta hedelmällisten suhteiden ylläpitämiseen organisaatiossa tai positiivisen minäkuvan 

ilmaisemiseen (Salin & Koponen 2024). Koska viestintä on keskeinen tekijä tiimin jäsenten 

koordinoimisessa ja johtamisessa yhteisten sekä omien tavoitteiden saavuttamiseksi, esihenkilöt 

käyttävät noin 80 % työajastaan vuorovaikutuksessa kollegoiden ja työntekijöiden kanssa. Tämän 

myötä esihenkilöiden viestintäkäyttäytyminen onkin olennaisen osa organisaatioiden menestystä. 

(Braun ym. 2019)  

 

Etä- ja hybridityön myötä teknologian välittämä viestintä on yleistynyt organisaatioissa ja fyysisesti 

läsnä tapahtuvat keskustelut on usein korvattu videopuheluilla ja dynaamisella pikaviestinnällä 

(LaBerge, Clayton O’Toole, Schneider & Smaje 2020). Yli 60 % työntekijöistä kertookin 

työskentelevänsä vähintään yhdessä virtuaalitiimissä ja vaikka työskenneltäisiinkin samassa 

toimistossa kollegoiden kanssa he käyttävät silti teknologian välittämää viestintää 

kommunikoidakseen (Skootsky, Sanchez & Kawasaki 2023) Etä- ja hybridityön muovaamassa 
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etäjohtamisessa tarvitaankin jatkuvasti kehittyviä viestintäratkaisuja sekä uusia vuorovaikutuksen 

tapoja (Juholin 2022). Teknologian kehitys onkin muuttanut ihmisten välistä vuorovaikutusta 

merkittävästi, sillä vuorovaikutuksen määrä sekä sen muodot ovat lisääntyneet ja sen tavat hakevat 

yhä muotoaan.  (Isotalus & Rajalahti 2017). Kuten todettu tämä jatkuva kehitys kohti teknologian 

välittämää viestintää muuttaa yhä myös johtajuuden ja esihenkilöiden viestinnän luonnetta 

nykyaikaisissa organisaatioissa (Braun ym. 2019). 

 

Siten etäjohtajilta voidaankin edellyttää vahvoja viestintä- ja vuorovaikutustaitoja sekä lisäksi 

erityisesti etäyhteyksien kautta välittyvää läsnäoloa. Juholinin (2022) mukaan etäjohtamiseen 

tarvitaankin aidon vuorovaikutuksen lisäksi henkilökohtaisuutta ja yksilöllisyyttä. Työntekijät 

kaipaavatkin etäjohtajalta aitoa läsnäoloa ja inhimillisiä kohtaamisia, jolloin korostuukin 

vuorovaikutuksen ja kuuntelemisen merkitys entisestään (Laaksonen 2023, 7). Esihenkilöt, joilla on 

myös aikaisemmin lähityössä ollut paljon kohtaamisia ja perinteistä viestintää kasvokkain viestivät 

usein enemmän myös uudessa etä- ja hybridikontekstissa. Tämä voi puolestaan kertoa siitä, että 

joillekin esihenkilöille etäviestintä voi olla luontaisesti helppoa/helpompaa kuin toisille. (Mayor 

2022, 40) Esihenkilöiden tuleekin kriittisesti arvioida, onko heidän viestintänsä laatu erityisesti 

teknologian välittämänä riittävän korkeaa täyttämään työntekijöidensä tarpeet johtajuuden, selkeyden 

ja luotettavuuden osalta (Braun ym. 2019). Lisäksi jotta esihenkilöt voivat saavuttaa omat 

viestintätavoitteensa, toteuttaa organisaation viestintästrategioita ja -käytäntöjä sekä löytää 

tasapainon kasvokkaisen ja etäviestinnän välillä, voidaan tarkoituksenmukaisen viestinnän ja 

tehokkaiden viestintävälineiden käytön oppimisen olevan keskeisessä roolissa esihenkilötyössä 

(Roman ym. 2019; Van Wart ym. 2019).  

 

Olemassa olevat ja aiemmat etäviestintää ja etäjohtamista koskevat tutkimukset ovat keskittyneet 

muun muassa tutkimaan digitaalisen ja kasvokkain tapahtuvan vuorovaikutuksen tasapainoa (Baun 

ym. 2019). Lisäksi on tutkittu sanattoman viestinnän roolia pikaviestinnässä (Darics 2020) ja 

motivoivan kielen käyttämistä virtuaalitiimien johtamisessa (Fan, Chen, Wang & Chen 2014). 

Puolestaan Rahman, Zeng, Chen, Fletcher ja Goke (2023) tutkimuksessaan tutkivat 

viestintäteknologian käytön aiheuttamaa ahdistusta. Tuoreessa tutkimuksessaan Salin ja Koponen 

(2024) tutkivat miten IT-alan ylimmät johtajat käyttävät viestintävälineitä saavuttaakseen 

vuorovaikutustavoitteensa. Braun ym. (2019) tutkimuksessaan havaitsivat, että työntekijät suosivat 

kasvokkain tapahtuvaa viestintää puhelimen ja sähköpostin sijasta. Daricsin (2020) tutkimuksessa 

puolestaan korostui hienovaraisten sanattomien vihjeiden välittämisen merkitystä digitaalisesti 
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välittyvässä viestinnässä. Fan ym. (2014) tutkimuksessaan taas totesivat, että vaativa palaute 

lähestymistapana tuotti enemmän ideoita virtuaalitiimin jäseniltä, kun taas empaattinen kieli johti 

parempaan luovaan suoriutumiseen. Rahman ym. (2023) tutkimuksen tulokset puolestaan osoittivat, 

että virtuaaliympäristöön liittyvät ahdistuksen muodot lisäävät organisaatiollista erimielisyyttä. Salin 

ja Koposen (2024) tutkimus osoitti, että yhteisölliset, instrumentaaliset, relationaaliset ja 

itseilmaisuun liittyvät tavoitteet vaikuttavat johtajien viestintävälineiden valintaan. Olemassa olevat 

etäviestintää ja etäjohtamista koskevat tutkimukset tarjoavat merkittäviä näkökulmia sekä 

ymmärrystä etäviestinnän muovaamasta vuorovaikutuksesta sekä siitä, miten esimerkiksi 

etäviestintäkanavia voidaan sovittaa asianmukaisesti etätyöympäristöihin. Tästä huolimatta 

erityisesti juuri esihenkilöiden näkökulman tarkastelu ja ymmärrys etäviestinnästä heidän 

näkökulmastaan on edelleen hyvin vähäinen.  

 

3.2 Etäviestintä käsitteen määritelmä  

 
Yksinkertaisen määritelmän mukaan etäviestinnällä tarkoitetaan viestintää, joka tapahtuu ajasta ja 

paikasta riippumatta ja ilman fyysistä läsnäoloa; kasvokkain tapaamista, ja vuorovaikutusta ohjaa 

teknologian välittämänä video, ääni tai teksti (Cakula & Prat 2021, 212). Kuitenkin 

viestintäteknologian kehittyessä esihenkilöille sekä työntekijöille organisaatioissa avautuu lukuisia 

uusia viestintämahdollisuuksia, kuten videoviestintää, erilaisia pikaviestintä mahdollisuuksia sekä 

asiakirjojen samanaikaista muokkaamista verkossa (Braun ym. 2019), jolloin voidaan myös 

etäviestinnän käsitteen määritelmässä nojata yhä laajempaan tieto- ja viestintäteknologian 

hyödyntämiseen etänä käytävässä vuorovaikutuksessa.  

 

Liu ym. (2018) nojaavatkin hyvin laajaan viestintä- ja tietoteknologian hyödyntämiseen etänä 

käytävässä vuorovaikutuksessa. Heidän mukaansa tässä mielessä etäviestintä onkin sähköpostin, 

tekstiviestien, sosiaalinen median, videoesityksien, videoneuvotteluiden- ja puheluiden, internetin, 

intranetin, blogien ja tiedostojen jakamisen avulla käytävää vuorovaikutusta (Liu ym. 2018, 827). 

Uusien teknologioiden tulo tarjoaakin monia etuja organisaatioille sekä yhä kasvavissa määrin 

viestintään. Tämän myötä teknologian välittämä viestintä voidaankin nähdä osana monimutkaista 

viestintäympäristöä (Hämäläinen, Lanz & Koskinen, 2018).  Bordi, Okkonen, Mäkiniemi ja Heikkilä-

Tammi (2018, 30) lähestyvät etäviestintää digitaalisena viestintäympäristönä, joka tarkoittaa sekä 

viestinnässä käytettäviä työkaluja että eri muotoja. Samoin Siitonen ja Aira (2020) korostavat että 

nykypäivän tietotyössä yhdistyvät erilaiset yhteistyöalustat, puhelut, sähköposti ja sosiaalinen media 
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sekä myös perinteiset kasvokkain käytävät lähitapaamiset teknologian mahdollistamaksi 

kokonaisuudeksi – viestintämahdollisuuksien kentäksi, joka vastaa nykypäivän työelämän tarpeisiin. 

Vanhat ratkaisut, kuten puhelinkeskustelut ja sähköpostiviestiminen yhdistyvät uusiin työkaluihin ja 

niiden sovelluksiin muodostaen monimutkaisen viestintäkentän, joka vaatii inhimillistä ymmärrystä. 

(Siitonen & Aira 2020) Puolestaan Sivunen ja Laitinen (2020, 41) tiivistävät etäviestinnän 

tarkoittavan erilaisia integroituja viestintä- ja yhteistyöalustoja työympäristössä, jotka mahdollistavat 

tiedon siirtämisen ja sosiaalisen vuorovaikutuksen työntekijöiden välillä tekstin, äänen, videon ja 

erilaisten grafiikkojen avulla.  

 

Tällaisessa monimutkaisessa viestintäympäristössä tai kentässä erilaiset vuorovaikutuksen tavat 

voivat vaihdella ja tämä mahdollistaa myös puhutun ja kirjoitetun viestinnän limittymisen ja 

sekoittumisen. Bordi ym. (2018, 30) korostavatkin lähestyessään etäviestintää digitaalisena 

viestintäympäristönä, että työkalut tarkoittavat viestinnän eri välineitä kuten pikaviestintää tai 

sähköpostia ja puolestaan viestinnän muodot viittaavat spatiaalisuuden eli paikan ja synkronisuuden 

eli samanaikaisuuden aspekteihin. Tämän myötä etäviestintä voi olla paikallista ja samanaikaista että 

paikallista ja ei samanaikaista. Vastaavasti se voi olla myös laajasti hajautunutta ja samanaikaista tai 

laajasti hajautunutta ja ei samanaikaista. Samoin Cakula ja Pratt (2021, 212) nojaavat siihen, että 

viestintää voidaan jakaa ja määritellä paikan ja ajan mukaan. Kutakin näistä edellä mainituista 

viestinnän mahdollisuuksista voidaan käyttää tilanteen, tarkoituksen, saatavuuden, resurssien ja 

välitettävän viestin kontekstin mukaan. Viestintään osallistuvat voivat siten jakaa saman virtuaalitilan 

tai verkkoympäristön. Samoin viestintä voi tapahtua joko yksi-yhdelle tai yksi-monelle viestintänä. 

Tämä korostaa sitä, että voidaan samanaikaisesti ottaa yhteyttä useisiin tahoihin ja henkilöihin ilman 

lisävaivaa. Tämä vaivattomuus voi olla sekä siunaus että kirous. (Bordi ym. 2018,30) Tällä tavoin 

ympäristöt mahdollistavat viestinnän ja tiedon jakamisen, muokkaamisen ja tallentamisen suurienkin 

käyttäjämäärän kesken yhteisessä digitaalisessa tilassa, johon voidaan päästä käsiksi myös erilaisilla 

laitteilla, liikkeellä ollessa ja usein siten myös organisaation palomuurien ulkopuolella. (Sivunen & 

Laitinen 2020, 41) Nämä ulottuvuudet yhdessä muodostavat etäviestinnän monimutkaisen 

viestintäympäristön, jolla liikkuminen vaatii jatkuvaa oppimista ja sopeutumista. Tämän myötä tässä 

tutkimuksessa lähestytään etäviestintää monimutkaisena viestintäympäristönä, jota määrittävät 

spatiaalisuuden ja synkronisuuden aspektit sekä siten monien eri viestintä tapojen että kanavien 

limittyminen. 
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3.3 Etäviestinnän kanavat 

 

Etäviestinnän määritelmän nojatessa monimutkaisen viestintäympäristön- tai kentän kokonaisuuteen, 

jossa on läsnä niin spatiaalisuuden ja synkronisuuden aspektit voidaankin etäviestinnän välineet jakaa 

samanaikaisiin (synkronisiin) ja ei samanaikaisiin (epäsynkronisiin) kanaviin. Synkronisilla kanavilla 

tarkoitetaan kanavia, joissa viestijät ovat eri paikoissa, mutta viestivät samaan aikaan. Puolestaan 

epäsynkronisilla kanavilla tarkoitetaan kanavia, joissa viestijät ovat eripaikoissa sekä viestivät eri 

aikaan. Synkroniset kanavat voidaan nähdä etätyöskentelyssä hieman yleisempinä, mutta toisinaan 

viesti ei vaadi sen lähettäjältä tai vastaanottajalta samanaikaista läsnäoloa, jolloin puolestaan 

epäsynkroniset kanavat ovat hyödyllisiä. (Pullan 2022, 97)  

 

Käytetyimpiä etäviestinnän synkronisia kanavia ovat erilaiset viestit, audio puhelut ja videopuhelut. 

Viesteihin voidaan katsoa kuuluvan niin perinteisiä tekstiviestejä kuin moderneja erilaisia 

pikaviestintäpalveluja. Erityisesti erilaiset chatit voidaan nähdä hyödyllisenä nopeiden asioiden 

hoitamiseen ja kysymysten esittämiseen. Liiallisesti käytettyinä puolestaan chatit saattavat aiheuttaa 

häiriötä, sillä jokainen lähetetty ja vastaanotettu pikaviesti voi keskeyttää työhön keskittymisen ja 

tekemisen. Puolestaan audio puheluilla eli äänen välittämät puhelut voivat olla hyödyllisiä tilanteissa, 

joissa ei ole tarvetta jakaa kirjallista tietoa tai nähdä toisten kasvoja. Puhelussa voidaan käydä myös 

nopeammin ja tehokkaasti läpi laajempiakin tai useampia asioita. Puheluiden on myös todettu 

auttavan henkilökohtaisten suhteiden luomisessa etäkontekstissa. Videopuhelut taas voivat olla sekä 

videoyhteyden ja äänen välittämää tai pelkästään vain jommankumman. Videopuheluiden katsotaan 

toimivan tilanteissa, joissa on oleellista nähdä ja kuulla toisensa. Lisäksi videopuheluissa on 

modernin viestintäteknologian myötä mahdollisuus erilaisille osallistumismahdollisuuksille kuten 

näytön jakamiseen, niin että osallistujat voivat nähdä esimerkiksi puhelun tueksi laaditun 

esitysmateriaalin tai yhdessä työstettävän dokumentin ja keskustella samalla. Samoin moderni 

viestintäteknologia mahdollistaa reagoimisen erilaisin merkein kuten emojien käytön. Erilaisia 

videopuheluita voidaan käyttää kahdenkeskeisesti sekä ryhmissä esimerkiksi etäpalaverina. (Pullan 

2022, 97–99)  

 

Vaikka synkroniset etäviestinnän tavat tuntuvat ihmisille luonnollisilta, kaiken vuorovaikutuksen ei 

tarvitse tapahtua reaaliajassa, varsinkaan silloin, kun ihmiset työskentelevät eri paikoissa. Tyypillisiä 

epäsynkronisia kanavia ovat sähköposti, video- ja audiotallenteet sekä kirjalliset muistiot. 

Viestinvaihtoa, yleisimmin sähköpostia on hyödyllistä käyttää tilanteissa, joissa viestin käsittelyllä ja 
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vastauksella ei ole kiire sekä on olemassa tarve palata viestin sisältöön myöhemmin. Lisäksi 

viestinvaihto on hyvä tapa käsitellä asioita, joista tarvitaan mahdollinen kirjallinen todiste. 

Sähköpostin lisäksi voidaan käyttää synkronisen viestinnän tapaan erilaisia chat- ja 

pikaviestintäpalveluita tai perinteisiä tekstiviestejä. Video- ja audiotallenteita sekä muistioita 

puolestaan taas ovat hyödyllisiä käyttää tilanteissa, joissa kaikki eivät pääse osallistumaan saman 

aikaisesti viestintätilanteeseen. Näin poissaolijat voivat saada saman tiedon esimerkiksi 

etäpalaverissa yhdessä sovituista asioista. (Pullan 2022, 102–103)  

 

Modernin viestintäteknologian myötä jako synkronisiin ja epäsynkronisiin kanaviin ei kuitenkaan 

enää ole näin suoraviivaista. Nykypäivänä organisaatioissa hyödynnetään laajasti erilaisia virtuaalisia 

yhteistyöalustoja ja työkaluja, jotka mahdollistavat synkronisen ja epäsynkronisen viestinnän, jolloin 

näiden välinen raja on yhä häilyvämpi. Yhteistyöalustoilla tarkoitetaan alustoja, joissa yhdistyvät 

videopuheluiden, perinteisten puheluiden kuin pikaviestien sekä dokumenttien jakaminen. Yksi 

yleisimmistä käytössä olevista yhteistyöalustoista on Microsoft Teams. Lisäksi on olemassa erilaisia 

etäkokousjärjestelmiä kuten Zoom ja Google Meet. (Sato ym. 2024) Nämä yhteistyövälineet ja alustat 

on kehitetty ajatuksella, että viestintä on kaksisuuntainen prosessi, jossa organisaation sisällä voidaan 

tehokkaasti viestiä edestakaisin sekä tuoda ajatuksia esille (Veerapandian, Kaur, Madhvarayan & 

Rajamanickam 2021).  

 

Yhteistyöalustojen mahdollistaman erilaisten viestintätapojen häilyvien rajojen myötä onkin yhä 

tärkeämpää kiinnittää huomiota siihen mitä viestinnän muotoa käytetään mihinkin tarkoitukseen. 

Merkittävin asia kanavan valinnassa on, vaatiiko viestintä kasvokkain kohtaamista etänä vai riittääkö 

kirjallinen viestintä. Videoyhteyksien mahdollistama kasvokkain kohtaaminen etänä tarjoaakin 

mahdollisuuksia osallistujien ilmeiden, eleiden ja äänensävyjen tulkitsemiseen. Tällä tavoin voidaan 

puolestaan välttää väärinymmärryksien tapahtumista sekä yhä sujuvoittaa keskustelua. Kasvokkain 

viestintää tulisikin suosia tärkeiden asioiden läpikäynnissä, ikävien tai huonojen uutisten jakamiseen, 

päätöksen tekoon, konfliktitilanteissa sekä yhtä lailla myös positiivisten asioiden ja saavutusten 

jakamiseen. (Robbins & Judge 2018, 171–173; Braun ym. 2019; Vilkman 2023, 234) Etäolosuhteissa 

ei kuitenkaan ole täysin samanlaista mahdollisuutta viestiä asioista kasvotusten. Etäkontekstissa jopa 

noin 80 prosenttia viestinnästä tapahtuukin usein kirjallisesti erilaisten chattien tai viestien kautta. 

(Lee 2014, 7–9) Kirjallisen viestinnän suosiminen onkin erityisen tarkoituksenmukaista tilanteissa, 

joissa viestin säilytettävyys ja mahdollisuus sen uudelleenkäsittelyyn ovat tärkeitä, mitkä puolestaan 

auttavat omaksumaan ja ymmärtämään viestin sisältöä (Robbins & Judge 2018, 173–174). Erityisesti 

nykyaikaisen viestintäteknologian mahdollistaman monikanavaisen viestinnän onkin katsottu 



 

24 
 

tehostavan viestintää. Sen avulla saman tiedon voi löytää tällöin useasta paikasta. Kun viestintään 

osallistuvat henkilöt sekä heidän tarpeensa ja odotuksensa tunnetaan, voidaan viestintää räätälöidä 

niin että se on entistä tarkoituksenmukaisempaa – erityisesti silloin kun viestintä tapahtuu 

osallistujien suosimien kanavien kautta. (Juholin 2022)  

 

 

3.5 Etäviestinnän erityispiirteet  

 

Etäviestinnän myötä vuorovaikutustilanteet muuttuvat, kun vuorovaikutus ja viestintä perustuu sen 

mahdollistaviin teknologioihin. Vaikka kohtaamisten tukemiseen käytetyt viestintäteknologiat sekä 

taito niiden käyttämiseen ovat kehittyneet valtavasti viimeisten vuosien aikana, vaikuttaa kasvokkain 

tapahtuvan vuorovaikutuksen puute viestintään monin tavoin. (Lehtonen, Puhakka & Nokelainen 

2023) Perinteisesti lähityössä työyhteisön jäsenet viettävät paljon aikaa yhdessä ja siten ovat 

vuorovaikutuksessa keskenään niin virallisissa kuin vapaamuotoisissa vuorovaikutustilanteissa, 

jolloin rakennetaan luottamusta ja yhteishenkeä (Pullan 2022, 63–66).  Puolestaan erilaiset 

etävuorovaikutustilanteet ovat kasvokkain tapahtuviin kohtaamisiin verrattuna suunnitelmallisimpia, 

tavoitteellisimpia ja ne keskittyvät tiiviisti yleensä tiettyyn ennalta sovittuun asiaan, jolloin erityisesti 

vapaamuotoinen keskustelu vähenee tai jää kokonaan pois (Lehtonen ym. 2023, 7–9). Tämä voi lisätä 

viestinnän tehokkuuden tuntua, mutta todellisuudessa vuorovaikutusta on vähemmän, jonka myötä 

luottamuksen, että yhteishengen rakentaminen ja ylläpitäminen on yhä vaikeampaa etäkontekstissa 

(Pullan 2022, 63–66).  Etävuorovaikutus voikin kapeuttaa verkostoja sekä siten vähentää tietämystä 

siitä, mitä muut työssään tekevät (Lehtonen ym. 2023, 9).  

 

Etäviestinnän ollessa suunnitelmallista sekä tavoitteellista erilaisten etäkokouksien pitäminen on 

hyvin yleistä etäkontekstissa. Vaikka nykypäivänä etäkokoukset voidaan yhä helpommin järjestää 

erilaisten yhteistyöalustojen kuten Teams tai Zoomin kautta (Sato ym. 2024), koetaan etäkokoukset 

myös osittain haastaviksi eikä etäkokousteknologia yksinään riitä kattamaan kaikkien tarpeita 

(Vilkman 2023, 232). Etäkokouksissa osallistujien on helppo seurata palaveria passiivisesti 

verrattuna perinteisiin lähikokouksiin. Etenkin jos palaveri on yhden henkilön monologi, voi 

osallistujien keskittyminen herpaantua. Tällöin osallistujat voivat helposti ajautua tekemään muita 

työasioita tai hoitaa omia henkilökohtaisia asioitaan palaverin aikana. (Pullan 2022, 140–147; Mangia 

2020, 73) Etäkokoukset voivat toteutua myös hybridikohtaamisina, jolloin osa osallistujista on läsnä 

kasvotusten ja osa etänä. Tällaiset kohtaamiset on koettu vielä erityisen haastaviksi sillä 

monipaikkaisuus voi vaatia osallistujilta enemmän keskittymistä ja puolestaan etäosallistujat voivat 
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kokea helpommin ulkopuolisuuden tunnetta sekä vaikeutta puheenvuoron saamiseen (Lehtonen ym. 

2023, 8.) Etäpalavereiden ja hybridikohtaamisien pitäminen vaatiikin pitäjältään erityisesti 

osallistujien huomioimista.  

 

Erilaiset etä- ja hybridikokoukset ja tapaamiset haastavat osallistujia eri tavalla kuin lähitapaamiset, 

jolloin tarvitaankin taitoa tapaamisten elävöittämiseen ja uusien välineiden haltuunottoa (Laaksonen 

& Silván 2021). Etäkohtaamisten onnistumisessa korostuukin huolellinen ennakkovalmistautuminen. 

On tärkeää, että osallistujat saavat ajoissa kutsun sekä mahdollisesti tarvittavat ennakkomateriaalit. 

Näin osallistujille menee myös tieto siitä, mitä yhteistyöalustaa tapaamisessa käytetään sekä 

mahdollisuuden myös valmistautua tapaamiseen, jos kokevat en tarpeelliseksi. Tärkeää on myös 

suunnitella etätapaamisen rakenne huolellisesti: miten varattu aika käytetään, miten käsiteltäviä 

asioita voidaan havainnollistaa tai kuinka aktivoida osallistujia välttääkseen passiivista osallistumista.  

(Lehtonen ym. 2023, 14–15; Laaksonen & Silvan 2021) Osallistujien kiinnostuksen ja aktiivisuuden 

ylläpitämiseksi tulisikin esittää kysymyksiä ja käydä vuoropuhelua. (Pullan 2022, 140–147; Mangia 

2020, 73) Tämän lisäksi korostuu myös puheen tukeminen ja havainnollistaminen eri keinoin, jotta 

etäviestintään osallistujat pystyvät sisäistämään asiaa paremmin. Puheen havainnollistaminen voi 

auttaa tekemään viestistä selkeämmän, tukee perustelujen ymmärtämistä, herättää kuulijoiden 

mielenkiintoa ja tuo esitykseen elävyyttä. Se voi myös tukea puhujaa oman ajatuksen jäsentämisessä. 

Puheen selkeän ilmaisun merkitys korostuu erityisesti tilanteissa, joissa visuaalista materiaalia ei ole 

käytössä ja viesti välittyy pelkästään kuullun varassa. Lisäksi tulisi huomioida puheenvuorojen 

sujuvat siirtymät sekä selkeä tapaamisen yhteenveto ja päättäminen.  (Laaksonen & Silvan 2021) 

 

Etätapaamisissa ja kokouksissa korostuu myös kameran käyttö. Tällöin osallistujien kesken voi 

syntyä merkityksellisempää kontaktia tunnetasolla sekä psykologinen turvallisuus kasvaa. Tällöin 

tarjoutuu mahdollisuus käyttää vuorovaikutuksen tukena myös ilmeitä ja eleitä kuten hymyä, pään 

pudistamista tai nyökkäämistä, jotka yhä elävöittävät viestintää. (Laaksonen & Silvan 2021) Kameran 

ja kuvan käyttämisessä on myös omat haasteensa, joihin on sopeuduttava. Tilanteessa saattaa herkästi 

tuntua siltä, että kaikkien osallistujien katseet kohdistuvat itseensä – riippumatta siitä, kuka on 

äänessä. Oman kuvan jatkuva näkyminen voi tuntua epäluonnolliselta, mikä voi johtaa siihen, että 

tarkkaillaan omaa ulkonäköä, kuvan rajautumista ja liikettä sekä sitä kuinka otetaan katsekontaktia 

muihin osallistujiin. Samoin puolestaan voidaan tiedostamattomasti tarkkailla ja huomioida muiden 

osallistujien kehon liikkeitä, eleitä ja ilmeitä, ja tehdä niiden pohjalta tulkintoja. Etänä nonverbaalien 

viestien lähettäminen, vastaanottaminen ja tulkitseminen vaatiikin enemmän ponnistelua. Tämä voi 
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puolestaan aiheuttaa kuormitusta ja voi johtaa helpommin myös väärinymmärryksiin. (Lehtonen ym. 

2023, 6–7)  

 

Perinteisen kasvokkaisen viestinnän tavoin myös etänä kasvokkain tapahtuva viestintä vaatii myös 

välitöntä vastausta ja palautetta, mikä toisinaan voidaan kokea työprosessin keskeytyksenä. Kun taas 

kirjallisessa viestinnässä viestin vastaanottaja voi valita milloin ja miten hän vastaa viestiin. (Lee 

2014, 62; Braun ym. 2019) Modernit yhteistyö- ja viestintäsovellukset mahdollistavat sen, että 

jokainen voi osallistua viestintään itselleen sopivalla tavalla – ajasta ja paikasta riippumatta sekä 

mahdollisuuden myös olla tavoittamattomissa. Käytännössä tämä tarkoittaa sitä, ettei työntekijän 

tarvitse olla jatkuvasti saatavilla (online), vaan on hyväksyttävää siirtyä pois linjoilta (offline) ja 

syventyä rauhassa keskittymistä vaativiin työtehtäviin. (Vilkman 2023, 233) Näin etäviestintä 

muuntuukin yhä enemmän lähettäjän ohjaamasta kohti vastaanottajan ohjaamaa.  

 

Etäviestinnässä kirjallisen viestin vastaanottaja monesti määrääkin viestinnän tahdin. (Lee 2014, 62) 

Toiset voivat arvostaa juuri kirjoitetun viestinnän harkitsevuutta, sillä heillä on siten enemmän aikaa 

pohtia miten vastata monimutkaisiin tai arkaluontoisiin asioihin liittyviin viesteihin ja kysymyksiin 

sekä millaisia sanavalintoja tällaisissa tilanteissa tulisi käyttää tai suosia. Kirjallisesti viestittäessä 

tulisikin viestin lähettäjän asettua viestin vastaanottajan asemaan ja pohtia sitä kautta mahdollisia 

tulkinnanvaraisuuksia: Voidaanko viestin tarkoitus tai ohjeet ymmärtää väärin? Millaisia kysymyksiä 

viesti saattaa herättää? Mikä voi jäädä epäselväksi tai onko jokin ilmaistu liian yleisesti? Tietoisuus 

omasta kirjoitustavasta voi auttaa tasapainottamaan mahdollisia tiedon puutetta ja vähentää 

entisestään väärinymmärrysten riskiä. (Braun ym. 2019) Lisäksi kirjalliseen viestintään liittyy 

helposti erilaisia tunnelatauksia, sillä viestin lähettäjä ei näe viestin vastaanottajan välitöntä reaktiota. 

Tämän myötä saatetaankin lähettää viestejä, joita ei kasvotusten uskallettaisi sanoa. Esimerkiksi 

viestintätilanteissa, jotka saattavat aiheuttaa stressiä tai voimakkaita tunteita, tai joissa on reagoitava 

kriittiseen tilanteeseen, kirjallisen viestinnän persoonattomuus ja tunteiden näkymättömyys voidaan 

kokea otollisemmaksi. (Robbins & Judge 2018, 195–196) Kuten todettua kirjallisen viestinnän 

suosiminen onkin erityisen tarkoituksenmukaista tilanteissa, joissa viestin säilytettävyys ja 

mahdollisuus sen uudelleenkäsittelyyn ovat tärkeitä (Robbins & Judge 2018, 173–174). Esimerkiksi 

sähköpostia pidetään kätevänä viestintävälineenä, koske se on suhteellisen nopea, helppokäyttöinen 

ja mahdollistaa liitetiedostojen jakamisen (Kupritz & Cowell 2011). Lisäksi sähköpostia pidetään 

myös usein vähiten aikaa vievänä tapana kommunikoida (Braun ym. 2019).  
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Puolestaan modernit yhteistyöalustat kuten Microsoft Teams, Zoom tai Google Meet tukevat ja 

mahdollistavat vielä nopeampaa ja reaaliaikaisen yhteydenpidon ja voivat osaltaan siten vähentää 

tarpeetonta sähköpostiviestittelyä, mikä auttaa/ehkäisee hallitsemaan organisaatioissa yhä kasvavaa 

ja yleistyvää informaatiotulvaa.  Modernit viestintäteknologiat ja yhteistyöalustat ovatkin parantaneet 

monella tapaa vuorovaikutusta ja yhteisöllisyyttä etäkontekstissa. Tutkimukset osoittavat kuitenkin, 

että näiden työkalujen täyden potentiaalin hyödyntämiseksi tarvitaan viestintätaitojen kehittämistä ja 

koulutusta (Sato ym. 2024). Useammat ihmiset ovatkin käyneet läpi tavanomaisia johtamiskursseja, 

jotka keskittyvät viestintään ja johtajuuteen. Kuitenkin tehokas kuunteleminen, puhuminen ja 

johtaminen etäympäristössä ovat erilaisia taitoja ja taiteenlajeja: Usein ei voida ”lukea huonetta”, 

ymmärtää toimiston ilmapiiriä, todistaa ohimeneviä sivukeskusteluja tai vaihtoehtoisesti edes käydä 

näitä keskusteluita työntekijöiden kanssa. Viestintävälineen kuten Microsoft Teamsin kautta onkin 

siten vaikeampaa osoittaa empatiaa, vastaanottaa palautetta, ansaita työntekijöiden luottamusta tai 

kuunnella vakuuttavasti. (Ward 2022) 
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4 ETÄVIESTINTÄTAITOJEN OPPIMINEN  

 

Kuten todettua etäjohtajilta voidaankin edellyttää vahvoja digitaalisia taitoja sekä erityisesti 

halukkuutta jatkuvaan oppimiseen oppiakseen uusia taitoja, jotta he voivat toimia esimerkkinä ja 

motivoida työntekijöitään myös etänä (Laaksonen 2023, 8). Etäviestintä asettaakin paljon haasteita 

ja vaatimuksia esihenkilöille ja sen myötä tarvitaankin uudenlaisia taitoja ja osaamista perinteisten 

johtamistaitojen rinnalle, jotta etäviestinnässä onnistutaan. Seuraavissa alaluvuissa käsitellään 

oppimista, Single- ja Double-loop-oppimista, reflektiivistä oppimista sekä Media Richess -teoriaa 

etäviestintätaitojen oppimisen näkökulmasta. Lopuksi esitellään vielä tutkimusasetelman yhteenveto.  

 

4.1 Oppiminen 

 

Oppimisen käsitettä käytetään hyvin laajasti ja osittain sille annetaan myös eri merkityksiä, jonka 

myötä oppiminen ymmärretään laaja-alaiseksi ja monimutkaiseksi ilmiöksi (Illeris 2007, 2; 21). 

Oppiminen nähdään usein prosessina, jossa tietoa pyritään hankkimaan, sisäistämään ja 

hyödyntämään. Tämän prosessin aikana aikaisempi tieto toimii perustana, jonka päälle rakennetaan 

uutta ymmärrystä ja osaamista. (García-Morales, Verdú-Jover & Lloréns 2009). Samoin Banner ja 

Cannon (2017) korostavat määritellessään oppimista, että oppiminen rakentuu kerroksittain aiemman 

tiedon varaa – uutta tietoa omaksutaan ja sisäistetään osaksi jo olemassa olevaa ymmärrystä. 

Oppimisessa kokemuksen, reflektion ja harjoittelun kautta tämä uusi hankittu tieto ja sen 

sisäistäminen johtaa lopulta pysyviin muutoksiin yksilön tiedoissa, taidoissa ja asenteissa (García-

Morales ym. 2009). Myös Kupiaksen & Peltolan (2019) mukaan oppimisella tarkoitetaan 

pohjimmiltaan sitä, että jokin muuttuu. Yksilön näkökulmasta jokin hänen tiedoissansa, taidoissa, 

ajattelussa tai tunteissa laajenee, syvenee, vahvistuu tai muuttuu kokonaan. Tämä muutos voi koskea 

jotain pientä osa-aluetta, kuten tässä tapauksessa jonkun tietyn etäviestintävälineen käyttöä, tai olla 

hyvinkin kokonaisvaltaista – koko ajattelutavan mullistavaa muutosta. Sama koskee niin tiimejä kuin 

organisaatioitakin – tiedot, toimintamallit tai jopa kulttuuri voi muuttua.  

 

Oppiminen voidaan nähdä siten myös jatkuvana prosessina, jossa oppimista tapahtuu koko ajan. 

Jatkuvalla oppimisella syvennetään ja laajennetaan jo muodostuneita pysyviä muutoksia tiedoissa ja 

taidoissa.  (Nikolova, Van Ruysseveldt, De Witte, & Syroit 2014; Kupias & Peltola 2019, 12) Monesti 

tämä jatkuva oppiminen on vähittäistä ja jopa huomaamatonta. Puolestaan oppiminen voi olla myös 

tarkoituksenmukaista ja huomattavaa. Käytännössä oppiminen tapahtuu useissa eri konteksteissa tai 
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oppimistiloissa niin huomaamattomasti kuin tarkoituksenmukaisesti (Illeris 2007, 232; Kupias & 

Peltola 2019, 12). Illeriksen (2007) mukaan oppimista voi tapahtua niin jokapäiväisessä elämässä, 

koulu- ja koulutusjärjestelmissä, työelämässä, verkostoihin perustuvan oppimistilan kautta sekä 

vapaaehtoisen ja kiinnostuksen ohjaamana.  Puolestaan organisaatiolähtöisen näkökulman mukaan 

oppimista voi tapahtua organisaatioissa tarkoituksenmukaisesti ja muodollisesti erilaisissa 

koulutuksissa sekä kehitysohjelmien kautta tai vapaammissa oppimistilaisuuksissa ja muissa 

epämuodollisissa keskusteluissa huomaamattomasti (Nikolova ym. 2014).  

 

Organisaatiokulttuurilla on keskeinen rooli yksilöiden oppimisessa, sillä se vaikuttaa muun muassa 

siihen kuinka avoimesti tietoa jaetaan sekä siihen, miten virheet ja niistä oppiminen koetaan 

organisaation sisällä. (Nikolova ym. 2014) Organisaatioissa onkin valtavasti oppimisen lähteitä: 

erilaisia yksilöitä, toimintamalleja, informaatiota ja erilaisia tapahtumia kuten juuri koulutuksia. 

Olennaista on näiden lähteiden tunnistaminen ja hyödyntäminen oppimisessa. Siihen kuinka 

yksittäinen yksilö hyödyntää näitä oppimisen lähteitä vaikuttaa hänen motivaationsa. (Kupias & 

Peltola 2019, 11; 18) Oppiminen alkaa kuitenkin aina yksilöstä ja yksilöiden oppimiskyvystä. Siten 

yksilöiden henkilökohtaisilla ominaisuuksilla, kokemuksilla ja motivaatiolla onkin suuri vaikutus 

yksilön omaan oppimiseen ja siten samalla koko organisaation laajuiseen oppimiseen. (Nikolova ym. 

2014) Kuten jo todettua etäjohtajalta voidaankin odottaa ja vaatia motivaatiota vahvistaa omaa 

ammattitaitoaan ja avoimuutta kehitystä kohtaan.  

 

4.2 Single- ja Double-loop-oppiminen  

 

Oppimista voidaan tarkastella ja lähestyä monesta eri näkökulmasta. Vuonna 1978 Argyris ja Schön 

esittelivät teoriansa single- ja double-loop-oppimisesta. Teoria auttaa selittämään, miten yksilöt ja 

siten yhä organisaatiot oppivat sekä mukautuvat muuttuviin olosuhteisiin. Teoriassa nämä single- ja 

double -loop ovat oppimisprosesseja, jotka eroavat toisistaan oppimisen syvyydellä ja ymmärryksen 

tasolla: Single-loop-oppiminen keskittyy yksinkertaisempaan ongelmanratkaisuun, kun taas Double-

loop-oppiminen käsittelee syvempiä ajattelu- ja toimintamalleja. Molempia oppimisprosesseja 

voidaan hyödyntää erilaisissa tilanteissa, sillä ne palvelevat toisistaan eroavia oppimistavoitteita. 

Kummallakin tavalla on oma tarkoituksensa ja onkin tärkeää tunnistaa, missä tilanteissa ja tavoitteissa 

mikäkin lähestymistapa tuottaa parhaiten lisäarvoa. (Argyris & Schön 1978, 1996; Kort 2000)  
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Single-loop-oppiminen tapahtuu silloin kun yksilö tai organisaatio kohtaa ongelman ja pyrkii 

ratkaisemaan sen muuttamalla sen hetkistä toimintaansa saavuttaakseen toivotun lopputuloksen. 

Oppiminen on siten ikään kuin ”yksi silmukka” (Kuvio 2), jossa tarkastellaan toimintaa, huomataan 

virhe ja pyritään korjaaman se. Tällä tavoin ongelmia ratkaistaan nopeasti ja rutiininomaisesti. Tällöin 

poistuu ongelman havaittavat piirteet tai toiminnan virheet. Syvemmät ja taustalla vaikuttavat syyt 

jäävät käsittelemättä, jonka seurauksena se johtaa vain pinnallisempiin muutoksiin yksilön tai 

organisaation toiminnassa ja ajattelussa. Tällöin vaikutukset jäävät usein vähäisiksi ja 

lyhytkestoisiksi. Single-loop-oppiminen onkin siten tehokasta nopeiden, toistuvien tai 

käytännönläheisten ongelmien ratkaisemiseksi. Tällöin oppimista tapahtuu ja toimintaa pystytään 

muuttamaan, mutta syvemmällä olevia oletuksia, arvoja tai toimintamalleja ei niinkään aseteta 

kyseenalaisiksi. Tällöin single-loop-oppiminen ei johdakaan perustavanlaatuisiin muutoksiin 

ajattelussa tai toiminnan periaatteissa.  (Argyris & Schön 1978; Tagg 2010) 

 

Single-loop-oppiminen onkin hyödyllistä, kun keskitytään ratkaisemaan yksittäisiä ongelmia tai 

vaihtoehtoisesti opetellaan esimerkiksi jonkin uuden ohjelman tai teknologian käyttöä. Tällöin 

oppiminen on usein nopeaa ja vähemmän vaivaa vaativaa. Etäviestinnän kontekstissa tämä voisi 

tarkoittaa esimerkiksi sitä, että opitaan teknisiä taitoja kuten videokameran tai mikrofonin asetusten 

säätämistä, jotta etäviestintä sujuisi teknisesti paremmin. Samoin esimerkiksi henkilö, joka huomaa 

viestien jäävän epäselviksi ja alkaa kiinnittää huomiota yksinkertaiseen kielenkäyttöön tai selkeään 

rakenteeseen, hyödyntää single-loop-oppimista kehittääkseen välittömästi viestinnän laatua. Kuten 

todettua single-loop-oppiminen tarjoaa usein rajallisempaa ymmärrystä, mikä voi vaikeuttaa 

laajempien kokonaisuuksien tai eri tekijöiden välisten suhteiden hahmottamista. Tämän vuoksi opitut 

taidot tai hankittu tieto voivat jäädä pinnalliseksi tai tilannesidonnaiseksi, jolloin näiden soveltaminen 

uusin tai monimutkaisempiin tilanteisiin voi olla vaikeaa. (Tagg 2010)  

 

Double-loop-oppiminen sen sijaan menee syvemmälle. Ongelmaa, tilannetta tai toimintaa 

tarkastellaan syvällisemmin ja pyritään tunnistamaan sekä ymmärtämään taustalla olevia syitä. 

Samalla haastetaan siihen liittyviä perustavanlaatuisia oletuksia, arvoja tai toimintamalleja. Tällöin 

oppimiseen sisältyy usein myös itsetutkiskelua, jossa tarkastellaan omaa toimintaa ohjaavia 

lähtökohtia – perusarvoja, uskomuksia ja oletuksia. Oppiminen on ikään kuin ”kaksi silmukkaista” 

(Kuvio 2), jossa oppiminen ei lopu pelkkään toiminnan muuttamiseen vaan arvioidaan ja muokataan 

myös arvoja, uskomuksia ja oletuksia. Tämän vuoksi double-loop-oppiminen johtaakin 

syvällisempään ja pitkävaikutteisempaan oppimiseen, josta on erityisesti hyötyä muuttuvissa 

toimintaympäristössä kuten juuri etä- ja virtuaaliympäristössä. (Tagg 2010) Oppimistapa auttaakin 



 

31 
 

niin yksilön näkökulmasta, että organisaation sisällä ymmärtämään muuan muassa miksi nykyiset 

toimintatavat voivat olla ongelmallisia tai miten niitä voidaan muuttaa tai kehittää. Tämän myötä 

double-loop-oppimisprosessi voi johtaa myös merkittävään kehitykseen yksilöiden kriittisessä 

ajattelussa sekä parantaa herkkyyttä ja kykyä lähestyä asioita eri näkökulmista. (Korth 2000) 

 

Etäviestinnän kontekstissa double-loop-oppiminen voi tarkoittaa sitä, että esihenkilö pysähtyy 

reflektoimaan omaa lähestymistapaansa viestintään kokonaisvaltaisesti. Tällöin voidaan esimerkiksi 

huomata, että kiireessä toteutettu viestintä tai tiukasti aikataulutetut etäkokoukset heikentävät tiimin 

välistä vuorovaikutusta ja yhteisymmärrystä. Havainnon pohjalta esihenkilö voi muuttaa 

viestintäkäytäntöjään – esimerkiksi lisäämällä aikaa keskustelulle tai varmistamalla, että kaikilla 

osallistujilla on mahdollisuus kysyä tai kommentoida. Double -loop oppiminen mahdollistaa tällä 

tavoin syvällisemmän pohdinnan siitä, mitä toimiva ja vuorovaikutteinen etäviestintä edellyttää 

onnistuakseen. Tällainen oppiminen tukee esihenkilöiden kykyä kehittää omaa viestintäänsä, joka on 

olennainen osa vaikuttavaa etäjohtamista, että esihenkilötyötä.  

 

 

Kuvio 2: Single ja Double-loop-oppiminen (Argyris &Schön 1978) 
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4.3 Reflektiivinen oppiminen  

 
Toinen merkittävän näkökulman oppimiseen tarjoaa reflektiivisen oppimisen -teoria. Vuonna 1983 

Donald Schön julkaisi uraauurtavan teoksensa The Reflective Practitioner: How Professionals Think 

in Action, jossa hän esitti ajatuksia reflektiivisestä oppimisesta erityisesti asiantuntijatyössä. Yhä 

neljäkymmentä vuotta julkaisun jälkeen teos toimii yhä monille tutkijoille perustana 

oppimisprosessien kokemuksien tarkastelulle. (Tan, Kocsis & Burry 2023, 3) Schönin mukaan 

reflektiivinen oppiminen on oppimisprosessi, jossa yksilö tarkastelee ja arvioi omia kokemuksiaan, 

ajatuksiaan ja toimintaansa oppimisen ja kehityksen edistämiseksi (Schön 1983). Teoriassaan Schön 

(1983) jakaa reflektiivisen oppimisen kahteen päätyyppiin: reflektioon toiminnan aikana (reflection-

in-action) ja toiminnan jälkeen (reflection-on-action).  

 

Reflektio toiminnan aikana tarkoittaa oman välittömän toiminnan tarkastelua sen suorittamisen 

aikana, jotta voidaan ohjata seuraavaa toimintaa (Tan ym. 2023) Tällöin reflektiota tapahtuu 

toiminnan aikana, jolloin yksilö arvioi ja mukauttaa toimintaansa reaaliaikaisesti. Schön erityisesti 

korosti toiminnan aikana tapahtuvan reflektio prosessin kokeellista luonnetta, jonka hän katsoi 

koostuvan neljästä osatekijästä: rutiininomaisesta toiminnasta, yllätyksen kohtaamisesta, reflektiosta 

ja uudesta toiminnasta (Schön 1983, 26–29). Schön kiinnitti huomiota erityiesti ajatteluun, jota 

asiantuntijat harjoittavat toiminnan aikana. Tämä on erityisen tärkeää johtamisen ja 

organisaatiotutkimuksen kannalta, sillä ennakoimattomat ja spontaanit toimet ovat hyvin keskeisessä 

roolissa organisaatioiden toiminnan koostuessa vuorovaikutuksen virtauksista. Tällöin reflektointi 

toiminnan aikana keskeyttämättä sitä, mitä ollaan jo tekemässä sekä saman aikaisesti muotoillen 

toimintaa uudelleen saavat merkittävän roolin erityisesti silloin kun toiminnan on edettävä nopeasti 

ja aika on rajallinen. (Yanow & Tsoukas 2009, 1340) 

 

Toiminnan suorittamisen jälkeen tapahtuu puolestaan toiminnan jälkeinen reflektio, jolloin pohditaan 

ja tarkastellaan sitä mitä on tehty, jotta voidaan ymmärtää, miten toiminnan aikana käytetty tieto on 

voinut vaikuttaa odottamattomaan lopputulokseen (Schön 1983, 26). Reflektiota tapahtuu toiminnan 

jälkeen, jolloin yksilö analysoi ja arvioi kokemuksiaan systemaattisesti oppimisen edistämiseksi. 

Reflektio toiminnan jälkeen on siten pohdintaa ja aiemman käytännön analysointia oman tietämyksen 

kehittymisen tunnistamiseksi tiettyyn tilanteeseen liittyen. Tällöin yksilö vertaa suoritettua toimintaa 

tai tehtävää aiempiin vastaaviin tilanteisiin, analysoi miten tilanne olisi voitu hallita toisin ja kiinnittää 

huomiota siihen mitä tulevaisuudessa tulisi toimia. (Cattaneo & Motta 2021, 188) 
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Ammatillinen kehittyminen ja oppiminen vaatii siis reflektiota, olipa kyseessä taitojen kehittäminen, 

näkökulman muuttaminen tai työprosessien tai toimintamallien tarkastelu ja parantaminen. 

Kuitenkaan yksilöiden ei tulisi reflektoida pelkästään itsetutkiskelun kautta, vaan myös 

vuorovaikutuksessa kollegoiden kanssa. (Tan ym. 2023; Cattaneo & Motta 2021) Keskustelut 

kollegoiden kanssa ja yhteistyö tukevat palautteen saamista ja edistävät oppimista (Tan & Chen 

2022). Erityisesti reflektiiviseen oppimiseen, mutta kokonaisvaltaisesti kaikkeen oppimiseen liittyy 

palautteen antaminen sekä vastaanottaminen. Lähtökohtaisesti minkäänlaista oppimista ei 

tapahdukaan ilman toiminnasta saatavaa palautetta. (Tan ym. 2023, ks. myös Schön 1983) 

 

Palautteen saaminen voi kuitenkin olla haastavaa erityisesti etätyöympäristöissä, joissa 

työskennellään eri paikoista ja eri aikoina. Tällöin spontaanit palautetilanteet jäävätkin helposti 

merkittävästi vähäisemmäksi. (Diefenbach 2023) Tämän lisäksi palautteen antaminen sekä 

vastaanottaminen yhdistetään usein kritiikkiin tai jonkin asian tai toiminnan korjaamiseen, vaikka 

palaute tulisi nähdä ensisijaisesti toiminnan kehittämisen välineenä. Näihin haasteisiin voidaan 

vastata oikeanlaisilla palautemenetelmillä- ja kulttuurilla. Toisinaan olisikin hyvä peilata 

organisaation palautekulttuuria. On tärkeää olla yksimielisiä siitä, mitä palaute tarkoittaa sekä miten 

palautetta halutaan hyödyntää kehittymisessä sekä yhä siten oppimisessa. (Kupias & Peltola 2019, 

208–209) Palautteen avulla niin onnistumisia kuin epäonnistumisiakin voidaan reflektoida 

tarkemmin, niistä voidaan oppia ja kehittää toimintatapoja eteenpäin. Oppimisen voidaankin nähdä 

edellyttävän palautteen saamista, sillä sen avulla voidaan tunnistaa kehityskohteita, virheitä sekä 

pohtia toimintaa kriittisesti. (Carless 2019) Reflektiivisen oppimisen kannalta juuri epäonnistumisien 

tunnistaminen onkin tärkeää, sillä teoria painottaa palautteen lisäksi sitä, että oppiminen tapahtuu 

usein epäonnistumisien kautta (Tan ym. 2023, ks. myös Schön 1983). Esimerkiksi jos esihenkilö 

huomaa, että sähköpostiviestintä aiheuttaa väärinymmärrystä, voidaan reflektion kautta ymmärtää 

miksi näin tapahtuu ja siten valita tulevaisuudessa eri viestintäkanavan kuten pikaviestin tai 

videopuhelu. Vastaavasti puolestaan reflektoimalla onnistuneita viestintätilanteita voidaan tunnistaa 

ja vahvistaa toimia viestintäkäytänteitä sekä toimintatapoja.  

 

Kuten todettua nykypäivän etä- ja hybridityön kontekstissa esihenkilöt joutuvatkin jatkuvasti 

arvioimaan kriittisesti, onko heidän viestintänsä laatu erityisesti teknologian välittämänä riittävän 

korkeaa täyttämään työntekijöidensä tarpeet johtajuuden, selkeyden ja luotettavuuden osalta (Braun 

ym. 2019). Reflektiivisen oppimisen periaatteiden mukaisesti esihenkilöt analysoivat kokemuksiaan 

viestintätilanteista ja siten reflektoivat miten heidän viestintänsä toimii etäympäristössä. Tällainen 

itsereflektio voi tapahtua spontaanisti viestintätilanteen aikana, jälkeen tai järjestelmällisesti 
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esimerkiksi viestintäkoulutuksissa tai tiimikokousten purkujen yhteydessä tai vuorovaikutuksessa 

kollegoiden kanssa. Tämän myötä reflektiivinen oppiminen voidaan nähdä merkittävä osana ja 

edellytyksenä esihenkilöiden etäviestintätaitojen oppisen näkökulmasta, jonka myötä myös tässä 

tutkimuksessa tunnistetaan reflektiivinen oppiminen merkityksellisyys.  

 

 

4.4 Media Richness -teoria  

 
Reflektiivisen oppiminen voidaan nähdä yhdistyvän Media Richness -teoriaan esihenkilöiden 

reflektoidessa sitä miten valitut viestintäkanavat toimivat etäkontekstissa tai kuinka viestiä 

ymmärrettiin oikealla tavalla. Viestintäkanavien valitseminen etenkin etäkontekstissa on hyvin 

merkittävässä osassa siinä, kuinka etäviestintää toteutetaan onnistuneesti. Media Richness -teoria 

(MRT) auttaa selittämään viestintäkanavien valitsemisen oppimista esihenkilöiden keskuudessa 

(Robbins & Judge 2018, 172). 1980-luvun puolivälissä organisaatiotutkijat Daft ja Lengel kehittivät 

Media Richness -teorian, joka saavutti suuren suosion erityisesti teknologiavälitteisen 

vuorovaikutuksen tutkimuksen parissa.  Media Richess -teoria pyrkii selittämään viestintäkanavien 

tai välineiden valintaa ja tutkii, miten viestintäkanavan ominaisuudet vaikuttavat viestinnän 

tehokkuuteen erityyppisissä tilanteissa. (Ishii, Lyons & Carr 2019; Daft & Lengel 1986) Teorian 

mukaan johtajat, joita ohjaa tehtävän tehokkuuteen liittyvä instrumentaalinen tavoite, valitsevat 

viestintävälineen viestin moniselitteisyyden ja viestintävälineen rikkauden yhteensopivuuden 

perusteella. Media Richness -teoria onkin yksi laajimmin tutkituista viestintävälineiden valinnan 

malleista erityisesti johtamisviestinnän kontekstissa (Sheer & Chen 2004).  

 

Teorian mukaan viestintävälineen rikkaus voidaan määritellä seuraavien neljän kriteerin tai tekijöiden 

perusteella: 1. välittömän palautteen saatavuus (immediate feedback) 2. useiden vihjeiden 

käyttömahdollisuus (multiple cues) 3. kielen monipuolisuus (language variety) ja 4. henkilökohtainen 

painotus (personal focus). Ensimmäisen kriteerin mukaan rikkaus riippuu palautteen antamisen 

mahdollisuudesta, joka on välitöntä kasvokkain tapahtuvassa vuorovaikutuksessa ja hitainta 

kirjallisen viestinnän kuten sähköpostin kautta viestittäessä. Eli tällöin korostuu se, kuinka nopeasti 

osapuolet voivat reagoida toistensa viesteihin. Toisen kriteerin mukaan rikkaus riippuu saatavilla 

olevien vihjeiden (cue) ja kanavien (medium) määrästä eli kuinka paljon viestintäkanavan kautta 

voidaan hyödyntää viestinnässä eri vihjeitä kuten fyysistä läsnäoloa, äänenpainoa, kehonkieltä tai 

graafisia symboleita. Kolmantena kriteerinä on käytetyn kielivalikoiman monipuolisuus eli kuinka 

hyvin kanavan kautta välitetään ei-verbaalisia viestejä kuten kasvon ilmeitä tai äänen sävyä. 
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Neljäntenä ja viimeisenä kriteerinä on vuorovaikutuksen alkuperä eli kuinka hyvin kanava 

mahdollistaa henkilökohtaisen vuorovaikutuksen. (Ishii ym. 2019: Sheer & Chen 2004; Daft & 

Lengel 1986)  

 

Mitä enemmän viestintäkanavassa on näitä edellä mainittuja ominaisuuksia, sitä rikkaampi se on 

(Kuvio 3). Näiden kriteerien perusteella alkuperäinen teoria sijoitti kasvokkain tapahtuvan 

vuorovaikutuksen rikkaimmaksi, koska sen kautta välittyy eniten tietoa kustakin viestintätilanteesta 

– voidaan välittää useita vihjeitä (sanoja, kasvoilmeitä, eleitä, intonaatioita) sekä sen kautta tarjoutuu 

mahdollisuus välittömään palautteeseen. (Sheer & Chen 2004; Ishii ym. 2019) Muita esimerkkejä 

viestintäkanavista, joiden voidaan nähdä sijoittuvan rikkaudeltaan korkealle ovat erilaiset 

videoneuvottelut tai etäkokoukset, puhelinkeskustelut, live-puheenvuorot ja ääniviestit. Vähemmän 

vuorovaikutteisemmat kirjoitetut viestintäkanavat puolestaan, kuten viralliset raportit tai tiedotteet, 

sijoittuvat matalampaan kategoriaan rikkautensa puolesta. Myös erilaiset muistio, ennakkoon 

tallennetut puheenvuorot ja sähköposti sijoittuvat matalan rikkauden kategoriaan. Yhteenvetona 

voidaankin todeta, että rikkaat kanavat mahdollistavat havainnoida useita vihjeitä sekä käyttää kieltä 

monipuolisesti, jotka teoriassa nousevatkin keskiöön. Näiden ulottuvuuksien puuttuessa täytyy etsiä 

ja havainnoida muita vihjeitä kohdatakseen viestin lähettäjän tunteet ja asenteet. Viestinnän 

tiedostamattomat ulottuvuudet auttavatkin ymmärtämään viestin täydellisen merkityksen. (Robbins 

& Judge 2018, 173) 

 

 

Kuvio 3: Media Richness -teoria (mukaillen Daft & Lengel 1986) 
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Suosiostaan ja vakiintuneesta asemastaan huolimatta Media Richness -teoriaa on kritisoitu 

empiiristen havaintojen epäjohdonmukaisuudestaan ja sen sovellettavuudesta kehittyneisiin 

viestintäteknologioihin. Koska teoria on peräisin 1980-luvun puolivälistä sen ei katsota selittävän 

nykyistä todellisuutta, jossa organisaatioissa käytetään hyvinkin laajasti edistyneitä viestintävälineitä, 

joita alkuperäinen teoria ei tunnista. Lisäksi on kritisoitu sitä, että teoria ei ota huomioon tilanteellisia 

tekijöitä kuten aikaa ja paikkaa, jotka voivat vaikuttaa viestintäkanavien tai median käsityksiin.  

Teorian kritisointi on avannut uusia tutkimussuuntia ja kannustanut laajentamaan teorian soveltamista 

nykyisessä kontekstissa. Media Richness -teoria on inspiroinut tutkijoita tutkimaan 

organisaatioviestintää, mikä tekee siitä yhä arvokkaan teorian liiketoiminnan ja erityisesti johtamisen 

tutkimuksen parissa. (Sheer & Chen 2004; Ishii ym. 2019) Kritiikistä huolimatta tutkijat edelleen 

nojaavat teoriaan uusien ja nousevien medioiden sekä viestintävälineiden rikkauden arvioimiseen ja 

luokitteluun sen heuristisen luonteen vuoksi (Nkoala 2024). Tämän myötä myös tässä tutkimuksessa 

nojataan Media Richness -teoriaan lähestyessä esihenkilöiden etäviestintäkanavien valintaa osana 

etäviestintätaitojen oppimista.  

 

4.5 Miten esihenkilöt oppivat etäviestintätaitoja  

 

Tämä tutkielma nojaa kolmeen keskeiseen käsitteeseen ja niihin liittyvien teoreettisien näkökulmien 

yhdistelmään, jotka ovat etäjohtaminen, etäviestintä ja oppiminen. Näiden näkökulmien kautta 

tutkimus pyrkii selittämään miten esihenkilöt oppivat etäviestintätaitoja kompleksisessa ja 

dynaamisessa teknologiapainotteisessa etä- ja hybridityöympäristössä. Etäjohtaminen tarjoaa taustan 

esihenkilöiden johtamisroolin ymmärtämiseen etä- ja hybridityössätyössä, jossa fyysinen läsnäolo on 

vähintään osittain tai jopa kokonaan korvattu viestintäteknologian avulla. Etäviestintä tarkoittaa 

erilaisia integroituja viestintä- ja yhteistyöalustoja työympäristössä, jotka mahdollistavat tiedon 

siirtämisen ja sosiaalisen vuorovaikutuksen tekstin, äänen, videon ja erilaisten grafiikkojen avulla. 

Tällä tavoin ympäristöt mahdollistavat viestinnän ja tiedon jakamisen, muokkaamisen ja 

tallentamisen suurienkin käyttäjämäärän kesken yhteisessä digitaalisessa tilassa, johon voidaan 

päästä käsiksi myös erilaisilla laitteilla, liikkeellä ollessa ja usein siten myös organisaation 

palomuurien ulkopuolella. (Sivunen & Laitinen 2020, 41) Tutkimuksessa lähestytäänkin etäviestintää 

monimutkaisena viestintäympäristönä, jota määrittävät spatiaalisuuden ja synkronisuuden 

ulottuvuudet sekä siten monien eri viestintä tapojen että kanavien limittyminen. Nämä ulottuvuudet 

yhdessä muodostavat etäviestinnän monimutkaisen viestintäympäristön, jolla liikkuminen vaatii 

jatkuvaa oppimista ja sopeutumista (Siitonen & Aira 2020). Etäviestinnässä korostuu tällöin 
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viestintäkanavien valinta, viestinnän selkeys ja viestinnän sosiaalisen ulottuvuuden merkitys etä- ja 

hybridityöympäristössä. Tämän myötä esihenkilötyössä etäviestinnän näkökulmasta voidaan nähdä 

korostuvan Van Wart ym. (2019) ja Yozi ja Mbokotan (2024) esittämä katsaus etäjohtajan 

osaamisalueista, joista erityisesti sähköinen viestinnän taito, virtuaaliset vuorovaikutustaidot, 

teknologian hallinta sekä luottamuksen rakentaminen etäympäristöissä nousevat keskiöön. Näiden 

taitojen oppimisen voidaan nähdä olevan avainasemassa niin etänä käytävässä vuorovaikutuksessa 

kuin myös esihenkilötyössä.   

 

Oppiminen puolestaan käsitetään jatkuvaksi ja dynaamiseksi prosessiksi, jossa esihenkilöt voivat 

oppia etäviestinnässä tarvittavia taitoja kokemusten, reflektion ja sosiaalisen vuorovaikutuksen 

kautta. Tutkimuksessa oppimista tarkastellaan erityisesti single- ja double-loop-oppimisen (Argyris 

& Schön 1978), ja reflektiivisen oppimisen (Schön 1983) kautta, sillä teoriat auttavat ymmärtämään 

miten esihenkilöt oppivat etäviestintätaitoja reflektoimalla kokemuksiaan viestintätilanteista ja sitä 

kautta yhä mukauttamalla etäviestintäkäytäntöjään. Single-loop-oppiminen selittää viestinnän 

teknisten ja operatiivisten taitojen jatkuvaa hienosäätöä, kun taas double-loop-oppiminen 

mahdollistaa syvällisemmän viestintätapojen ja ajatusmallien muovaamisen. Molemmat ovat 

keskeisiä esihenkilöiden etäviestintätaitojen oppimisen ymmärtämisessä. Sekä single- ja double-

loop-oppimiseen puolestaan yhdistyy itsetutkistelua eli reflektiivistä oppimista, esihenkilöiden 

tarkastellessa ja arvioidessa omia kokemuksiaan, ajatuksiaan ja toimintaansa. Reflektiivisen 

oppiminen voidaan nähdä puolestaan yhä linkittyvän myös Media Richness -teoriaan (Daft & Lengel 

1986), esihenkilöiden reflektoidessa esimerkiksi sitä miten valitut viestintäkanavat toimivat 

etäkontekstissa tai kuinka viestintää ymmärretään kanavien välityksellä. Media Richess -teoria auttaa 

siten puolestaan syventämään ymmärrystä, miten esihenkilöt valitsevat ja käyttävät etäviestinnän eri 

kanavia tarkoituksenmukaisesti. Yhteisesti nämä teoreettiset lähestymistavat (Kuvio 4) tarjoavat 

kattavan kehyksen sille, miten esihenkilöt voivat oppia etäviestintätaitoja, parantaa 

viestintäprosessejaan ja siten viestiä tehokkaasti etä- ja hybridityöympäristössä. Tämä viitekehys 

tukee tutkimuskysymysten asettamista ja auttaa ymmärtämään tutkittavaa ilmiötä kokonaisvaltaisesti. 
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Kuvio 4: Tutkimusasetelman yhteenveto 
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5 TUTKIMUSMENETELMÄT JA AINEISTO  
 

 

Tässä luvussa esitellään tutkimuksen metodologiset valinnat. Seuraavissa alaluvuissa esitellään ja 

perustellaan tutkimuksen tieteellistä lähestymistapaa ja lähtökohtia. Samalla esitellään myös valittu 

aineistonkeruumenetelmä sekä aineiston analyysitapa, jonka avulla pyritään löytämään vastauksia 

tutkimuksen tutkimuskysymyksiin.  

 

5.1 Laadullinen tutkimus  

 

Tutkimuksen lähestymistapa on kvalitatiivinen eli laadullinen. Laadullisen tutkimuksen avulla 

pyritään kuvaamaan ilmiöitä sekä rakentamaan tulkintoja tutkittavalle ilmiölle (Tuomi & Sarajärvi 

2018, 98).  Laadulliselle tutkimukselle on myös ominaista pyrkimys ymmärtää tutkittavaa ilmiötä 

niiden henkilöiden näkökulmien kautta, jota ilmiö koskettaa. Laadullinen tutkimus asettuukin siten 

erityiseen asemaan, sillä sen kohteena ovat ihmiset ja siten tietoa kerätään yksilöiltä, jotka ovat myös 

siten itse aktiivisia todellisuutensa muovaajia. Siten kiinnostus kohdistuu kokemuksiin, tulkintoihin 

ja merkityksiin, joita tutkimuksen kohteena olevat ihmiset antavat ilmiölle. Keskeistä onkin 

yksilöiden subjektiivisten kokemusten tarkastelu. Nämä subjektiiviset kokemukset ovat tyypillisesti 

syntyneet tutkittavien omakohtaisten kokemuksien kautta. (Puusa & Juuti 2020, 9–10, 59, 76) 

Laadullisten tutkimusmenetelmien käyttäminen onkin sitä tärkeämpää, mitä lähempänä tutkittavaa 

ilmiötä ollaan yksilön ja vuorovaikutuksen näkökulmasta (Hirsjärvi & Hurme 2008, 27). Tässä 

tutkimuksessa kiinnostus kohdistuu esihenkilöiden kokemukseen etäviestinnästä, joten ollaan 

erityisen lähellä yksilöä ja heidän kokemustaan etäviestinnästä ilmiönä. Tämän myötä laadullisten 

tutkimusmenetelmien hyödyntäminen antoi siten tilaa tarkastella etäviestintää ja etäviestintätaitojen 

oppimista eri henkilöiden näkökulmasta sekä antoi esihenkilöille mahdollisuuden kertoa ja kuvailla 

heidän omaa kokemustaan etäviestinnästä. Laadullisen tutkimuksen menetelmillä saadaankin 

tutkittavien oma ääni kuuluviin (Hirsjärvi & Hurme 2008, 28). Tämän vuoksi tutkimus toteutettiin 

laadullisin tutkimusmenetelmin.  

 

Laadullisen tutkimuksen lähtökohtana on ajatus, että todellisuus on moninainen (Hirsjärvi, Remes & 

Sajavaara 2009, 161). Tällöin laadullisen tutkimuksen keskiössä ei ole absoluuttisen totuuden 

tavoitteleminen, vaan tavoitteena on pyrkiä tuottamaan mahdollisimman yksityiskohtaista 

ymmärrystä tutkittavasta ilmiöstä ja sitä ympäröivästä todellisuudesta tutkittavien kertomien 

kokemusten pohjalta (Puusa & Juuti 2020, 9, 59, 76). Usein laadullisessa tutkimuksessa 
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hyödynnetään induktiivista päättelyä, eli johtopäätöksiä pyritään muodostamaan aineiston pohjalta ja 

sen kautta löytämään ilmiöstä jotakin uutta tai odottamatonta ja sen kautta lisätä ymmärrystä ilmiöstä 

sen sijaan, että testattaisiin jotain tiettyä teoriaa, hypoteesia tai pyrittäisiin tilastollisiin yleistyksiin 

(Hirsjärvi ym. 2009, 164; Tuomi & Sarajärvi 2018, 98). Sen lisäksi aineistoa tulkitessa pyritään 

eräänlaiseen vuoropuheluun teorian ja empiirisen aineiston välillä, jolloin teoria ja keskeiset käsitteet 

toimivat tutkimusprosessin tukena sen eri vaiheissa (Hirsjärvi ym. 2009, 164; Puusa & Juuti 2020, 

10). Tämän myötä laadullisen tutkimuksen luonne onkin hyvin dynaaminen ja tutkimuksen asetelma 

voikin muovautua tutkimuksen edetessä tämän vuoropuhelun myötä (Hirsjärvi ym. 2009, 160–164). 

Tämä mahdollistaa liikehdinnän tutkimuksen eri vaiheiden välillä, alkuun palaamisen tai tarvittaessa 

mahdollisuuden muuttaa, syventää tai tarkentaa alkuperäistä käsitystä olosuhteiden mukaan. 

Ymmärrys tutkittavasta aiheesta lisääntyy vähitellen ja tutkijan on mahdollista elää tutkimusprosessin 

mukana, kunnes ollaan valmiita tekemään johtopäätöksiä. (Puusa & Juuti 2020, 80; Hirsjärvi ym. 

2009, 164)  

 

Kvantitatiivisten eli määrällisten tutkimusmenetelmien poissulkeminen tästä tutkimuksesta on 

perusteltua, sillä niillä tarkastellaan usein esimerkiksi jonkin ilmiön esiintymistiheyttä tai syy-

seuraussuhteita. Kvantitatiiviselle tutkimukselle onkin ominaista, että kerätty aineisto soveltuu 

numeeriseen mittaamiseen ja päätelmiä tehdään tilastollisten analyysimenetelmien kautta. (Hirsjärvi 

ym. 2009, 139–140) Mittaaminen tai muut kvantitatiiviset menetelmät eivät olisi palvelleet tämän 

tutkimuksen tarkoitusta, sillä tavoitteena oli selvittää esihenkilöiden yksilöllisiä kokemuksia, 

tulkintoja ja näkemyksiä etäviestinnästä ja etäviestintätaitojen oppimisesta tutkittavana ilmiönä. 

Tämän myötä laadullinen lähestymistapa vastaa tähän tavoitteeseen. Tutkimusmenetelmää valitessa 

on huomioitava myös menetelmään liittyvät puuteet. Laadullisen tutkimuksen kritiikki kohdistuu 

monesti subjektiivisuudesta johtuvaan kysymykseen aineiston luotettavuudesta, uskottavuudesta 

sekä havaintojen puolueettomuudesta. (Puusa & Juuti 2020, 59; Tuomi & Sarajärvi 2018, 160) Näitä 

kuvataan tarkemmin tutkimuksen lopussa luotettavuutta ja eettisyyttä tarkastelevassa luvussa 8.2.  

 

 

5.2 Aineiston keruu  

 

Laadullisessa tutkimuksessa tavanomaista on käyttää aineistonhankintamenetelmänä eri muodoissa 

tapahtuvaa havainnointia tai dokumenttiaineistoja, yksilö- tai ryhmähaastatteluita. Näitä menetelmiä 

voidaan käyttää myös rinnakkain tai eri tavalla yhdistettyinä. (Puusa & Juuti 2020, 11–13; Tuomi & 
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Sarajärvi 2018, 83). Tässä tutkimuksessa aineistonhankintamenetelmänä käytettiin 

yksilöhaastatteluita. Haastatteluiden tavoitteena on tehdä tutkittavasta ilmiöstä johtopäätöksiä 

kerätyn aineiston pohjalta. Haastattelu aineistonhankintamenetelmänä onkin joustava tapa kerätä 

tietoa tutkittavasta aiheesta ja se mahdollistaa kysymysten toistamisen, käsitteiden selkeyttämisen tai 

väärinkäsitysten oikaisemisen haastattelutilanteessa (Tuomi & Sarajärvi 2018, 85). 

Haastatteluaineiston tulkinnassa tulkitaan haastateltavien kertomaa. Tämän myötä on oltava erityisen 

tarkka sanojen, käytetyn kielen merkityksissä sekä välttää väärinymmärryksiä. (Puusa & Juuti 2020, 

103–105)  

 

Tavoitteena laadullisessa tutkimuksessa on luoda ilmapiiri, jossa haastateltavat voivat kertoa ja 

avautua mahdollisimman avoimesti omista kokemuksistaan ja ajatuksistaan tutkittavaan ilmiöön 

liittyen. Haastattelijan tehtävänä on asemoitua neutraalisti ja esittää siten objektiivisesti tutkimuksen 

tavoitteet sekä tavoitteiden täyttämiseksi edellyttäviä kysymyksiä. Haastattelutilanne on kuitenkin 

aina vuorovaikutteinen. Tämän myötä on hyvä tiedostaa, että välttämättä haastattelun osapuolet 

vaikuttavat jollain tavalla toisiinsa. (Puusa & Juuti 2020, 13; 99) Tavoitteena onkin siten lähestyä 

aihetta mahdollisemman luonnollisesta keskusteluasetelmasta niin, että kysymyksiin vastaaminen 

olisi miellyttävää haastateltavan näkökulmasta, jotta saadaan omakohtaisia ja rehellisiä vastauksia 

kysymyksiin. Varsinkin oppimiseen liittyviin teemoihin voi liittyä merkittävästi erilaisia kokemuksia 

ja näkökulmia, jotka eivät välttämättä tulisi muuten kuin haastattelemalla esiin. Tämän myötä valittu 

haastattelu menetelmä on sopiva erilaisten näkökulmien esiin tuomiseksi, ymmärtämiseksi ja etenkin 

saavuttaakseen tutkimuksen tavoitteet.   

 

Tutkimuksen tavoitteiden saavuttamisen kannalta on olennaista valita tarkkaan ja harkitusti 

haastateltavat niin, että haastateltavilla olisi tietoa tai omakohtaista kokemusta tutkittavasta ilmiöstä 

tai aiheesta mahdollisimman paljon. Tällöin voidaan puhua tarkoituksenmukaisesta ja 

harkinnanvaraisesta näytteestä. (Puusa & Juuti 2020, 84, 106; Hirsjärvi ym. 2009, 164; Tuomi & 

Sarajärvi 2018, 86) Kriteerinä valittaessa tämän tutkimuksen haastateltavia oli, että henkilöt toimivat 

esihenkilö tai johto asemassa organisaatiossa, jossa tehdään laajasti etä- ja/tai hybridityötä ja siten 

käytetään työssä laajasti etäviestintää sekä johdetaan työntekijöitä etäältä etäviestinnän avulla. 

Haastattelut kohdistettiin myös monien eri organisaation esihenkilöihin. Haastateltavat edustivat siten 

myös eri sektoreiden – julkisen että yksityisen sektoreiden organisaatioita. Näin aineistosta 

muodostui tutkimukselle tarkoituksenmukainen eli saatiin monipuolinen kuva etäviestinnästä ja 

etäviestintätaitojen oppimisesta ilmiönä. Jos taas haastattelut olisi kohdistettu yhteen tai yhdenlaisen 

organisaation esihenkilöihin, olisi haastatteluiden vastauksissa voinut näkyä kyseisen organisaation 
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kulttuuri tai etäviestinnän toimintatavat, jolloin tutkimuksesta olisi voinut muodostua kuvaus tietyn 

tai tietynlaisen organisaation esihenkilöiden etäviestinnästä. Kun puolestaan tämän tutkimuksen 

tarkoituksena oli kerätä tietoa ja tarkastella etäviestinnän luonnetta yleisesti etä- ja hybridityössä sekä 

etäjohtamisessa, eikä niinkään yhteen organisaatioon sidoksissa olevana ilmiönä. Yksi 

haastattelumenetelmän merkittävistä eduista on se, että on mahdollisuus valita haastateltavaksi 

sellaisia henkilöitä, joiden näkemykset ja kokemukset ovat erityisen relevantteja 

tutkimuskysymyksiin vastaamisen kannalta (Puusa & Juuti 2020, 102). 

 

Kolme tyypillisintä haastattelumuotoa ovat lomakehaastattelu, avoin haastattelu ja teemahaastattelu. 

Näistä yleisin käytetty haastattelumuoto on teemahaastattelu, josta usein käytetään myös nimeä 

puolistrukturoitu haastattelu. Tässä tutkimuksessa esihenkilöiden haastattelut toteutettiin 

puolistrukturoituina teemahaastatteluina. Puolistrukturoitu haastattelu on haastattelumuotona 

vapaampi haastattelumuoto, jolle tyypillistä on keskustelunomaisuus. Tällöin ominaista on, että 

haastattelussa edetään keskustelun omaisesti etukäteen valittujen teemojen sekä niitä tarkentavien 

kysymysten kautta. (Hirsjärvi ym. 2009, 208; Hirsijärvi & Hurme 2008, 48) Tällöin voidaan myös 

tarvittaessa muokata haastattelurunkoa haastateltavan vastauksien perusteella haastattelutilanteen 

edetessä. Lisäksi kysymysten muotoa voidaan muuttaa sekä tarvittaessa esittää lisäkysymyksiä. 

Tällöin menetelmä antaa mahdollisuuden nostaa esiin myös sellaisia näkökulmia, joita tutkija ei 

välttämättä ole osannut etukäteen ennakoida. Samalla haastateltaville tarjoutuu mahdollisuus ja tilaa 

jäsentää ja käsitteellistää ajatuksiaan ja näkökulmiaan vapaammin.  (Puusa & Juuti 2020, 111–112) 

Tämän tavan voidaan nähdä korostavan etenkin ihmisten erilaisia tulkintoja asioista, niiden 

merkityksiä sekä sitä kuinka nämä merkitykset syntyvät vuorovaikutuksessa (Hirsijärvi & Hurme 

2008, 48). Siksi valittu puolistrukturoitu teemahaastattelutapa sopi erityisesti tämän tutkimuksen 

tarkoitukseen erinomaisesti, sillä haastatteluiden tavoitteena oli tarkastella esihenkilöiden kokemusta 

etäviestinnästä ja etäviestintätaitojen oppimisesta.   

 

Haastattelurungon teemat ja niitä tarkentavat kysymykset muodostettiin aiemman kirjallisuuden ja 

tutkimuskysymysten pohjalta (ks. Liite 1). Haastattelukysymykset keskittyivät pääasiassa 

etäviestintätaitoihin ja niiden kehittymiseen sekä etäviestintäkanaviin. Haastatteluiden aluksi 

kysyttiin muutama taustoittava kysymys haastateltavan roolista ja työtehtävistä organisaatiossa sekä 

työskentelymuodosta. Haastattelut toteutettiin tätä haastattelurunkoa käyttäen. Valitun 

haastattelutavan myötä haastattelurunko kuitenkin eli kunkin haastattelutilanteen mukaan ja 

kysymyksiä käytiin keskustelun omaisesti läpi. Esitetyt kysymykset olivat kaikille samat, mutta 
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haastattelun edetessä kaikille haastateltaville ei ollut tarpeen esittää kaikkia samoja kysymyksiä, sillä 

osa vastauksista nousi esiin ja aiemmin esitettyjen kysymysten ja niihin saatujen vastauksien kautta.   

 

Tämän tutkimuksen aineisto on kerätty haastattelemalla seitsemää esihenkilöä. Haastateltavia 

kontaktoitiin vuoden 2024 lopussa sekä alku vuodesta 2025 sähköpostitse. Haastattelut toteutettiin 

yksilöhaastatteluina alkuvuodesta 2025 etäyhteyksillä pääasiassa Microsoft Teamsin välityksellä. 

Yksi haastattelu toteutettiin haastateltavan toiveesta kasvotusten. Yksilöhaastatteluihin päädyttiin 

ryhmä- ja parihaastatteluiden sijaan siksi, että tavoitteena oli saada jokaisen esihenkilön ääni 

mahdollisimman hyvin kuuluviin. Yksilöhaastattelut korostavatkin haastateltavien omakohtaisten 

kokemuksien esiintuomista, mikä oli myös tämän tutkimuksen tavoitteena. Haastatteluiden kesto 

vaihteli puolesta tunnista puoleentoista tuntiin. Haastateltavien suostumuksella haastattelut 

nauhoitettiin ja nauhoitteet tallennettiin. Haastatteluiden jälkeen aineisto litteroitiin eli puhtaaksi 

kirjoitettiin tekstimuotoon tallenteiden avulla. Tämän jälkeen tallenteet haastatteluista poistettiin. 

Ymmärrettävyyden vuoksi litteroinnista poistettiin tiettyjä täytesanoja, niin kuitenkin ettei tekstin 

merkitys muutu. Litteroitua aineistoa kertyi yhteensä 141 sivua fontin ollessa Times New Roman 

fonttikoolla 12 sekä rivivälin ollessa 1,5. Litteroinnin jälkeen siirryttiin aineiston analysointiin.  

 

Kuten muutkin menetelmät myös haastatteluihin aineistonkeruumuotona sisältyy rajoituksia. 

Haastattelumenetelmän rajoituksiin voidaan nähdä kuuluvan esimerkiksi reaktiivisuus- ja 

tulkintavirheet. Reaktiivisuudella tarkoitetaan sitä, kuinka paljon haastateltavaa johdatellaan 

esimerkiksi tietynlaisella kysymysasettelulla. Tulkintavirheet puolestaan voivat johtua esimerkiksi 

epäselvästä kysymyksenasettelusta tai sosiaalisesta etäisyydestä, joka voi olla seurausta kielellisistä 

haasteista ja ymmärtämättömyydestä. Tulkintavirheitä voi aiheuttaa erityisesti tutkijan kyvyttömyys 

tulkita haastateltavan antamia vastauksia oikealla tavalla. (Puusa & Juuti 2020, 108–109). Näiden 

lisäksi haastatteluiden sudenkuoppana voi olla aineiston suuri määrä, joka sisältää siten myös paljon 

tutkimuksen kannalta olematonta materiaalia. Haastatteluaineiston läpikäyminen onkin siten 

huomattavasti hitaampaa kuin esimerkiksi kyselylomakkeella kerätyn aineiston läpikäyminen. 

Haastattelu menetelmänä onkin kokonaisuudessaan aikaa vievä sen kaikkine vaiheineen aina 

haastateltavien etsimisestä, haastatteluiden sopimiseen, että toteutukseen sekä haastatteluaineiston 

litterointiin. (Hirsjärvi & Hurme 2008, 35–37) 
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5.3 Aineiston analyysimenetelmä  

 

Laadullisen aineiston analyysin tarkoituksena on syventää ymmärrystä tutkittavasta ilmiöstä sen 

kuvailemisen ja tulkitsemisen kautta. Tavoitteena onkin luoda laajasta ja hajanaisesta tiedosta selkeä 

kokonaisuus, jonka pohjalta voidaan tehdä perusteltuja tulkintoja tutkittavasta ilmiöstä sekä siten 

esittää johtopäätöksiä. (Puusa & Juuti 2020, 143, 148; Tuomi & Sarajärvi 2018, 122) Laadullisesta 

tutkimuksesta puhuttaessa esiin nousee usein aineistolähtöisyyden käsite, jolla tarkoitetaan sitä, että 

aineistosta esiin nousee haastateltavien käyttämiä sanoja ja lauseita. Aineistosta tehtävät suorat 

lainaukset ja sitaatit ovat havaintoja, joiden ympärille rakennetaan tulkintaa. (Puusa & Juuti 11–13) 

Analyysiin liittyvät vaikeudet liittyvät usein ajatukseen, ettei ole mahdollista tehdä aineistosta niin 

sanottuja puhtaita havaintoja. Sillä aineisto on kerätty tietoisesti valittua menetelmää sekä käsitteitä 

käyttäen. Omat ennakkoluulot eivät saisi nousta esiin ja ohjata analyysiä vaan analyysi pitäisi 

toteuttaa täysin aineiston ehdoilla. (Tuomi & Sarajärvi 2018, 109)   

 

Sisällönanalyysi on kvalitatiivisen tutkimuksen yksi yleisimmin käytetyistä analyysimenetelmistä ja 

eräänlaisena perusanalyysimenetelmänä soveltuu kaikkeen laadulliseen tutkimukseen. Sen 

tarkoituksena on luoda tutkittavasta ilmiöstä tiivistetty ja sanallinen kuvaus. Sisällönanalyysi voidaan 

toteuttaa joko aineistolähtöisesti, teorialähtöisesti tai teoriaohjaavasti. Aineistolähtöisessä 

sisällönanalyysissä aikaisempi tutkimus ilmiöstä ei ohjaa analyysia ja siten analyysiyksiköt eivät ole 

etukäteen sovittuja, vaan aineistoa analysoidaan aineiston ehdoilla. Tällöin aikaisemmilla 

havainnoilla tai teorioilla ei ole painoarvoa analyysin toteutumisen tai lopputuloksen kannalta. 

Vastakohtana teorialähtöisessä sisällönanalyysissä aikaisempi tutkimus taas puolestaan ohjaa 

analyysia ja analyysi perustuukin valmiiseen teoriaan tai malliin. Tällöin aikaisempaa tietoa ikään 

kuin pyritään testaamaan uudenlaisessa tilanteessa. Näiden kahden analyysitavan väliin puolestaan 

asettuu teoriaohjaava sisällönanalyysi, jossa aikaisempi tutkimus, teoria tai malli toimii apuvälineenä, 

mutta analyysi ei suoraan pohjaudu tähän tai sen ei anneta ohjata analyysiä.  Tällöin tunnistetaan 

aikaisemman tiedon merkitys, mutta tarkoituksena ei ole teorian testaaminen. Aineistoa lähestytään 

ja käsitellään aineiston ehdoilla samoin kuin aineistolähtöisessä menetelmässä. Kun taas käsitteistöä 

voidaan tuoda analyysiin tutkimuksen teoriasta. Sisällönanalyysiä ohjaa myös päättelyn logiikka, 

joka voidaan jakaa induktiiviseen, deduktiiviseen sekä abduktiiviseen logiikkaan. Induktiivisen 

päättelyn avulla yksittäisistä tapauksista pyritään tekemään yleistyksiä. Puolestaan deduktiivisen 

päättelyn avulla taas pyritään testaamaan tehtyjä yleistyksiä yksittäisten tapausten avulla. Kun taas 

abduktiivisen päättelyn katsotaan olevan näiden kahden välimaastossa yhdistäen aineisto- ja 

teorialähtöistä päättelyä. (Tuomi & Sarajärvi 2018, 107–110.) 
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Tässä tutkimuksessa aineisto analysoitiin hyödyntäen teoriaohjaavaa sisällönanalyysiä, jolloin 

aineistolähtöisyys ja valmiit mallit ikään kuin yhdistyvät teorian toimiessa tietynlaisena apuvälineenä 

(Tuomi & Sarajärvi, 109–110).  Tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen voidaan nähdä ohjaavan 

osaltaan sisällönanalyysiä jo teemahaastattelujen hyödyntämisen tutkimuksen 

aineistonkeruumenetelmänä. Aineistoista voitii olettaa löytyvän erityisesti Van Wart ym. (2019) sekä 

Yozi ja Mbokotan (2024) esittämien etäjohtajan osaamisalueisiin linkittyviä asioita ja teemoja, joita 

puolestaan on voitu oppia single- ja double-loop oppimisen kaltaisen prosessin (Argyris & Schönin 

1978) tai reflektion kautta (Schön 1983). Vaikka teoreettinen viitekehys tarjoaa tutkimukselle 

suuntaa, painottuu aineistolähtöinen lähestymistapa erityisesti analyysin vaiheessa, jossa alaluokkia 

tarkastellaan syvällisemmin. Myös aineistolähtöinen sisällönanalyysi olisi ollut mahdollinen 

lähestymistapa, sillä aineiston merkitys muodostuu suureksi sekä käsiteltävän ilmiön uuden ja 

kompleksisen luonteen vuoksi. Vaikka aineistolähtöinen sisällönanalyysi pyrkii tuomaan esiin 

aineiston omat merkitykset, voidaan perustellusti kysyä, onko täysin neutraalien havaintojen 

tekeminen ylipäätään mahdollista, sillä esimerkiksi käsitteiden valinta ohjaa osaltaan tulkintaa 

(Tuomi & Sarajärvi 2018, 109). Tutkimus pohjautuukin täten abduktiiviseen päättelyyn, jossa 

empiirinen aineisto ja teoreettiset viitekehykset ovat jatkuvassa dialogissa keskenään, mahdollistaen 

sekä aineistolähtöisen tarkastelun että olemassa olevan tiedon hyödyntämisen (Tuomi & Sarajärvi 

2018, 110) 

 

Aineiston analyysi toteutettiin kolmivaiheisin sisällönanalyysin avulla. Milesin ja Hubermanin 

(1994) kehittämässä mallissa he esittävät sisällönanalyysin kolmivaiheisena prosessina, joka koostuu 

aineiston pelkistämisestä eli redusoinnista, aineiston ryhmittelystä eli klusteroinnista ja teoreettisesta 

yleistämisestä eli abstrahointi (Tuomi & Sarajärvi 2018, 122). Litteroinnin jälkeen analyysi aloitettiin 

aineiston pelkistämisellä eli redusoimisella. Tässä vaiheessa pyrittiin tunnistamaan 

tutkimuskysymysten kannalta keskeinen ja merkityksellinen tieto. Tällöin pelkistämistä ohjasikin 

pitkälti tutkimustehtävä. Litteroidusta aineistosta etsittiin melko systemaattisesti olennaista tietoa ja 

sisältöä. Pelkistämisen avulla aineistosta voidaankin karsia tutkimukselle epäolennaista sisältöä pois 

niin että aineistosta on mahdollista hahmottaa esiin nousevia yhtäläisyyksiä, eroavaisuuksia sekä 

myös yllättävien havaintojen tunnistamisen mahdollistamiseksi (Tuomi & Sarajärvi 2018, 123). 

Tässä vaiheessa hyödynnettiin värikoodaamista sekä olennaisen että tutkimuksen kannalta 

merkityksellisten huomioiden ja ilmaisujen keräämistä erilliselle tiedostolle. Tämän jälkeen esiin 

nousevia huomioita ja ilmaisuja listattiin. Siten pyrittiin luomaan pohjaa jo sisällönanalyysin 

seuraavalla vaiheelle eli näiden listattujen ilmauksien ryhmittelylle – klusteroinnille.  
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Sisällönanalyysin toisessa vaiheessa pelkistetyt ilmaukset ryhmitellään toisiaan muistuttaviin ja 

samankaltaisuuksien perusteella joukkoihin tai kokonaisuuksiin, joiden perusteella aineistosta 

voidaan tunnistaa keskeisiä teemoja ja yhteisiä piirteitä. Nämä teemat tai yhteiset piirteet voi syntyä 

joko esimerkiksi ennalta määritellyn suunnitelman mukaisesti jo aineistonkeruuvaiheessa tai ne 

voivat hahmottua täysin uutena aineiston analyysin edetessä. (Puusa & Juuti, 151–152) 

Tarkastelemalla erilaisten teemojen ja kokonaisuuksien ilmentymisen mahdollisuutta avoimesti 

voidaan tarkastella aineiston analyysivaiheessa erilaisia teemoittelu- ja luokittelumahdollisuuksia. 

Tämän myötä ilmaisujen ryhmittely onkin hyvin keskeinen vaihe, sillä tällöin tutkija tekee tulkintojen 

perusteella ratkaisuja, joilla puolestaan perustellaan taas teemoittelu valintoja (Tuomi& Sarajärvi 

2018, 114). Samanlaisia huomioita kuvaavat ilmaisut tuleekin yhdistää ja ryhmitellä eri teemoiksi, 

joista sitten yhä muodostetaan omat alateemansa (Tuomi & Sarajärvi 2018, 124). Tässä analyysin 

vaiheessa aineistoa luokiteltiin teemoihin usein esiintyneiden nostojen perusteella. Näistä puolestaan 

muodostettiin entistä tiiviimpiä ilmauksia alateemojen muodossa. Alateemoja yhdistelemällä 

puolestaan luotiin yläteema, jotka pohjautuvat osittain aineistoon ja osittain teoriaan sekä siten ovat 

yhteydessä myös tutkimustehtävään.  

 

Analyysiin kolmantena ja viimeisenä vaiheena on vuorossa abstrahointi eli käsitteellistäminen. Edellä 

mainittujen esiin nousevien ilmauksien ryhmittely ja ala-, ylä- ja pääteemojen muodostamisen 

voidaan nähdä olevan osa myös tätä käsitteellistämistä. Käsitteellistämisessä muodostetaan siis 

pelkistysvaiheen alakäsitteille sekä niistä muodostetuille yläkäsitteille että pääteemoille 

tutkimusongelmaan yhteydessä olevat ja sitä kuvaavat käsitteet. Tällöin empiirinen aineisto ikään 

kuin linkitetään teoreettisiin käsitteisiin. Tavoitteena on pyrkiä yhdistämään ja käsitteellistämään 

analyysin aikaisemmissa vaiheissa muodostetut luokitellut ilmaisut ja teemat käsitteiksi, jotka 

toimivat pohjana tutkimuskysymyksiin vastaamisessa ja tulkintojen tekemissä. Käsitteellistäminen 

voidaan nähdä johtopäätösten muodostamiseen saakka kestävänä prosessina. Tällöin yhdistetään 

empiiristä aineistoa ja teoreettista viitekehystä tavalla, joka mahdollistaa tiedon nostamisen uudelle 

tasolle, jonka kautta ilmiötä voidaan ymmärtää uudella ja syvemmällä tasolla.  (Tuomi & Sarajärvi 

2018, 125–127) Kyseessä on kuitenkin teoriaohjaava sisällönanalyysi, jolloin teemat eivät ole tiukasti 

teoriaan sidottuja ja määriteltyjä, vaan tulkintaa tehtiin aineiston ehdoilla. Analyysiprosessi 

perustuikin aineiston ja teorian vuoropuheluun, jolloin teoriasta haettiin yhteyksiä aineistosta 

nouseviin havaintoihin, joita siten tarkasteltiin empiriaan vasten.  
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6 TULOKSET  

 
Tässä osiossa esitetään analyysiprosessin kautta aineistosta esiin nousevat tutkimuksen tulokset 

koskien esihenkilöiden kokemusta etäviestintätaitojen oppimisesta. Nämä esiin nousevat 

tutkimustulokset esitetään ja jäsennellään tutkimuskysymyksittäin, joita tässä tutkimuksessa on kaksi: 

Miten esihenkilöt oppivat etäviestintätaitoja ja miten he kuvaavat oppimisprosessin tapahtumista sekä 

miten esihenkilöt arvioivat etäviestintätaitojensa nykytilaa ja missä he kokevat olevan 

kehitysmahdollisuuksia. Luku on jaettu tutkimuskysymyksittäin kahteen alalukuun. Nämä kaksi 

alalukua on jaoteltu useammaksi alaluvuksi ja kategorioiksi analyysiprosessin kautta 

muovautuneiden ja ilmenneiden löydöksien perusteella (Kuvio 5).  

 

 

 

 

Kuvio 5: Tutkimustulokset tutkimuskysymyksittäin 

Miten oppimisprosessi 
on tapahtunut

Käytännön kokemuksen 
ja asioiden hoitamisen 

kautta

Suoran ja epäruoran 
palautteen kautta

Tietoisesti kehitettyjen 
ja muilta opittujen 

viestintätapojen kautta

Ajan puutteen vaikutus 
oppimiseen ja 

kouluttautumiseen

Etäviestätaitojen 
nykytila ja 

kehitysmahdollisuudet

Minkälainen on 
viestijänä – oman 

viestintätyylin 
tunnistaminen

Teknologian 
haltuunotto – välineistä 

varmuuteen

Jatkuva oppiminen – ei 
staattista osaamista 

vaan jatkuvaa muutosta

Kasvaminen 
esihenkilöroolissa 
kokonaisvaltaisesti 
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6.1 Miten oppimisprosessi on tapahtunut  

 
Analyysissä ilmeni etäviestinnän olevan hyvin moniulotteinen ja laaja ilmiö, joka vaatii esihenkilöiltä 

siten monenlaisten taitojen ja osaamisen kehittämistä ja oppimista. Esihenkilöt tunnistivat, että 

etäviestintää tehdessä on korostunut hyvin monenlaiset asiat kuten etäetiketin, selkeän ja jäsennellyn 

viestinnän merkitys sekä yhä puolestaan kasvokkain käytävän viestinnän merkityksen 

muuttumattomuus. Näiden havaintojen myötä etäviestintätaitojen oppimisen näkökulmasta koettiin, 

että etäviestinnässä korostuvien taitojen oppimisprosessi on tapahtunut suurimmalta osaltaan 

tiedostamatta eikä niinkään tietoisesti oppimalla. Toisin sanoen esihenkilöt eivät tietoisesti ole 

opetelleen tai käyttäneet aikaa etäviestintätaitojen oppimiseen. Tämä ei kuitenkaan tarkoita sitä, ettei 

oppimista ole tapahtunut. Vaan aineistosta nousikin esiin oppimisprosessin tapahtuvan suurimmalta 

osin käytännön ja kokemuksen kautta sekä suoraa ja epäsuoraa palautetta skannaamalla. Näiden 

lisäksi esihenkilöt ovat itse kehittäneet ja omaksuneet sekä oppineet muilta viestintätapoja ja malleja, 

joita he hyödyntävät omassa etäviestinnässään. Näiden oppimisprosessien merkitystä selittää 

puolestaan se, ettei varsinaiselle oppimiselle esimerkiksi koulutuksien kautta juurikaan koeta olevan 

aikaa varsinaisen esihenkilötyön lomassa. Seuraavaksi tutkimuksessa käsitellään näitä neljää nostoa 

etäviestintätaitojen oppimisprosessien näkökulmasta.  

 

6.1.1 Käytännön kokemus ja asioiden hoitaminen 
 

Aineistosta nousi vahvasti esiin se, että esihenkilöt kokevat etäviestinnässä tarvittavien sekä 

korostuvien taitojen muovautuneen ja kehittyneen enimmäkseen itse työn kautta eikä niinkään 

tietoisesti oppimalla. Kaikki esihenkilöt korostivat tässä yhteydessä käytännön, kokemuksen sekä 

erityisesti asioiden hoitamisen merkitystä oman etäviestintäosaamisen muovautumisessa ja 

kehittämisessä. Erityisesti koettiin että, etäviestintätaidot on muovautunut, kun on tehty 

esihenkilötyötä ja koitettu selviytyä erilaisista työtehtävistä kompleksisessa sekä yhä nopea 

tempoisemmassa etäympäristössä.  Tällöin käytännön, että kokemuksen kautta etsitty parhaita 

mahdollisia ratkaisuja, että tapoja tehdä työtä ja viestiä. Tämän myötä korostuukin jokapäiväisten 

arkisten viestintätilanteiden hoitamisen kautta tapahtuva kehitys ja yhä sitä kautta oppiminen. 

Toistuvat viestintätilanteet ja niistä saadut onnistumiset tai epäonnistumisen kokemukset auttavat 

ymmärtämään millaiset käytännöt tai viestintä- tavat ja taidot toimivat etäympäristöissä sekä kuinka 

viestintää kannattaisi jatkossa toteuttaa.  
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”Sen kerran, kun jonkun ryhmätyöskentelytilanteen olisin Teamsilla järjestänyt, niin 

kyllä minä sitä tutkin sitten just sen verran, että sain sen järjestymään. Mutta kyllä se 

aika vähäistä on. Kyllä se on enemmän tällaista selviytymistä ja asioiden hoitamista.” 

 

”Miten se viestintä tapahtuu, että jos on niitä viestintäkanavia monia auki 

samanaikaisesti niin sehän ei aiheuta mitään muuta kuin jatkuvaa työn keskeytymistä. 

Ja sitten se, vaikka ettei lähtisi vastaamaan niihin, niin se että kuitenkin huomioit, että 

tulee yhtäkkiä sähköpostia tai viesti välähtää, että sitten kun ollaan tässä näin, niin 

muut viestimet kiinni. Eli tavallaan tällaisia asioitahan sitä työtä tehdessä on oppinut.” 

 

Käytännön ja kokemuksen että asioiden hoitamisen yhteydessä esiin nousi myös kokeilemisen 

merkitys työtehtävissä, että yhä viestintätilanteissa selviytymiseksi. Tällöin korostuu uteliaisuus ja 

rohkeus lähteä etsimään testaamalla parhaita tapoja tehdä viestintää. Viestinnässä tämä voi tarkoittaa 

esimerkiksi juuri ongelmatilanteiden kuten teknistenongelmien ratkaisemista testaamalla tai uusien 

viestintäkanavien kokeilemista, mitkä puolestaan tarjoavat mahdollisuuden esihenkilöille kehittää 

etäviestintätaitoja ja arvioida ratkaisujen tai viestintäkanavien toimivuutta käytännössä. Näin 

etäviestintätaitojen voidaan nähdä kehittyneen tiedostamatta eikä niinkään tietoisesti tiettyjä 

prosesseja ja resursseja hyödyntäen opettelemalla tai opiskelun kautta. Aineistosta korostuu arkisten 

jokapäiväisten viestintätilanteiden ja asioiden hoitamisen kautta tapahtuva reflektio 

viestintäosaamisen kehittymisessä. Tämän myötä merkittäväksi havainnoksi muodostuukin työn 

kautta tapahtuva oppiminen, jossa käytännön tekeminen, kokemukset ja kokeileminen muodostavat 

tärkeän perustan oppimiselle ja viestintäosaamisen kehittämiselle.  

 

”Itse olen oppijana semmoinen, että aika lailla se teoria kyllä tukee sitä mutta kyllä 

paras tapa on myöskin se, että sitten vaan lähtee tekemään ja testaa vaikka kollegan 

kanssa ensin, että miten tämä toimii.” 

 

”Sitten kun joku siellä softassa ei saa vaikka jotain jaettua niin sitten vaan sieltä joku 

huikkaa, että testaa tätä tai jotain. Se on myöskin ehkä vähän semmoista 

arkipäiväisempää, että aina jollain on joku ongelma.” 

 

 

Esihenkilöt kokivat myös oppivansa tehokkaimmin erilaisten viestintäkanavien ja välineiden käyttöä 

todellisten viestintätilanteiden kautta. Käytännön kokemuksen, kokeilemisen ja testaamisen merkitys 

korostui erityisesti siten myös viestintäkanavien valinnassa. Esihenkilöt kokivat, että juuri näiden 

kautta on parhaiten opittu, mikä viestintäkanava tai -väline soveltuu parhaiten eri tilanteisiin. Arjen 

jokapäiväisten viestintätilanteiden myötä esihenkilöt kokivat oppineensa, milloin videopuhelu on 

tarpeen, milloin riittää nopea pikaviesti ja milloin asioiden käsittely vaatii syvällisempää keskustelua 
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– jopa kasvokkain. Kokemuksen kautta on syntynyt ymmärrys siitä, miten eri kanavat palvelevat 

erilaisia viestintätarpeita. Tässä yhteydessä nousi esiin myös asiayhteyden merkitys. Yksinkertaisia 

asioita voidaan hoitaa pikaviestillä, kun taas sensitiivisiä tai esimerkiksi työhyvinvointiin liittyvien 

asioiden koettiin edellyttävän perusteellisempaa läpikäyntiä, usein jopa perinteistä kasvokkaista 

keskustelua. Tässä yhteydessä esihenkilöt korostivat myös sitä, että viestintäkanavan valintaan 

vaikuttaa vastaanottaja – käytännön ja kokemuksen myötä on opittu, kenet tavoittaa parhaiten 

minkäkin viestintäkanavan kautta. Tämä on taito, jota ei voi oppia pelkästään esimerkiksi 

viestintäohjeistusten- tai koulutuksien kautta, vaan se kehittyy ajan myötä käytännön kokemuksen 

sekä erityisesti vuorovaikutuksen kautta. Monesti korostettiin sitä, että organisaatioilla on linjauksia 

siitä, mitä viestintäkanavaa tulisi käyttää eri tilanteissa. Esihenkilöt kokivat kuitenkin, että 

tärkeämpää on lähestyä viestintää viestin perillemenon näkökulmasta eikä niinkään linjauksien ja 

ohjeistuksien näkökulmasta. Tämä korostaa käytännön kokemuksen keskeistä roolia etäviestinnän 

oppimisessa ja osoittaa, miten etäviestintätaitojen oppiminen tapahtuu osana arjen vuorovaikutusta. 

 

”Joo ei se muuten tavallaan, että testaamalla ja kokemuksen kautta. Tokihan meilläkin 

on niin uusitut viestintäohjeet, mitkä oikeasti korostavat sitä, että Teamsin chatti olisi 

se ensisijainen viestintäväline, mutta on myös yli 2000 työntekijää ja kaikki on yksilöitä. 

Kannattaa ennemmin miettiä minun mielestäni sen viestin läpimenon näkökulmasta se 

väline, kun sen säännön ja ohjeen näkökulmasta.”  

 

 

”Se asia, mitä ollaan tekemässä, mitään sen kuumempia kytköksiä. Ihmisten tärkeästi 

pitämiä asioihin, missä vaikka työhyvinvointi rupeaisi ehkä vähän kärsimään, niin mitä 

kauempana sellaisista asioista ollaan, niin sitä turvallisempaa on käyttää tällaisia ihan 

perustekstipohjaisia viestimiä. Ja sitten taas toisaalta, kun ruvetaan tulemaan sellaisiin 

asioihin, missä ruvetaan olemaan vaarassa, että vaikka mieli pahoittuu, niin sitten pitää 

ruveta tulemaan lähemmäs tällaista kasvokkaista kohtaamista ja puhetta.” 

 
 

 

6.1.2 Suora ja epäsuora palaute 

 

Aineistosta nousi esiin palautteen merkitys etäviestintätaitojen oppimisessa. Suurin osa esihenkilöistä 

tunnisti saaneensa edes jonkinlaista palautetta etäviestintäänsä liittyen, jonka kautta he ovat kokeneet 

muovanneensa omaa etäviestintäänsä ja siten yhä sitä kautta kehittäneet ja oppineet 

etäviestintätaitojaan. Palautteen saamisen yhteydessä kuitenkin korostui monenlaiset seikat sekä 

erilaisen palautteen merkitys. Esihenkilöt tunnistivat saaneensa suoraa palautetta, joka on välitöntä ja 

eksplisiittistä, kuten kollegan tai tiimiläisen antama konkreettinen palaute viestintätilanteen 

onnistumisesta tai epäonnistumisesta. Suoran palautteen voidaankin nähdä tarjoavan välitöntä tietoa 
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siitä, mikä toimii ja mikä ei sekä kuinka esihenkilöiden viestintä onnistuu ja missä puolestaan on 

kehitettävää, mahdollistaen sitä kautta tapahtuvan oppimisen. Suora palaute voidaankin siten nähdä 

korjaavana tekijänä, jonka kautta esihenkilöt voivat tehdä nopeitakin muutoksia viestintäänsä sekä 

sitten oppia hyvin tehokkaasti ja nopeasti. Esihenkilöt tunnistivat kuitenkin että, etäympäristössä 

suoran palautteen saaminen voi kuitenkin olla harvinaisempaa ja tässä yhteydessä nostettiin esiin se, 

että useasti sen saaminen edellyttää erityisesti luottamuksellisia välejä ja ilmapiiriä kollegoiden, että 

johdettavan tiimin kanssa. Luottamuksen koettiin edesauttavan avointa palautteen antamista, että 

siten myös vastaanottamista.  

 

”Kollegoilta ja tiimiltä saatu palaute on varmastikin tärkeää. Sitten sillä tavalla myös 

voi jotakin siitä yrittää itsellekin oppia.” 

 

”Jos siellä on luottamuksen välit, vaikka kollegoiden kanssa ja näin edespäin niin sieltä 

voi sitten reilusti kollegakin antaa sen palautteen, että hei että toi oli hyvä juttu tai 

tuohon nyt kannattaa jatkossa kiinnittää huomiota.” 

 

 

Erityisesti palautteen saamisen yhteyteen liitettiin merkittävästi se, ettei kaikki palaute tule 

sellaisenaan välittömänä suoraan sanottuna tai kirjoitettuna kollegoilta tai tiimiläisiltä. Vaan 

puolestaan koettiin, että useasti palaute tuleekin enemmän epäsuorasti, jolloin palaute ilmenee 

hienovaraisemmin esimerkiksi rivien välissä luettavina vihjeinä tai nonverbaalisina signaaleina, 

mitkä voivat kertoa etäviestinnän onnistumisesta tai epäonnistumisesta sekä kehitystarpeista. 

Epäsuora palaute onkin siten useasti hyvin tulkinnanvaraista ja se voi vaatia puolestaan enemmän 

kokemusta, jotta sen avulla voidaan tehdä oikeita viestintävalintoja. Tämän myötä esihenkilöt 

korostivatkin sitä seikkaa, että etäviestinnässä korostuu jatkuva skannaaminen ja epäsuoran 

palautteen tunnistaminen viestinnän lomasta. Epäsuora palaute juuri kannustaakin esihenkilöitä 

tulkitsemaan viestintätilanteita ja sitä kautta reflektoimaan omaa viestintäänsä, mikä puolestaan voi 

johtaa yhä syvempään oppimiseen ja oivalluksiin etäviestintätaitojen saralla. Tämän myötä epäsuoran 

palautteen sekä sen tunnistamisen merkitys korostuu entisestään etäviestintätaitojen kehittämisen ja 

oppimisen näkökulmasta.  

 

”Skannaan sitä omalta tiimiltä tullutta palautetta myös, että sehän ei tule palautteena 

sellainen, että nyt en tykännyt tästä tällä tavalla tai tekisit paremmin näin. Kun sekin 

on siellä rivien välissä ja sitten taas, kun seuraavan kerran miettii sitä 

viestintävälinettä, asiaa ja henkilöä niin sitten on tavallaan sitä palautetta 

käytettävissä.” 
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”Kun on iso organisaatio, jota johtaa. Kyllähän sitten voit päätellä rivien välistä, että 

no toi ei yhtään tykkää tästä minun suorasta tavastani viestiä tai jostain, niin tietenkin 

sitten toisella tavalla ensi kerralla.”  

 

Sekä suora että epäsuora palaute koettiin myös merkittäväksi tekijäksi viestintäkanavan tai -välineen 

valinnassa eri viestintätilanteisiin. Esihenkilöt korostivat, että sekä välitön suora palaute että 

hienovaraisemmat epäsuorat vihjeet auttavat hahmottamaan, onko viestintäkanavan valinta ollut 

onnistunut vai kaipaako se puolestaan hienosäätöä. Palautteen avulla onkin ollut mahdollista oppia, 

milloin jokin kanava toimii parhaiten – milloin yksinkertainen ja nopea viestintä pikaviestein riittää 

ja milloin taas tarvitaan perusteellisempaa keskustelua esimerkiksi videopuhelun välityksellä. 

Esihenkilöt kokivat, että saadessaan palautetta he pystyivät hyödyntämään sitä oppimisessa ja 

mukauttamaan viestintäänsä siten entistä tarkoituksenmukaisemmaksi. Erityisesti palautteen avulla 

he voivat tehdä entistä parempia valintoja viestintäkanavan suhteen ottaen huomioon sekä viestinnän, 

asian sisällön, että vastaanottajan tarpeet. 

 

”Pitää osata lukea ja tuntee vähän ihmistä, että sitten sen perusteella päätellä, että joku 

kaipaa enemmän sitten kahdenkeskistä, joillekin riittää pelkkä toimeksianto, joku 

kaipaa läpikäynti ja joku ei ymmärrä vaan pitää käydä enemmän läpi.” 

 

 

 

6.1.3 Tietoisesti kehitetyt ja muilta opitut viestintätavat 
 

Aineistosta nousi esiin esihenkilöiden itse kehittämät tai muilta opitut toimintamallit, jotka puolestaan 

ovat ohjanneet etäviestintätaitojen muovautumista tiettyyn suuntaan. Esihenkilöt tunnistivat ja 

nostivat esiin erilaisia heidän tietoisesti käyttämiään viestintätapoja, joita he käyttävät taustalla 

viestintänsä tukena, joiden avulla he ovat oppineet toteuttamaan viestintäänsä. Tällaisien 

viestintätapojentapojen tai mallien koettiin syntyneen reflektion kautta – esihenkilöt ovat tarkastelleet 

aikaisempia viestintätilanteita ja kokemuksiaan, skannanneet viestinnästään samaansa suoraa, että 

epäsuoraa palautetta sekä siten tunnistaneet toimivia viestintäkäytäntöjä, muokanneet niitä sekä 

ottaneet toimiviksi todettuja käytänteitä yhä tietoisemmin käyttöön viestinnässään. Tämän myötä 

viestintätavat tai mallit eivät niinkään ole syntyneet systemaattisesti esimerkiksi organisaation 

tarjoamissa koulutuksissa tai organisaation viestintäohjeistuksien kautta, vaan ne ovat kehittyneet 

ennemminkin käytännön kokemuksen sekä itse reflektion kautta. Tämän myötä kehitetyt 

viestintätavat ja mallit ovatkin yksittäisten esihenkilöiden itse luomia keinoja eikä niinkään 
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organisaation yhteisesti luomia ja kehittämiä viestintämalleja – viestintätavat perustuvat enemmän 

henkilökohtaisiin toimintatapojen kehittämiseen ja oppimiseen.  

 

Tietynlaisien tilanteiden tai haasteiden kuten kriisiviestinnän, vakavien tai sensitiivisten asioiden 

hoitamisen tai tiimidynamiikan muuttumisen koettiin vauhdittaneen systemaattisten viestintätapojen 

ja mallien kehittämistä. Tietoisesti kehitettyjen tapojen ja mallien koettiin tarjoavan valmiita 

ratkaisuja viestintätilanteisiin sekä erityisesti haastaviin ja vaikeisiin viestintätilanteisiin, jossa 

mahdollisuus erimielisyyksiin tai konflikteihin on olemassa. Tietoisesti kehitettyjen viestintätapojen 

koettiin puolestaan auttaneen luomaan erityisesti konkreettisia keinoja, joiden avulla voidaan 

parantaa esimerkiksi viestinnän selkeyttä ja harkitsevuutta, helposti lähestyttävyyttä tai 

kokonaisvaltaisesti vuorovaikutuksen laatua haastavissa tilanteissa. Niiden avulla voidaan vähentää 

konfliktitilanteiden syntyä ja siten epäonnistumisen tai virheiden kautta tapahtuvaa oppimista. 

Tietoisesti kehitettyjen viestintätapojen koettiin auttaneen luomaan yhä johdonmukaisempia 

käytäntöjä etäviestintään sekä ennaltaehkäisemään konfliktitilanteiden syntyä.  

 

”Minulla on sellainen tapa, että minä aika paljon kirjoitan asioita, mitä minä mietin, 

ikään kuin viestimuotoon sitä ratkaisua. Mutta sitten minä en niitä viestejä kyllä monesti 

edes lähetäkään, vaan se tavallaan tulee purettua se asia siihen tekstimuotoon ja sitten 

minä alan jollain toisella tavalla siitä kertoa. Se on ehkä sellaista ajattelun 

selkeyttämistä. Ja sitten joskus voi olla, että sitten muutan sen vastauksen, vaikka ihan 

toisenlaiseksi, kun totean, että se asian järkevä hoito ei edellytä mitään kauhean 

pitkällistä tekstivastausta. Sitten päätän, etten kuitenkaan lähetä sitä, kiittelen ja 

toivotan hyvät jatkot.” 

 

”Niin minähän olen sitten kehittänyt tästä sellaisen, että tiettyjä asioita jaan hyvinkin 

avoimesti. Moni varmaan luulee, että olen kauhean avoin ja lörppö, mutta olen vaan 

tiettyyn pisteeseen asti, mutta se on tavallaan semmoinen tietoisesti kehitetty 

tiedostamaton tapa toimia. Antaa itsestään vähän enemmän, jolloin on vähän sellainen 

haavoittuvana takki auki. Niin sitten se toinenkin lähtee siihen mukaan.” 

 

”Mitä mainitsin tästä kiittämisestä, niin se on ihan tietoinen taktiikka. Silloin kun 

aloitin, niin oma esihenkilöni aloitti samaan aikaan ja toimenkuva oli uusi. Silloin 

kehitin sen taktiikan jo, että jos jossain tilanteessa joku osaa auttaa niin sitten pitää tosi 

vuolaasti kiittää, että hän kokee mielekkääksi sen auttamisen. Ja tällä olen nyt jatkanut, 

että se on ehkä tämmöinen erittäin tietoinen, etäviestintätaidon kehittämisoppi siinä 

alussa.” 

 

Sen lisäksi että esihenkilöt ovat itse kehittäneet tietoisia tapoja, joiden kautta toteuttaa viestintää, 

nostettiin esiin myös muilta omaksutut ja opitut tavat. Monet esihenkilöt nostivatkin esiin 

edeltäjiltään, kollegoiltaan tai omilta esihenkilöiltään oppimiaan etäviestinnän toteuttamisen keinoja, 
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joita he hyödyntävät yhä omassa viestinnässään. Muilta opittujen mallien koettiin usein olevan jo 

testattuja sekä siten toimiviksi todettuja käytännössä. Tämän puolestaan koettiin vähentävän 

erilaisten viestintätapojentapojen kokeilun tarvetta ja siten nopeuttavan oppimista, kun viestinnässään 

esihenkilöt voivat hyödyntää valmiiksi toimiviksi todettuja viestintätapoja. Kun huomattiin, että 

esimerkiksi kollegan käyttämä viestintätapa on toiminut, on se tarjonnut pohjan reflektoinnille. 

Esihenkilöt ovatkin voineet pohtia, miksi jokin tapa on toiminut ja siten mukauttaa tapaa osaksi omaa 

viestintäkäytäntöään, mikä puolestaan yhä tukee syvempää oppimista – ei vain viestintäkäytänteiden 

tai tapojen kopiointia, vaan niiden kriittistä arviointia ja kehittämistä omanlaisiksi. Tämä prosessin 

puolestaan yhä koettiin vahvistavan oppimista, jossa ei ainoastaan korjata yksittäisiä 

viestintätilanteita vaan yhä syvemmin muokataan kokonaisuudessaan viestinnäntapoja ja käytänteitä. 

Toimivien viestintätapojen ja mallien tunnistamisen, että hyödyntämisen viestinnän tukena koettiin 

siten lisäävän viestinnän onnistumista. Esihenkilöiden itse kehittämien sekä muilta opittujen 

viestintätapojen ja mallien voidaan nähdä kertovan tietoisesta että tavoitteellisesta oman 

viestintäosaamisen kehittämisestä sekä reflektiivisestä oppimisesta.  

 

”Minun edeltäjäni opetti minulle, että jos toinen on siinä tunnetilasta niin harmillista 

on kauhean neutraali sana, että voi sanoa, että harmillista että koet noin. Tavallaan 

niin silloin et puutu siihen asiaan, vaan siihen hänen tunnetilaansa.” 

 

”Olen oppinut esimerkiksi tuolla meidän henkilöstöjohtajalta semmoista, että jos joku 

tunnekuohussa moittii, niin ensin jäsennät sen, mistä hän moittii siihen viestin alkuun. 

Sekin on kyky nähdä ja poimia mistä puhutaan ja aloittaa vastauksen, että moitit tästä 

ja tästä näin niin sitten joku saattaa vastatakin siihen, että anteeksi sävy oli kärjistynyt, 

kun ikään kuin on listattu, että näistä moititaan. Sekin on mielestäni hyvä keino itse 

asiassa vähän ottaa sitä aikaa ja tavallaan sitä perspektiiviä, että uudelleen kirjoitat ne 

asiat.”  

 

 

 

6.1.4 Ajan puutteen vaikutus oppimiseen ja kouluttautumiseen  

 

Samalla kun aineistosta nousee merkittävästi käytännön kokemuksen, palautteen skannaamisen ja 

tietoisesti kehitettyjen että muilta oppisen merkitys ja niiden kautta tapahtuva oppiminen yhteydessä 

korostuu puolestaan se, ettei tietoisesti tapahtuvaa varsinaista opiskelua tai oppimista formaalien 

oppimisprosessien kuten koulutuksien kautta ei juurikaan koettu hyödynnettävän etäviestintätaitojen 

oppimisen tukena. Tässä yhteydessä nostettiin esiin merkittäväksi se seikka, ettei varsinaiselle 

opiskelulle ja sitä kautta tietoisesti tapahtuvalle oppimiselle koettu välttämättä olevan juurikaan aikaa 
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tai paikkaa työnteon lomassa tämän päivän työelämässä. Samoin siihen ei myöskään haluta käyttää 

aikaa töiden ulkopuolella vapaa-ajalla. Tämän myötä formaalien oppimisprosessien kautta 

tapahtuvalle etäviestitaitojen oppimiselle tai koulutuksiin osallistumiselle ei juurikaan koettu olevan 

erikseen aikaa esihenkilötyön lomassa.  

 

”Ei tietoisesti ole kouluttautumiseen erikseen oikein aikaa. Kyllä se tapahtuu käytännön 

kautta. Ei varsinaista opiskelua kyllä ole tapahtunut hirveästi.” 

 

”Se että pysähtyy miettimään itse, että miten pitäisi tehdä. Mutta se onkin tietysti sitten 

tän päivän työelämässä se ajattelemaan pysähtyminen. Niin sille pitäisi tyyliin varata 

viikossa tietty joku slotti sinne kalenteriin, että siinä pitäisi ajatella.” 

 

”Se, että pysähdyttäisiin työpäivän jälkeen sohvalle tuijottamaan ruutua, niin se ei ole 

vaihtoehto, että se ei tunnu kiinnostavalta.” 

 

Vaikka koettiin ettei oppimiselle tai kouluttautumiselle ole erikseen juurikaan aikaa esihenkilötyön 

lomassa, tunnistettiin että suurimmassa osassa organisaatioissa tarjotaan niihin kuitenkin 

mahdollisuutta sekä tukea oppimiseen ja osaamisen kehittämisen juuri esimerkiksi erilaisten 

koulutuksien myötä. Tässä yhteydessä kuitenkin esihenkilöt toivat merkittävästi esiin sen seikan, että 

usein nämä organisaatioiden tarjoamat koulutukset eivät ole aikaan tai paikkaan sidottuja eivätkä 

siten myöskään pakollisia vaan puolestaan vastuu niihin osallistumisesta tai itsenäisesti 

suorittamisesta on esihenkilöillä itsellään oman arviointikykynsä mukaan. Kiireisen esihenkilötyön 

lomassa mahdollisuuksien osallistua kouluksiin tai puolestaan niiden itsenäisen suorittamisen ei 

koettu olevan mahdollista tai myöskään erityisen houkuttelevaa. Puolestaan koettiin, että juuri ajasta 

ja paikasta riippumattomuus sekä omaan arviointikykyyn perustuva osallistuminen voi lisätä 

merkittävästi kynnystä koulutuksien hyödyntämiseen oman osaamisen kehittämiseksi yhä 

kiireisemmän työarjen ja esihenkilötyön lomassa.  

 

 ”Tämmöinen mistä voisi milloin vaan katsoa mitä vaan koulutuksia. Mutta 

tuommoinen koulutus, joka ei ole aikaa eikä paikkaan sidottu, niin se on kaunis ajatus. 
Mutta se on optio. Siitä aika harvoin tulee todellisuutta.”  

 

”Jos on tämmöisiä koulutuksia tai muita, niin koen edelleen, että olisi parempi, että 

siellä olisi läsnäolopakko koska ihminen keskittyy ja ymmärtää ihan eri tavalla, kun on 

pakko olla siellä.” 

 

Vaikka kynnys osallistua koulutuksiin on kasvanut ja formaalien oppimisprosessien hyödyntämiseen 

ei koeta olevan riittävästi aikaa, esihenkilöt tunnistivat kuitenkin koulutusten merkityksen ja niiden 

tuoman hyödyn osaamisen kehittämisessä. Osallistumiskokemukset koulutuksista, joihin esihenkilöt 
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ovat osallistuneet olivat myönteisiä ja koulutuksien koettiin olevan hyödyllisiä sekä tarpeellisia 

etäviestintätaitojen, että viestintäosaamisen oppimisen näkökulmasta. Esihenkilöt toivat esiin myös 

oman aktiivisuutensa ja motivaationsa merkityksen koulutusten hyödyntämisessä. Esihenkilöt 

tunnistivat tarpeen ottaa itse enemmän vastuuta osaamisensa kehittämisestä sekä aktivoitua enemmän 

koulutuksiin osallistumisessa. Tämä havainto viittaa siihen, että koulutusten merkitys oppimisen 

näkökulmasta ymmärretään mutta niiden hyödyntäminen saattaa jäädä kiireen vuoksi taka-alalle. 

Tästä huolimatta esihenkilöt pitivät koulutuksia arvokkaana keinona oppimiseksi sekä kehittää omaa 

viestintäosaamistaan.  

 

”Nyt on kyllä kauan aikaa, kun viimeksi olen osallistunut, mutta onhan ne ihan ilman 

muuta tarpeellista ja hyödyllistä. Vähän enemmän pitäisi itse asiassa aktivoitua niiden 

suhteen, että osallistuisin.” 

 

”Itsekin niin kun olen halunnut oppia ja oon muutenkin semmoinen, että jos minua joku 

kiinnostaa niin haluan kyllä kaiken tiedon siitä. Sitten toki tässä on aina se, että jos 

johonkin koulutusta haluaa niin kyllä hyvin useasti sen myös saa.” 

 

 

 

6.2 Etäviestintätaitojen nykytila ja kehitysmahdollisuudet  

 

Analyysissä ilmeni, että esihenkilöt kokivat omien etäviestintätaitojensa nykytason ja oppimisen 

tunnistamisen haastavaksi, ja heidän oli usein vaikea hahmottaa taitojensa kehitystä itse. Usein 

vedottiin siihen, että joku muu kuin esihenkilö itse olisi parempi arvioimaan etäviestintätaitojen tasoa 

tai kehittymistä. Tästä huolimatta esihenkilöt tunnistivat reflektoidessaan omaa viestintäänsä tiettyjä 

piirteitä etäviestintätaidoissaan. Näiden havaintojen kautta he pystyivät paremmin hahmottamaan 

tapahtunutta oppimista sekä siten yhä taitojensa kehittymistä että edelleen olemassa olevia 

kehitysmahdollisuuksia. Oman viestintätyylin tunnistaminen koettiin tärkeänä, sillä sen avulla 

voidaan paremmin ymmärtää, millaisissa tilanteissa viestintä sujuu luontevasti ja missä se saattaa 

puolestaan aiheuttaa haasteita. Tämä auttaa tunnistamaan kehityskohteita ja tarvetta vahvistaa tiettyjä 

viestintätaitoja. Tässä yhteydessä tunnistettiin erityisesti sähköisen viestinnän taitojen, että 

teknologian hallinnan kehittyneen. Samalla tunnistettiin, että suurin kehitystarve on yhä 

viestintäteknologian kehittyneiden ominaisuuksien hyödyntämisessä oman viestinnän tukena. 

Samoin korostettiin puolestaan sitä, ettei etäviestintätaitojen koeta olevaan niinkään staattista 

osaamista vaan kyseessä on jatkuva oppinen etäympäristöjen ja teknologioiden muuttuessa yhä 

nopeammin ja jatkuvasti. Esihenkilöt kokivat myös, että heidän etäviestintätaitojensa oppiminen ja 

kehittyminen on kiinteästi yhteydessä kasvuun esihenkilöroolissa kokonaisvaltaisesti. Seuraavaksi 
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tutkimuksessa käsitellään tarkemmin näitä neljää nostoa etäviestintätaitojen kehittymisen, että 

kehitysmahdollisuuksien tunnistamisen näkökulmasta.  

 

6.2.1 Minkälainen on viestijänä – oman viestintätyylin tunnistaminen  

 

Aineistosta nousi esiin, kuinka etäviestintätaitojen oppimista tarkastellessa nostettiin useasti esiin, 

kuinka oman viestintätyylin tunnistamisen kautta on pystytty paremmin tunnistamaan ja 

hahmottamaan omien taitojen tasoa sekä siten yhä myös kehitysmahdollisuuksia. Etäviestintää 

tehdessään esihenkilöt ovat ensin tunnistaneen ja oppineen minkälainen on itse viestijänä – ovatko he 

esimerkiksi suoria ja napakoita vai enemmän keskustelua ja pohdintaa suosivia viestinnässään. Oman 

viestintätyylin tunnistaminen koettiin merkittäväksi, sillä sen kautta on pystytty paremmin 

hahmottamaan missä tilanteissa oma viestintä toimii hyvin ja missä se voi puolestaan aiheuttaa 

haasteita. Esimerkiksi hyvin nopea ja suoraviivainen viestintä voi olla tehokasta kiireellisissä 

tilanteissa mutta puolestaan monimutkaisissa ja keskustelua vaativissa tilanteissa voi vaatia 

pehmentämistä, rauhallisempaa otetta sekä syvällisempää läpikäyntiä. Eri viestintätilanteet 

edellyttävät erilaisia lähestymistapoja, ja viestintätyyli voi merkittävästi vaikuttaa viestinnän 

onnistumiseen tai epäonnistumiseen. Tämän vuoksi oman viestintätyylin tunnistaminen koettiin 

keskeiseksi sekä etäviestintätaitojen kehittymisessä että edelleen kehitysmahdollisuuksien 

tunnistamisen näkökulmasta. Oman viestintätyylin tunnistamisen voidaan nähdä kehittyneen 

samankaltaisten oppimisprosessien kautta kuin aiemmin käsitellyssä alaluvussa – käytännön 

kokemuksen, suoran ja epäsuoran palautteen tarkastelun sekä omien havaintojen ja reflektion avulla. 

 

”Liittyy taas havainnointiin siitä, että minkälainen minä olen etäviestijänä ja mitkä on 

niitä edistäviä tekijöitä ja mitkä on niitä häiritseviä tekijöitä.” 

 

”Eli siis kehittynyt on toiminta etäviestinnän suhteen ja varmasti jokainen on kehittänyt 

itse itseään, kun on ensin havainnut, että minkälainen on viestijänä.” 

 

 

Oman viestintätyylin tunnistamisen koettiin auttaneen hahmottamaan sekä viestinnän että 

etäviestintätaitojen vahvuuksia ja kehityskohteita. Tämän myötä esihenkilöt pystyivät entistä 

paremmin suuntaamaan oppimistaan ja kehittämään juuri niitä taitoja, joissa he kokivat eniten olevan 

kehitysmahdollisuuksia omaan viestintätyyliinsä nähden. Aineistosta nousivat erityisesti esiin 

viestinnän selkeys ja harkitsevuus, rauhallisuuden säilyttäminen kiireen keskellä, vastuun jakaminen 

viestinnässä sekä viestintää edistävien ja häiritsevien tekijöiden, kuten multitaskauksen 
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tunnistaminen. Näiden taitojen koettiin olevan keskeisiä etäviestinnässä ja erityisen merkityksellisiä 

monimutkaisessa etäviestintäympäristössä, jossa viestinnän onnistuminen voi riippua pienistäkin 

yksityiskohdista. Esihenkilöt tunnistivat, että tiettyjen etäviestintätilanteiden myötä on vaadittu 

näiden taitojen kehittämistä. Kun on ymmärretty omia vahvuuksia ja puolestaan kehityskohteita, 

etäviestintätaitoja voidaan kehittää yhä systemaattisemmin ja muokata viestintää 

tarkoituksenmukaisemmaksi eri viestintätilanteisiin.  

 

”On täytynyt tietysti sitten itseensä kehittää. Lähinnähän siinä ehkä omalta osaltani on 

pitänyt opetella tietynlaista harkitsevuutta. En ole mikään hirveän impulsiivinen 

ihminen, mutta lähtökohtaisesti reagointia hirveän nopeasti, jos ei se ole välttämätöntä, 

niin olen pyrkinyt tietoisesti välttämään sitä. Annan itselleni harkinta aikaa, mikä on 

järkevä tapa muotoilla asiaa. Tuollainen ihan perinteinen yö ylinukkuminen on monissa 

tilanteissa ollut oikein hyvä idea. Ihan jo sen takia, että oma ydinviesti ehkä ehtii 

hahmottua vähän paremmaksi. Sitten ehkä pystyy välttämään sellaisia ylilyöntejä tai 

jotain huonoja muotoiluja, mitä ehkä saattaisi pikaistuksissa tulla laitettua.” 

 

 

”Voin sanoa, että kiireessä tulee kirjoitettua tosi nopeasti, että joku saattaa olla silleen, 

että nyt toi on suuttunut, vaikka olisinkin ihan fine. Niin se on ehkä semmoinen, että 

siihen pitäisi vaan itse aina pysähtyä, että hei nyt, jos minulla on kiire niin se ei ole sen 

toisen ihmisen vika vaan se on ehkä ennemmin semmoinen omassa viestinnässä mihin 

pitäisi pysähtyä.” 

 

”Oon aika nopea. Niin tässä etäviestinnässä se tavallaan se nopeus voi olla jollekin 

myös ongelma. Kun siinä mennään suoraan asiaan ja sitten se vastapuoli tarvitsisi 

jotain pompottelua. Ja sitten kyllä välillä tuntuu, että asiat ei etene minusta, että ne 

jäävät junnaamaan.” 

 

Viestintätyylin että sitä kautta tunnistettujen taitojen tai kehitystarpeiden tunnistamisen yhteydessä 

nousi esiin myös se, ettei viestintäteknologian koeta juurikaan muuttavan viestinnän perusasetelmaa. 

Vaan esihenkilöt kokivat, että etäviestinnässä tarvitaan hyvin samanlaisia viestintä- ja 

vuorovaikutustaitoja kuin perinteisessä kasvokkain käytävässä viestinnässä. Etäympäristön ja 

viestintäteknologian koetaan luovan ennemminkin uudenlaisen kontekstin, johon näitä perinteisiä 

vuorovaikutustaitoja pyritään mukauttamaan ja soveltamaan tilannekohtaisesti parhaalla 

mahdollisella tavalla. Asiayhteydessä korostettiin yhä sitä, ettei viestintäteknologian käyttöön 

ottaminen sekä siten yhä etäviestinnän toteuttaminen juurikaan muuta sitä seikkaa millä tasolla 

esihenkilön viestintäosaaminen on. Vaan jos viestintätaidot ovat vakiintuneita ja vuorovaikutus on 

toimivaa, siirtymä kasvokkaisesta viestinnästä etäviestinnän toteuttamiseen ei välttämättä ole vaatinut 

suuria ponnisteluja, viestintätyylin mukauttamista tai etäviestintätaitojen oppimista. Puolestaan jos 

perinteisissä vuorovaikutustaidoissa onkin ongelmaa, on siirtymä etäviestintään voinut vaatia 
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merkittäviä ponnisteluja, viestintätyylin mukauttamista tai etäviestintätaitojen uudelleen skaalausta 

esihenkilöltä.  

 

”Jos sinulla on kohtuullista se viestintäosaaminen, niin sitten kun otat sen teknisen 

välineen käyttöön. Niin jos perusviestintätaidoissa on ongelmaa, niin se välineen 

käyttöönotto ei muuta sitä taitotilannetta merkittävästi.” 

 

”Etäviestinnässä niin eri tilanteessa otetaan sieltä viestintätaitojen työkalupakista se 

taito, joka siinä tilanteessa on tarpeen ja sitten loppujen lopuksi sillä ei ole väliä tai 

siinä ei ole kysymys siitä onko kyse etä- vai liveviestinnästä.” 

 

 

6.2.2 Teknologian haltuunotto – välineistä varmuuteen   

 

Aineistosta nousi esiin, että esihenkilöt kokivat etäviestintätaitojensa kehittyneen merkittävästi viime 

vuosien aikana siirryttäessä etä- ja hybridityöskentelyyn. Reflektoidessaan omaa viestintäänsä kaikki 

esihenkilöt tunnistivat edistyneensä sekä etäviestinnän toteuttamisessa että siihen liittyvien taitojen 

koettiin kehittyneen. Esihenkilöt korostivat erityisesti sitä, että siirtymä etäympäristöihin tapahtui 

nopeasti, minkä vuoksi uusien viestintätapojen, teknologioiden ja järjestelmien omaksuminen oli 

alkuvaiheessa hyvin nopeatahtista. Tällöin oppiminen tapahtui suurin harppauksin, ja esihenkilöiden 

oli pakko sopeutua uusiin työskentelytapoihin lyhyessä ajassa. Tässä yhteydessä mainittiin usein 

esimerkiksi se, että ennen etä- ja hybridityöhön siirtymistä organisaatiossa ei välttämättä ollut erilaisia 

moderneja viestintäteknologioita kuten Teamsia käytössä – ja yhtäkkiä niistä tuli olennainen osa 

arkea. Tämän myötä erityisesti teknisen osaamisen kehitystä pidettiin merkittävänä. Esihenkilöt 

kokivat oppineensa hyödyntämään erilaisia järjestelmiä ja sovelluksia viestinnän tukena aiempaa 

monipuolisemmin. Esihenkilöt kokivat esimerkiksi oppineensa pitämään etäpalavereita aiempaa 

sujuvammin, osallistamaan työntekijöitään viestintään sekä tavoittamaan viestinnällään 

tarkoituksenmukaisesti ihmisiä että saavuttamaan tavoitteita. Tämä on osaltaan vahvistanut heidän 

kykyään toimia ja viestiä yhä sujuvammin etäympäristössä sekä hyödyntämään viestintäteknologian 

tarjoamia mahdollisuuksia johtamisen tukena.  

”Siis varsinkin tekninen puoli on kehittynyt valtavasti. Muistan silloin kun se Teams 

tupsahti just ennen koronasulkua niin sitähän oli ihan äimistynyt, että ahaa joo, kun 

siihen ei keretty saada mitään koulutusta. Se vaan tuli ja sitten yhtäkkiä olikin se korona 

päälle ja sitä piti vaan käyttää.” 

 

”Ei minulla ollut edes varmaan Teamsia silloin 2 puoli vuotta sitten, että tässä 2 ja 

puolessa vuodessa jo pelkästään mitä olen ollut ja tietysti iso organisaatio paljon 
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järjestelmiä, paljon ihmisiä ja toimintatapoja. Mutta kyllä sanon, että olen tehnyt kyllä 

tosi ison muutoksen siihen, miten nykyään osaa näitä hyödyntää. En edelleenkään 

missään tapauksessa ole mikään paras. Mutta olen tosi paljon kehittynyt siitä mitä olen 

ollut.” 

 

Vaikka esihenkilöt kokivat teknisen osaamisensa kehittyneen merkittävästi ja viestintäteknologian 

hyödyntämisen sujuvoituneen, he tunnistivat edelleen kehitystarpeita juuri tekniseen osaamiseen 

liittyen. Viestintäteknologian koettiin samanaikaisesti sekä helpottavan että monimutkaistavan 

viestintää. Helppoutta viestintäteknologian koettiin tuoneen erityisesti viestintäkanavien ja 

yhteyksien kehittymisen myötä, mikä on tehnyt viestinnästä, että työskentelystä entistä tehokkaampaa 

sillä asioita voidaan käsitellä tehokkaammin, työpäivien aikana tapahtuvat siirtymät ovat vähentyneet 

sekä työskentely on muuttunut entistä joustavammaksi ajasta ja paikasta riippumattomuuden myötä. 

Toisaalta viestintäteknologian nopean kehittymisen koettiin osaltaan monimutkaistavan viestintää 

sekä tuovan myös mukanaan haasteita. Esihenkilöt kokivat, että uusien ominaisuuksien ja välineiden 

että kanavien jatkuva kehittyminen tekee niiden omaksumisesta osaltaan myös haastavaa, sillä 

kaikkea uutta ei ehditä välttämättä ottaa haltuun riittävän nopeasti ja syvällisesti. Tässä yhteydessä 

nostettiin esiin esimerkiksi tekoälyn kasvava rooli ja sen potentiaali etäviestinnän tukena – tarve 

ymmärtää kuinka tekoäly toimii sekä miten sitä voisi hyödyntää tehokkaasti. Tämän myötä 

esihenkilöt tunnistivat edelleen teknisen osaamisen kehittämisen keskeiseksi tarpeeksi 

etäviestinnässä. Edelleen koettiin, että viestintäteknologiasta on yhä paljon opittavaa sekä kuinka sen 

tarjoamia mahdollisuuksia voitaisiin hyödyntää etäviestinnässä vieläkin paremmin tehokkaan ja 

tarkoituksenmukaisen viestinnän tukena.  

 

”Se tarkoituksenmukaisuus ja sitten just myös se semmoisen tietynlainen tehokkuus, että 

tavallaan pitäisi ehkä vielä vähän omia teknisiä taitoja pitäisi vähän skarpata. 

Että niin kun saisin sieltä sen parhaan mahdollisen.” 

 

”Varmaankin on paljon kehitettäväkin tai paljon oppimista, miten tehokkaammin ja 

paremmin pystyisi vielä hyödyntämään teknologiaa.”  

 

 

6.2.3 Jatkuvaa oppimista – ei staattista osaamista vaan jatkuvaa muutosta 

 

Aineistosta korostui esihenkilöiden kokemus siitä, että etäviestintä ja etäviestintätaitojen 

kehittyminen koetaan jatkuvana oppimisprosessina. Esihenkilöt kokivat etäviestintätaitojensa 

kehittyneen merkittävästi siitä mitä ne ovat olleen mutta he eivät kokeneet oppimisprosessia 
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päättyneeksi tai pitäneet itseään täysin oppineina etäviestinnän suhteen. Tämä havainto viittaa siihen, 

että etäviestintätaitojen ei koeta olevan niinkään staattista osaamista. Tämän myötä ajatus siitä, että 

viestinnässä voisi olla täysin valmis ja oppinut, ei koettu sopivaksi etäviestinnän ja etäjohtamisen 

näkökulmasta. Sen sijaan tunnistettiin, että tällainen ajattelutapa voi puolestaan lisätä riskiä 

viestinnän ja siten yhä puolestaan johtamisen haasteisiin. Esihenkilöt korostivat, että 

etäviestintätaitojen kehittyminen ja oppiminen on jatkuva prosessi – aina on jotain uutta opittavaa. 

Jatkuvan oppimisen koettiin kattavan sekä tekniset että vuorovaikutukselliset osa-alueet. Se voi 

tarkoittaa esimerkiksi uusien viestintäteknologioiden ja järjestelmäpäivitysten omaksumista sekä 

siten sen kautta oman osaamisen jatkuvaa päivittämistä. Samalla se voi ulottua syvällisempään 

osaamisen arviointiin ja kehittämiseen, kuten vuorovaikutustaitojen jatkuvaan hiomiseen ja 

sopeuttamiseen muuttuviin viestintätilanteisiin. Jatkuva oppiminen tapahtuu yhä hyödyntämällä 

erilaisia oppimisprosesseja kuten käytännön kokemuksia, palautetta tai reflektoimalla omaa 

viestintäänsä.  

”Semmoinen, joka ajattelee, että on täysin oppinut viestinnässä niin se yleensä menee 

metsään. Elikkä siinä ei koskaan ole täysin oppinut koska tilanteet vaihtuvat, ihmiset 

vaihtuvat ja välineet vaihtuvat. Se on jatkuvaa muutosta.” 

 

”Minun mielestäni se onkin semmoista jatkuvaa päivittämistä. Eli jos varsinkin tulee 

isompia järjestelmäpäivityksiä, niin sitten ne on otettava haltuun.” 

 

”Koko ajan kehittää sitä osaamista, että koko ajan skannaan sitä, että nyt on tällainen 

tilanne, miten tämän asian nyt hoitaisi ja miten nyt tein tuolla tavalla ja tuolta tuli 

tuollainen palaute aha joo ja tästä eteenpäin.” 
 
 

Tässä yhteydessä esihenkilöt korostivat erityisesti myös sitä, että etäviestintäympäristön koetaan 

olevan äärimmäisen dynaaminen ja jatkuvassa muutoksessa – viestintätilanteet, ihmiset sekä 

käytettävät viestinnän kanavat ja välineet muuttuvat jatkuvasti. Tämän myötä jatkuvan oppimisen 

merkitys korostuu entisestään, sillä niin tiimidynamiikat kuin viestintäteknologiatkin kehittyvät 

nopealla tahdilla. Tästä syystä esihenkilöiden viestintäosaamisessa painottuukin jatkuva tilanteiden 

ja oman osaamisen arviointi sekä päivittäminen. Heidän tulee olla tietoisia jatkuvasta muutoksesta ja 

sen mukanaan tuomasta tarpeesta kehittää viestintätaitojaan. Samalla kuitenkin tunnistettiin, että 

nopeasti ja jatkuvasti muuttuvassa etäviestintäympäristössä ei aina ole mahdollista oppia ja omaksua 

kaikkea tarpeeksi nopeasti tai syvällisesti. Tämä korostuu erityisesti esihenkilötyön tuoman kiireen 

ja ajanpuutteen vuoksi, joka jo aiemmin nostettiin esiin myös oppimisprosessien tarkastelun 

yhteydessä.  
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6.2.4 Kasvaminen esihenkilöroolissa kokonaisvaltaisesti  
 

Aineistosta nousi vahvasti esiin esihenkilöiden kokemus siitä, että heidän etäviestintätaitonsa ja 

osaamisensa ovat kiinteästi yhteydessä kasvuun esihenkilöroolissa kokonaisvaltaisesti. Tässä 

yhteydessä korostettiin, että sekä etäviestintätaitojen että perinteisien viestintä- ja 

vuorovaikutustaitojen koetaan olevan olennaisena osana johtamiskompetensseja. Viestintä ja 

vuorovaikutus ovatkin keskeinen osa esihenkilötyötä, ja niiden koetaan olevan erottamattomasti 

sidoksissa johtamiseen – riippumatta siitä tapahtuuko johtaminen, että viestintä etänä vai perinteisesti 

kasvotusten. Tämän myötä reflektoidessaan etäviestintätaitojen oppimista ja kehittymistä suurin osa 

esihenkilöistä toi esiin, että etäviestintätaitojen kehittymisen koettiin liittyvän enemmänkin heidän 

kehittymiseensä ja kasvamiseensa esihenkilöroolissa. Tässä yhteydessä korostettiin sitä, että 

oppiminen ei ole liittynyt pelkästään teknisiin, viestinnällisiin tai vuorovaikutustaitoihin, vaan kasvu 

sekä kehitys on kytkeytynyt laajemmin käsitykseen siitä mitä on hyvä ja laadukas johtaminen tai 

esihenkilötyö etäympäristössä. Tässä yhteydessä keskeisiksi tekijöiksi nousi muun muassa avoin ja 

selkeä vuorovaikutus, luottamuksen rakentaminen, toisen asemaan asettuminen ja 

oikeudenmukaisuus – elementit, jotka tukevat sekä tehokasta ja onnistunutta etäviestintää että 

kokonaisvaltaisesti esihenkilötyötä. Tämä havainto viittaa siihen, että etäviestintätaitojen että 

esihenkilöroolissa kasvaminen kulkevat käsikädessä ja ovat yksi kokonaisuus. Etäviestintätaitojen 

kehittymisen ei siis koettu olevan vain viestintäteknologiaan tai viestintäprosessiin liittyvää oppimista 

vaan osa laajempaa johtajuusidentiteetin rakentumista.  

 

”Se on yksi palapeli minun mielestäni se kokonaisuus. Se, että se on iso osa viestintää 

ja esihenkilötyötä siellä se vuorovaikutus, että missä muodossa se toteutuukaan etänä 

tai lähi niin siis se on osa sitä johtamistyötä. Se on aika kulmakiviä siellä, että siinä voit 

ihan yksi lailla mokata ja siitä voi tulla loppuelämän luottamuspula.” 

 

”Olen varmasti kehittynyt kyllä etäviestinnässä. Mutta siihen varmaan liittyy enemmän 

kasvaminen tässä roolissa. Niin, kyllä varmasti se on ehkä se isompi oppi.” 

 

 
 

Vaikka etäviestintätaitojen ja -osaamisen koettiin olevan keskeinen osa esihenkilöroolissa kasvamista 

ja johtamisidentiteetin muotoutumista, tunnistettiin samalla, että etäympäristöt muokkaavat 

viestintää, että johtamista ja siten myös tarvittavia johtamiskompetensseja. Tämän myötä esihenkilöt 

toivat esiin, että esihenkilötehtävissä työskenteleviltä vaaditaan uudenlaista viestintäosaamista ja sen 

jatkuvaa kehittämistä sillä etäviestinnästä on tullut olennainen osa nykypäivän työelämää – se on uusi 



 

63 
 

normaali ja ilman sitä esihenkilötyön tekeminen on käytännössä mahdotonta. Samalla esihenkilöt 

korostivat, ettei myöskään puolestaan osaamattomuus ole enää vaihtoehto. Vaan toimiminen 

etäympäristöissä ja erilaisten viestintäteknologioiden hyödyntäminen työssä ovat jo vakiintuneita 

tehtäväkohtaisia osaamisvaatimuksia, jotka ovat siten kiinteästi sidoksissa esihenkilötyön 

onnistuneeseen toteuttamiseen.  

 

”Onko pakko hyväksyä sitä, että jos teet tänä päivänä tämmöistä työtä, jossa pitää 

kirjata asioita ja tuottaa viestintää niin voiko se olla enää sitä, että käytät sitä 

ruutupaperia ja kynää. Minun mielestäni ei, että tavallaan kyllähän yhteiskuntakin 

lähtee siitä, että täällä pitää sähköisesti tunnistautua, jos haluat johonkin, että 

oletusarvohan täällä on, että on se älypuhelin ja sitä osataan käyttää.” 
 

 

”Minun mielestäni myös meille esihenkilö tehtävissä työskenteleville, niin me 

tarvittaisiin ihan uudenlaista viestintäosaamisen kehittämistä, koska aika monella on 

tällainen etäviestintä olemassa lähtökohtaisesti siinä työnteossa niin koska se on niin 

merkityksellistä - ilman sitä ei onnistuta.” 

 

”Se on tässä ehkä jännää, kun ajatellaan, että me edelleenkin puhutaan etätyöstä ja 

hybridityöstä ja etäviestinnässä kuin se olisi jotain muuta, kun normi. Mutta loppujen 

lopuksi tämähän on se normi.” 
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7 TULOSTEN TULKINTA  

 
Tässä osiossa tutkimustuloksia tarkastellaan vasten tutkimuksen teoreettista viitekehystä. 

Tutkimuksen tekemisessä on hyödynnetty teoriaohjaavaa sisällönanalyysiä, jonka myötä kyseessä on 

aineiston ja teorian vuoropuhelu. Analyysissä muodostuneet teemat eivät ole tiukasti teoriaan 

sidottuja ja määriteltyjä, vaan muodostuneet enemmänkin aineiston ehdolla. Aineistolla on siis ollut 

merkittävä rooli, jonka myötä aineiston avulla on muodostettu uusia teemoja sekä yhdistelty näitä 

tarkoituksenmukaisesti tutkimustehtävää nähden. Tutkimustulokset paljastavat uusia merkittäviä 

ulottuvuuksia ilmiöstä mutta samalla nojaavat myös aikaisempaan tutkimuskirjallisuuteen. Tämän 

vuoksi tutkimustuloksia on syytä peilata vasten teoreettista viitekehystä. Ensin peilataan 

oppimisprosessin tapahtumista, jonka jälkeen keskitytään etäviestintätaitojen nykytilan sekä 

kehitysmahdollisuuksien tunnistamisen peilaamiseen vasten teoriaa.  

 

 

7.1 Oppimisprosessin tulkinta 

 

Tutkimustuloksissa nousivat esiin oppimisprosessin näkökulmasta käytännön kokemuksen ja 

asioiden hoitamisen kautta tapahtuva oppiminen, suoran ja epäsuoran palautteen kautta oppiminen, 

tietoisesti kehitettyjen ja muilta opittujen viestintätapojen kautta tapahtuva oppimien. 

Tutkimustulokset noudattavat siten Argyris ja Schönin (1978) näkökulmaa single- ja double loop -

oppimisesta sekä erityisesti Schönin (1983) käsitystä oppimisesta reflektiivisenä prosessina. Näiden 

lisäksi tutkimustulokset noudattavat Media richess -teorian (Ishii, Lyons & Carr 2019; Daft & Lengel 

1986) mukaista lähestymistapaa siitä kuinka on opittu valitsemaan toimivin ja tehokkain 

viestintäkanava- tai väline vastaamaan viestintätilanteen tarkoituksenmukaisuutta.  

Tutkimustuloksissa nousi esiin myös neljäs merkittävä tekijä liittyen oppimisprosessin 

tapahtumiseen, joka puolestaan korosti ajan puutteen vaikutusta oppimiseen ja kouluttautumiseen. 

Tämä mukailee organisaatiolähtöistä näkökulmaa oppimiseen, jonka mukaan organisaation 

tarjoamalla kontekstilla, tässä tapauksessa esihenkilötyön kiireellisyydellä, voi olla merkittävä 

vaikutus yksilöiden oppimiseen (Nikolova ym. 2014). Tutkimustulokset ilmentävät siten 

etäviestintätaitojen oppimisprosessin moniulotteisuutta, jossa korostuu sekä yksinkertaisempi 

käytännönläheinen ongelmienratkaisu että syvällisempi ajattelu- ja toimintamallien reflektoiminen, 

että ajan puutteen vaikutus oppimiseen ja erityisesti kouluttautumiseen.  
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Esihenkilöiden kuvaillessa etäviestintätaitojen kehittyneen suurimmalta osin työn kautta, jossa 

käytännön tekeminen, kokemukset ja kokeileminen ovat muodostaneet tärkeän perustan oppimiselle 

ja viestintäosaamisen kehittämiselle. Samoin Argyris ja Schönin (1978) esittämässä näkökulmassa 

single-loop oppimisprosessissa korostuu toistuvien ja käytännönläheisten ongelmien ratkaisemin 

kautta tapahtuva oppiminen. Tämän myötä sen kautta tapahtuva oppiminen voi olla hyvinkin nopeaa 

ja johtaa siten pinnallisiin muutoksiin yksilön toiminnassa ja ajattelussa. (Argyris & Schönin 1978; 

Tagg 2010) Tällöin jokapäiväisten viestintätilanteista selviytyminen, ongelmatilanteiden kuten 

teknistenongelmien ratkaiseminen tai teknisten virheiden korjaaminen voidaan nähdä olevan single-

loop-oppimisprosessin kaltaista. Samoin esihenkilöiden kuvaillessa viestinnästä saamansa palautteen 

merkityksen korostumista oppimisen näkökulmasta voidaan liittää tähän oppimisprosessiin. 

Erityisesti suoran palautteen skannaamisen voidaan nähdä noudattavan single-loop-oppimisprosessin 

mukaista oppimista. Viestinnästään saamansa suoran palautteen avulla esihenkilöt ovat voineet saada 

välitöntä tietoa siitä mikä viestinnässä toimii ja mikä puolestaan ei. Tämän myötä suora palaute 

voidaan nähdä ikään kuin korjaava tekijänä, jonka kautta esihenkilöt ovat voineet tehdä nopeita 

muutoksia viestintäänsä sekä siten oppia etäviestinnästä hyvin tehokkaasti ja nopeastikin, joka 

mukailee single-loop-oppimisprosessin tapahtumista. Esihenkilöt ovat siis muuttaneet toimintaansa 

etäviestinnän suhteen havaintojensa sekä viestinnästään saamansa suoran palautteen perusteella 

mutta eivät tässä yhteydessä ole välttämättä arvioineet syvällisemmin oletuksiaan viestinnästä tai 

taustalla oleviaan ajatusmalleja. Tämä prosessi ilmentää single-loop-oppimisprosessin mukaista 

oppimista.  

 

Tutkimustulokset osoittavat myös Argyris ja Schönin (1978) esittämän teorian syvällisemmän 

double-loop-oppimisprosessin kaltaisen oppimisen olevan läsnä etäviestintätaitojen kehittymisessä. 

Esihenkilöiden kuvaillessa etäviestintätaitojensa kehittymistä epäsuoran palautteen kautta, jossa 

palaute ilmenee hienovaraisina vihjeinä kuten rivien välistä luettavina merkityksinä tai 

nonverbaalisina signaaleina, vaatii siten aktiivista havaintojen tekemistä, tulkintaa sekä oman 

viestintänsä reflektoimista. Samoin double-loop-oppiminen menee käytännön ja pintatason 

ratkaisujen sijaan syvemmälle tarkastelemalla ongelmien taustasyitä sekä kyseenalaistaa taustalla 

olevia oletuksia, arvoja, ajatus- ja toimintamalleja. Tämä prosessi sisältää itsetutkiskelua ja toiminnan 

reflektointia, mikä mahdollistaa pidemmän aikavälin oppimisen ja mukautumisen muuttuviin 

olosuhteisiin tai ympäristöihin, kuten etä- ja virtuaalityöhön. (Argyris & Schönin 1978; Tagg, 2010) 

Tällöin epäsuoran palautteen tulkinta ei ole vain auttanut mukauttamaan viestintää vaan on myös 

voinut johtaa syvällisempiin pohdintoihin etäviestinnän perusperiaatteista sekä voinut muuttanut 
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perusoletuksia siitä, minkälainen viestintä on tehokasta ja toimii etäkontekstissa. Tämän myötä 

epäsuoran palautteen tulkinnan kautta tapahtuvan oppimisen voidaan nähdä mukailevan double-loop-

oppimisprosessin (Argyris & Schönin 1978) kaltaista oppimista.   

 

Sekä single- ja double -loop oppimisprosessin ydin on toiminnan reflektoinnissa, jonka myötä 

tutkimustulokset noudattavat erityisesti myös Schönin (1983) käsitystä oppimisesta reflektiivisenä 

prosessina. Tämän mallin mukaan yksilö tarkastelee ja arvioi syvällisemmin kokemuksiaan, 

ajatuksiaan ja toimintaansa oppimisen ja kehityksen edistämiseksi niin toiminnan aikana, että 

toiminnan jälkeen. Tutkimustulokset osoittavat, että Schönin (1983) teorian kaltainen reflektio on 

ollut keskeinen mekanismi esihenkilöiden oppimisessa ja viestintätaitojen kehittymisessä. Reflektio 

on ilmennyt käytännön kokemuksen, suoran ja epäsuoran palautteen analysoinnin sekä tietoisten ja 

muilta opittujen viestintätapojen omaksumisen kautta. Esihenkilöt ovat erityisesti reflektoineet omaa 

viestintäänsä pohtiessaan, miksi jokin viestinnässään tai jokin viestintätapa on toiminut tai ei ole 

toiminut, ja tämän pohjalta mukauttaneet omaa viestintäänsä. Reflektion ei kuitenkaan tulisi olla vain 

itsereflektiota, vaan myös vuorovaikutuksen ja palautteen kautta tapahtuva pohdinta on keskeistä 

reflektiivisessä oppimisessa (Tan ym. 2023; Cattaneo & Motta 2021). Palautteen saaminen voi 

kuitenkin olla haastavaa, erityisesti etätyöympäristössä, jossa spontaanit palautetilanteet ovat 

harvinaisempia (Diefenbach 2023). Tämän voidaan nähdä ilmentyvän myös tutkimustuloksissa – 

esihenkilöt tunnistivat suoran palautteen saamisen olevan harvinaisempaa etäympäristössä, mutta 

puolestaan korostivat epäsuoran palautteen merkitystä. Schönin (1983) teoriassa epäsuoraa palautetta 

ei ole perinteisesti tarkasteltu reflektiivisen oppimisen näkökulmasta. Tutkimustuloksien perusteella 

kuitenkin juuri epäsuoran palautteen tulkitseminen on vaatinut esihenkilöiltä syvällisempää 

reflektiota viestinnästään epäsuoran palautteen ollessa usein hienovaraisempaa ja vaativan siten 

erityisesti rivien välistä tulkintaa.  

 

Samoin esihenkilöiden kyky tunnistaa tietoisesti käyttämiään omia viestintätapoja on voinut kehittyä 

juuri reflektiivisen prosessin kautta. Esihenkilöt ovat tarkastelleet aiempia viestintätilanteita, 

analysoineet niistä saamaansa suoraa ja epäsuoraa palautetta sekä tunnistaneet toimivia käytänteitä, 

joita he ovat edelleen muokanneet ja ottaneet tietoisesti käyttöön. Tämän lisäksi erityisesti 

kollegoiden tai edeltäjien toimiviksi havaitut viestintätavat ovat tarjonneet pohjaa reflektiiviselle 

prosessille – ei pelkkänä tapojen omaksumisena vaan kriittisenä arviointina ja omiin 

viestintätarpeisiin vastaamisena/mukauttamisena. Tällainen reflektiivinen prosessi on voinut 

syventää oppimisprosessia merkittävästi. Kyse ei ole ollut vain yksittäisistä tilanteista, vaan 

laajemmin viestintätapojen muovaamista yhä tarkoituksenmukaisemmaksi. Tämän voidaan nähdä 
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ilmentävän double-loop- sekä siten myös reflektiivisen oppimisen kaltaista syvällistä oppimista, joka 

johtaa laajempiin pohdintoihin viestinnän perusperiaatteista ja yhä pitkäjänteisempään ammatilliseen 

kasvuun.  

 

Tutkimustulokset osoittavat, että esihenkilöt ovat oppineet myös valitsemaan sopivimmat ja 

tehokkaimmat etäviestintäkanavat ja -välineet juuri käytännön kokemuksen, suoran ja epäsuoran 

palautteen sekä tietoisesti kehitettyjen ja muilta opittujen viestintätapojen avulla. Arjen 

viestintätilanteiden myötä ja palautetta analysoimalla on kehittynyt ymmärrys siitä, millaiset 

viestintäratkaisut toimivat parhaiten eri tilanteissa – yksinkertaiset asiat voidaan hoitaa esimerkiksi 

pikaviestillä, kun taas monimutkaiset asiat edellyttävät perusteellisempaa läpikäyntiä, usein jopa 

kasvokkain. Tämä on linjassa Daft ja Lengelin (1986) Media Richness -teorian kanssa, jonka mukaan 

viestintäkanavan valinta perustuu siihen, kuinka hyvin sen avulla voidaan välittää monimutkaista tai 

epäselvää tietoa. Rikkaammat kanavat, kuten videopuhelut, mahdollistavat laajemman 

nonverbaalisen viestinnän ja reaaliaikaisen vuorovaikutuksen, kun taas suppeammat kanavat, kuten 

sähköposti, sopivat yksinkertaisempaan viestintään (Ishii, Lyons & Carr 2019; Daft & Lengel 1986). 

Esihenkilöt korostivat erityisesti sensitiivisten tilanteiden, kuten työhyvinvointikeskustelujen, 

vaativan mahdollisimman välitöntä ja monipuolista viestintää. Tämä ilmentää juuri Media Richness- 

teorian kaltaista viestintäkanavien valintaa kanavien rikkauden perusteella. Erityisesti käytännön 

kokemuksen ja palautteen avulla he ovat kehittäneet herkkyyttään tunnistaa, milloin rikkaampi 

viestintäkanava on tarkoituksenmukaisin. Reflektion voidaan nähdä olleen myös keskeinen tekijä 

tässä prosessissa. Käytännön kokemuksen myötä esihenkilöt ovat tunnistaneet, mitkä 

viestintäkanavat soveltuvat parhaiten eri tilanteisiin, mutta reflektio on mahdollistanut syvemmän 

oppimisen. Tämä prosessi on ollut keskeinen osa heidän viestintätaitojensa oppimista ja ilmentää niin 

reflektiivisen oppimisen, että Media Richness -teorian mukaista viestintäkanavien valintaa. 

 

Tutkimustulokset ilmentävät esihenkilötyön luonteen kiireellisyyttä, joka puolestaan voidaan nähdä 

osaltaan edellä mainittujen oppimisprosessien rajoittavana tekijänä. Esihenkilöiden kiireinen työarki 

ja päivittäiset velvollisuudet rajoittivat mahdollisuuksia syventyä oppimiseen sekä erityisesti 

osallistumista koulutuksiin, vaikka esihenkilöt tunnistivat koulutuksien merkityksen tärkeäksi 

oppimisen kannalta. Kiireen vuoksi esihenkilöt ovat voineet priorisoida tiedostamattoman ja 

käytännönläheisen, ongelmatilanteiden ratkomisen kautta tapahtuvan ja nopean single-loop-

oppimisprosessin (Argyris & Schönin 1978) kaltaisen oppimisen arjen viestintätilanteissa syvemmän 

oppimisen ja kouluttautumisen sijaan. Tämä ilmentää puolestaan myös organisaatiolähtöistä 

näkökulmaa oppimiseen, jonka mukaan oppimista tapahtuu vapaammissa oppimistilaisuuksissa sekä 
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epämuodollisesti huomaamattomasti (Nikolova ym. 2014). Vaikka esihenkilöt ovat oppineet 

etäviestintätaitoja työn lomassa, ajan puute voi estää syvempää reflektiota (Schön 1983) ja 

systemaattista oppimista, mikä puolestaan voi yhä rajoittaa syvällisemmän double-loop-

oppimisprosessin (Argyris & Schönin 1978) kaltaisen oppimisen eli viestinnän- perusperiaatteiden ja 

ajatusmallien kehitysmahdollisuuksia. Ilman riittävää aikaa reflektoida omaa viestintäänsä 

esihenkilöt voivat päätyä toistamaan esimerkiksi virheitä, epäselvää viestintää tai aiemmin oppimiaan 

ajatusmalleja sen sijaan, että kyseenalaistaisivat tai kehittäisivät etäviestintätaitojaan. 

 

Vaikka tutkimustuloksissa ilmenee myös, ettei esihenkilöillä ole riittävästi aikaa osallistua 

koulutuksiin, tunnistetaan niiden merkitys viestintätaitojen oppimisen kannalta sekä että organisaatiot 

tarjoavat mahdollisuuksia kouluttautumiseen – osallistumiskokemukset ovat olleet myönteisiä ja 

koulutusten koettiin tukevan etäviestintätaitojen oppimista. Tämän voidaan nähdä ilmentävän 

organisaatiolähtöistä näkökulmaa oppimiseen, jonka mukaan organisaatioissa on valtavasti 

oppimisen lähteitä kuten informaatiota ja koulutuksia. Olennaista on näiden lähteiden tunnistaminen 

ja hyödyntäminen oppimisessa. Siihen kuinka yksilöt hyödyntävät näitä oppimisen lähteitä vaikuttaa 

hänen motivaationsa. (Kupias & Peltola 2019, 11, 18; Nikolova ym. 2014) Tämän voidaan nähdä 

ilmentyvän myös tutkimustuloksissa –esihenkilöt toivat esiin myös oman aktiivisuutensa ja 

motivaationsa merkityksen oppimisessa, korostaen tarvetta ottaa enemmän vastuuta osaamisensa 

kehittämisestä.  

 

 

7.2 Etäviestintätaitojen nykytilan ja kehitysmahdollisuuksien tunnistamisen 

tulkinta  

 

Tutkimustuloksien osoittaessa oppimisprosessin moniulotteisuutta, voidaan sen nähdä heijastuvan 

yhä myös etäviestintätaitojen nykytilaan, että yhä kehitysmahdollisuuksien tunnistamiseen. 

Oppimisprosessien myötä esihenkilöt ovat oppineet tarkastelemaan etäviestintää monipuolisesti eri 

näkökulmista ja tunnistamaan siihen liittyviä keskeisiä taitoja ja tekijöitä. Tutkimustuloksissa 

nousivat esiin oman viestintätyylin tunnistaminen, teknologian haltuunotto sekä kasvaminen 

esihenkilöroolissa kokonaisvaltaisesti. Tutkimustulokset noudattavat siten näiltä osin Van Wartin 

ym. (2019) sekä yhä Yozi ja Mbokotan (2024) soveltamaa näkökulmaa etäjohtajien osaamisalueisiin, 

jotka ovat siten merkityksellisiä myös etäviestinnän kontekstissa. Tutkimustuloksissa nousi esiin 

myös neljäs merkittävä teema liittyen etäviestintätaitojen nykytilan arvioimiseen ja 
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kehitysmahdollisuuksien tunnistamiseen, joka puolestaan korosti, että etäviestintätaitojen ei niinkään 

koeta olevan staattista osaamista vaan jatkuvaa oppimista.  

 

Tutkimustulokset osoittavat, että esihenkilöt pitivät oman viestintätyylinsä tunnistamista keskeisenä 

tekijänä viestinnän ja etäviestintätaitojen oppimisessa. Sen avulla he pystyivät hahmottamaan sekä 

vahvuuksiaan että kehityskohteitaan, mikä on puolestaan voinut auttaa kohdentamaan 

etäviestintätaitojen oppimista tarkoituksenmukaisesti. Esihenkilöt tunnistivat, että heidän 

viestintätyylillään on merkittävä vaikutus viestinnän onnistumiseen ja sen tehokkuuteen eri 

tilanteissa. Tämä huomio on myös linjassa Braun ym. (2019) käsityksen kanssa siitä, että tietoisuus 

omasta viestintätavasta voikin auttaa tasapanoittamaan mahdollisia tiedon puutteita ja vähentää 

väärinymmärrysten riskiä. Esihenkilöt ovat voineet oppia tunnistamaan oman viestintätyylinsä 

vahvuuksia ja puolestaan kehityskohteita osana reflektiivistä oppimisprosessia (Schön 1983).  

 

Oman viestintätyylin tunnistamisen kautta on yhä voitu mukauttaa viestintää tarkoituksenmukaiseksi 

eri tilanteisiin, minkä voidaan nähdä ilmentyvän myös Van Wart ym. (2019) ja Yozi ja Mbokotan 

(2024) esittämän näkökulman kanssa, joissa esihenkilöiltä voidaan vaatia tilannetajuista ja 

sopeutuvaa viestintää. Lisäksi näkökulmassaan Van Wart ym. (2019) ja Yozi ja Mbokotan (2024) 

korostavat, että epäselvä viestintä voi aiheuttaa väärinymmärryksiä ja heikentää organisaation 

toimintaa. Tämä ilmenee myös tutkimustuloksissa esihenkilöiden korostaessa viestinnän selkeyden 

ja johdonmukaisuuden merkitystä erityisesti etäkontekstissa. Oman viestintätyylin tunnistaminen on 

auttanut esihenkilöitä tunnistamaan näiden taitojen merkityksen sekä yhä kehittämään näitä taitoja ja 

vähentämään siten väärinkäsityksiä. Oman viestintätyylin tunnistamisen yhteydessä 

tutkimustuloksissa etäviestintätaitojen kehittymisen näkökulmasta korostettiin erityisesti viestinnän 

selkeyttä, harkitsevuutta, rauhallisuuden säilyttämistä, vastuun jakamista viestinnässä sekä 

häiritsevien tekijöiden, kuten multitaskauksen, tunnistamista, joiden voidaan nähdä ilmentävän myös 

Van Wart ym. (2019) ja Yozi ja Mbokotan (2024) esittämää näkökulmaa. Nämä taidot koettiin 

olennaisiksi monimutkaisessa etäviestintäympäristössä, jossa pienilläkin yksityiskohdilla voi olla 

merkittävä vaikutus viestinnän onnistumiseen. Tutkimustuloksissa viestintätyylin tunnistamisen 

yhteydessä painottuu myös, ettei viestintäteknologian itsessään koettu muuttavan viestinnän 

perusasetelmaa. Tämä huomio on linjassa Mayor (2022, 40) käsityksen kanssa siitä, että sellaiset 

esihenkilöt, joilla on ollut aikaisemminkin paljon kohtaamisia ja perinteistä viestintää kasvokkain 

viestivät enemmän ja sujuvasti myös erilaisissa etäympäristöissä. Oman viestintätyylin 

ymmärtäminen on siten voinut mahdollistaa yhä systemaattisemman oppimisen ja viestinnän 

mukauttamisen eri tilanteisiin sekä erilaisiin etäympäristöihin.  
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Tutkimustulokset osoittavat, että esihenkilöt kokivat erityisesti teknologian haltuunoton ja sen 

merkityksen tunnistamisen olleen keskiössä etäviestintätaitojen oppimisessa. Tämä on vahvistanut 

heidän kykyään viestiä tarkoituksenmukaisesti ja hyödyntää viestintäteknologiaa johtamisen tukena. 

Tämän voidaan nähdä ilmentävän Van Wart ym. (2019) ja Yozi ja Mbokotan (2024) esittämää 

näkökulmaa, jonka mukaan tehokas etäjohtaminen edellyttää digitaalisten työkalujen ja 

viestintäteknologian sujuvaa hallintaa. Viestintäteknologian oikealainen hyödyntäminen ei 

pelkästään ole tekninen taito, vaan se voidaan yhä liittää viestinnän selkeyteen, vuorovaikutuksen 

sujuvuuteen, että viestintäkanavien tarkoituksenmukaiseen valintaan yhdistettävänä osaamisena. 

Teknologian roolin tunnistaminen on merkinnyt täten myös sitä, että esihenkilöt ovat voineet sen 

kautta yhä mukauttamaan viestintäänsä tilanteen, viestin sisällön ja vastaanottajan tarpeiden 

mukaisesti, joka puolestaan ilmentää Media Richness -teorian (Daft & Lengel 1986) mukaista 

näkökulmaa viestintäkanavien valinnasta. Tämän voidaan nähdä tukevan ajatusta siitä, että 

teknologian roolin tunnistaminen ja haltuunotto ei ole vain tekninen taito, vaan se voidaan liittää 

laajemmin viestinnän, että johtajuuden onnistumiseen. Tämän myötä teknologian haltuunoton 

tunnistamisen korostumisen tutkimustuloksissa voidaan nähdä olevan eräänlainen peruspilari muiden 

osaamisalueiden kuten edellä mainitun oman viestintätyylin tunnistamisen merkityksen 

tunnistamiseen. 

 

Teknologian korostuneen roolin tunnistamisen yhteyteen voidaan liittää myös etäviestintäympäristön 

dynaaminen luonne, jonka myötä korostuu jatkuva muutos. Esihenkilöt ovat joutuneet sopeutumaan 

uusiin teknologisiin ratkaisuihin sekä yhä arvioimaan viestinnän onnistumista teknologian 

näkökulmasta. Täten tutkimustuloksissa nousi esiin merkittävä teema, joka puolestaan korosti, että 

etäviestintätaitojen ei niinkään koeta olevan staattista osaamista vaan jatkuvaa oppimista. Tämä ei 

sellaisenaan varsinaisesti esiinny omana osaamisalueenaan Van Wart ym. (2019) sekä Yozi ja 

Mbokotan (2024) soveltamassa näkökulmassa etäjohtajan osaamisalueista. Kuitenkin 

näkökulmissaan he tuovat esiin esimerkiksi muutosjohtamisen ja teknologian osaamisalueiden 

yhteydessä, että tehokkaat etäjohtajat tarvitsevat mukautumiskykyä ja jatkuvaa kehittymistä 

pysyäkseen mukana yhä muuttuvassa teknologiympäristössä, että organisaatiokulttuurissa (Van Wart 

ym. 2019; Yozi & Mbokotan 2024). Tämän voidaan nähdä ilmentyvän erityisesti myös 

tutkimustuloksissa esihenkilöiden korostaessa etäviestintäympäristön dynaamista luonnetta, jossa 

niin tiimidynamiikat, viestintäteknologiat ja viestintätilanteet muuttuvat nopeasti minkä vuoksi 

esihenkilöiden on arvioitava ja kehitettävä viestintätaitojaan jatkuvasti. Jatkuvan oppimisen voidaan 

nähdä siten kytkeytyvän erityisesti teknologian hallintaan, että muutosjohtamiseen, sillä 
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esihenkilöiden on pysyttävä ajan tasalla uusista viestintäteknologioista ja yhä niiden tuomista uusista 

työtavoista. Yhdessä teknologian haltuunotto ja jatkuva oppiminen ilmentävät myös jatkuvaa 

kehitystarvetta liittyen tekniseen osaamiseen.  

 

Viimeinen tutkimustuloksissa esiin noussut teema liittyen etäviestintätaitojen nykytilan, että yhä 

kehitysmahdollisuuksien tunnistamiseen on kasvaminen esihenkilöroolissa kokonaisvaltaisesti. 

Tämän voidaan nähdä ilmentävän Van Wart ym. (2019) ja Yozi ja Mbokotan (2024) näkökulmaa, 

jossa korostuu etäjohtajan johtamiskompetenssien muodostuvan monipuolisesta osaamisesta, jossa 

korostuu niin virtuaaliset vuorovaikutustaidot ja luottamuksen rakentaminen etäympäristöissä. 

Esihenkilön tuleekin tukea ja olla läsnä etänä sekä edistää osallistavaa viestintää ja yhteishengen 

rakentumista. Tämä edellyttääkin esihenkilöiltä rehellisyyttä, oikeudenmukaisuutta että empatiaa – 

eli luottamuksen rakentumista. (Van Wart ym. 2019; Yozi & Mbokota 2024) Tämän voidaan nähdä 

ilmentyvän myös tutkimustuloksissa esihenkilöiden korostaessa viestintää ja vuorovaikutusta 

erottamattomana osana johtamista, riippumatta siitä tapahtuuko viestintä etänä vai perinteisesti 

kasvotusten. Esihenkilöt kokivat oppineensa paitsi teknisiä ja viestinnällisiä taitoja myös laajemmin 

johtamiskompetensseja, kuten selkeää ja avointa vuorovaikutusta, luottamuksen rakentamista, 

läsnäoloa sekä oikeudenmukaisuutta, joiden koettiin olevan yhä tärkeitä myös etäkontekstissa. Tämä 

huomio on linjassa Laaksosen (2023, 7) näkökulman kanssa siitä, että työntekijät kaipaavatkin 

etäjohtajalta aitoa läsnäoloa ja inhimillisiä kohtaamisia, jolloin korostuukin vuorovaikutuksen ja 

kuuntelemisen merkitys entisestään. Tämä on voinut mahdollistaa heidän kasvunsa – ei vain 

viestijöinä, vaan myös johtajina, jotka ymmärtävät teknologian merkityksen vaikutuksen niin 

tiimidynamiikkoihin, luottamuksen rakentumiseen, että läsnäoloon etäkontekstissa. Tämä viittaa 

siihen, että etäviestintätaitojen kehittyminen ei ole vain tekninen prosessi, vaan osa laajempaa 

johtajuusidentiteetin rakentumista ja siten kasvamista esihenkilöroolissa kokonaisvaltaisesti.  

 

Etäviestintä ja siihen liittyvä osaaminen ovatkin vakiintuneet olennaiseksi osaksi esihenkilötyötä, 

vaikuttaen sekä johtamisidentiteetin muotoutumiseen että tarvittaviin johtamiskompetensseihin. 

Braun ym. (2019) esittämän näkökulman mukaan esihenkilöiden tuleekin kriittisesti arvioida, onko 

heidän viestintänsä laatu erityisesti teknologian välittämänä riittävän korkeaa täyttämään 

työntekijöidensä tarpeet johtajuuden, selkeyden ja luotettavuuden osalta. Tämän näkökulman voidaan 

nähdä ilmentyvän tutkimustuloksissa esihenkilöiden tunnistaessa etäympäristöjen edellyttävän 

jatkuvaa viestintäosaamisen kehittämistä, sillä etäviestinnästä on tullut nykypäivän työelämän 

perusedellytys, jossa osaamattomuus ei ole enää vaihtoehto – sujuva viestintäteknologian 

hyödyntäminen on olennainen osa esihenkilötyön onnistumista. 
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8 JOHTOPÄÄTÖKSET 

 

Tässä luvussa kerrataan vielä tutkimuksen tarkoitus, tutkimuskysymykset sekä esitellään keskeiset 

johtopäätökset tutkimuskysymyksittäin. Aiemmin esitetyt tulokset kytketään myös osaksi aiempaa 

teoriakeskustelua ja pohditaan niiden laajempaa merkitystä ja sovellettavuutta käytännössä. Lisäksi 

luvussa tarkastellaan tutkimuksen luotettavuutta sekä rajoituksia. Lopuksi esitellään vielä mahdollisia 

jatkotutkimusmahdollisuuksia.  

 

8.1 Keskeiset johtopäätökset tutkimuskysymyksittäin 

 
Tämän tutkimuksen tarkoituksena oli tarkastella esihenkilöiden etäviestintätaitojen oppimiseen 

liittyviä keskeisiä tekijöitä etä- ja hybridityön asettamassa etäjohtamisen kontekstissa. Täten tämä 

tutkimus pyrki lisäämään ymmärrystä siitä, kuinka esihenkilöt voivat oppia etäviestintätaitojaan yhä 

nopeammin muuttuvassa kompleksisessa ympäristössä. Tällöin tutkimus linkittyi erityisesti 

hallintotieteelliseen kontekstiin, sillä esihenkilöiden kyky oppia ja omaksua uudenlaisia taitoja, joita 

etäviestinnän ja etäjohtamisen aikakaudella vaaditaan, voidaan linkittää siten hallintotieteiden 

näkökulmasta johtamisen kompetenssikehykseen ja jatkuvaan oppimiseen osana työn vaatimuksia. 

Täten tutkimuskysymyksiksi muodostui: ”Miten esihenkilöt oppivat etäviestintätaitoja ja miten he 

kuvaavat oppimisprosessin tapahtumista?” sekä ”Miten esihenkilöt arvioivat etäviestintätaitojensa 

nykytilaa ja missä he kokevat olevan kehitysmahdollisuuksia?” Tutkimustulokset osoittavat, että 

oppimisprosessiin liittyvissä tekijöissä korostuivat käytännön kokemus ja asioiden hoitaminen, suora 

ja epäsuora palaute, tietoisesti kehitetyt ja muilta opitut viestintätavat sekä ajan puutteen vaikutus 

kouluttautumiseen ja oppimiseen. Viimeistä edellä mainittua tekijää voidaan puolestaan pitää 

eräänlaisena oppimisprosessia rajoittavana tekijänä. Puolestaan etäviestintätaitojen nykytilan 

arvioimiseen sekä yhä kehitysmahdollisuuksien tunnistamiseen liittyvissä tekijöissä korostuivat 

oman viestintätyylin tunnistaminen, teknologian haltuunotto, jatkuva oppiminen sekä erityisesti 

kasvaminen esihenkilöroolissa kokonaisvaltaisesti. Tutkimustulokset ilmentävätkin siten 

etäviestintätaitojen oppimisprosessin moniulotteisuutta, jossa korostuu sekä yksinkertaisempi 

ongelmienratkaisu että syvällisempi ajattelu- ja toimintamallien reflektoiminen. Samoin tämän 

moniulotteisuuden voidaan nähdä heijastuvan myös etäviestintätaitojen nykytilan arvioimiseen ja yhä 

kehitysmahdollisuuksien tunnistamisen yhteyteen erilaisten ulottuvuuksien korostuessa 

tutkimustuloksissa.  
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Kuten todettua tuloksien tulkinnan yhteydessä (ks. luku 7), tutkimustulokset oppimisprosessin 

toteutumisesta noudattavat osaltaan Argyris ja Schönin (1978) näkökulmaa single- ja double loop -

oppimisesta sekä erityisesti Schönin (1983) käsitystä oppimisesta reflektiivisenä prosessina. Lisäksi 

tutkimustulokset osoittavat, että esihenkilöt ovat oppineet myös valitsemaan sopivimmat ja 

tehokkaimmat etäviestintäkanavat ja -välineet Daft ja Lengelin (1986) esittämän Media Richness -

teorian näkökulmaa mukaillen. Tarkasteltaessa käytännön kokemuksen ja asioiden hoitamisen kautta 

tapahtuvaa oppimista tutkimustulokset ovat pitkälti aiemman kirjallisuuden mukaisia, jossa korostuu 

toistuvien ja käytännönläheisten tilanteiden että ongelmien ratkaisemisen kautta tapahtuva oppiminen 

– reaktiivisuus. Oppiminen tapahtuu siten pääasiassa työn lomassa käytännön kokemuksen kautta 

sekä reflektiivisenä prosessina, jossa havainnoidaan viestintätilanteita. Toisaalta tämä on hyvin 

luonnollista etenkin, kun nykyorganisaatioissa etäviestintä on merkittävästi läsnä työn organisoinnin 

muuttuvan luonteen myötä sen ollessa väistämätön osa eri työtehtäviä ja vastuualueita. Tämän myötä 

voidaankin ajatella, että työssä oppiminen on hyvin merkittävää ja se voidaan nähdä osaltaan myös 

organisaatioiden voimavarana ja merkittävä tekijänä esihenkilöiden ammatillisen kehittymisen 

näkökulmasta.  

 

Esihenkilöiden korostama käytännön kokemuksen ja asioiden hoitamisen kautta tapahtuva oppiminen 

osittain selittyy sillä, ettei heillä välttämättä ole riittävästi resursseja tai aikaa syventyä muodolliseen 

tai teoreettiseen oppiseen. Tutkimustulokset ilmentävätkin juuri esihenkilötyön luonteen 

kiireellisyyttä, jossa päivittäiset velvollisuudet rajoittavat mahdollisuuksia koulutuksiin 

osallistumiseen ja syvällisempään oppimiseen. Ajan rajallisuus voidaankin siten nähdä eräänlaisena 

oppimisen keskeisenä reunaehtona, jonka puitteissa esihenkilöt oppivat etäviestintätaitoja työssään ja 

organisaatiossa. Tätä oppisen reunaehtoa ja rajoittavaa tekijää voidaan pitää merkittävänä huomiona, 

johon organisaatioissa tulisikin kiinnittää huomiota. Vaikka oppiminen on pitkälti riippuvainen 

yksilön motivaatiosta ja kyvykkyyksistä, myös ympäristö ja konteksti vaikuttavat merkittävästi siihen 

millaisissa puitteissa oppiminen on mahdollista. Täten vaikka esihenkilöillä voi olla tahto ja 

motivaatiota syventyä muodolliseen oppimiseen tai kouluttautumiseen, puolestaan esihenkilötyön 

luonteen kiireellisyys voi ohjata heitä ensisijaisesti työn kautta tapahtuvan oppimisen suuntaan.  

 

Tämä herättää kysymyksen siitä, miten organisaatioissa voitaisiin paremmin tuke oppimista 

tilanteissa, jossa ajalliset resurssit ovat niukempia. Tulisiko oppimista edistää esimerkiksi tarjoamalla 

joustavampia oppimis- ja koulutusratkaisuja tai vertaisoppimisen mahdollisuuksia työyhteisöissä. 

Toisaalta joustavissa oppimisratkaisuissa on myös omat sudenkuoppansa. Tutkimus osoittaa, että 

esihenkilöt eivät välttämättä koe aikaan tai paikkaan sitomattomia koulutuksia houkutteleviksi, mikä 
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puolestaan yhä haastaa perinteisten joustavien ratkaisujen toimivuutta ja hyödyntämistä. Näin ollen 

yksi keskeinen ratkaisu voisi olla esihenkilötyön rakenteellinen kehittäminen niin että oppimiselle ja 

kouluttautumiselle jäisi enemmän aikaa. Käytännössä tämä voi kuitenkin olla monin tavoin haastavaa 

esihenkilötyön, että yhä muuttuvan toimintaympäristön dynaamisen luonteen vuoksi. Tämä 

asettaakin yhä puolestaan organisaatioille haasteita löytää tasapainoa esihenkilöiden operatiivisten 

tehtävien ja heidän ammatillisen kehittymisensä tukemisen välillä.  

 

Puolestaan syvällisemmän oppimisprosessin toteutumisen näkökulmasta mielenkiintoiseksi seikaksi 

muodostuu palautteen merkitys sekä tietoisesti kehitetyt ja muilta opitut viestintätavat. Myös 

aiemmassa kirjallisuudessa on havaittu suoran ja välittömän palautteen olevan merkityksellistä 

oppimisen kannalta. Kuitenkin eroten jonkun verran aiemmasta tutkimuksesta, tutkimustuloksissa 

painottuu enemmänkin nimenomaan epäsuoran palautteen tulkitsemisen merkitys. Tämä voi osin 

selittyä sillä, että etäympäristöissä suoran palautteen saaminen on usein harvinaisempaa ja se välittyy 

harvemmin selkeässä muodossa. Tutkimustulokset ilmentävät myös tätä näkökulmaa esihenkilöiden 

korostaessa viestinnässään korostuvan erityisesti hienovaraisempien ja rivien välissä ilmenevien 

vihjeiden tulkitseminen. Tämä puolestaan asettaa omat haasteensa esihenkilöille vaatien herkkyyttä 

ja kykyä havaita hienovaraisia vihjeitä. Epäsuoran palautteen jatkuva havainnointi ja tulkinta on 

osaltaan voinut olla merkittävä tekijä, joka puolestaan on voinut toimia lähtökohtana syvemmälle 

itsetutkistelulle ja oman viestinnän perusperiaatteiden tarkastelulle – joko tietoisesti tai tiedostamatta.  

Kyse ei tällöin ole enää vain yksittäisten viestintätilanteiden korjaamisesta, vaan laajemmasta 

pohdinnasta: millaista viestintää eri tilanteet vaativat, ja miksi. Tämä on voinut johtaa uudenlaiseen 

viestinnän hienosäätämiseen ja itseohjautuvaan oppimisprosessiin, jossa esihenkilöt mukauttavat 

viestintätapojaan kontekstin, palautteen ja havaintojen mukaan. 

 

Samalla tavalla itsetutkistelu näyttäytyy keskeisenä myös tietoisesti kehitettyjen ja muilta opittujen 

viestintätapojen kautta tapahtuvassa oppimisessa. Tämän voidaan nähdä korostavan vertaisoppimisen 

merkitystä niin esihenkilötyössä kuin laajemminkin organisaatioissa. Onkin kiinnostavaa pohtia, 

kuinka kollegoiden toimiviksi koetut viestintätavat ovat voineet tarjota inspiraatiota esihenkilöille – 

ei kuitenkaan suoranaisesti kopioitaviksi, vaan ennemminkin lähtökohdiksi omien viestintätapojen 

muodostamiseksi. Puolestaan esihenkilöiden omat tietoisesti kehitetyt viestintätavat ovat voineet 

sisältää oivalluksia esimerkiksi siitä, miten viestintäkanavien- tai välineiden valinnat vaikuttavat 

vuorovaikutuksen laatuun tai palautteen saamiseen. Tällöin korostuu edelleen oman 

viestintäympäristön havainnointi ja sitä kautta tapahtuva oppiminen. Tämän myötä voidaan todeta, 

että esihenkilöiden etäviestintätaitojen oppiminen ei ole ainoastaan reaktiivista eli vastaamista 
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erilaisien viestintätilanteiden vaatimuksiin, vaan siihen sisältyy myös reflektiivinen ulottuvuus. 

Etäviestintätaitojen oppiminen rakentuu syvemmälle tasolle, jossa niin viestinnän perusperiaatteiden 

tarkastelu, vuorovaikutusympäristön havainnointi ja omien viestintätapojen aktiivinen kehittäminen 

on keskeisessä roolissa, mikä ilmentää puolestaan pitkäjänteistä ja tietoista oppimisprosessia.  

 

Kuten todettua tuloksien tulkinnan yhteydessä (ks. luku 7), tutkimustulokset etäviestintätaitojen 

nykytilan arvioimiseen sekä yhä kehitysmahdollisuuksien tunnistamiseen noudattavat osaltaan Van 

Wartin ym. (2019) sekä yhä Yozi ja Mbokotan (2024) soveltamaa näkökulmaa etäjohtajan 

osaamisalueista. Mielenkiintoiseksi seikaksi tutkimustuloksissa nousee oman viestintätyylin 

tunnistamisen näyttäytyminen merkittävänä lähtökohtana etäviestintätaitojen nykytilan, että yhä 

kehitysmahdollisuuksien tunnistamisen kannalta. Näin ollen esihenkilöiden itsetuntemuksen voidaan 

nähdä olevan ikään kuin oppimisen edellytys. Esihenkilöiden tunnistaessa oman viestintätyylinsä 

pystyvät paremmin sen kautta havaitsemaan omat vahvuutensa ja kehityskohteensa viestinnässään. 

Tällöin on mahdollista tietoisesti suunnata huomiota ja kehittää esimerkiksi viestinnän selkeyttä, 

harkitsevuutta tai johdonmukaisuutta, jotka korostuivat myös tutkimustuloksissa. Itsetuntemuksen 

yhteydessä voidaankin pohtia myös yksilön vastuuta oppimisestaan. Kuten todettua esihenkilöt 

viettävät suuren osan työajastaan vuorovaikutuksessa esimerkiksi kommunikoidessaan yksikkönsä 

perustehtävien toteutumiseen liittyvistä seikoista tai vaihtoehtoisesti tavoitellessaan henkilökohtaisia 

viestintätavoitteitaan. Siten esihenkilöiden viestintää voidaan pitää merkittävä organisaatioiden 

menestymisen, että tavoitteiden saavuttamisen kannalta. Täten oman viestintätyylin tunnistaminen ei 

siis ole avain vain henkilökohtaiseen kehitykseen vaan osa myös vastuullista esihenkilötyötä, jolla on 

laajempia ja suoria vaikutuksia niin työyhteisön että organisaation menestyksen kannalta.  

 

Puolestaan teknologian haltuunoton yhteydessä mielenkiintoiseksi havainnoksi nousi se että, 

viestintäteknologian oikealainen hyödyntäminen ei pelkästään ole tekninen taito, vaan siihen liittyy 

olennaisesti esimerkiksi viestinnän selkeys, vuorovaikutuksen sujuvuus sekä viestintäkanavien 

tarkoituksenmukainen valinta. Näin ollen ei ole kyse vain välineiden käytön hallinnasta vaan myös 

niiden vaikutusten ymmärtämisestä – kuinka teknologia muovaa viestintää ja ihmisten välisiä 

suhteita. Tämän myötä teknologia ei enää näyttäydy pelkkänä viestintävälineenä vaan on 

enemmänkin jo keskeisenä osana nykyorganisaatioiden vuorovaikutuskulttuuria. Sen voidaan nähdä 

toimivan kontekstina, jossa viestintä, johtaminen ja itse työ tapahtuvat. Tämä konteksti ei kuitenkaan 

ole luonteeltaan pysyvä, vaan jatkuvassa muutoksessa teknologian kehittyessä ja työelämän 

vaatimusten muuttuessa – konteksti muovautuu jatkuvasti. Tämä voi osaltaan selittää 

tutkimustuloksissa esiin nousevaa jatkuvan oppimisen merkitystä. Etäviestintätaitojen ei koeta 
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niinkään olevan staattista tai pysyvää osaamista, vaan ne voidaan nähdä jatkuvasti muovautuvina ja 

kehittyvä taitoina, jotka elävät ja muuttuvat yhdessä toimintaympäristön ja sen asettamien 

vaatimuksien puitteissa. Tällöin etäviestintätaitoja ja niiden oppimista tulisikin lähestyä enemmän 

dynaamisena ja kontekstisidonnaisena, sille se mikä on tänään olennaista voi huomenna olla jo 

vanhentunutta. Tämä dynaamisuus puolestaan asettaa haasteita sekä organisaatioiden että yksilöiden 

näkökulmasta. Etäviestintätaitojen oppimisessa on pysyttävä ajan tasalla, mikä puolestaan voi vaatia 

tukea niin organisaatio- että yksilötasolla sekä eri lailla valmiuksia jatkuvaan oppimiseen.  

 

Näiden kaikkien edellä mainittujen seikkojen voidaan nähdä kulminoituvan kasvamiseen 

esihenkilöroolissa kokonaisvaltaisesti. Tutkimustulokset osoittavat, että etäviestintätaitojen 

oppimisessa ei niinkään ole kyse irrallisista taidoista tai vain yksittäisen johtamisen osa-alueesta, vaan 

kehitys kytkeytyy ja nivoutuu yhteen laajemmaksi ammatilliseksi kasvuksi ja johtamisidentiteetin 

muovautumiseksi. Kasvaminen kompleksisessa yhä muovautuvassa etä- ja hybridityöympäristössä 

kuitenkin edellyttää monipuolisten johtamiskompetenssien kehittämistä. Tämä vaatiikin monitasoista 

oppimista, jossa yhdistyvät niin pinnallisempi, reaktiivinen ja tekninen oppiminen kuin itsetuntemus 

ja syvällisempi reflektio. Samalla keskeiseksi nousevat myös perinteiset johtamisen 

vuorovaikutustaidot, kuten läsnäolo, luottamuksen rakentaminen ja empaattisuus. Tämä voidaankin 

nähdä ikään kuin yhtenä isona palapelinä, jossa yhdenkin palan puuttuminen – teknologian 

hyödyntäminen, sosiaaliset valmiudet tai itsetuntemukseen pohjautuva reflektio voi olla ratkaiseva 

tekijä ammatillisen kehityksen kannalta etä- ja hybridityön asettamassa etäjohtamisen kontekstissa. 

Tämän myötä mielekästä voisikin olla lähestyä etäviestintää tai etäviestintätaitoja ennemminkin 

yhtenä isona johtamiskompetenssina, joka nousee merkitykselliseen asemaan esihenkilöiden 

ammatillisen kehityksen kannalta. Tällöin voitaisiin tukea esihenkilöiden ammatillista kasvua ja 

kehitystä yhä pitkäjänteisemmin.  

 

Tutkimuksen merkityksellisyys nojaa suurilta osin kuvailevan otteen hyödyntämiseen, sillä se antoi 

tilaa tarkastella etäviestintätaitojen oppimista eri henkilöiden näkökulmasta sekä antoi esihenkilöille 

mahdollisuuden kuvailla heidän omaa kokemustaan. Tämä myötäilee monin tavoin aiempaa 

tutkimuskirjallisuutta etäjohtamisen sekä etäviestinnän parissa, sillä kuvailevaa tutkimusotetta on 

hyödynnetty erityisesti silloin kun tavoitteena on ollut kartoittaa etäviestintää tai etäjohtamista 

ilmiönä, sen käytäntöjä, että haasteita kompleksisessa ympäristössä. Esimerkiksi Van Wart ym. 

(2019) kartoittivat etäjohtajien keskeisiä osaamisalueita ja tunnistivat viestinnän keskeiseksi 

tekijäksi. Yozin ja Mbokotan (2024) tutkimus korosti muun muassa avoimen vuorovaikutuksen ja 

empatian merkitystä etäjohtamisessa. Puolestaan Daft ja Lengelin (1986) Media Richness -teoriaa on 
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hyödynnetty kartoittamaan miten eri viestintäkanavat soveltuvat erilaisten viestien välittämiseen.  

Nykyisissä tutkimuksissa, jotka käsittelevät etäjohtamista ja viestintää, on puolestaan tyypillisesti 

käytetty enemmän kvantitatiivisia menetelmiä sekä keskitytty työntekijöiden kokemukseen 

kiinnittäen vain vähän huomiota esihenkilöiden kokemuksiin. Tutkimuksen kuvailevan otteen 

merkitys kantaa kortensa kekoon myös oppimisen tutkimuksen näkökulmasta. Monesti oppimista 

käsittelevässä tutkimuksessa tai erityisesti oppimistuloksia tarkastellessa nojataan enemmänkin 

määrälliseen tutkimukseen, jotta voidaan tuottaa yleistettäviä tuloksia tai vahvistaa teoreettisia 

malleja. Tällöin tämä tutkimus ei niinkään aiemmalle tutkimukselle tyypillisesti pyri edellä 

mainittuihin vaan tuottamaan syvällisempää ymmärrystä oppimisprosessiin ja oppimistuloksiin, tässä 

tapauksessa etäviestintätaitojen kehittymiseen, sekä yhä kehitysmahdollisuuksien tunnistamiseen 

liittyviin tekijöihin.   

 

Tässä tutkimuksessa haastateltavat esihenkilöt edustivat niin julkisen, että yksityisen sektorin 

organisaatioita. Tutkimustulokset osoittavat, että julkisen ja yksityisen sektorin esihenkilöt kokivat 

samankaltaisten ulottuvuuksien olevan läsnä etäviestinnässä, että etäviestintätaitojen oppimiseen 

liittyen. Tämä viittaa siihen, että tietyt johtamisen ja etäviestinnän perusperiaatteet kuten 

tutkimustuloksissa esiin nousseiden avoimen ja selkeän viestinnän tai esihenkilön läsnäolon 

merkityksen olevan ikään kuin universaaleja sektorista tai organisaatiosta riippumatta. 

Oppimisprosessin tapahtumisen näkökulmasta tutkimustuloksissa korostuneiden käytännön ja 

kokemuksen kautta tapahtuva oppiminen sekä erityisesti ajan puutteen vaikutusta kouluttautumiseen 

ja oppimiseen voidaan nähdä ilmentävän esihenkilötyön luonnetta nykyorganisaatioissa. Tämä 

puolestaan voi osaltaan selittää miksi sektori- tai organisaatiokohtaisesti ei esiin noussut merkittäviä 

eroja esihenkilöiden kokemuksissa. Tämä voi viitata juuri esihenkilöidenkin esiin nostamiin 

havaintoihin työelämän sekä siten myös johtamiskompetenssien muutoksista. Covid 19 -pandemian 

nopeuttaman digiloikan myötä erilaisista etäympäristöistä sekä siten etäviestinnästä on tullut jo ikään 

kuin vakiintunut käytäntö molemmilla niin julkisella, että yksityisellä sektorilla. Tämän myötä 

molempien sektoreiden organisaatioissa ollaan yhä riippuvaisempia teknologiasta. Juuri 

teknologiariippuvuuden voidaan puolestaan nähdä yhdenmukaistavan niin viestintä- että 

johtamiskäytäntöjä sekä siten esihenkilöiltä edellytettäviä osaamista että johtamiskompetensseja. 

Tämän myötä mielenkiintoiseksi huomioksi nousee kasvaminen esihenkilöroolissa 

kokonaisvaltaisesti juuri sektorista tai organisaatiosta riippumatta. Onkin mielenkiintoista pohtia, 

selittääkö juuri teknologian yhdenmukaistamat etäviestintätaidot tai johtamiskompetenssit osaltaan 

esihenkilöiden ammatillisen kehityksen samansuuntaisuutta sektorista ja organisaatiosta riippumatta.  
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Tutkimuksen voidaankin todeta ilmentävän etäviestintätaitojen oppimisprosessin moniulotteisuutta. 

Samoin tämän moniulotteisuuden voidaan nähdä heijastuvan myös etäviestintätaitojen nykytilan 

arvioimiseen ja yhä kehitysmahdollisuuksien tunnistamisen yhteyteen erilaisten tekijöiden 

korostuessa tutkimustuloksissa. Tämän myötä tutkimuksella osallistutaan yhteiskunnalliseen 

keskusteluun niin etäjohtamisen kompetenssikehykseen liittyen, että jatkuvaan oppimiseen osana 

esihenkilötyön vaatimuksia sekä erityisesti siihen kuinka etäviestinnässä tarvittavien taitojen 

oppimista voitaisiin tulevaisuudessa tukea esihenkilötyössä ja organisaatioissa. Tutkimustulokset 

osaltaan mukailevat aiempaa tutkimuskirjallisuutta mutta osoittavat myös uusia merkittäviä tekijöitä 

erityisesti kuvailevan otteen hyödyntämisen kautta. Tutkimustulokset ilmentävät, että samanlaiset 

oppimisprosessien toteutumiseen ja niiden tuloksena etäviestintätaitojen kehittymiseen, että 

kehitysmahdollisuuksiin liittyvät ulottuvuudet ilmenevät sekä julkisella että yksityisellä sektorilla. 

Täten tutkimustulokset luovatkin eräänlaisia suuntaviivoja liittyen teknologian yhdenmukaistamaan 

johtamiskompetenssien kehittämiseen. Tällöin vaikka julkisella ja yksityisellä sektorilla on omat 

ominaispiirteensä, näyttäytyy ilmiönä etäviestintä ja etäviestintätaidot yhdenmukaisena ilmiönä. 

Tämän myötä esihenkilöt voivat hyödyntää tutkimustuloksia oman etäviestintäosaamisensa 

kehittämisessä ja oppimisen tukena. Lisäksi tutkimustuloksia voidaan hyödyntää laajemmassa 

mittakaavassa esimerkiksi esihenkilötyön rakenteellisen kehittämisen tukena, johtamiskoulutuksissa 

ja valmennuksissa eri organisaatioissa sektorirajat ylittäen.   

 

 

8.2 Tutkimuksen luotettavuus ja rajoitukset  

 

Perinteisesti tutkimuksen luotettavuutta tarkastellaan usein vasten reliabiliteetin eli toistettavuuden ja 

validiteetin eli yleistettävyyden käsitteitä (Hirsjärvi ym. 2009, 231). Nämä käsitteet perustuvat 

kvantitatiivisen tutkimuksen käsitykseen yhdestä konkreettisesta todellisuudesta ja siten niiden 

soveltuvuutta kvalitatiiviseen tutkimukseen on kyseenalaistettu laadullisen tutkimuksen korostaessa 

puolestaan sosiaalisen todellisuuden moninaisuutta (Tuomi & Sarajärvi 2018, 160). Laadulliselle 

tutkimukselle ei kuitenkaan ole olemassa vakiintuneita periaatteita, joiden perusteella tutkimuksen 

luotettavuutta voitaisiin yksiselitteisesti arvioida (Tuomi & Sarajärvi 2018, 163). Kuitenkin 

vaihtoehtoisesti laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan tarkastella riippuvuuden, 

uskottavuuden, siirrettävyyden ja vakiintuneisuuden käsitteiden avulla (Tuomi & Sarajärvi 2018, 

161–162). Tämän myötä tämä käsitemalli soveltuu myös paremmin tämän tutkimuksen 
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tutkimusasetelmaan, jonka myötä sitä hyödynnettiin ja sovellettiin tutkimuksen luotettavuuden 

arviointiin.  

 

Riippuvuudella tarkoitetaan tutkimuksen toteuttamista tieteelliset käytännöt huomioon ottaen (Tuomi 

& Sarajärvi 2018, 161–162). Tutkimuksessa on noudatettu hyvän tieteellisen käytännön periaatteita, 

jotka painottavat luotettavuutta, rehellisyyttä, arvostusta sekä vastuullisuutta. Tutkimus perustuu siten 

tieteellisiin menetelmiin, joiden avulla on pyritty varmistamaan hyvän tieteellisen käytännön 

toteutuminen/eettisesti kestävät toimintatavat koko tutkimusprosessin ajan. (Tutkimuseettinen 

neuvottelukunta 2023, 11.) Tutkimuksen luotettavuutta tukee esimerkiksi tutkimuksen pohjustaminen 

relevantteihin ja luotettaviin lähteisiin sekä huolellinen aineiston keruu ja käsittely. Puolestaan 

rehellisyyttä ilmentää tutkimusprosessin avoin ja tarkka kuvailu läpi tutkimuksen. Arvostus voidaan 

puolestaan liittää toisten työn kunnioittamiseen huolehtimalla asianmukaisista lähdeviitteistä sekä 

haastateltavien aseman turvaamiseen anonymiteetin säilyttämisen myötä. Vastuullisuus puolestaan 

voidaan liittää tutkijan oman roolin tunnistamiseen ja kriittisyyteen sekä yleiseen huolellisuuteen läpi 

tutkimusprosessin.   

 

Tutkimuksen uskottavuutta puolestaan tukee haastateltavien kuvaus sekä aineiston todenmukaisuus 

(Tuomi & Sarajärvi 2018, 161–162). Haastateltavien kuvauksen osalta tutkimuksessa on tuote esiin 

heidän esihenkilöasemansa organisaatiossa. Kuitenkin pääpainotus on ollut anonymiteetin 

turvaamisessa, jolloin esimerkiksi tarkkoja titteleitä tai heidän edustamiaan organisaatioita ei ole 

avattu tutkimuksessa. Aineiston todenmukaisuuden näkökulmasta puolestaan aineiston keruussa, sen 

käsittelemisessä ja esittelemisessä on noudatettu rehellisyyttä ja avoimuutta. Aineiston 

totuudenmukaisuutta ilmentää myös aineistosta esiin nostetut suorat sitaatit tutkimuksen tulos 

osiossa. Siirrettävyydellä puolestaan voidaan arvioida sitä ovatko tutkimustulokset sovellettavia ja 

yleistettävissä toisenlaisessa vastaavassa kontekstissa (Tuomi & Sarajärvi 2018, 161–162). 

Tutkimusta ei toteutettu tai perustettu tietyn organisaation tai osapuolen näkökulmaan tai 

toimeksiantoon, mikä puolestaan mahdollisti etäviestinnän luonteen tarkastelun yleisesti etä- ja 

hybridityössä sekä erityisesti etäjohtamisessa, eikä niinkään yhteen organisaatioon sidoksissa olevana 

ilmiönä. Tämän myötä tutkimuksen lähtökohtana on ollut jo eräänlaisen yleistettävyys eli 

merkityksellisen kuvan luominen etäviestinnästä ilmiönä sekä siten myös mahdollisuus soveltaa 

tuloksia laajemmin.  Tutkimustulokset osoittavat myös, että etäviestintään liittyvien erilaisten 

aspektien kanssa kamppaillaan organisaatiosta riippumatta. Tämän myötä tutkimustulokset voivatkin 

tarjota merkityksellisiä näkökulmia myös muissa vastaavanlaisissa konteksteissa. Lisäksi 

tutkimustuloksien ja aiemman kirjallisuuden välillä on yhteneväisyyksiä, minkä voidaan nähdä yhä 
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tukevan tutkimustuloksien yleistettävyyttä ja siirrettävyyttä konteksteihin, joissa etäviestintä ja 

etäjohtaminen ovat keskeisissä rooleissa. Vakiintuneisuuden näkökulmasta arvioidaan puolestaan 

sitä, että lukijat voivat arvioida tutkimuksen tuloksia, mikä puolestaan edellyttää tehtyjen valintojen 

kuten tutkimuskysymyksien muotoilu tai tutkimusmenetelmät ovat läpinäkyviä ja huolellisesti 

perusteltuja (Tuomi & Sarajärvi 2018, 161–162). Tässä tutkimuksessa tehtyjä valintoja läpi 

tutkimusprosessin on avoimesti ja huolellisesti perusteltu sekä tuotu esiin myös vaihtoehtoisia 

näkökulmia, mikä antaa lukijalle mahdollisuuden arvioida tutkimuksen objektiivisuutta. Tämä tukee 

tutkimuksen vakiintuneisuutta.  

 

Tutkimuksen tavoite täyttyi, sillä tutkimuksessa onnistuttiin kartoittamaan ja kuvailemaan 

etäviestintätaitojen oppimisprosessiin sekä etäviestintätaitojen nykytilan arvioimiseen että yhä 

kehitysmahdollisuuksien tunnistamiseen liittyviä tekijöitä. Vaikka tavoite täyttyi, liittyy 

tutkimukseen kuitenkin myös rajoituksia. Yhtenä merkittävänä rajoituksena voidaan nähdä 

tutkimusasetelman laajuus, sillä tutkimuksessa tarkasteltiin sekä oppimisprosessin tapahtumista että 

sen kautta tapahtunutta etäviestintätaitojen nykytilaa, että yhä kehitysmahdollisuuksien tunnistamista. 

Tämän myötä nämä näkökulmat pitävät sisällään erilaisia laajojakin osa-alueita, jonka myötä 

tutkimustuloksissa esiin nousseiden osa-alueiden kuvailussa voi esiintyä puutteellisuutta. Kuitenkin 

etäviestintätaitojen oppimisprosessin tapahtumisen kautta tapahtuvan taitojen kehittymisen, että 

kehitysmahdollisuuksien tunnistamisen nähtiin ikään kuin luonnollisena jatkumona. Tämän myötä 

näiden tarkasteleminen yhdessä oli tietoinen valinta ja tutkimuksen teko vaiheessa ymmärrettiin, että 

tutkimusasetelmasta voi muodostua suhteellisen laaja.  

 

Toisena merkittävänä tutkimuksen rajoituksena voidaan nähdä aineistoon liittyvät tekijät. 

Tutkimuksessa haastateltiin esihenkilöitä, jonka myötä tutkimuksen osallistujamäärä on siten 

rajallinen. Pieni otos voi tarkoittaa, ettei tutkimustulokset kata kaikkia etäjohtamisen konteksteja ja 

siten yhä rajoittaa tulosten yleistettävyyttä. Tämä pyrittiin minimoimaan kohdistamalla haastattelut 

mahdollisimman erilaisiin niin julkisen että yksityisen sektorin organisaation esihenkilöihin. 

Tutkimuksen aineisto perustuu kuitenkin esihenkilöiden kertomuksiin ja kokemuksiin, jonka myötä 

tuloksissa voi ilmentyä subjektiivinen kokemus etäviestinnästä. Lisäksi vaikka tutkimus ei ole sidottu 

yhteen tai yhdenlaiseen organisaatioon, esihenkilöiden taustat voivat silti vaikuttaa tuloksiin 

esimerkiksi siten että eri toimialoilla tai julkisella ja yksityisellä sektorilla etäviestinnän käytännöt 

sekä siten korostuvat johtajuuskompetenssit tai taidot voivat vaihdella. Haastatteluihin liittyy aina 

myös tulkinnanvaraisuutta. Haastateltavat voivat ymmärtää kysymyksiä eri tavoin ja siten heidän 

vastauksensa voivat olla epätäydellisiä tai perustua vajavaiseen tietoon.  
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Lisäksi yhtenä merkittävänä tutkimuksen rajoituksena voidaan nähdä myös analyysiä ohjannut 

viitekehys. Tutkimustuloksissa voitiin olettaa ilmenevän Van Wart ym. (2019) sekä Yozi ja 

Mbokotan (2024) esittämien etäjohtajan osaamisalueisiin linkittyviä asioita ja teemoja, joita 

puolestaan on voitu oppia esimerkiksi single- ja double-loop oppimisen kaltaisen prosessin (Argyris 

& Schönin 1978) tai reflektion kautta (Schön 1983). Näiden valinta onkin voinut vaikuttaa siihen 

mitä aineistossa ja siten tutkimustuloksissa nähdään tai mitä mahdollisesti jää näkemättä. Oleellista 

on huomioida myös Media Richness -teorian (Daft & Lengelin 1986) rajoitukset ja sovellettavuus 

kehittyneisiin viestintäteknologioihin. Sillä teoria on peräisin 1980-luvun puolivälistä sen ei katsota 

selittävän nykyistä todellisuutta, jossa organisaatioissa käytetään hyvinkin laajasti edistyneitä 

viestintävälineitä, joita alkuperäinen teoria ei tunnista. Tutkimuksen teoriapohja muodostuikin siten 

suhteellisen laajaksi kokonaisuudeksi. Toisaalta tutkimus osoitti viitekehyksen toimivuuden myös 

tallaisenaan laaja-alaisuudestaan huolimatta, sillä näkökulmat kuten singe- ja double -loop sekä 

reflektiivinen oppiminen ovat ikään kuin luonnollinen jatkumo toisistaan ja linkittyvät siten yhteen.   

 

Edellä mainittujen rajoituksien lisäksi on syytä tarkastella vielä teknologian roolin korostumista 

erikseen. Kuten todettua tutkimustuloksissa (ks. luku 6) nousee esiin teknologian haltuunotto ja siten 

myös etäviestintätaitojen dynaaminen luonne jatkuvan oppimisen tarpeen myötä. Viestintäteknologia 

kehittyy jatkuvasti, joten tutkimuksessa tunnistettu oppimisprosessin seurauksena tapahtunut 

etäviestintätaitojen kehitys ja oppiminen voi olla ajankohtaista nyt. Tulokset voivatkin siten olla 

sidoksissa tiettyyn aikaan ja paikkaan, tässä tapauksessa pandemian jälkeiseen etä- ja 

hybridityöympäristöön, jossa tietyllä tavalla yhä määritellään ja luodaan reunaehtoja sille, mikä on 

uusi normaali. Tämän myötä niin työskentelytapojen että viestintäteknologioiden kehittyessä ja 

hakevan suuntaansa samat taidot tai johtamiskompetenssit eivät välttämättä ole enää ajankohtaisia 

tulevaisuudessa.  

 

 

8.3 Jatkotutkimusmahdollisuudet  

 

Kuten todettua tutkimuskirjallisuus esihenkilöiden etäviestintään liittyen on vasta muovautumassa, 

jonka myötä aihealueen parissa löytyy paljon varteenotettavia jatkotutkimusmahdollisuuksia. Tässä 

tutkimuksessa on pyritty tietynlaiseen yleistettävyyteen tarkastelemalla etäviestintätaitojen oppimista 

ilmiönä eri organisaatioiden esihenkilöiden näkökulmasta. Jatkotutkimuksen näkökulmasta kuitenkin 

mielenkiintoista voisi olla syventää esihenkilöiden etäviestintätaitojen oppimisen tai kehittymisen 

tarkastelua tapaustutkimuksen avulla. Tällöin voitaisiin puolestaan tarkastella etäviestintätaitojen 
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oppimista tiettyyn organisaatioon sidoksissa olevana ilmiönä ja siten esimerkiksi etsiä 

organisaatiokohtaisia erityispiirteitä tai pohtia organisaatiokulttuurin, vertaisoppimisen tai hiljaisen 

tiedon siirtymisen vaikutusta oppimiseen organisaatiokohtaisesti. Tällöin kohdeorganisaation 

valinnassa tulisi kuitenkin kiinnittää huomiota siihen, että organisaatioissa laaja etä- ja/tai hybridityö 

on vallitseva konteksti ja siten itse työ ja johtaminen – vuorovaikutus tapahtuu etäältä etäviestinnän 

välittämänä.  

 

Tässä tutkimuksessa haastateltavat esihenkilöt edustivat niin julkisen, että yksityisen sektorin 

organisaatioita. Tutkimustulokset ilmentävätkin teknologian ikään kuin yhdenmukaistavan niin 

toimintaympäristöä sekä siten myös sen asettamia johtamiskompetensseja ja etäviestintätaitoja 

organisaatiosta tai sektorista riippumatta. Yhtenä merkittävä jatkotutkimusmahdollisuutena voisi olla 

vertaileva tutkimus julkisen ja yksityisen sektorin organisaatioiden välillä. Tällöin voitaisiin 

syvällisemmin kartoittaa mahdollisia eroavaisuuksia ja yhteneväisyyksiä. Tällöin voitaisiin pohtia 

esimerkiksi sitä, onko julkisen sektorin esihenkilöillä erilaisia haasteita etäviestintätaitojen 

omaksumisessa byrokratian tai organisaatio- ja päätöksentekorakenteiden vuoksi. Yksityisen sektorin 

näkökulmasta puolestaan voitaisiin pohtia esimerkiksi asettaako tehokkuus tai tuottavuus puolestaan 

haasteita esihenkilöille, mikä voi näkyä niin etäviestinnässä, että etäviestintätaitojen oppimisessa ja 

kehittämisessä.  

 

Tässä tutkimuksessa on tarkoituksenmukaiseksi katsottu lähestyä etäviestintätaitojen oppimiseen, 

että etäviestintätaitojen nykytilan tunnistamiseen ja yhä kehitysmahdollisuuksiin liittyviä tekijöitä 

huomioiden monia osa-alueita. Tämä valittu lähestymistapa perustuu aiemman 

tutkimuskirjallisuuden tunnistamaan näkökulmaan, jossa monien erilaisten osa-alueiden on nähty 

olevan merkityksellisessä asemassa. Kuitenkin tämän tutkimuksen valossa voidaan tiettyjen osa-

alueiden nähdä korostuvan enemmän kuin toisten – esimerkiksi oppimisen näkökulmasta epäsuoran 

palautteen tai etäviestintätaitojen nykytilan näkökulmasta puolestaan taas teknologian haltuunoton 

merkityksen tunnistaminen sekä kasvaminen esihenkilöroolissa kokonaisvaltaisesti. Tällöin 

merkityksellistä voisi jatkotutkimuksen kannalta olla tarkastella oppimisen tapahtumista puhtaasti 

tietyn osa-alueen, kuten viestintäteknologian hyödyntämisen näkökulmasta käsin, jolloin saataisiin 

syvällisempää ymmärrystä tietystä osa-alueesta.  Viestintäteknologian korostuneen roolin myötä 

voisi jatkotutkimuksen kannalta merkityksellistä olla tutkia millaisia vaikutuksia uusilla 

viestintäteknologioilla kuten nopeasti yleistyvillä tekoälyavusteisilla työkaluilla voisi olla viestintään 

tai taitoihin. Etäviestintätaitojen oppimisen, että etäviestintätaitojen nykytilan arvioimisen ja yhä 

kehitysmahdollisuuksien tunnistamisen monimutkaisuuden kannalta monimenetelmällisen 
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tutkimuksen, jossa yhdistyisi kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen tutkimusotteen hyödyntäminen 

toisiaan tukien tarjoaisi myös jatkotutkimusmahdollisuuksia. Tällöin kvantitatiivisella tutkimuksella 

saataisiin kattavammin esiin esimerkiksi oppimisprosessin seurauksena etäviestintätaitojen 

kehityksen painotusta, jota puolestaan voitaisiin täydentää kvalitatiivisen tutkimuksen 

mahdollistamilla kuvauksilla ilmiöstä. Etäviestintätaitojen oppimisen, että kehityksen näkökulmasta 

voidaankin todeta, että tutkimuskentällä on tarvetta ja tilaa hyvinkin monenlaiselle tutkimukselle.  
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LIITTEET  

 

Liite 1: Haastattelurunko  

 
 

1. Tausta  

 

• Kuvailisitko rooliasi/työtehtäviäsi organisaatiossasi?  

• Työskenteletkö etänä ja/tai/vai hybridinä?  

 

 

2. Etäviestintä yleisesti  

 

• Kertoisitko kokemuksistasi etäviestinnässä/ Millaisena koet etäviestinnän yleisesti?  

• Onko jokin ollut haastavaa tai helppoa etäviestinnässä? 

• Oletko koskaan pysähtynyt pohtimaan, miksi viestintätilanteet onnistuvat tai 

epäonnistuvat etänä?  

 

 

3. Etäviestintätaidot 

 

• Mitkä taidot ovat mielestäsi tärkeimpiä etäviestinnässä, ja miksi? 

• Koetko, että eri tilanteet vaativat erilaisia etäviestintätaitoja? Jos kyllä, miten ne 

eroavat toisistaan? 

• Oletko huomannut tilanteita, joissa jouduit muokkaamaan viestintätapojasi (esim. 

käyttämääsi kieltä, sävyä tai kanavaa) vastataksesi tiimin tarpeisiin tai tilanteen 

vaatimuksiin? 

• Onko sinulla esimerkkiä tilanteesta, jossa tietyt etäviestintätaidot eivät riittäneet? Mitä 

teit tilanteen ratkaisemiseksi? 

• Oletko koskaan joutunut arvioimaan uudelleen perusoletuksiasi viestinnästä? (esim. 

miten kommunikoit tiimin kanssa, mitä pidät tärkeänä viestinnässä) 

• Miten koet etäviestintätaitojen merkityksen suhteessa työsi tuloksiin tai tavoitteisiin? 

• Koetko, että teknologian kehittyminen helpottaa vai monimutkaistaa viestintää? 

Miksi?  

• Onko jokin uusi viestintäteknologia erityisesti muokannut tapaasi kommunikoida 

etänä? 

4. Etäviestintäkanavat  

 

• Mitä kanavia käytät eniten etäviestinnässä? 

• Miten päätät mitä kanavaa käytetään tietyssä tilanteessa? 

• Miten olet oppinut käyttämään eri kanavia eri tilanteissa/oletko muuttanut tätä 

kokemuksen kautta? 

• Millä perusteella arvioit, että valitsemasi viestintäkanava on tehokkain/sopivin 

tietyssä tilanteessa? 
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• Asteikolla 1–10, kuinka hyvin mielestäsi käytät eri viestintäkanavia 

tarkoituksenmukaisesti?  

 

5. Etäviestintätaitojen kehitys  

 

• Voitko kuvailla tilannetta, jossa huomasit tietoisesti kehittäneesi jotakin 

etäviestintätaitoa? 

• Mitä olet oppinut onnistuneista tai epäonnistuneista etäviestintätilanteista? 

• Miten pohdit kokemuksiasi ja sovellat niistä opittua etäviestintääsi? 

• Miten arvioisit omia viestintätaitojasi ja niiden kehitystarpeita? 

• Miten koet voivasi kehittää omaa etäviestintäosaamistasi? 

• Mitä keinoja käytät etäviestintätaitojen kehittämiseksi? (esim. koulutukset, kollegoilta 

tai tiimiltä saatu palaute)  

• Onko organisaatiosi tarjonnut tukea etäviestintätaitojen kehittämiseen (esim. 

koulutukset, tekninen tuki yms.)? Mitkä asiat ovat olleet erityisen hyödyllisiä? 

• Asteikolla 1–10 miten arvioisit etäviestintätaitosi nyt verrattuna siihen, kun aloitit etä-

/hybridityöskentelyn?  

 

6. Lopuksi 

 

• Onko vielä jotain mitä haluaisitte sanoa etäviestinnästä tai jäikö jokin mietityttämään?  

 


