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Tasséd kirjallisuuskatsauksessa kasitelldan teknostressid ja transformationaalista
johtamista sekd niiden yhteyksid keskenddn. Digitalisaation ja informaatiotek-
nologian kehityksen seurauksena tydympaéristot ovat nopeatempoisia ja muut-
tuvia ja tyontekijoiden on sopeuduttava tdhdn muutokseen. Tyontekijdt voivat
kokea tyoperdisen stressin lisdksi teknologiasta aiheutuvaa stressid eli tek-
nostressid. Tyoperdinen stressi sekd teknostressi vaikuttavat tyontekijdan hyvin-
vointiin ja tuottavuuteen. Organisaatioissa tyohyvinvoinnin on huomattu vai-
kuttavan tyontekijan suorituskykyyn sekd sitoutumiseen. Johtamisen tutkimuk-
sessa on huomattu, ettd johtamisella on suora vaikutus tyontekijan motivaati-
oon ja hyvinvointiin. Johtamisen tutkimuksessa tarkoituksena on ollut kehittaa
johtamista siten, ettd johtajan toiminta on tyontekijad kohtaan tyydyttavaa ja
motivoivaa. Teknostressin tutkimus taas on keskittynyt teknostressin hallinta-
keinoihin seka tekijoihin, jotka sitd aiheuttavat yksilolle. Aikaisempaa tutkimus-
ta liittyen teknostressin ja johtamisen yhteyteen ei ole paljoa. Taman tutkielman
tarkoituksena on tarjota perusteluja teknostressitutkimuksen laajentamiselle eri
ndkokulmiin. Johtamisen ndkdkulma on rajattu transformationaaliseen johtami-
seen ja varsinkin osallistavaan ja valmentavaan johtamiseen keskeisina johtami-
sen tapoina. Tutkielmassa madritellddn teknostressin ja transformationaalisen
johtamisen késitteet ja pyritddn 16ytdamaan uutta informaatiota johtamisen vai-
kutuksista tyontekijan teknostressin ilmaantumiseen. Tamén tutkielman tulok-
sista voidaan pddtelld, ettd transformationaalisella johtamisella on lieventdvia
vaikutuksia tyontekijoiden teknostressiin. Jatkuva tyontekijan koulutus, auto-
nomia tyon teossa ja teknologian kaytossad sekd emotionaalinen tuki ovat lieven-
tavid tekijoitd, joilla tyontekijoiden teknostressid voidaan hallita. Kirjallisuuden
perusteella ei ole kuitenkaan selvad, pyritddnko transformationaalisessa johta-
misessa aktiivisesti hallitsemaan ja vihentdamadan tyontekijoiden teknostressia.

Asiasanat: teknostressi, teknostressori, transformationaalinen johtaminen, val-
mentava johtaminen, osallistava johtaminen
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This literature review examines technostress, transformational leadership, and
their connection to each other. Working environments are fast-paced and dy-
namic due to digitalization and the development of information technology.
Employees must adapt to the changes. In addition to work-related stress, em-
ployees may experience stress due to the use technology. Work-related stress
and technostress affect the employee's well-being. It has been found that work
well-being affects the employee's efficiency and commitment to the organiza-
tion. Management research has found that leadership has a direct impact on
employee motivation and well-being. The purpose of management research has
been to develop management in a direction that the manager's actions are satis-
tying and motivating for the employee. Technostress research, on the other
hand, has focused on the technostress management and the factors that cause it
in the individual. There is not much previous research of the connections be-
tween technostress and leadership. The aim of this paper is to provide a reason-
ing for extending technostress research to different perspectives. In this thesis
the leadership perspective is limited to transformational leadership. Participa-
tory and coaching leadership are reviewed as key leadership styles. This paper
defines the concepts of technostress and transformational leadership. The pur-
pose is to find new information about the impact of leadership style to the em-
ployees’ technostress and its incidence. From the results of this study, it can be
concluded that transformational leadership has a relieving effect on the tech-
nostress of employees. Continuous employee training, autonomy of the use of
technology and emotional support are mitigating factors that can be used to
manage employees’ technostress. However, based on the literature, it is uncer-
tain whether the transformational leadership actively pursues to manage and
reduce the technostress of employees.

Keywords: technostress, techno-stressor, transformational leadership, coaching
leadership, participative leadership
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1 JOHDANTO

Digitalisaatio sekd informaatioteknologian jatkuva kehitys ovat vaikuttaneet
merkittavasti tyoymparistoihin tilld vuosituhannella. Jotta yritysten kilpailu-
kyky sdilyy, on yritysten keskityttdvd uusiin innovaatioihin sekd kustannusten
vdhentdmiseen (Mahboob, 2016). Tietojdrjestelmien avustamana tiedon hallinta
on sujuvampaa ja ndin myos tiedon arvo kohoaa (Ahlqvist. ym., 2015). Nama
muuttuvat tyoymparistot ovat paineita luovia tyontekijoille nopeatempoisuu-
tensa takia. Jatkuvat muutokset altistavat tyontekijdt stressille, silld tyonkuvat
ovat laajoja sekd vaativat joustavuutta. Tietotekniikka luo osaltaan stressid, silld
yrityksissd parannetaan tuottavuutta parantamalla viestintdd ja tdimé tapahtuu
usein teknologian turvin, kuten sdhkopostitse, viestein sekd videopuheluina ja
tamd voi lisdtd tyontekijan stressitasoa. (Mahboob, 2016.) Tyoympaéristoissd joh-
tamisen on huomattu vaikuttavan tyontekijoiden motivaatioon sekd tyohyvin-
voitiin. Ty6tyytyvdisyys ja hyvinvointi on vahvasti linkitetty tiimien seka yksi-
16iden tehokkuuteen (Gundersen, Hellespy& Raeder, 2012). Tyoperdisen stres-
sin ja johtamisen vilistd yhteyttd on tutkittu aiemmin. On huomattu, ettd johta-
jat voivat aiheuttaa tyontekijoille stressid omalla toiminnallaan. Kohonnut tyo-
perdinen stressi taas vaikuttaa suoraan negatiivisesti tyontekijan motivaatioon
tyotd kohtaan. (Peiré & Rodriguez, 2008; Syaifuddin, 2016.) Tamé&n seurauksena
johtamisen tutkimuksessa on siirrytty ajan saatossa asioiden johtamisesta ihmis-
ten johtamisen suuntaan. Tutkimus on siirtynyt johtamisen hallinnasta johtajan
kykyihin muuttaa organisaatiota. (Luzinski, 2011.)

Kirjallisuuskatsauksen tarkoituksena on selvittdd, mitka tekijat aiheuttavat
yksilolle teknostressid ja milld tavoin teknostressid voidaan hallita yksilon seka
organisaation ndkokulmasta. Lisdksi tarkoituksena on selvittdd, milld tavoin
transformationaalisessa johtamisessa otetaan huomioon tyontekijoiden kokema
teknostressi ja pyritddnko sitd aktiivisesti estaméddn. Transformationaalisessa
johtamisessa on kyse organisaatiokulttuurin luomisesta sekd kannustamisesta
(Birasnav, Rangnekar & Dalpati, 2011). Kirjallisuudessa painotetaan transfor-
mationaalisen johtamisen ominaispiirteitd, joiden perusteella tutkielmassa tar-
kastellaan osallistavaa ja valmentavaa johtamista. Transformationaaliseen joh-
tamiseen kuuluvat ominaispiirteidensd perusteella esimerkiksi osallistava, val-
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mentava, tilannejohtaminen sekd esimerkilld johtaminen (Bass & Riggio, 2006).
Eisenbachin, Watsonin ja Pillain (1999) mukaan tyontekijoiden yksilollinen
valmentaminen ja ohjaaminen ovat transformationaalisessa johtamisessa kes-
keisid piirteitd. Tarkoituksena on ohjata alaisia toimimaan kohti valmentajan eli
esimiehen visiota. (Eisenbach ym., 1999.) Waddellin ja Sohalin (1998) mukaan
keskeistd transformationaalisessa johtamisessa on osallistaminen. Ndiden omi-
naispiirteiden perusteella osallistava ja valmentava johtaminen ovat keskeisia
transformationaalisen johtamisen tapoja. Tutkielmassa osallistavaa ja valmen-
tavaa johtamista tarkastellaan keskeisind transformationaalisen johtamisen ta-
poina.

Tama kandidaatintutkielma toteutetaan kirjallisuuskatsauksena. Kirjalli-
suus on keritty padosin kahdesta verkkokirjastosta, jotka ovat Google Scholar ja
Jykdok. Tutkielmassa kdytetty kirjallisuus on haettu kidyttden seuraavia termeja:
teknostressi (technostress), teknostressori (techno-stressor), transformationaali-
nen johtaminen (transformational leadership), valmentava johtaminen
(coaching leadership) ja osallistava johtaminen (participative leadership). Ter-
mejd on yhdistelty sidossanoin. Tutkielma pyrkii vastaamaan seuraaviin tutki-
muskysymyksiin:

* Mikd aiheuttaa teknostressid ja kuinka sitd voidaan hallita?
* Miten tyontekijan teknostressi otetaan huomioon transformationaalises
sa johtamisessa?

Tutkielma on jaettu viiteen sisdltdlukuun. Toisessa sisdltoluvussa késitelldan
teknostressid ilmiond ja perehdytddn teknostressid aiheuttaviin tekijoihin seka
sen hallintakeinoihin késitteellisen mallin avulla. Luvussa perehdytdan tar-
kemmin tyoperdiseen teknostressiin ja sen hallintakeinoihin. Kolmannessa si-
sdltoluvussa kasitellddn transformationaalista johtamista, sen tavoitteita seka
ominaispiirteitd. Transformationaalisesta johtamisen tavoista tutkimuksen tar-
kastelussa ovat valmentava ja osallistava johtaminen. Luvussa perehdytdan
ndiden molempien johtamisen tapojen ominaispiirteisiin sekd tavoitteisiin. Lu-
vussa eritellddn valmentavan ja osallistavan johtamisen vélineitd sekd johtami-
sen perusteella odotettuja tuloksia. Seuraavassa luvussa kasitellddan teknostres-
sin ja johtamisen yhteyksid keskenddn. Luvussa tarkastellaan eri johtamisen
tyylien vaikutuksia teknostressin ilmaantumiseen ja sen hallintaan. Taman jal-
keen perehdytddn transformationaalisen johtamisen ja tyoperdisen stressin vali-
siin yhteyksiin seké tulkitaan valmentavan ja osallistavan johtamisen ominais-
piirteiden ja teknostressid lieventdvien tekijoiden yhteyksid. Viimeinen sisdlto-
luku on yhteenveto, jossa perehdytdan tutkimuksen tuloksiin sekd jatkotutki-
musaiheisiin.

Teknostressi on monimutkainen ilmi6 ja sen vaikutuksia tietojdrjestelmien
kayttdjiin ei ole Nisafanin, Kielyn ja Mahonyn (2020) mukaan tutkittu tarpeeksi.
Aihealueen tutkimuksen avulla voidaan edistdd organisaatioissa teknostressin
hallintakeinoja (Nisafani ym., 2020). Johtamisen ja teknostressin véilisen tutki-
muksen tuloksilla voidaan kehittdd myos johtamista, joka ottaa huomioon tyo-
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perdisen stressin lisdksi teknostressin ja sen aiheuttamat seuraukset. Johtamisen
ja teknostressin vilistd yhteyttd ei ole tutkittu aikaisemmin laajalti, joten tutki-
muksen tekeminen tille osa-alueelle on tdrkedd, jotta saadaan lisdéd informaatio-
ta teknostressin hallintakeinoista. Tutkielman tulokset tarjoavat perusteluja sille,
miksi teknostressitutkimusta tulisi laajentaa eri nakokulmiin.



2 TEKNOSTRESSI

Téassd luvussa kasitellddn teknostressid ilmiond sekd sen syitd ja seurauksia.
Ensimmadisessd alaluvussa keskitytddn teknostressiin ilmiond sekd esitellddn
tyOperdisen stressin késitteellinen malli. Toisessa alaluvussa tarkastellaan
teknostressin aiheuttajia yksilolle ja tdstd siirrytddn teknostressin seurauksiin
tydympdristossd. Luvun viimeisessd alaluvussa tarkastellaan teknostressin
hallintakeinoja seké yksilon ettd organisaation ndkdkulmasta.

2.1 Teknostressi ilmiona

Psyykkinen stressi tarkoittaa yksilon voimavarojen sekd ulkoisten haasteiden
kohtaamista, sekd siitd seuraavaa epavarmuutta sekd muuttuvuutta. Teknologi-
an kdytostd sekd jatkuvan informaation tulvan seurauksena yksilon kokema
stressi on teknostressid ja kédsite on maaritelty ensimmadista kertaa vuonna 1984.
(Lonnqvist ym., 2017; Chiappetta, 2017.) Stressikokemus on yksil6llinen ja se
liittyy yksilon voimavaroihin sekd elaméntapahtumiin, joten teknostressille al-
tistavat tekijat eivdt laukaise stressireaktiota jokaisessa ihmisessd (Lonnqvist
ym., 2017).

Nisafanin ym. (2020) mukaan teknostressi yksilolld johtuu tietojdrjestel-
mien laajasta kdytostd seka itse kadyttdjan henkilokohtaisista kokemuksista in-
formaatioteknologian parissa. Ayyagari, Grover ja Purvis (2011) seka Tarafdar,
Tu, Ragu-Nathan ja Ragu-Nathan (2007) madrittelevit teknostressin modernina
sairautena. Heiddn mukaansa teknostressi on sairaus, joka vaikuttaa sellaisiin
ihmisiin, joilla on haasteita selviytyd informaatioteknologian kanssa toimimi-
sesta terveelliselld tavalla (Ayyagari ym., 2011; Tarafdar ym., 2007). Tarafdar
ym. (2007) maédrittelee tarkemmin teknostressin yksiléiden sopeutumisongel-
mana. Sopeutumisongelma nousee ilmi tietotekniikan kanssa toimiessa, eli yk-
silo ei kykene sopeutumaan ja selviytymddn tietotekniikan parissa (Tarafdar
ym., 2007).
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Teknostressiin liittyvad tutkimusta on tehty paljon, mutta puutteena aikai-
semmin on ollut kokoava tiivistelmd aiemmasta tutkimuksesta. Tamé&n vuoksi
aiemmasta tutkimuksesta on tehty tiivistelma ja sen pohjalta kokoava késitteel-
linen malli tyoperdisen teknostressin aiheuttajista, rasitteista, estdjistd sekd ne-
gatiivisista seurauksista. (Nisafani ym., 2020.) Tadssd tutkielmassa tarkastellaan
teknostressida Nisafanin ym. (2020) késitteellisen mallin (kuvio 1) pohjalta.

Megatiiviset
seuraukset

Teknostressin ok . R
aiheuttajat F VR o Rasite »

Teknostressin
estdjat

KUVIO 1 Tyoperdisen teknostressin kasitteellinen malli: aiheuttajat, estdjét, rasitteet ja ne-
gatiiviset seuraukset (Nisafani ym., 2020, s.11)

Nisafanin ym. (2020) késitteellisen mallin (kuvio 1) mukaan teknostressin ai-
heuttajat aiheuttavat yksil6lle erilaisia rasitteita. Mallin mukaan rasitteet aiheut-
ovat tekijdt, joilla teknostressid voidaan hallita sekd estdd. Estdjdt ovat késitteel-
lisen mallin mukaan estdmaéssd rasitteen muodostumista. (Nisafani ym., 2020.)
Teknostressi on ilmiond hyvin laaja sekd monimutkainen. Teknostressin
vaikutukset ovat laajoja yksilollisesti, mutta seuraukset ulottuvat organisaatio-
tasolle saakka. Yksiltasolla stressikokemus voi aiheuttaa sekd fyysisid etta
psyykkisid ongelmia ja vaikutukset voivat johtaa myds sosiaalisiin ongelmiin.
Seurauksena teknostressin aiheuttamalla rasitteella yksilolle on tehokkuuden
laskeminen organisaatiotasolla. (Chiappetta, 2017; Nisafani ym., 2020.)

2.2 Teknostressin aiheuttajat

Teknostressoreita (eng. techno-stressors) eli teknostressille altistavia tekijoitd on
paljon ja ne vaikuttavat jokaiseen yksiloon, joka kadyttdad informaatioteknologiaa.
Tekijat vaikuttavat yksiloihin eri tavoin, eli teknostressin kokeminen on yksilol-
listd. (Nisafani ym., 2020.) Henkilokohtaiset epavarmuudet, pelkotilat sekéd in-
formaation ylikuormitukselle altistuminen ovat paasyyt yksilon teknostressin
syntymiselle (Tarafdar ym., 2007). Ayyagarin ym. (2011) mukaan paddsyyt tek-
nostressin kokemiselle ovat tyon ylikuormitus sekd tyontekijan oman roolin
epdselvyydet. Nisafanin ym. 2020 mukaan (kuvio 2) tyoperdisen teknostressin
aiheuttajia ovat esimerkiksi tyontekijan henkilokohtaiset epavarmuudet tekno-
logian kayton kanssa sekd kokemus tyon riippuvaisuudesta teknologiaan.
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Teknostressin aiheuttajat:

- Teknologiaan littyva epdvarmuus

- Teknologiaan littyva riippuvaisuus

- Vaatimusten ja kykyjen vilinen puute
- Tarjonnan ja tarpeen valinen puute

- Teknologian monimutkaisuus

- Tydpaikan ja kodin viliset konfliktit

- Informaation ylikuormitus

- Jarjestelmien vikatilat ja ylikuormitus
- Rooliin Inttyvd epavarmuus

- Tietoturvahaasteet

- Kaytettdvyyden haastest

L 4

Rasite

KUVIO 2 Tyoperdisen teknostressin késitteellinen malli: aiheuttajat (Nisafani ym., 2020,
s.11)

Nisafanin ym. (2020) késitteellisen mallin (kuvio 2) mukaan teknostressin ai-
heuttajia tyoympadristossd ovat kdytossd olevat tietojdrjestelmit sekd niihin liit-
tyvat vikatilat ja haasteet. Vikatilojen ilmaantuessa tyonteko hidastuu ja tama
voi aiheuttaa yksilolle turhautumista ja lisdtd teknologiasta johtuvaa stressid.
Teknostressin aiheuttajia ovat késitteellisen mallin mukaan epdavarmuus tekno-
logian kayttoon liittyen, teknologiariippuvuus, kdytettdvyys- sekd tietoturva-
ongelmat ja tietotulva, jonka tietojdrjestelmien kayttdja voi kokea. Yksilon hen-
kilokohtaiset epavarmuudet sekd riippuvaisuuden tunne voivat laukaista joil-
lakin yksiloilld stressireaktion tai muun emotionaalisen rasitteen. Tyontekijan
kyvyt voivat olla hyvin eri tasolla verrattuna vaatimuksiin ty6tehtédvissa ja esi-
merkiksi tarve tekniselle tuelle tyossd voi olla hyvin epétasapainossa timén
yksilon tarpeen kanssa. (Nisafani ym., 2020.) Nisafanin ym. (2020) mukaan tyo-
perdisen teknostressin aiheuttaja voi olla myos tyontekijan oman roolin epasel-
vyydet. Myods Ayyagarin ym. (2011) mukaan oman roolin epdselvyydet ovat
yksi suurimmista teknostressid aiheuttavista tekijoista.

Uudet ominaisuudet tietojadrjestelmissd sekd kdytettavan teknologian mo-
nimutkaisuus ovat myds huomattavia teknostressoreita, silld ne vaativat kaytta-
jaltadan lisdponnisteluja liittyen tydn teon onnistumiseen sekd sujumiseen. Tieto-
tekniikan ominaisuuksista syntyneet keskeytykset voivat olla ldpitunkevia
tyonteon keskelld ja aiheuttaa ndin epdavarmuutta kayttdjdlle. Keskeytyksid ovat
esimerkiksi sdhkopostit tai muut pikaviestinnille tarkoitetut sovellukset ja
muistutukset ja ne aiheuttavat tyontekijdlle stressid. Tyontekija kokee vaati-
muksia olla koko ajan tavoitettavissa. Nama tekijat voivat aiheuttaa tyontekijal-
le konflikteja tyon ja kodin vililld, silld tyopaikan ja kodin erottaminen toisis-
taan vaikeutuu ja teknologia tunkeutuu myos yksityiseldimédan (Ayyagari ym.,
2011; Nisafani ym., 2020; Tarafdar ym. 2007.) Nisafanin ym. (2020) késitteellisen
mallin (kuvio 2) mukaan ndméd kodin ja tyopaikan viliset konfliktit sekd kes-
keytyksistd johtuva informaation ylikuormitus ovat tekijoitd, jotka aiheuttavat
yksilolle rasitteita ja voivat olla teknostressin laukaisevia tekijoita taustalla.
Brooksin ja Califfin (2017) tutkimuksen mukaan varsinkin IT-alalla sosiaalisen
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median selailu tydajalla altistaa teknostressin kokemiselle. Teknostressin ai-
heuttajat ovat siis teknologiaperdisd, mutta myos tyon kuvaan liittyvid sekad yk-
silokohtaisia. Teknostressin kokeminen on yksil6llistd, mutta Kumarin, Singhin
ja Bhuncharin (2017) mukaan naiset kokevat miehid yleisemmin teknostressin
oireita.

2.3 Teknostressin seuraukset tydymparistossa

Nisafanin ym. (2020) késitteellisen mallin (kuvio 3) mukaan teknostressin ai-
heuttajat luovat yksilolle rasitteita, jotka ovat fyysisid, psyykkisid sekd sosiaali-
sia. Rasitteet luovat negatiivisia seurauksia, jotka ndkyvéat suoraan tyon suorit-
tamisessa yksilolld, mutta my0s organisaatiotasolla.

Raai Megatiiviset seuraukset;
: E’T:t onaalinen uupumus - Tuottavuus
Teknostressin - Ahdistus & - Suorituskyky

- Tydtyytyvaisyys
- Loppukayttdjan tyytyvaisyys

aiheuttajat - Silmien rasitus

- Korkeat kortisolitasot

- Tydintekijdn sitoutuminen
- Vastarinta ja halu kayttda IT:td
- Tydntekijén halu vaikuttaa

- Tydhon hittyva uupumus ja ahdistus
- Sosiaalisiin suhteisiin liittyva ahdistus
- Teknologiaan liittyvd uupumus ja ahdistus

KUVIO 3 Tydperdisen teknostressin kisitteellinen malli: rasitteet ja negatiiviset seuraukset
(Nisafani ym., 2020, s.11)

Nisafanin ym. (2020) késitteellisen mallin (kuvio 3) mukaan rasitteita ovat tek-
nologiaan sekéd sosiaalisiin suhteisiin liittyvad ahdistus, uupumus ja kortisolita-
sojen nousu sekd silmien rasitus. Sosiaalisiin suhteisiin liittyvd ahdistus ja uu-
pumus voi haitata yhteistyossd toimimista sekd tyokavereiden, ettd asiakkaiden
kanssa toimiessa. Emotionaalinen uupumus ja ahdistus sekd fyysiset tek-
nostressin oireet kuten korkeat kortisolitasot voivat johtaa mielenterveyshdiri-
diden syntymiseen tai sairastumiseen. (Nisafani ym., 2020; Tarafdar ym., 2007.)
Nisafanin ym. (2020) mukaan teknostressin yksilolle aiheuttamien rasitteiden
negatiivisena seurauksena organisaatiolle ovat tehokkuuden seké tuottavuuden
heikentyminen seké tyontekijan heikentynyt sitoutuminen organisaatioon. Te-
hokkuutta vahentava tekija on Brooksin ym. (2017) mukaan ty6ajalla sosiaalisen
median kdyttdminen ja siitd seurannut teknostressi, koska silld on suora, nega-
tiivinen seuraus yksilon suorituskyvyn heikkenemiseen.

Teknostressi vahentdd myos tyontekijan tyotyytyvdisyyttd ja heikentdd or-
ganisaatioon sekd tyon jatkuvuuteen sitoutumista (Ragu-Nathan, Tarafdar, Ra-
gu-Nathan & Tu, 2008; Kumar ym., 2017). Tarafdar ym. (2007) mukaan organi-
saatioon sitoutumisen heikkeneminen voi ilmetd suurena henkiloston vaihtu-
vuutena, mikd vdhentdd organisaation tuottavuutta. Heikentynyt sitoutuminen
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organisaatioon vaikuttaa myos tyontekijan halukkuuteen vaikuttaa organisaati-
on sisdisiin asioihin. Pahimmillaan heikko sitoutuminen ja tehokkuuden laske-
minen voivat vaikuttaa negatiivisesti organisaation asiakkaiden tyytyvdisyy-
teen ja vaikutukset voivat olla suuria. (Nisafani ym., 2020.) Tarafdarin ym. (2007)
mukaan teknostressin seuraamien sairastumisien seurauksena olevat poissaolot
vaikuttavat organisaation tuottavuuteen ja tehokkuuteen, joka aiheuttaa hidas-
teita organisaatiossa. Nisafanin ym. (2020) mukaan organisaatiossa yksilon ko-
keman teknostressin vaikutukset voivat heijastua organisaation asiakkuuksiin,
mikdli asiakkaat kokevat palvelun tai tuotteen laadun heikentyneen ja yhteis-
tyon jatkaminen ei ole jarkevaa.

2.4 Teknostressin hallinta

Stressid voidaan hallita joko ulkoisia tekijoitd muuttamalla eli ongelmakeskei-
sesti tai yksilon omien voimavarojen vahvistamisella eli tunnekeskeisesti
(Lonnqvist ym., 2017). Emotionaalinen eli tunnekeskeinen lihestymistapa stres-
sid kohtaan voi vaikuttaa yksilon stressikokemukseen, silld se voi aiheuttaa oi-
valluksia yksilon ajattelussa. Télld tavoin tunnekeskeinen ldhestymistapa voi
vaikuttaa yksilon mielialaan. (Baker & Berenbaum, 2007.) Tunnekeskeiset stres-
sinhallintakeinot voivat olla hyddyksi yksilolle stressin ja rasituksen vélilld. On
kuitenkin havaittu, ettd tunnekeskeiset stressinhallintakeinot eividt ole aina
hyodyllisid. Muun muassa informaatioteknologiasta etddntyminen aiheuttaa
tutkimuksen mukaan lisdrasitusta, jolloin tunnekeskeinen stressinhallinta ei
valttamattd riitd (Pirkkalainen, Salo, Makkonen & Tarafdar, 2017.) Ongelma-
keskeisessd stressinhallinnassa tavoitteena on ulkoisten tekijoiden muuttami-
nen stressin lieventdmiseksi. Tdlld ldhestymistavalla stressid kohtaan voi kui-
tenkin olla negatiivisia vaikutuksia, mikali yksilo ei osaa kdyttdd omia tunte-
muksiaan apuna, vaan stressinhallintastrategioiden kayttamiseen liittyvid paa-
toksid tehdddn ilman riittavad harkintaa. (Baker ym., 2007; Lonnqvist ym., 2017.)

Teknostressin estdjdt ovat Nisafanin ym (2020) kisitteellisen mallin mu-
kaan teknologiaan liittyvid sekd ei teknologiaan liittyvid. Estdjdt ovat mallissa
(kuvio 4) hyvin ongelmakeskeisid ja niilld pyritddn estimddn rasitteiden synty-
mistd yksilolle (Nisafani ym., 2020).
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Teknostressin ! .
aiheuttajat r » Rasite

Teknostressin estdjat:

- larjestelmaén luotettavuus

- Kayttajakokemus

- Hyddyllisyys

- Teknisen tuen tarjoaminen

- lanestelman kehityksen vauhdin hallinta
- Tehokas muutosten hallinta

- Osallistumisen helpottaminen

- Tydn laatu

- Teknologian automaatio

KUVIO 4 Tyoperdisen teknostressin kasitteellinen malli: teknostressin estdjdt (Nisafani ym.,
2020, s.11)

Nisafanin ym. (2020) kasitteellisen mallin (kuvio 4) teknostressin estdmisen kei-
noina ovat jdrjestelmdn luotettavuus sekd automaatio. Teknologian hyvilld ja
helpolla kaytettavyydelld tyontekijdt saavat tehtyd tyonsd sujuvasti ja rasitteita
ei pddse syntymddn. Yksilon teknostressin lieventdmiseen auttavien keinojen
lisdksi organisaatio voi panostaa jdrjestelmien toimivuuteen. Samalla tyonteki-
joiden teknostressi lievenee teknologian kayttdongelmien osalta, silld teknolo-
gian kayttoon liittyvd turhautuminen ja epdtoivo vdhenee ja teknologian kay-
tostd koettu hyodyllisyys kasvaa. Kodin ja tyopaikan vilisien konfliktien ai-
heuttamia rasitteita voidaan ennaltaehkiistd autonomian lisdamiselld liittyen
tyoméddrdan ja informaatioteknologian kayttoon tyoympéristossd. (Nisafani
ym., 2020.)

Organisaatiotasolla tyontekijoiden teknostressid voidaan hallita ja lieven-
tdd pddasiassa ongelmakeskeisiesti tarjoamalla tyontekijoille teknologiakoulu-
tusta, kehittdmalld viestintdtapoja, ottamalla tyontekijoitda mukaan uuden tek-
nologian kayttoonottoon, tarjoamalla reaaliaikaista IT-tukea sekd tarjoamalla
hyvan palkkiojdrjestelmén. (Tu, Wang & Shu, 2005.) Organisaation puolelta tu-
leva, tehokas muutosten hallinta seké jarjestelmien kehityksen vauhdin hallinta
ovat suuressa roolissa teknostressin estdjind. Tahdn liittyy myos teknisen tuen
saaminen tarvittaessa reaaliaikaisesti. (Nisafani ym., 2020.) Nisafanin ym. (2020)
késitteellisessd mallissa (kuvio 4) osallistumisen helpottaminen maddritelldan
teknostressid estdvaksi tekijaksi. Tyontekijoiden osallistamisen sekd hyva IT-
tuen tarjoamisen puolella ovat myos Tarafdar, Tu, Ragu-Nathan ja Ragu-
Nathan (2011), mutta heiddn tutkimuksessaan myo6s avoin viestintdympaéristo
on organisaation keino helpottaa tyontekijoiden teknostressid. Teknisen tuen
riittdvyys ja tdarkeys korostuu Ragu-Nathanin ym. (2008) tutkimuksessa, jossa
myos osallistumisen helpottaminen korostuu teknostressin lieventdmisen kei-
nona.
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Kumarin ym. (2017) mukaan tyontekijoiden teknostressid voidaan pyrkid
lieventdimddn tarjoamalla sdannoéllisesti mahdollisuuksia kognitiiviseen kayt-
taytymisterapiaan sekd meditaatioon. Mahboob (2016) taas korostaa teknostres-
sin lieventdmisen keinona organisaatiossa koulutusohjelmien tarkeyttd. Koulu-
tusohjelmien avulla tyontekijdt oppivat, kuinka esimerkiksi tietyilld informaa-
tioteknologian ominaisuuksilla saadaan helpotettua tyontekoa ja stressi tekno-
logian kdyton seurauksena vidhenee. My6s hyviélld sosiaalisella tuella saadaan
vdhennettyd teknostressid kokevien tyontekijoiden tehottomuutta, silld koke-
musten jakaminen sekd sosiaalinen tuki auttaa yksilod ilmaisemaan tunteensa
sekd kasitteleméddn asiaa. (Mahboob, 2016.)

Sosiaalisen median aikaansaamaa teknostressid voidaan hallita organisaa-
tiontasolla ja tdten voidaan vidhentdd teknostressistd seuraamaa tyon tehokkuu-
den heikkenemistd. Nditd hallintakeinoja ovat tyostd saatava jatkuva palaute,
tyotehtdavien merkityksellisyys tyontekijdlle sekd tehtdvien vaihtelu. (Brooks
ym., 2017.) Ty6n laatu korostuu myds Nisafanin ym., (2020) kasitteellisessd mal-
lissa, jonka perusteella esimerkiksi tyotehtdvien vaihtelulla voidaan lisdtd tyon
merkityksellisyyttd sekd mielekkyyttd tyontekijdlle ja ndin estdd rasitteiden syn-
tymistd. Sosiaalisen median aiheuttamaa teknostressid voidaan myos lieventaa
siten, ettd tyontekijoiden autonomiaa sosiaalisen median kayttoon liittyen pa-
rannetaan. Autonomia sosiaalisen median kdyton suhteen vaikuttaa siihen, ettd
tyontekija voi hallita paremmin omaa ajankdyttoddn sekd tekemddnsa tyomaa-
rad. (Brooks ym., 2017.)
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3 TRANSFORMATIONAALINEN JOHTAMINEN

Téssd luvussa perehdytddn transformationaaliseen johtamistyyliin. Ensimmdi-
sessd alaluvussa kasitellddn yleisesti transformationaalista johtamista sen omi-
naispiirteiden ja tavoitteiden kautta. Luvun toisessa ja kolmannessa alaluvussa
tarkastellaan valmentavaa ja osallistavaa johtamista, jotka ovat valittuna tdhan
tutkielmaan keskeisind transformationaalisen johtamisen tapoina.

3.1 Transformationaalisen johtamisen ominaispiirteet ja tavoit-
teet

Transformationaalinen johtaminen on syntynyt alun perin johtamisen syvalli-
sen ymmarryksen 1oytamistd varten (Marshall & Broome 2016). Aiemmin tut-
kimuksessa liittyen johtamiseen ja johtajuuteen on painotettu muutoksen hallin-
taa, mutta nykyinen johtajuuteen liittyva tutkimus seké kirjallisuus korostavat
johtajan kykyihin muuttaa organisaatiota. Kyse on transformationaalisesta joh-
tamisesta, jossa johtaja ohjaa tyontekijoitd visiotaan kohti tarkoituksenmukai-
sesti, jotta tuloksena on muutos sekd esimerkiksi parempi tuottavuus. (Luzinski,
2011.) Rolfen (2011) mukaan transformationaalinen johtaminen on tehokasta
nykyajan muuttuvissa tydympdristoissd, sillda muutoksia organisaatiotasolle
saadaan tehtyd organisaation yksiloiden kautta.

Transformationaalisen johtamisen kolme pdidteemaa ovat suhteet, itse joh-
taja sekd tyoympadristd. Suhteet pddteemana tarkoittaa sitd, ettd johtajalla on
kyky luoda hyvid sekd onnistuneita ihmissuhteita tyoymparistossda. Suhteiden
avulla ndma johtajan ympdrilld olevat ihmiset panostavat johtajan visioon ja
tekevit osansa sen saavuttamiseksi. Jotta tillainen suhde onnistuu, on johtajan
ympdrilld olevien ihmisten eli seuraajien koettava tarpeellisuuden ja hyodylli-
syyden tunnetta sekd heiddn tulee kokea olevansa arvostettuja. Tarkoituksena
hyvilld sekd onnistuneilla suhteilla on se, ettd johtajan visiosta muodostuu yh-
teinen visio, jota kohti jokainen tyontekija tyoskentelee. Samalla myos tyonteki-
joiden moraali paranee sekd heiddn omat johtamistaitonsa kehittyvat. Trans-
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formationaalinen johtaminen vaikuttaa tiedon jakamiseen tiimeissd. Myos tii-
mien itsendisyys vaikuttaa tiedon jakamiseen. Integroivat sekd autonomiset
mekanismit tiimeissd ovat tdrkeitd transformationaalisessa johtamisessa. (Jiang
& Chen, 2018; Rolfe, 2011.)

Suhteiden kehittaminen on kuitenkin haastavaa ja se voi viedd paljon ai-
kaa. Johtajan tulee olla kiinnostunut seuraajiensa eldmaéstd ja panostaa ihmis-
suhteisiin. Johtajan ja alaisen vilinen suhde on aina yksilollinen. Tamén takia
transformationaalinen johtajuus ei ole tdysin virheetontd. Joskus ldheisid suhtei-
ta on esimerkiksi vaikea luoda erindisten syiden varjolla, kuten sairauslomien
vadrinkdyton seurauksena. Tyoymparisté voi olla hyvin kielteinen hyvien ih-
missuhteiden rakentamista varten tdllaisissa tilanteissa. (Rolfe, 2011; Yammari-
no & Dubinsky, 1994.)

Toinen p&ddteema transformationaalisessa johtamisessa on Rolfen (2011)
mukaan itse johtaja. Transformationaaliset johtajat hyvid kommunikoimaan
haastavissakin tilanteissa. He ovat tavoitteellisia, sekd heilld on kyky innostaa ja
kannustaa muita tekemddn parhaansa. Karismaattinen ihminen voi transforma-
tionaalisen johtajuuden teorian mukaan innostaa ja kannustaa ihmisid tehok-
kaasti toimimaan. Johtaja kehittdd omia kykyjdan reflektoida omaa tekemistdan
sekd etsid omia heikkouksiaan sekd vahvuuksiaan. Télld tavoin johtaja pystyy
kehittam&dan omaa toimintaansa sekd johtamaan paremmin ihmisid. Transroma-
tionaalinen johtaminen sekd johtajan henkinen dlykkyys ovat hyvin liitoksissa
toisiinsa. Oman toiminnan arviointi sekd hyvdt kommunikaatiotaidot ovat
transformationaalisen johtamisen perusta. (Aguas, Zapata & Arellano, 2017;
Rolfe, 2011)

Kolmas transformationaalisen johtamisen p&dteema on tyoympéristo.
Tarkoituksena on johtajuusteorian mukaan luoda terveellinen tyoympéristo,
jonka avulla saadaan tehokkaasti tuloksia aikaan. Tyoympaériston viihtyvyyteen
vaikuttavat johtajan ja alaisten valiset henkilokohtaiset suhteet, jotka ovat tdysin
yksilollisid ja voivat vaikuttaa negatiivisesti tyoympaéristoon. Terveellinen tyo-
ympdiristd edesauttaa sitd, ettd tyontekijoistd tulee itsendisid paatoksentekijoita
sekd innovatiivisia. Transformationaalinen johtaja parantaa avointa sekd luovaa
tydympaéristod toimimalla alaisilleen roolimallina. Johtajuusteorian mukaan
tarkoituksena on toteuttaa yhteistyssa tyontekijoiden strategioita. Seurauksena
talld on tyontekijoiden parempi sitoutuminen organisaatioon, silld he pdasevit
osaksi pdatoksentekoa. (Yammarino ym., 1994; Rolfe, 2011.)

Mesun, Sandersin ja Riemsdijkn (2015) mukaan transformationaalinen joh-
taminen luo positiivisia tuloksia varsinkin organisaatioiden tehokkuuteen ja
tuottavuuteen varsinkin suurissa sekd keskisuurissa yrityksissd. Tama eroaa
Andersenin (2015) ajatuksesta, ettd transformationaalisen johtajuuden teoria on
puutteellinen. Teoriassa ei kisitelld sitd, mitd johtajuus itsessddn on. Kirjalli-
suudessa ei ole todisteita, joista nousisi ilmi objektiivisesti muutosjohtamisen
vaikutukset organisaation tehokkuuteen. Yammarinon ym. (1994) mukaan
transformationaalisen johtamisen tulokset eivit ole tdysin vertailtavissa. Johta-
mistyylin tulokset perustuvat seuraajien eli johdettavien yksil6llisiin eroihin.
My0s teorian termistdssd on parannettavaa, silld termid seuraaja (eng. follower)
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ei kdytetd kuin uskonnollisten sekd poliittisten johtajien yhteydessa. Termi voi
siis luoda sekaannuksia aihealueen tutkimuksessa. (Andersen, 2015; Yammari-
no ym., 1994.)

3.2 Valmentava johtaminen

Transformationaalisen johtamisen yksi keskeinen elementti on valmentaminen
(Bass & Riggio, 2006). Valmentavasta johtamisesta ei ole yhtd selkedd teoriaa,
johon se pohjautuu. Ristikangas ym. (2013) mukaan valmentava johtajuus on
saanut alkunsa antiikin filosofien ajoilta ja se on p&atynyt johtamisen kirjalli-
suuteen 1950-luvulla. Valmentavan johtamisen ideana on tasa-arvoinen suhde
ihmisten vililld. Tdssd suhteessa ihmiset auttavat toinen toistaan saavuttamaan
yhteisid pddamadrid, tietoja sekd taitoja ja tdten myos tuloksia. (Bowerman &
Collins, 1999.) Kansasen (2004) mukaan valmentavan johtamisen ajatuksena on
lisdtd tyontekijan tietoisuutta tdimdn omasta osaamisestaan ja itsestddn sekd
ympdrilld olevan organisaation kulttuurista.

Valmentamisen tarkoituksena on muuttaa yksilon kayttaytymista. Taman
seurauksena myos organisaation tulos kasvaa. Valmentaminen kuvataan jatku-
vana toimintana, joka tdhtaa asetettuihin tavoitteisiin. Keskeisend tarkoituksena
on varmistaa suunniteltujen asioiden toteutuminen kdytinnossd yhteistyon ja
vuorovaikutuksen avulla. (Gilley, Gilley & Kouider, 2010; Kansanen, 2004.)
Tamad eroaa paljon Yoderin (1995) valmennuksen madritelmastd, jossa valmen-
nus tarkoittaa alaisen ja esimiehen vilistd jatkuvaa prosessia, jolla tavoitellaan
alaisen tietojen ja taitojen karttumista sekd uusien oppimismahdollisuuksien
tunnistamista. Myos Allison-Napolitano (2013) sekd Hamlin ym. (2008) mukai-
levat Yoderin (1995) méédritelmé&d valmennuksesta siten, ettd valmentavassa joh-
tamisessa tarkoituksena on haastaa alaisia sekd motivoida heitd toimintaan ja
samalla parantaa heilld jo olemassa olevia henkilokohtaisia kyvykkyyksid. Joh-
tamistavassa otetaan huomioon kaikkien tyontekijoiden tarpeet sekd etsitdan
ratkaisuja, joilla saadaan parannettua tyontekijoiden henkilokohtaista tehok-
kuutta ja taitoja (Allison-Napolitano, 2013; Hamlin ym., 2008).

Kansasen (2004) mukaan valmentavalla johtamisella on kolme p&atarkoi-
tusta. Ensimmadinen tarkoitus on se, ettd valmentavalla johtamisella luodaan
joko valmennettavalle yksilolle tai ryhmalle sellaisia mahdollisuuksia kehittyd,
ettd heiddn suorituskykynsa kehittyy. Toisena tarkoituksena on se, ettd palaute
on palautteen antajan kanssa vuorovaikutteista, rehellistd sekd hyvin ajoitettua.
Kolmas tarkoitus on se, ettd valmentavan johtamisen keinoin voidaan keskittya
tuloksiin ja ndin esimerkiksi palkita tyontekijaa hdanen ansaitsemallaan tavalla.
(Kansanen, 2004.). Kansasen (2004) ajatus palkitsemisesta valmentavassa johta-
misessa ei nouse esille muussa kirjallisuudessa valmentavasta johtamisesta,
vaan keskittyy johdettavan henkilokohtaiseen kehitykseen.

Tyontekijan kehityksestd sekd syistd kehityksen taustalla on eridvia mieli-
piteitd. Vililan (2014) mukaan valmentavan johtamisen konkreettisia vilineitd
ovat havainnointi, valmennuskeskustelut, kehityskeskustelut, koulutus, palave-
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rit sekd pdivittdinen kanssakdyminen. Taméd eroaa hieman Kansasen (2004) né-
kemyksestd, jossa tyontekijan kehityksen perustana on tyontekijan itsearviointi
suorituksesta aiempana suorituskautena.

3.3 Osallistava johtaminen

Bassin ja Riggion (2006) mukaan osallistaminen on valmentamisen liséksi kes-
keinen transformationaalisen johtamisen elementti. Osallistava johtaminen on
johtamisen tapa, joka pohjautuu Housen ja Mitchellin (1974) teoriaan polkujoh-
tamisesta. Eisenbachin ym. (1999) mukaan esimiehen motivoiva sekd tyydytta-
vd kdyttdytyminen ovat keskitssd, jotta johtamisen seurauksena tulokset ovat
positiivisia. Polkujohtamisen teorian mukaan johtaminen on tehokasta, silld
johtajan toiminta ja kdyttdytyminen ovat tyydyttdvid sekd motivoivia tyonteki-
jad kohtaan. Tyontekijdt pddsevit osallistumaan pddtoksentekoon ja se auttaa
tavoitteiden ymmartamisessd. (House & Mitchell, 1974; House & Mitchell, 1975.)

Osallistavassa johtamisessa painostus tyon tekoon ei tule organisaatiolta
tai esimieheltd, vaan itse tyontekijdlta. Tyontekija pystyy asettamaan omia ta-
voitteitansa tietyin organisaatiolta saaduin rajauksin. (House ym., 1975; House
ym., 1974.) Osallistavaan johtamiseen liittyy vahvasti Nummen (2018) mukaan
fasilitoiva johtaminen, joka tarkoittaa mukaan osallistavaa tiimin tai ryhman
johtamista. Johdettavana oleva tiimi tai ryhma pystyy itse suunnittelemaan tyo-
tddn sekd ajankdyttoddn, eikd vain seuraa esimiehen antamia ohjeita. Osallista-
vassa johtamisessa tarkoituksena on luoda ryhmin yhteiset pelisdidannot seka
tavoitteet yhdessd, eivdtkd ne tule suoraan ylemmaltd organisaation tasolta.
(Nummi, 2018.)

Padtoksentekoon osallistuminen sekd omien tavoitteiden madrittaminen
antavat tyontekijédlle autonomiaa, jolla on vaikutusta tyontekijan tyotyytyvai-
syyteen sekd motivaatioon (House ym., 1974; House ym., 1975). Myos Ban-
jarnahorin ym. (2018) sekd Kimin (2002) mukaan osallistava johtajuus johtaa
parempaan tyontekijdiden tyotyytyvdisyyteen sekd organisaatioon sitoutumi-
seen ja vastuun ottamiseen. Chan (2019) esittdd tutkimuksessaan, ettd osallista-
van johtamisen ja korkean tyotyytyvdisyyden viliseen suhteeseen vaikuttaa se,
ettd tyontekijoilld on hauskaa toissa.
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4 JOHTAMINEN JA TEKNOSTRESSI

Johtamistyylin tai tavan vaikutusta teknostressin ilmaantumiseen tyontekijalla
ei ole tutkittu vield paljoa. On kuitenkin todettu, ettd transaktionaalisessa sekd
laissez faire johtamistavassa tyontekijat kokevat enemman teknostressid. (Bo-
yer-Davis, 2018.) Tyoympadristdissa on todettu, ettd transformationaalinen johta-
juus luo positiivisia tuloksia, kuten sitoutumista ja suorituskykyd organisaation
jasenille (Pillai & Williams, 2004). Johtaminen ndhd&an lisdvélineend, jolla tyon-
tekijoiden teknostressid voidaan lieventdd (Fieseler, Grubenmann, Meckel &
Muller, 2014). Seuraavassa kuviossa (kuvio 5) yhdistetddn teknostressid aiheut-
tavia sekd lieventdvid tekijoitd johtamisen tyyleihin kirjallisuudessa esitettyjen
tekijoiden pohjalta.

Teknostressia Johtamisen

. o . Teknostressid
lieventavat < vaikutukset »
<. aiheuttavat tekijat

tekijat teknostressiin !

k4

- Emotionalinen seka itsensd kehittdmisen tuki

- Henkilokohtainen jatkuva koulutus Liika v oiden ohtam
- Osallistumisen helppous . . . - Asioiden johtaminen
- Autonomian tunne osallistaminen Passilvisuus - Yksilén huomiotta jattaminen

- Yksildkeskeisyys

k4 k4 k4 k4

Transformationaalinen Transformationaalinen Laizzez faire- Laizzez faire /
johtaminen johtaminen johtaminen transaktionaalinen
johtaminen

KUVIO 5 Johtamisen vaikutukset teknostressiin
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Johtamisen vaikutukset teknostressiin -kuviossa (kuvio 5) yhdistellddn tek-
nostressid lieventdvid sekd aiheuttavia tekijoitd johtamisessa kirjallisuuden pe-
rusteella. Transformationaalinen johtaminen on Salanovan, Llorensin ja Ciftren
(2013) mukaan yksi tekijd teknostressid viahentdva tekija. Transformationaali-
keisyys (Salanova ym., 2013). Sosikin ja Godshalkin (2000) mukaan transforma-
tionaalisen johtamisen on todettu vihentdvan myos tyoperdistd stressid. Syyna
télle on heiddn mukaansa johtamisesta saatu emotionaalinen sekd itsensd kehit-
tamisen tuki (Sosik & Godshalk, 2000). Mahboobin (2016) mukaan emotionaali-
nen ja itsensd kehittdmisen tuki ovat teknostressid lieventdvid tekijoitd, joten
voidaan pditelld, ettd transformationaalisessa johtamisessa ndmé piirteet ovat
myos yksilon teknostressid lieventdavid. Emotionaalinen ja itsensd kehittamisen
tuki esitetddn KUVIO 5:ssa teknostressid vahentdvana tekijand johtamisessa.

Valmentavassa johtamisessa on Allison-Napolitanon (2013) ja Hamlinin
ym. (2008) mukaan keskeistd tyontekijan kyvykkyyksien kehittdminen seka jo-
kaisen tyontekijan henkilokohtaisten tarpeiden huomiointi. Mahboobin (2016)
mukaan teknostressid lieventdvid tekijoitd ovat tyontekijoiden kouluttaminen
sekd sosiaalinen sekd emotionaalinen tuki. Valmentavassa johtamisessa tek-
nostressid vahentdvia tekijoitd ovat johtajalta saatu emotionaalinen tuki tyonte-
ossa sekd henkilokohtainen jatkuva koulutus ja tiedon lisddntyminen. Nama
tekijat ovat KUVIO 5:ssd luokiteltu teknostressid lieventdviksi tekijoiksi johta-
misessa.

Osallistavan ldhestymistavan on osoitettu olevan tyostd johtuvaa stressid
lieventdvad tekija organisaatioissa (Kompier, Geurts, Griindemann, Vink &
Smulders, 1998). Budhirajan ja Malhotran (2013) tutkimuksen mukaan osallista-
vat sekd demokraattiset johtajat ovat onnistuneimpia johtamisessaan. Nummen
(2018) sekd Housen ym. (1974; 1975) mukaan osallistavassa johtamisessa kes-
tyomotivaatioon ja tyotyytyvdisyyteen. Nisafanin ym. (2020) sekd Brooksin ym.
(2017) mukaan tyontekijan autonomian tunne on teknostressid lieventava tekija.
My6s osallistumisen helpottaminen on Tun ym. (2005) sekd Ragu-Nathanin ym.
(2008) mukaan teknostressid vdahentdva tekija organisaation puolelta. Kirjalli-
suuden perusteella teknostressid lieventdvid tekijoitda on keskeisend osallista-
vassa johtamisessa. Osallistava johtaminen osaltaan lieventdd tyontekijan tek-
nostressid tyontekijan autonomian sekd osallistumisen avulla ja namé tekijat
ovat esitettyind KUVIO 5:ssa. Johtamisen vaikutukset teknostressiin -kuviossa
(kuvio 5) eri johtamisen tekijdt, jotka ovat teknostressid hallitsevia seké lieven-
tavid keinoja, ovat transformationaalisen johtamisen erityispiirteitd. Tahan kuu-
luvat my0s osallistava ja valmentava johtaminen.

Boyer-Davisin (2018) mukaan teknostressin torjumiseksi tehdyt aloitteet ja
tekijat voidaan raataloida henkilokohtaisesti siten, ettd ne vastaavat parhaiten
tyontekijat tarpeita. Fieselerin ym. (2014) mukaan johtaja ei pysty vaikuttamaan
informaatioteknologian kielteisiin, teknostressin vaikutuksiin tyontekijalld suo-
raan omalla olemuksellaan. Johtajalla on kuitenkin mahdollisuus ehkdista rasit-
teiden syntymistd vaikuttamalla esimerkiksi tyontekijoiden kdyttdmiin jdrjes-
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telmiin (Fieseler ym., 2014). Teknostressin vahentdmisessd henkilokohtaisten
suunnitelmien toteuttaminen on tehokkaampaa kuin se, ettd teknostressia pyrit-
tdisiin vdhentdmé&dn vain esimerkiksi organisaatiotasolla (Boyer-Davis, 2018).
Tdamdn vuoksi yksilokeskeisyys kuvataan myds KUVIO 5:ssa teknostressia lie-
ventdvand tekijand. Voidaan péadtelld, ettd transformationaalisessa johtamisessa
on teknostressid lieventdvid tekijoitd, silld kyseinen johtamisen tyyli on yksilo-
keskeinen. Kirjallisuudesta ei kuitenkaan nouse ilmi, ovatko teknostressid lie-
ventdvit tekijdt tarkoituksenmukaisia juuri teknostressiin kohdistuen.

Johtamisen vaikutukset teknostressiin -kuviossa (kuvio 5) esitetddn trans-
formationaalisen johtamisen myos lisddvan tyontekijoiden teknostressid. Par-
veenin ja Adeinatin (2019) mukaan transformationaalinen johtaminen lis&a
tyontekijoiden tyoperdistd stressid, silld johtamistyyli haastaa alaisia olemaan
luovempia ja innovatiivisempia tyossddn. Myos epdselvit tai liialliset vaati-
mukset voivat aiheuttaa tyontekijdlle stressid (Peiré ym., 2008). Tyoperdisen
stressin kasvua perustellaan silld, ettd transformaationaalinen johtajuus lis&da
vaatimuksia tyontekijoille (Parveen & Adeinat, 2019). Mui Fongin, Mulokin ja
Sumilanin (2015) mukaan transformationaalisella johtamisella ja tyontekijoiden
tyoperdiselld stressilld ei ole yhteyksid keskendan.

KUVIO 5:ssa esitetddn passiivisuuden olevan teknostressid lisddva tekija.
Laizzez faire johtamisessa keskeistd on johtajan ldsndolon puute sekd tehtdvien
viivdstyttdiminen ja passiivisuus. Johtaja on nimellisesti olemassa, mutta tima ei
hoida velvollisuuksiaan siten, ettd se motivoisi ja innostaisi myds alaisiaan.
Laizzez faire johtajuus on tutkimuksen mukaan tuhoisaa johtamiskdyttaytymis-
td, silld se voi olla jopa haitallisempaa kuin sellainen johtaminen, jossa ei johde-
ta ollenkaan. Laizzez fairen seurauksena ovat muun muassa tyopaikkakiusaa-
minen, sekd muut negatiiviset konfliktit voivat nousta esille. (Skogstad, Einar-
sen, Torsheim, Aasland & Hetland, 2007.)

Burnsin (1978) mukaan transaktionaalisessa johtamisessa on kyse tyonte-
kijan tehdystd tyostd ja rahallista korvauksesta, eli kyseessd on vaihdanta. Joh-
taja johtaa tyontekijan tekemddn tyotddn kohti tulosta. Transaktionaalinen ja
transformationaalinen johtaminen ovat toistensa vastakohtia. (Burns, 1978.)
My6s Yammarinon (1993) mukaan transaktionaalisessa johtamisessa on kyse
palkitsemisesta. Johtamisen tavassa on kyse asioiden johtamisesta, kun trans-
formationaalisessa johtamisessa johtamisen kohteena ovat ihmiset. Kuviossa
(kuvio 5) my0s asioiden johtaminen sekd yksilon huomiotta jattdminen kuva-
taan teknostressid lisddvéaksi tekijaksi. Erindiset palkitsemisjdrjestelmdt voivat
aiheuttaa tyoperdistd stressid tyontekijoille, mikédli ne koetaan epéreiluiksi.
Transaktionaalisen johtamisen on todettu vaikuttavan negatiivisesti alaisten
sitoutumiseen organisaatioon. (Dai, Dai, Chen & Wu, 2013; Peir6 ym., 2008.)
Dain ym. (2013) mukaan paras johtamisen tulos tyontekijoiden tehokkuuden
ndkokulmasta on johtaa samanaikaisesti transformationaalisesti sekd transak-
tionaalisesti, mutta vaikutukset johtamisen tyylin vaikutuksesta voivat vaihdel-
la kulttuurin mukaan.

My0s teknostressin ilmeneminen itse johtajilla on hyvin riippuvaista liit-
tyen johtamisen tyyliin. Transaktionaaliset sekd laissez faire johtajat kokevat
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enemmadn teknostressid kuin transformationaaliset johtajat. Heilld ilmenee
enemman negatiivisia teknostressin seurauksia kuin transformationaalisilla joh-
tajilla. Fyysisten, psyykkisten ja sosiaalisten seurauksien myotd johtamisen
kontrolli voi heikentyd ja se vaikuttaa my0s alaisiin negatiivisesti. Esimerkiksi
roolien epéselvyydet voivat johtua johtamisen kontrollin heikentymisestd. (Bo-
yer-Davis, 2018; Boyer-Davis, 2019.) Tdstd voi pédételld, ettd teknostressi tyonte-
kijalld voi saada alkunsa johtajan teknostressin negatiivisista seurauksista, ku-
ten roolin epdselvyyksien kokemisesta. Tyontekijan teknostressin ilmaantumi-
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5 YHTEENVETO

Tassd tutkielmassa tarkasteltiin teknostressid ilmiona seka sitd aiheuttavia teki-
joitd ja hallintakeinoja. Tutkielmassa tarkasteltiin myos transformationaalista
johtamista sekd sen erityispiirteitd ja tavoitteita. Transformationaalisesta johta-
misesta tutkielmassa keskityttiin valmentavaan sekd osallistavaan johtamiseen
keskeisind transformationaalisen johtamisen tapoina. Tutkielman tarkoituksena
oli kartoittaa teknostressin sekd transformationaalisen johtamisen kirjallisuutta
sekd loytdd yhteyksid johtamistavan ja teknostressin ilmaantumisen valilla.
Tutkielman tutkimuskysymykset olivat:

1. Mikd aiheuttaa teknostressid ja kuinka sitd voidaan hallita?
2. Miten tyontekijan teknostressi otetaan huomioon transformationaalises-
sa johtamisessa?

Tutkielmassa huomattiin, ettd sekd teknostressiin ettd transformationaaliseen
johtamiseen liittyvadd tutkimusta on tehty paljon. Johtamisen ja teknostressin
vélistd yhteyttd on kuitenkin tutkittu niukasti. Valmentavan ja osallistavan joh-
tamisen sekd teknostressin vilistd yhteyttd ei ole tutkittu suoranaisesti ollen-
kaan, mikd on yksi tutkimuksen pddtuloksista. Transformationaalisen johtami-
nen on kuitenkin kirjallisuuden mukaan johtamisen tyyli, jossa teknostressid
havaitaan vihemman kuin muissa johtamisen tyyleissd. Taman vuoksi johto-
pddtoksid voidaan tehdd valmentavan sekd osallistavan johtamisen kirjallisuu-
della perustellen.

Toisessa sisdltoluvussa tarkasteltiin teknostressia ja keskityttiin tyoperéi-
seen teknostressiin. Kirjallisuuden perusteella huomattiin, ettd teknostressin
aiheuttajia on useita ja teknostressin kokeminen on yksil6llistd. Jokainen ihmi-
nen kokee stressin sekd teknostressin eri tavoin, ja teknostressid aiheuttavat te-
kijat eivat tdten vaikuta jokaiseen yksiloon. Luvussa kaksi pystyttiin myos vas-
taamaan toiseen tutkimuskysymykseen. Pddasiassa teknostressid aiheuttavia
tekijoita ovat kadytettavan teknologian monimutkaisuus, teknologian kayttdjan
omat epdavarmuudet sekd teknologiasta aiheutuneet keskeytykset. Ylldttavana
teknostressorina kirjallisuudesta nousi ilmi sosiaalisen median k&yttdaminen
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tydajalla. Namd teknostressorit aiheuttavat teknologian kayttdjdlle rasitteita,
jotka ovat sekd psyykkisid ettd fyysisid. Seuraukset ulottuvat organisaatiotasolle
asti ja ne ilmenevit pddosin tyon tehon heikkenemisend. Yksilon teknostressin
hallinta tydympéristdissa on kirjallisuuden mukaan vain vahdisesti mahdollista,
mutta organisaatiolla on useita ongelmakeskeisid keinoja teknostressin lieven-
tamiseen tyopaikoilla. Tutkielmassa korostui kirjallisuuden mukaan organisaa-
tion hallintakeinoina teknisen tuen ja teknologiakoulutuksen tarjoaminen seka
sosiaalisen tuen tirkeys. Myos tyontekijan kokema autonomia nousi ilmi kirjal-
lisuudessa teknostressid lieventdvdnd keinona. Autonomian avulla tyontekija
pystyy itse pddttimddan esimerkiksi tydajoistaan ja tyon mddrdstd, jolloin tek-
nostressin aiheuttamien kodin ja tydpaikan vélisien konfliktien riski pienenee.

Kolmannessa tutkielman sisdltoluvussa tarkasteltiin transformationaalista
johtamista sekd erityisesti valmentavaa ja osallistavaa johtamista. Kirjallisuus
liittyen transformationaaliseen johtamiseen oli hyvin jakautunutta. Osan tut-
kielmassa kdytettyjen ldhteiden mukaan transformationaalinen johtaminen luo
positiivisia tuloksia, kuten parempaa organisaatioon sitoutumista ja motivaatio-
ta tyotd kohtaan. Vastapainona tille, kirjallisuuden mukaan transformationaa-
linen johtajuus ja sen tulokset ovat ristiriidassa, silld ei ole olemassa objektiivisia
tuloksia sen positiivisista vaikutuksista. Tutkimusta aiheesta 16ytyi myos siitd
olla innovatiivisempi ja luovempi tyossd. Kirjallisuuden perusteella korostui,
ettd kulttuuri on suuri vaikuttava tekijd transformationaalisen johtamisen tu-
loksiin ja se on varmasti yksi syy tdlle ndkemysten jakautumiselle. Tastd voi-
daan pditelld, ettd transformationaalinen johtaminen johtamisen tyylind on
vaihtelevaa kulttuurin mukaan, silld arvopohja seki tavat eri kulttuureissa voi-
vat olla hyvin erilaisia.

Kolmannessa sisdltoluvussa tarkasteltiin myods valmentavaa ja osallistavaa
johtamista. Kirjallisuudessa valmentavan johtamisen keskeisend ominaispiir-
teend korostui tyotekijan henkilokohtaisen osaamisen kehittdminen yhteistyos-
sd. Valmentava johtaminen on vuorovaikutuksellinen suhde tyontekijén ja esi-
miehen vililld ja tulokset tilld johtamisen tavalla ovat positiiviset varsinkin or-
ganisaation sitoutumisen sekd tyotyytyvaisyyden suhteen. Osallistavassa joh-
tamisessa keskeistd on tyontekijdlle vastuun sekd autonomian antaminen, jolla
on kirjallisuuden mukaan positiivisia tuloksia hyvan organisaatioon sitoutumi-
sen lisdksi vastuun ottamiseen sekd tyomotivaatioon.

Neljannessd sisdltoluvussa kasiteltiin johtamisen sekd teknostressin yh-
teyksid keskenddn. Kirjallisuudesta nousi ilmi, ettd tyontekija kokee teknostres-
sid vdhemman transformationaalisen johtamisessa kuin transaktionaalisen tai
laizzez faire johtamisen alaisuudessa. Transformationaaliset johtajat myos ko-
kevat vidhemman teknostressid. Johtajan kokema teknostressi voi johtaa johta-
misen kontrollin heikkenemiseen ja aiheuttaa ndin tyontekijoille esimerkiksi
roolien epdselvyyksid. Roolien epdselvyydet tai muut johtamisen kontrollin
heikkenemisen negatiiviset seuraukset voivat olla teknostressid aiheuttavia te-
kijoita tyontekijalla.
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Luvussa havaittiin, ettd vaikka suoranaista tutkimusta valmentavan tai
osallistavan johtamisen ja teknostressin vilill ei ole tutkittu, on ndissd johtami-
sen tavoissa elementtejd, jotka ovat teknostressid lieventdvid tekijoitd. Valmen-
tavan johtamisen kohdalla huomatiin, ettd tyontekijan saama emotionaalinen
tuki sekd jatkuva koulutus ovat myos teknostressid lieventdvia tekijoitd. Osallis-
tavassa johtamisessa taas lieventdvind tekijoind todettiin tyontekijan kokema
autonomia sekd osallistumisen helppous. Kirjallisuudesta nousi myos ilmi, etta
itse johtajat kokevat enemmadn stressid, jos johtamisen tyylind on transaktionaa-
linen tai laizzez faire johtaminen. Tdman perusteella voitiin tulkita, ettd trans-
formationaalisessa johtamisessa on tekijoitd, jotka voivat olla teknostressid lie-
ventdvid sekd johtajalle ettd tyontekijdlle. Nditd tekijoitd ovat emotionaalinen
tuki, koulutus, autonomia sekd tekninen tuki. Transformationaalisen johtami-
sen yksilokeskeisyydelld voidaan lieventdd tyontekijoiden teknostressid ja tama
eroaa paljon transaktionaalisesta ja laizzez Faire johtamisesta. Toisaalta kirjalli-
suuden perusteella transformationaalinen johtaminen voi aiheuttaa tyontekijoil-
le lisdpaineita esimerkiksi luovuuden ja innovatiivisuuden suhteen. Tyonteki-
joille suuren vastuun antaminen voi siis olla teknostressid lisddva tekijd ja rasit-
teiden aiheuttaja. Teknostressin eikd johtamisen tutkimuksessa kuitenkaan nou-
se ilmi, ettd otetaanko teknostressid aktiivisesti huomioon transformationaali-
sessa johtamisessa. Tdmédn seurauksena voitiin péatelld, ettd transformationaali-
sessa johtamisessa on sekd teknostressid lieventdvid ettd lisddvia tekijoitd, mutta
ei ole varmaa onko se tarkoituksen mukaista.

Tama tutkielma toteutettiin kirjallisuuskatsauksena. Tutkimuskysymyk-
siin pyrittiin vastaamaan kirjallisuudesta nousseiden havaintojen perusteella.
Kirjallisuuden perusteella nousi ilmi, ettd teknostressid, johtamista ja sen vaiku-
tusta tyoperdiseen stressiin on tutkittu suhteellisen kattavasti erillisind tutki-
muskohteina. Tutkielman haasteena oli se, ettd suoranaista tutkimusta tek-
nostressin ja johtamisen vilisestd yhteydestd ei ole tehty vield paljoa, joten ldh-
demateriaali oli rajoittunutta. Teknostressi on myos tutkimusaiheena suhteelli-
sen tuore teknologian kehityksen myo6td, joten siitd ei 16ydy suoraa mainintaa
johtamisen teorioissa. My0s joidenkin tirkeiden ldhteiden I6ytdminen oli haas-
teellista. Tutkielman tuloksien yksi rajaava tekija oli myos aihealueen rajaami-
nen. Transformationaalista johtamista késiteltiin sen oman kirjallisuuden perus-
teella sekd keskeisten johtamisen tyyliin kuuluvien johtamistapojen ndkokul-
masta. Nakokulmina olivat siis osallistava ja valmentava johtaminen. Tutkiel-
massa ei tutustuttu syvemmin muihin transformatioaaliseen johtamiseen kuu-
luviin johtamisen tapoihin. Tutkielmassa keskityttiin myds vahvasti tyoperdi-
seen teknostressiin, joten teknostressin késittely omana aihealueenaan jdi tut-
kielmassa suppeaksi.

Tutkielmassa keskityttiin teknostressiin tydoympaéristossd ja yhdistettiin
johtamisen ja teknostressin valisid yhteyksid kirjallisuudesta. Kdytannon osalta
tutkielma antoi vastauksia siihen, kuinka tyontekijoiden teknostressid voitaisiin
huomioida ja hallita, mutta my6s ymmartdd organisaatioissa. Tdaten myos joh-
tamiskulttuuria ja johtamisen tapoja pystyttdisiin kehittdm&an suuntaan, jossa
tyontekijoiden kokema teknostressi otettaisiin huomioon paremmin.



27

Mahdollisia jatkotutkimusaiheita liittyen teknostressiin ja transforma-
tionaaliseen johtamiseen on useita. Tamén kirjallisuuskatsauksen pohjalta olisi
hyvd laajentaa johtamisen sekéd tyoperdisen stressin vélisen suhteen tutkimusta
myos teknostressin osa-alueelle. Esimerkiksi valmentavan tai osallistavan joh-
tamisen elementtejd voidaan tutkia teknostressin aiheuttajina tai sen lieventdji-
nd. Talld tavoin voitaisiin saada hyodyllistd informaatiota siitd, kuinka tyonteki-
joiden teknostressid pystytddan hallitsemaan paremmin sekd millainen johtajan
kayttaytyminen vaikuttaa tyontekijan teknostressin ilmaantumiseen.
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