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Opinnaytetyon toimeksiantajana toimii Osuuskauppa Arinan vuonna 2018 perustettu henkildstore-
surssipooli. Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittad resurssipoolin etdjohtamisen nykytila ja ke-
hittdmiskohteet tydntekijoiden nakokulmasta.

Tietoperusta on koottu etdjohtamiseen ja -tydskentelyyn keskeisesti liittyvista kasitteista. Teoria
koostuu kirjalahteista seké ajankohtaisista artikkeleista ja tutkimuksista. Naiden liséksi opinnayte-
tydssa on hyddynnetty etatydskentelyyn keskeisesti vaikuttavia lakeja. Opinndytetyon tavoitteena
on luoda lukijalle kattava kuva etajohtamisen laajuudesta.

Tutkimusosuus toteutettiin kyselylomakkeella ja vastaajina toimivat henkildstoresurssipoolin tyon-
tekijat. Tutkimuksessa kéavi ilmi, ettd eniten kehitettavaa tyontekijoiden mielesta on perehdyttami-
sen ja palautteen saamisen osalta. Parhaiten on puolestaan onnistuttu viestinnassa, luottamuk-
sessa seka motivoinnissa.

Johtopaatoksena voidaan todeta, ettd henkilostoresurssipoolin etajohtaminen on kokonaisuudes-
saan hyvalla tasolla. Ennakko-odotuksena oli, etta kehitettavaa loytyy, silla henkilostoresurssipooli
on suhteellisen vasta perustettu ja nopeasti kasvanut.
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The mandator of the thesis is Co-op Arina and the Human resource pool which was established in
2018. The purpose of the thesis is to find out current situation of the remote leadership and
development ideas from the employee’s point of view.

The thesis consists of key concepts related to remote leadership and remote work. The data of the
thesis consists of book sources, topical articles and studies. In addition, laws which affect remote
work essentially have been utilised in the thesis. The aim of the thesis is to create comprehensive
picture of the extent of remote leadership for the reader.

The data of the research was collected by a questionnaire which was answered by employees of
the human resource pool. The survey revealed that the employees think that familiarization and
receiving feedback need the most developing. In turn, the best has been succeeded in
communication, trust and motivation.

In conclusion remote leadership at Human resource pool is overall at a good level. Expectation was
that there would be at least something to develop because human resource pool is relatively newly
established and rapidly grown.
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1 JOHDANTO

Opinnaytetyon aiheena on etajohtamisen kehittaminen Osuuskauppa Arinan henkilostoresurssi-
poolissa. Etatydskentely ja -johtaminen on olennainen osa nykypaivan tydskentelykulttuuria. Tata
my6ten myos esimiehen etdjohtamistaidot nousevat merkittavampaan asemaan paivittaisessa joh-
tamisessa. Opinnaytetyon aihe valikoitui sen ajankohtaisuuden vuoksi, sillé kevaalla 2020 monien
yrityksien tyonteko ja johtaminen siirtyivat etayhteyksien varaan COVID-19-pandemian takia. Jois-
sain tydpaikoissa, kuten tassa opinnaytetydssa tarkastellussa resurssipoolissa, etatydskentely on
kiinted osa tydnkuvaa. Toimeksiantajayritys on my6s molemmille opinndytetyon tekijoille ennes-

taan tuttu tydnantajana.

Opinnaytetyon tutkimusongelma on: "Miten toimeksiantajayrityksen etéjohtamista voidaan kehit-
taa?”. Tutkimusta ohjaavat myos alatutkimuskysymykset, jotka ovat "Mika on etajohtamisen nyky-
tila?” sekd "Mita haasteita etatydskentely asettaa etdjohtamiselle?”. Ty6ssa pohditaan myds kes-
keisten kasitteiden, kuten luottamuksen, motivoinnin ja perehdyttdmisen merkitysta etajohtami-
sessa. Tyon tarkoitus on ndin ollen tuottaa toimeksiantajalle kyselyn pohjalta kokonaiskuva etajoh-
tamisen nykytilasta. Johtopaatoksissa kasitellaan mahdollisia kehityskohtia ja ristiriitoja kyselyn

pohjalta esiin tulleista tyontekijoiden odotuksista ja kokemuksista.

Teoreettinen viitekehys koostuu suomen- ja englanninkielisista kirja- ja verkkolahteista. Lisaksi
tyossa on hyodynnetty alaan olennaisesti liittyvia lakeja ja tutkimuksia. Itse tutkimus on suoritettu
kvalitatiivisilla eli laadullisilla tutkimusmenetelmilla. Laadullista analyysia tukemaan on tuotu myds
tilastollisia tutkimusmenetelmia. Forms -alustalla toteutettu kyselylomake sisaltaa seka asteikkoky-
symyksia etta avoimia vastausmahdollisuuksia. Lopuksi tutkimustulokset kootaan vertaamalla teo-

riapohjaa kyselyssa saatuihin vastauksiin.



2 TOIMEKSIANTAJAN ESITTELY

Toimeksiantajamme Osuuskauppa Arina (Arina) on kuluttajaosuuskunta, jonka omistavat yli
170 000 kotitaloutta ympari Pohjois-Suomen (Osuuskauppa Arina 2020A, viitattu 9.12.2020). Arina
on osa S-ryhmaa, joka muodostuu Arinan liséksi 18 muusta alueosuuskaupasta, kuudesta paikal-
lisosuuskaupasta seka Suomen Osuuskauppojen Keskuskunnasta (SOK). Osuuskaupat toimivat
Suomessa, mutta SOK:n toiminta ulottuu myés Viroon ja Venajalle. S-ryhma tarjoaa palveluita mar-
ket-, tavaratalo-, erikoisliike- ja polttonestekaupan puolella seka matkailu- ja ravintola-alalla. S-pan-
kin palvelut ovat myos tarjolla omistajille ympari Suomen. Joidenkin osuuskauppojen toimintaan

kuuluu lisaksi auto- seka maatalouskaupan toimipaikat. (S-ryhmé 2020, viitattu 21.12.2020.)

Osuuskauppa Arinan historia ulottuu aina vuoden 1917 helmikuulle, jolloin osuuskaupan perusta-
misesta tehtiin paatds (Osuuskauppa Arina 2020B, viitattu 21.12.2020). Kuten tuolloinkin, myds
tana paivana osuuskauppojen toimintaa ohjaa paikallisuus (S-ryhmé 2020, viitattu 21.12.2020).
Arinan toiminnan perustarkoituksena onkin tarjota palveluita ja hyotyja omistajilleen, eli pohjoissuo-
malaisille kotitalouksille. Hyddyt voivat kohdistua joko suoraan omistajille, esimerkiksi bonusten
seké edullisten palveluiden ja tuotteiden kautta, mutta myds valillisesti esimerkiksi ty6llisyyden ke-
hittdmisen kautta. (Osuuskauppa Arina 2020A, viitattu 21.12.2020)

Vuonna 2019 Osuuskauppa Arina oli Pohjois-Suomen yksityisista tydnantajista suurin tyéllistaen
noin 3000 tyontekijaa. Lisaksi 1332 nuorta tyollistyi kesatoihin tai sai harjoittelupaikan Arinan toi-
mipaikoissa. (Osuuskauppa Arina 2020C, viitattu 21.12.2020.) Tyontekijat tydskentelevat yhteensa
yli 170:ssa toimipaikassa 32:ssa pohjoissuomalaisessa kunnassa (Osuuskauppa Arina, 2020B, vii-
tattu 21.12.2020).

21 Arvot

Arinan toimintaa ohjaavat vahvasti arvot, jotka on luotu vastuullisen osuustoiminnan perusteeksi.
Naiden arvojen pohjalta toteutetaan omistajahyotyjen, tyontekijoista ja asiakkaista valittamisen
seka toiminnan kehittdmisen tavoitteita. Arinan arvot on listattu kuvassa 1. (Osuuskauppa Arina
2020D, viitattu 21.12.2020.)



Pidamme aina
mielessamme
osuustoiminnan
tarkoituksen

Osuuskauppa
Arinan arvot

Toimimme
tavoitteellisesti ja
haluamme
onnistua

Olemme aidosti
kiinnostuneita
ihmisista

KUVIO 1: Osuuskauppa Arinan arvot

Osuustoiminnan perustarkoitus, etujen ja hyotyjen tuottaminen omistajille, on Arinan arvojen pe-
rusta. Sita tukevat tavoitteellinen toiminta seka aito halu onnistua liketoiminnan eri osa-alueilla niin
tydntekijatasolla kuin johdon keskuudessakin. Aito kiinnostus asiakkaista, tydntekijdista seka
muista sidosryhmista on asiakaspalvelualan kannattavuuden edellytys, silla tyytyvaiset tydntekijat
ovat parasta mainosta tyonantajalleen ja mahdollistavat laadukkaan asiakaspalvelun kuluttajille.
(Osuuskauppa Arina 2020D, viitattu 21.12.2020.)

Arinan omien arvojen liséksi S-ryhman yhteiset arvot, strategia ja visio ohjaavat toimintaa vahvasti.
S-ryhman perimmainen tarkoitus on olla olemassa asiakkaita varten tarjoten heille palveluita laa-
jasti eri toimialoilla. Toiminnan uudistaminen pitaa yrityksen kiinni muuttuvassa maailmantilan-
teessa ja auttaa vastaamaan myos kuluttajien muuttuviin toiveisiin ja tarpeisiin. lhmisista ja ympa-
ristosta huolehtiminen viestii seka yhteistyokumppaneille etta kuluttajille tyontekijoita unohtamatta
vastuullisuudesta ja halusta toimia lapinakyvasti. Vastuullista on myos toiminnan kannattavuus ja
tuloksellisuus, silla ainoastaan kannattavalla liketoiminnalla voidaan taata riittavasti tyopaikkoja ja
sitd kautta elantoa tydntekijoille. S-ryhmén arvot on listattu kuvassa 2. (S-ryhma 2021, viitattu
18.1.2021.)



Olemme
asiakkaita varten

Toimimme S'ryh ma n Uudistamme

tuloksellisesti jatkuvasti
d I'VOt toimintaamme

Kannamme
vastuuta ihmisista
ja ymparistosta

KUVIO 2: S-ryhmén arvot

2.2 Resurssipooli

Osuuskauppa Arinan resurssipooli on perustettu marraskuussa 2018 vastaamaan Arinan toimi-
paikkojen muuttuviin tydntekijatarpeisiin. Pa&asiassa resurssipooliin kuuluvat tydntekijat tydsken-
televat Prismoissa, Saleissa seka S-Marketeissa, mutta osaajia 16ytyy tarvittaessa myds S-Pankin
omistajaneuvontaan, ABC-liikenneasemille ja niiden yhteydessa toimiviin Hesburgereihin. Poolissa
tydskentelee noin 80 henkil6a ja suurimmalla osalla heista on toistaiseksi voimassa oleva 18 viik-

kotydtunnin sopimus. (Kuustie, séhképostiviesti 20.1.2021.)

Resurssipoolilaisten tyovuorot koostuvat paaasiassa vuoroista, joissa paivamaara ja kellonaika on
tiedossa, mutta toimipaikka voi vaihtua viela nelja tuntia ennen tyovuoron alkua. Naita vuoroja kut-
sutaan Assévuoroiksi. Assavuoroilla voidaan reagoida jopa neljan tunnin aikajanteelld toimipaikko-
jen muuttuviin tilanteisiin, kuten sairaspoissaoloihin tai suuriin kuormamaariin. Toimipaikkojen vaih-
tuminen perustuu kuitenkin siihen, etta resurssitiimin paivystajalla on tieto, kenella tyontekijoista on
esimerkiksi auto kaytettavissa. Nain pidetaan huolta, etta tyontekijalla on realistinen mahdollisuus
paésta kauempanakin sijaitsevaan toimipaikkaan ilman kohtuutonta ajan tai rahan kayttoa. (Kuus-
tie, sahkopostiviesti 20.1.2021.)

10



Resurssitiimin, toimipaikkojen esimiesten seka tyontekijoiden yhteisty6lla voidaan myos sopia pi-
dempiaikaisista toimimisista yhdessa toimipaikassa. Ennen uuden tyontekijan palkkaamista voi-
daan siis kartoittaa, onko jollain resurssipoolilaisella halua toimia tietty ajanjakso yhdessa toimipai-
kassa esimerkiksi vanhempainvapaan tai pidemman sairasloman sijaisena. (Kuustie, sahkoposti-
viesti 20.1.2021.)

Kun uusi kaupan tyontekija aloittaa resurssipoolissa, hanen perehdytyksestaan vastaa resurssi-
poolin palvelupaallikkd. Han sopii kuuden paivan mittaisen kaytannon perehdytyksen Saleen, S-
Marketiin seka Prismaan. Perehdytysprosessista on laadittu poolissa erillinen perehdytyssuunni-

telma, jonka mukaan toimipaikoissa toimitaan. (Kuustie, sahkopostiviesti 20.1.2021.)
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3  ETAJOHTAMINEN

Tassa luvussa kasitellaan tutkimukseen liittyvaa teoriaosuutta. Tutkimuksen tekijat ovat perehty-
neet aiheeseen liittyvaan kirjallisuuteen ja valinneet tutkimuksen kannalta tarkeimmat osa-alueet ja

teemat.

3.1 Johtamisen merkitys

llman esimiesta yritys tai organisaatio ei toimi. Esimies on suunnannayttaja, joka saa yhteistyon ja
tiedonkulkemisen toimimaan, seké tyontekijat tekemaan oikeita asioita. Esimiesta tarvitaan varmis-
tamaan, etta tyontekijat toteuttavat organisaation toimintamallia ja tydskentelevét saavuttaakseen
asetetut tavoitteet. Hyvalla esimiestydlla saadaan hyddynnettyd parhaalla mahdollisella tavalla
tydntekijoiden, sidosryhmien ja koko organisaation resurssit. Esimies tuo lisaarvoa luomalla hyvat
olosuhteet, joissa voidaan kasvattaa tydntekijéiden voimavaroja ja taten tyoskentely sujuu. Tama
tarkoittaa olosuhteita, joissa tydntekija kokee tyonsa merkitykselliseksi, kokee osaavansa tyonsa,
seké olevansa siihen motivoitunut. Talla tavoin luodaan hyvé pohja tydssé viihtymiselle ja jaksami-
selle. (Laine & Surakka 2011, 13.)

Esimiehena tyoskentely on vaativaa ja siihen liittyy vastuuta niin ihmisista, tyon laadusta kuin tu-
loksesta. Esimiehen tulisi alusta alkaen johtaa ihmisia vaikuttaen heidan motivaatioonsa, tehok-
kuuteensa ja tyéhyvinvointiinsa. (Laine & Surakka 2011, 203.) Esimies vaikuttaa tyontekijoihinsa
sanoilla ja teoilla. Han voi esittaa asiansa niin vaikuttavasti tai toimia niin esimerkillisesti, etta saa
muut toimimaan hanen toivomallaan tavalla. Esimies voi kayttaa myos valtaansa kaskyttamiseen,
mutta tehokkain tapa vaikuttaa on kyseleminen ja kuunteleminen, joka perustuu valmentavaan joh-
tamiseen. Nailla tavoilla esimies auttaa tyontekijoitaan oivaltamaan asioita ja voi ansaita johtajan
asemansa. Esimieheen, joka on ansainnut omilla teoillaan johtajuutensa, luotetaan myds vaikeissa
tilanteissa. (Laine & Surakka 2011, 140.)
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3.2 Etityd

Ansiotyotd, jota tehdaan muualla kuin tyopaikalla, kutsutaan etatyoksi. Etatyd voi olla satunnaista
tai jatkuvaa. Satunnainen etatyo tuo joustoa esimerkiksi tydreissujen osalta, kun taas jatkuva etaty6

mahdollistaa kotoa tydskentelyn esimerkiksi joka perjantai. (Vilkkman 2016, 13.)

Etatydlla on useita muotoja. Hajautettu tyd on etétyéta laajempi kasite ja siita voidaan kayttaa myos
kasitteita virtuaalityo tai virtuaalitiimi. Hajautettua ty6ta tehdaan joko kokonaan tai osittain eri tieto-
ja viestintatekniikoiden valityksella. Tassa tydmuodossa tydntekijat voivat olla kaikki eri osoitteissa.
On myds mahdollista, ettd osa tyontekijoista tydskentelee samassa paikassa ja osa on hajautet-
tuna eri toimipisteissa. Hajautetussa tyossa voidaan myds tehda etatyota. Yleisimmin hajautetussa
tydssé osa tiimista on samassa osoitteessa ja muutama tiimildinen toisessa toimipisteessa. (Vilk-
man 2016, 13.)

Tydnteon voi tietyilla aloilla vapauttaa ajasta ja paikasta riippumattomaksi tyoksi. Tama vapauttaa
tydn tekemisen saantelya ja kontrollia. Ajasta ja paikasta riippumaton tyé muistuttaa hajautettua
tyota ja sitd kutsutaan myos joustavaksi tyoksi tai lasnatyoksi. Tyoté voidaan tehda oikeastaan
missa tahansa ja oman aikataulun mukaan. Ty6aika voidaan esimerkiksi sijoittaa osittain toimisto-
aikaan ja osittain muuhun tydntekijan rytmiin ja elaméantilanteeseen sopivaan aikaan. (Vilkman
2016, 14.)

Liikkuva ty0 tarkoittaa nimensa mukaan liikkuvaa, eli tydnteon paikat vaihtelevat yhtenaan. Liikku-
vasta tyosta voi kayttaa myos termeja monipaikkainen ty0 ja mobiilityo. Liikkuvaan tyohon voi myos
kuulua tieto- ja viestintateknologia, koska usealla kulkee ainakin alypuhelimessaan tietokone mu-
kana. Liikkuvaa tyota tekee esimerkiksi poliisit, matkustavat myyntihenkildt ja asiantuntijat. (Vilk-
man 2016, 14.)

3.3 Etajohtamisen maaritelma

Etajohtaminen tarkoittaa edella mainittujen etatyon tyontekomuotojen johtamista. Etajohtaminen
on taten paikasta riippumatonta johtamista, jolloin tyontekija ja esimies eivat ole paivittain kasvo-
tusten yhteydessa. Tydntekijoita johdetaan siis erilaisten sahkdisten viestintakanavien kautta. (Vilk-
man 2016, 15.)
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Etatyo on yleistynyt kiihtyvalla tahdilla, mutta johtamisen perusasiat ovat sailyneet ennallaan. Joi-
hinkin asioihin on kuitenkin hyva kiinnittaa erityishuomiota. Etajohtajan tulee keskittya uusien toi-
mintamallien luomiseen, koska vanhat, tutut ja turvalliset johtamismenetelmat eivat valttamatta
enaa toimi sellaisenaan. (Vilkman 2016, 12—15.) Hajautettuun tyoyhteisdon ei sovi perinteinen esi-
miesty0, vaan siihen tarvitaan luottamukseen perustuvaa johtamista. Tydyhteis6a johdetaan tehta-
villa ja tavoitteilla, ei tyétunneilla. (Rauramo 2018, viitattu 11.1.2021.) “Etaalta johtaminen ei tarkoita
tarvetta vahemmalle johtamiselle, vaan tarvetta paremmille johtamistaidoille.” (Rauramo 2018, vii-
tattu 11.1.2021).

Mercuri Urval on toteuttanut vuonna 2014 laajan kansainvalisen tutkimuksen etdjohtamisen tilasta.
Tutkimuksessa on ollut mukana 529 kansainvalista yritysta ja yhteisoa kaikkiaan 18 eri maasta.
Tutkimukseen vastanneista 85 % oli sita mielta, etta etdjohtaminen tulee olemaan tulevaisuudessa

osa esimiesten ydinosaamista. (Mercuri Urval 2014, 4.)

Etaalta johtamisen onnistuminen vaatii usein enemman, kuin perinteinen johtaminen. Fyysisen [&-
heisyyden puuttuminen vaikeuttaa perinteista esimiehelle kuuluvaa vastuun hoitamista, ja raken-
teiden seka prosessien suhteen etajohtajilta vaaditaan luovuutta. Hyvia etdjohtamisen taitoja tar-
vitsee nykyaan yha useampi esimies ja onnistuminen etajohtamisessa voi suurella todennakoisyy-

dellé tuoda yritykselle huomattavaa kilpailuetua. (Rauramo 2018, viitattu 11.1.2021.)

Etajohtamisessa on kyse ennen kaikkea yhteistyon mahdollistamisesta ja itseohjautuvuuden tuke-
misesta. Etajohtamisessa korostuu luottamus, yhteisollisyys, vuorovaikutus ja tiedon jakamisen eri
kaytannot. Naiden lisaksi on myos varmistettava tyoprosessien sujuvuus, tydolosuhteet ja tyoajan
seuranta. (Rauramo 2018, viitattu 17.12.2020.)

3.4 Etajohtamisen edut

Vilkmanin (2016, 25) mukaan joustava etaty6 tuo mukanaan paljon etuja. Mita virtuaalisemmaksi
tydnteko voidaan organisoida, sitd suuremmat hyddyt siitd voi saada. Saarinen (2016, viitattu
25.1.2021) puolestaan toteaa, etta virtuaalinen yhteistyd tuo yritykselle paljon mahdollisuuksia ja
etuja, kun he voivat varmistaa, etta tiimin parhaat tyontekijat ovat kaytettavissa tiettyihin tyotehta-
viin paikasta ja ajasta riippumatta, seka ovat taten lahempana asiakasta.
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Etatyontekijoiden palkkaamisessa on se etu, etta tyosta tulee ainut suorituksen mitta. Jos tyonte-
kijaa ei née koko paivana, tehty tyd on ainoa arvioitava asia ja talléin moni merkitykseton asia
haviaa. Kriteerit, kuten “oliko tyontekija paikalla klo 8", “kuinka monta taukoa han piti” eivat ole enaa
merkityksellisia. Tarkein, eli “mita han sai tdnéan aikaan” jaa jaljelle. Esimies voi suoraan arvioida
tyon, eli sen mista tyontekijalle maksetaan, ja jattda merkityksettomat asiat huomiotta. (Fried &

Heinemeier Hansson 2014, 108.)

Yksi suurimmista eduista etdjohtamisessa on sen kustannustehokkuus. Etatydskentely voi vahen-
taa sairauspoissaoloja, silld vahan flunssaisena tyontekija voi mahdollisesti silti tehda t6ita kotoa
késin. Myos perheellisten on helpompi yhdistaa kotona sairaan lapsen hoito ja tydnteko. Lisaksi
toimistotilaa tai kalusteita tarvitaan vahemman, mika puolestaan vahentaa kiinteita kustannuksia.
Virtuaalityd on myds ymparistoystavallista, silla tydmatkojen tuottama hiilijalanjalki pienenee. (Vilk-
man 2016, 16.) Joustavat ty6tunnit ovat myos yksi etatydskentelyn ykkdseduista. Joustavan tyo-
ajan houkuttelevuus piilee siing, etta ne sopivat kaikille aamun aikaisesta heraajasta iltavirkkuun ja

perheellisiin, joiden on oltava kaytettavissa paivasaikaan. (Fried & Hansson Heinemeier 2014, 23.)

Mahdollisuus tydskennella etdna houkuttelee nykyaén yhéd enemman, koska se mahdollistaa tyon
sovittamisen yhteen muun eldman kanssa paremmin. Etatyon mahdollisuus voi néin ollen olla myos
yksi merkittava tekija tydnantajamielikuvan rakentamisessa. (Vilkman 2016, 18.) Monissa organi-
saatioissa voidaan kuitenkin kompastua siihen, etta vaikka tyota tehdaan etana, tyon tekemisessa
ei pyrita hyodyntamaan kaikkia virtuaalisuuden tuomia mahdollisuuksia, vaan toimitaan kuten ai-
kaisemminkin. Talloin yhteistyd kérsii ja johtaminen voi muuttua haasteelliseksi. (Vilkman 2016,
16.)

3.5 Etajohtamisen haasteet

Etana tehtava tyo tuo mukanaan haasteita, jotka suurimmaksi osaksi liittyvat vuorovaikutukseen,
yhteisollisyyteen, luottamukseen ja tyoskentelytapoihin. Etajohtamisessa haastavaa on yhteenso-
pivan tiimin rakentaminen, seka aidon yhteistyon luominen. Tiimin jasenten ollessa samassa pai-
kassa edes osan tyoajasta, on tiimin rakentaminen huomattavasti helpompaa. Virtuaalisen tiimin
kohdalla hyvan yhteishengen syntyminen vaatii esimieheltda enemman suunnitelmallista tyota.
(Vilkman 2016, 19.)
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Erilaisten piilevien ongelmakohtien havainnointi on paljon haastavampaa virtuaalisesti tydskennel-
lessa ja tdhan on heikosti tarjolla yksittaisia ratkaisuja. Jotta esimies pystyy tunnistamaan ja ha-
vaitsemaan ongelmia, on tiimista 16ydyttava arvostusta, luottamusta seka@ avoimuutta. (Vilkkman
2016, 131.)

Ihmisilla on luontainen tarve kuulua yhteisd6n ja sen kautta tuntea yhteenkuuluvuutta. Mikali timin
jasenet eivat tunne kuuluvansa joukkoon, se vahentaa viestintaa ja taten heista ei synny kunnollista
tiimia. Tallaisessa tilanteessa myos organisaatioon sitoutuminen ja oma moraali voi olla heikom-
paa. (Vilkman 2016, 19.)

Luottamus esimiehen ja tydntekijan valilld on yksi suurimmista etajohtamisen haasteista. Esimie-
hen nékokulmasta luottamuksen rakentaminen voi olla haastavaa, silla luottamus saattaa olla hy-
vinkin pinnallista ja hailyvaa. Suurin ongelma luottamuksen osalta on pelko siita, tekevatko tyonte-
kijat oikeasti tyonsa, eli voiko heihin luottaa, vaikka heita ei jatkuvasti valvottaisi. Suurin osa tyon-
tekijoista kuitenkin hoitaa tydnsa hyvin ja he haluavat olla luottamuksen arvoisia, mikali sihen an-
netaan mahdollisuus. (Vilkman 2016, 26-27.)

Etatyoskentely vaatii myos ylimaaraista tilaa, jota ei valttamatta kaikilta tyontekijoilta kotoa |0ydy.
Kotona tyoskentelyn lisaksi on runsaasti vaihtoehtoja, esimerkiksi kahvilat, vuokratyopdydat muista
yrityksista, kirjastot ja muut yhteisolliset tilat. Lisaksi tyontekija voi myds vuokrata kokonaan oman
tilan toimistorakennuksesta, joka voi silti olla halvempi vaihtoehto, kuin tyopaikalle matkustaminen
paivittain, mikali etatdita tehdaan toisessa kaupungissa tai maassa. (Fried & Heinemeier Hansson
2014, 227-228.)

Etajohtamisessa my0s avoimuus on todella tarkeaa, silla se liittyy vahvasti laadukkaaseen vuoro-
vaikutukseen. llman avoimuutta ihmisten sitoutuminen organisaatioon vahenee ja yhteisollisyys
karsii. Vahainen avoimuus saattaa jopa hankaloittaa itse tyon tekemista ja tata kautta heikentaa
onnistumisen kokemuksia tydssa. My0Os tyossa viihtyvyys voi laskea, mika puolestaan vaikuttaa
suoraan tydmotivaatioon. Avoimuutta on se, etta tieto kulkee muuttumattomana tydyhteisossa joka
suuntaan, ylemmasté johtoportaasta aina tydntekijéihin saakka ja toisin pain. (Vilkman 2016, 33.)
Etdjohtajan tulee myds osata sitouttaa tyontekija tydyhteisdon. Sitoutuminen on vahvasti yhtey-
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dessa yhteisollisyyden kokemuksien kanssa. Etaalla tydskenteleva voi kokea helposti ulkopuoli-
suuden tunnetta tydyhteisossa erityisesti silloin, kun vuorovaikutus on vahainen esimiehen tai

muun tydyhteison kanssa. (Vilkman 2016, 132.)

3.6 Viestinta

Vilkmanin (2016) mukaan niin Suomessa toimivissa globaaleissa yrityksissa, kuin pienimmissakin
kansallisissa yrityksissa on arkipaivaa, etta tiimin jasenet istuvat eri puolilla toimistorakennusta,
Suomea tai maailmaa. Tamé edellyttaa etajohtajalta hyvia ihmisten johtamisen taitoja, seké kykya
hyodyntaa monipuolisesti viestintateknologiaa. Virtuaalinen tydymparisto siséltaa teknologiaratkai-
suja, valineitd, sovelluksia ja palveluja toiminnalle, joka tapahtuu eri kayttdliittymien avulla. Virtuaa-
lisen tydympariston merkitys korostuu yrityksissa, jotka ovat maantieteellisesti hajautuneita. Tasta
syysta suuri osa keskinaisesta vuorovaikutuksesta tapahtuu sahkaoisten kommunikointivalineiden
kautta, kuten sahkdpostilla, puhelimella, videoneuvotteluilla, erilaisilla dokumentinhallintajarjestel-
milla tai naita yhdistellen. (Rauramo 2018, viitattu 6.1.2021.)

Virtuaalisessa tiimissa on luonnollisesti vahemman viestintaa, kuin normaalissa samapaikkaisessa
tiimissa, koska esimerkiksi kaytava- ja kahvipdytakeskustelut jaavat pois. Nama epamuodolliset
vuorovaikutustilanteet ovat kuitenkin todella tarkeita, silla niissa vaihdetaan kuulumisia, tutustutaan
tyokavereihin, seka keskustellaan myos tyohon liittyvista asioista. Virtuaalisten kokouksien jalkeen

onkin hyva varata aikaa vapaamuotoiselle keskustelulle. (Vilkman 2016, 59.)

3.6.1 Viestintakanavat

Vilkmanin (2016) mukaan virtuaalinen yhteistyd vahentaa ja heikentaa esimiehen ja tyontekijan
valista viestintaa. Tasta syysta siihen tulee Kiinnittaa erityista huomiota. Etdesimiehen tulee suun-
nitella ja aikatauluttaa yhteydenpito tyontekijoihin, koska virtuaalinen yhteydenpito vie enemman
aikaa. Onnistunut viestinta tuo sitoutumista ja tuottavuutta, seka voi vahentaa myos poissaoloja.
(Vilkman 2016, 59.) Esimiehen on osattava valita eri viestintakanavien joukosta ne sopivimmat.
Esimerkiksi tiedottaminen voidaan hoitaa sahkaisilla valineilla, mutta vaikeiden tilanteiden kasittely

on parempi hoitaa kasvokkain yhteisen ymmarryksen vuoksi. (Laine & Surakka 2011, 196.)
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Sahkoposti soveltuu tiedottamiseen, asiakirjojen lahettdmiseen ja raportointiin, seka kysymysten
esittamiseen, mikali vastauksella ei ole kiire. Sdhkoposti ei saa olla esimiehen tarkein viestintava-
line, silla tiivis sahkopostille ominainen iimaisu voi aiheuttaa vastaanottajassa vaarinymmarryksia.
Puhelut sopivat keskusteluun ja paatoksentekoon. Puhelinkeskusteluissa kannattaa kasitella kiirei-
sia tai nopeaa vastausta vaativia asioita. Tekstiviesti on taas usein tehokkain ja nopein tapa tiedot-
taa usealle vastaanottajalle yhta aikaa. Intranettiin ja sosiaaliseen mediaan voi luoda vuorovaiku-
tukseen perustuvia tydskentelytiloja. Hyva virtuaalinen tydskentelytila antaa tydntekijéille mahdolli-
suuden muokata ja kasitella tietoa yhdessa, seka antaa pohjan myos epaviralliselle keskustelulle.
(Laine & Surakka 2011, 196-197).

Esimiehen tulee valita tydntekijdilleen ensisijaisesti kaytettava virtuaalinen tydskentelytila ja kan-
nustaa omalla esimerkilla ryhman kayttdmaan sitd. Esimiehen ei siis tule 1ahettad sahkopostilla
tietoja liitteind, jos on sovittu kaiken tiedon viemisesta yhteiseen virtuaaliseen tydskentelytilaan.
Arkisten viestintatilanteiden kautta tydntekija muodostaa mielipiteensa siita, kuinka esimies haluaa
hanta oikeasti tukea. (Laine & Surakka 2011, 197-198).

3.6.2 Virtuaalipalaverit

Kuten tavanomaisessa palaverissa, my0s virtuaalipalaverissa on tarkeaa huolellinen valmistautu-
minen, johon kuuluu palaverin tarkoituksen maarittaminen, kasiteltavien asioiden valinta, asioiden
kasittelyn tavoitteiden asettaminen, asialistan laatiminen, osallistujien valmistautumisen ohjaami-
nen ja kasittelytavan valinta. Palaverista saadaan suurin hyoty irti, kun siella kasitellaan sellaisia
asioita, joiden miettimisesta yhdessa syntyy lisaarvoa. Palaverissa ei kannata kayda lapi asioita,
jotka koskevat vain muutamaa henkiloa, eika palaveria ole hyva aloittaa tiedotusasioilla, koska sil-
loin vuorovaikutus on yksisuuntaista. Yksisuuntainen viestinta voi vaikeuttaa vuorovaikutusta pala-
verin jatkuessa. (Laine & Surakka 2011, 169-170).

Virtuaalipalavereissa tekniikan toimivuus ovat erityisen tarkeaa huolehtia etukateen. Tekniikan
huono toimivuus voi vaikuttaa koko loppupalaveriin, jos yksikin osallistuja ei ole koko aikaa linjoilla,
voi tuntua, ettei kuulu joukkoon. Virtuaalipalavereja varten kannattaa olla omat pelisaanndt. Kun
osallistujat eivat nae toisiaan, on houkutus tehda jotain muuta palaverin aikana, kuten lueskella
sahkoposteja. Osanottajien osallistumistapoja on hyva vaihdella, jotta mielenkiinto tulevaan sailyy.
Palaverin vetaja voi jakaa osallistujille tehtavia, keskusteluttaa aktiivisesti ja hyodyntaa eri teknisia
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tyokaluja, kuten jaettua tyopoytaa. Toisinaan on hyva myos antaa hetki jonkin asian pohtimiselle ja

sitten vasta kayda osallistujien ideat ja nakemykset lapi. (Laine & Surakka 2011, 199).

3.7 Perehdyttaminen

Tydturvallisuuslain (738/2002) 2 luvun 14 § mukaan tyonantajalla on velvollisuus tarjota tydnteki-
jalle riittavat tiedot turvallisen tydskentelyn varmistamiseksi. Tama pitaa sisallaan perehdyttamisen
tydtehtaviin, -tiloihin ja -valineisiin. Lisaksi tydntekijalle tulee tarjota tietoa poikkeustilanteissa toimi-

misesta esimerkiksi pelastusteista, halytysjarjestelmasta seka ensisammutusvalineistosta.

Merkittava osa perehdyttamista on uuden tydntekijan saaminen mukaan tydyhteisoon. Yhteenkuu-
luvuuden tunne sitouttaa tyontekijaa yritykseen. Sita edistaakseen tyonantajan tulee keskittya vies-
tinnan ymmarrettavyyteen myos uuden tyontekijan nakokulmasta. On my0s tarkeaa kysya ja ottaa
vastaan palautetta perehdytyksesta, silld sen avulla toiminnan kehittdminen on mahdollista. (Ryt-
kénen 2020, viitattu 7.1.2021.)

Perehdyttdminen ei koske ainoastaan uutta tydntekijaa vaan se liittyy vahvasti myds tilanteisiin,
joissa tydskentelytapoja kehitetdan tai tydnkuva muuttuu. Perehdyttdmiseen tulee kiinnittaa huo-
miota myds silloin, kun tyontekija palaa pitkalta poissaololta, kuten vanhempainvapaalta. (Laine &
Surakka 2011, 152.)

Tapahtui perehdytys sitten kasvokkain tai etana, tulisi tydnantajan ensimmaisena laatia selkea pe-
rehdytyssuunnitelma. Sen avulla perehdyttdminen tapahtuu loogisesti aihealueittain myds tilan-
teessa, jossa perehdyttaja mahdollisesti vaihtuu kesken perehdytyksen. Suunnitelma myés auttaa
hahmottamaan kokonaisuuden ja varaamaan sille riittavasti aikaa. (Rytkdnen 2020, viitattu
7.1.2021.)

Kasvokkain tapahtuva perehdytys mahdollistaa lisakysymysten esittamisen spontaanisti myohem-
minkin, mutta etana tapahtuvassa perehdytyksessa tallekin on varattava oma aikansa. Etatyosken-
telyssa tyontekija joutuu ottamaan enemman vastuuta oppimisestaan, mutta tyonantajan on tar-
keaa kysya erityisesti perehdytysvaiheessa, kaipaako tyontekija lisatietoa tai tukea jollain osa-alu-
eilla. (Rytkénen 2020, viitattu 7.1.2021.)
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3.8 Motivointi ja palaute

Laine ja Surakka (2011, 34) kuvailevat motivaatiota voimaksi, joka saa meidat toimimaan. Motivaa-
tion taso voi vaihdella riippuen muista tekijoista, kuten henkilon elamantilanteesta. Tydelaméassa
motivaatiolla on iso merkitys ty6tuloksen seka sen laadun kannalta, silld voimavarojen maara on

suoraan verrannollinen motivaation maaraan. (Laine & Surakka 2011, 34.)

Motivaatio voi olla sisaista tai ulkoista. Ulkoiset motivaatiotekijat voivat liittya esimerkiksi palkkauk-
seen, tyon turvallisuuteen sekd saatavilla olevaan palautteeseen. Sisdiset motivaatiotekijat synty-
vat puolestaan henkilossa itsessaan ja liittyvat itsensa toteuttamiseen seka tyon tuottamaan iloon
ja tyydytykseen. Yleisesti voidaan ajatella siséisten tekijdiden merkityksen olevan suurempi henki-
|6n motivaation kannalta, sill& niiden vaikutus on ulkoisia tekijoita pitkakestoisempaa. (Laine & Su-
rakka 2011, 34.)

Motivaatiota ohjaavat vahvasti tarpeet (Laine & Surakka 2011, 34). Erityisesti siséisiin motivaa-
tiotekijoihin vaikuttavat kolme tydnteon perustarvetta, joihin myds esimiehella on mahdollisuus vai-
kuttaa. Nama tarpeet ovat tarve maaraté omasta elamasta, osaamisen tarve seka liittymisen tarve.
Tarve maarata omasta elamasta nakyy haluna paattaa itseensa liittyvista asioista. Etatyossa tdama
nakyy konkreettisesti jo siina vaiheessa, kun etatyosta sovitaan tyontekijan ja esimiehen valilla,
silla sen onnistuminen perustuu vahvasti tydntekijan oma-aloitteisuuteen. (Laine & Surakka 2011,
28.)

Toinen perustarve, osaamisen tarve, liittyy keskeisesti palautteeseen ja sen saamiseen. Tyonteki-
jan perustarpeisiin ja sita kautta motivaation kehittymiseen ja yllapitamiseen vaikuttaa keskeisesti
esimiehelta saatu palaute ja tyontekijan tunne onnistumisesta. Hallinnan menettamisen tunne puo-
lestaan saa tyontekijan usein kieltaytymaan tarjotuista tyotehtavista, kuten yksintyoskentelysta tai
tyoskentelemisesta taysin uudessa tyoyhteisossa. Uuden tydntekijan huolellinen perehdyttaminen,
aktiivinen ja laadukas viestinta seka osaamisen kartoittaminen ovat siis erityisen suuressa roolissa

taman perustarpeen osalta. (Laine & Surakka 2011, 29.)

Liittymisen tarve nakyy tydntekijassa haluna kuulua joukkoon. Se on merkittdva osa ihmisyytta ja
tydelamassa se esiintyy tyoyhteison, tyokavereiden ja hyvaksynnan tunteen tarpeena. Tyontekija
haluaa tuntea itsensa hyvaksytyksi niin esimiehen, kuin mahdollisesti vaihtuvienkin tyokavereiden
keskuudessa. (Laine & Surakka 2011, 28.)
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3.8.1 Kehityskeskustelu

Kehityskeskustelu on toimiva johtamiskeino ja se on jalkautettu useisiin suomalaisiin yrityksiin kiin-
tedksi osaksi palautteen antamista. Kehityskeskustelu auttaa seka esimiesta etta tyontekijaa hah-
mottamaan, miten tyontekijan arki asettuu yrityksen strategiaan ja tavoitteisiin. Vaihtelun vuoksi
paadaihetta olisi hyva vaihdella vuosittain, jotta kehityskeskustelu olisi mielekas molemmille osa-
puolille. Etatyoskentelyssa vaihtuvia teemoja voisivat olla esimerkiksi tydhyvinvointi, muutostilan-

teessa tydskentely ja odotukset puolin ja toisin. (Laine & Surakka 2011, 158.)

Kehityskeskustelu on parhaassa tapauksessa hyva ja luonnollinen hetki kayda Iapi niin tulokselli-
sia, tavoitteellisia, kuin kehittymiseen liittyvia asioita. Aiheiden painotusta ja keskusteluiden tiheytta
esimiehen on syyta arvioida alaisen tydnkuvan perusteella. Kehityskeskustelun paikaksi olisi hyva
valita neutraali ja yksityinen ymparist, jossa molempien osapuolien on helppo rentoutua. Kasitel-
tavien asioiden laadun tulisi kuitenkin olla yhteydessé paikkaan, silléa esimerkiksi lukuihin perustu-
vaa tydsuorituksen arviointia ei ole mielekasta pitda kahviossa tai kavelylla tyontekijan kanssa.
(Laine & Surakka 2011, 160-161.)

Palautteen antaminen ja saaminen on myds merkittdva osa hyddyllista kehityskeskustelua, silla
erityisesti etatyoskentelyssa paivittaisia tapaamisia ei ole ja vuorovaikutus on haastavampaa.
Alaista voi rohkaista antamaan rakentavaa palautetta esimerkiksi mainitsemalla teemoja, joihin esi-
mies itse on omassa johtamisessaan kiinnittanyt huomiota tai mihin han itse haluaisi kayttaa enem-
man resursseja. Keskeista on myos vahvistaa luottamuksen iimapiiria siten, ettd molemmin puoli-
nen palautteen antaminen olisi jatkumo, eika kerran vuodessa tapahtuva aikataulutettu keskustelu.
Nain seka esimiehen etta tyontekijan kehittyminen tapahtuu tasaisesti ja epakohtiin pystytaan puut-

tumaan mahdollisimman varhain. (Laine & Surakka 2011, 162.)

3.9 Luottamus

Riikka Hackselius-Fonsén (2018, 49) maarittelee luottamuksen tunteeksi, joka syntyy kokemuk-
sesta. Sen pohjana toimii ennustettavuus, joka perustuu ihnmisen aiempiin kokemuksiin. Talta poh-
jalta henkilo voi ennakoida tilanteen lopputuleman, jolloin luottamus kehittyy hiljalleen toistojen

avulla.
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Virtuaalisessa tyoyhteisossa tilanne luottamuksen syntymisen kannalta on haastavampi. Kasvok-
kain tapaaminen vahvistaa ihmisten suhdetta toisiinsa, silla henkilot pystyvat keskustelun lisaksi
analysoimaan toisen ihmisen ilmeita ja eleitd. Kun kanssakayminen tapahtuu virtuaalisessa toimin-
taymparistossa, vastapuolen toiminta ei ole samalla tavalla ennakoitavaa, silla useat tarkeat viestit
jaavat saamatta. Talléin henkildkohtaisten suhteiden luominen ja sité kautta luottamuksen synty-
minen vaikeutuu. Luottamuksen saavuttaminen on kuitenkin mahdollista myds virtuaalisesti. Kun
kanssakaymista kasvokkain ei tapahdu, nousee viestinnan merkitys suurempaan rooliin. Toimiva,
nopea ja ajantasainen viestintd luovat samalla tavalla ennustettavuutta ja mahdollisuuden luotta-
muksen kehittymiselle. (Rauramo 2018, viitattu 6.1.2021).

Tydntekijoiden luottamuksen ansaitseminen on kriittinen osa esimiestyéta. Tama korostuu erityi-
sesti muutostilanteissa. Tarkeaa on seka yksilon etté koko tydyhteison luottamus esimiesta koh-
taan. (Hackselius-Fonsén 2018, 49.) Tyoyhteisdssa luottamuksen puute ilmenee valinpitamatto-
myytena ja sitoutumattomuutena. Luottamuksen saavuttaminen puolestaan lisaa huolenpitoa, aloit-

teellisuutta, energiaa ja vastuuntunnetta. (Rauramo 2018, viitattu 7.1.2021)

3.10 Tyodnantajan velvollisuudet

Tyéturvallisuuslain (738/2002) 1 luvun 2 §:ssa todetaan lain piiriin kuuluvaksi my6s tyontekijan tai
jonkun muun kodissa, seka muussa mahdollisessa tyopisteessa tapahtuva tyoskentely. Nain ollen
tyonantajan velvollisuutena on varmistaa tydympariston ja tyoolosuhteiden turvallisuus ja asianmu-
kaisuus. TyOnantajaa sitoo myos yleinen huolehtimisvelvoite, joka tarkoittaa ennakointia ja mah-
dollisten ongelmatilanteiden kartoittamista niin tydhon, kuin tyontekijaankin liittyvissa riskeissa.
(Tyéturvallisuuslaki 738/2002 2. 8§.)

Usein tyonantajat haluavat luoda etatyoskentelylle perustan ohjeistuksilla, joita voidaan tarvitta-
essa tarkentaa ja muokata eri tiimien sisalla. Ennalta sovitut asiat voivat liittya esimerkiksi tydajan
kirjaamiseen, etatyon maaraan, lepoaikoihin. Myos esimiehen velvollisuudet on hyva selventaa tii-
min sisalla avoimen ilmapiirin ja luottamuksen kehittymisen takaamiseksi. (Vilkman 2016, 177-
178.)

Lakisaanteinen vakuutusturva kattaa myos etatyon. Kotona tehtavan etatyon osalta tyonantajan
vastuuta on kuitenkin rajattu siten, etta korvattavien tapaturmien tulee liittya keskeisesti tyontekoon.
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Vaakutusturva koskee maaratyssa tyopisteessa tyoskentelevien osalta myo6s tyomatkoja, mutta
etatyota tekevan osalta tydmatkaa ei ole ja nain ollen esimerkiksi lapsen hoitoon viemisen aikana
tapahtunut tapaturma ei kuulu vakuutusturvan piiriin. Korvausvastuuta ei ole mydskaan kotitdihin
tai ruokataukoihin liittyvissa tapaturmissa, vaikka ne tapahtuisivatkin tydajalla. (Rauramo 2017, vii-
tattu 11.1.2021.)

Ergonomian merkitys on suuri huolimatta siita, tapahtuuko tydnteko kotona tai tyopaikalla paatteen
aaressa, vai sisaltadako tyo esimerkiksi raskaita nostoja vaihtuvissa tyopisteissa. Kotona tapahtu-
vassa etatyoskentelyssa paavastuu ergonomisista tyovalineista on kuitenkin tydntekijalla itsellaan.
Tydnantaja voi halutessaan tarjota etatyontekijélle tydergonomiaa tukevia palveluita, kuten nosto-

tekniikoiden opastusta tai paatetyoskentelyasentojen kartoitusta. (Vilkman 2016, 182.)

Tydterveyshuollolla on merkittava rooli etatydskentelyssa ja erilaiset tydntekomuodot tulisikin huo-
mioida tyéterveyden toimintasuunnitelmassa. Riskien kartoittaminen ja ennaltaehkaisy ovat tyoter-
veyden toiminnan tarkoitus. Esimerkiksi ergonomiaan liittyvia palveluita voidaan raatéloida tarpeen

mukaan tydntekijakohtaisesti ja nain ollen edistaa tyokykya. (Vilkman 2016, 183.)

Siina, missa tydnantajalla on vastuu valvoa myos etatyéta tekevien tydntekijdiden turvallisuutta ja
terveytta, on hanella kuitenkin rajoitettu tieto saatavilla tyontekijan todellisesta tilanteesta. Esimer-
kiksi kotona tehtavan etatyon tyoaikaseuranta voi usein antaa valheellisen kuvan tyon kuormitta-
vuudesta. (Rauramo 2017, viitattu 11.1.2021.)

Tydaikalain (872/2019) 7 luvun 32§ mukaan tydnantajalla on velvollisuus pitaa kirjaa tydntekijakoh-
taisesti tehdyista tyotunneista seka lisa-, yli-, hata-, ja sunnuntaityotunneista. Etatyoskentelysta
seuraava valvonnan mahdollisuuden vaheneminen voi tuoda esimiehelle tunteen, etta alaiset lais-
kottelevat eivatka suoriudu riittavan tehokkaasti heille annetuista tehtavista. Tarkeampaa olisi kui-
tenkin valvoa yli- kuin alisuorittamista. Talléin ennakoidaan tyontekijoiden loppuun palamista ja
varmistetaan riittdva palautumisaika. Esimiehen on myds mahdollista nayttaa alaisilleen esimerk-
kia: kiireettomien asioiden viestinta hoidetaan tyoaikana ja lomansa ajaksi esimies osoittaa vastuu-
henkilon, joka on alaisten tavoitettavissa. Nain ylisuorittamisen kulttuuri ei paase jalkautumaan joh-

totasolta tyontekijdiden pariin. (Fried & Heinemeier Hansson 2014, 197.)

23



4 TUTKIMUKSEN SUORITTAMINEN

Tassa kappaleessa kerrotaan tutkimusongelmasta ja mita tutkimusmenetelmi@ opinnaytetyossa
kaytettiin. Kappaleen tarkoitus on kertoa, miten tutkimus toteutettiin ja miten naihin toimintamallei-

hin paadyttiin.

41  Tutkimusongelma

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittdd Osuuskauppa Arinan henkilostoresurssipoolin etajohta-
misen nykytilanne ja sen mahdolliset kehityskohteet. Toimeksiantajan edustaja toimii itse esimie-

hena resurssipoolin tydntekijdille, joten hanelle oli myds tarkeaa selvittda etdjohtamisen tilanne.

Opinnaytetyon paatutkimuskysymys oli “Miten toimeksiantajayrityksen etajohtamista voidaan ke-
hittda?”. Tutkimusta ohjaavat alakysymykset olivat “Mik& on etdjohtamisen nykytila?” seké “Mita
haasteita etatyoskentely asettaa etdjohtamiselle?”. Haastattelemalla resurssipoolin tydntekijoita

saatiin kasitys heidan kokemuksistaan ja odotuksistaan.

4.2 Tutkimusmenetelmat

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisilla eli laadullisilla tutkimusmenetelmilla kayttaen apuna myos kvan-
titatiivisen eli maarallisen tutkimuksen piirteita. Laadullisen tutkimuksen tavoitteena on pyrkia sel-
vittamaan jotain ilmiota tai tapahtumaa tekstimuotoisesti. Tavoitteena on myds ymmartaa tietyn-
laista toimintaa ja luoda kasitteiden avulla sallittuja tulkintoja kyseiselle ilmidlle. Laadullisen tutki-
muksen onnistumisen kannalta on tarkeaa, etta haastateltavat henkilot tietdvat, tai heilla on mah-

dollisimman paljon kokemusta tutkimusaiheesta. (Sarajarvi & Tuomi 2018, 98.)

Kvantitatiivisen tutkimuksen perustarkoitus on tuoda tutkitusta aiheesta esiin lukumaaria tai pro-
senttiosuuksia. Nain aihealueen vertaileminen seka luokittelu on vaivatonta ja tuloksia voidaan esit-
taa esimerkiksi taulukoiden tai kuvioiden muodossa. Maarallisen tutkimuksen kannalta on nain ol-
len tarkeaa, etta kyselyn vastausméaéra on riittavan edustava otos kohderyhmésta. (Heikkila 2014,
15.)
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Naiden kahden edelld kuvatun tutkimusmenetelmén yhdistamista kutsutaan nimella Mixed met-
hods. Kyseisen lahestymistavan vahvuus on sen tuoma laaja nakokulma, sillé kvantitatiivinen ja
kvalitatiivinen tutkimusmenetelma parhaimmillaan taydentavat toisiaan. Talldin ongelmaa voidaan
lahestya seka numeerisesti etta selittdd havaittuja yksityiskohtia auki tekstimuodossa. Kokonaisuu-

desta tulee talloin ymmarrettavampi. (Sarajarvi & Tuomi 2018, 78.)

Opinnaytetyon kysymyslomake koostui 16 kysymyksesta. Naista kymmenen oli luokiteltuja vaihto-
ehtokysymyksia ja kuusi avoimia kysymyksia. Luokiteltujen vaihtoehtokysymyksien perimmainen
tarkoitus oli selvittaa tyontekijéiden kokemuksia annetusta etajohtamisen aihealueesta, kuten luot-
tamuksesta, perehdyttamisesta ja motivoinnista. Avoimilla kysymyksilla haluttiin puolestaan selvit-

taa tarkemmin naihin aihealueisiin liittyvia odotuksia ja kehitysehdotuksia.

4.3  Kyselyn toteutus

Opinnaytetydn kysely toteutettiin Forms -kyselylomakkeella (liite 1). Tiedonkeruu péatettiin toteut-
taa kyseisella tavalla, silla vallitsevan COVID-19 pandemian vuoksi tapaaminen kasvokkain esi-
merkiksi ryhmahaastattelutilanteissa ei olisi ollut suositeltavaa. Etayhteyksien kayttdminen koettiin
esimiehen aiempien kokemuksien perusteella riskiksi, sillé aktiivinen osanottajamaara olisi toden-
nakoisesti jaanyt liian suppeaksi. Haastateltavien vaihtelevat tyoajat olisivat myos hankaloittaneet
etaryhmatapaamisten toteuttamista. Lisaksi lomakkeen kayttaminen mahdollisti anonyymin vas-

taamisen, jolloin vastauksien rehellisyytta ei ollut tarpeen kyseenalaistaa.

Linkki kyselylomakkeeseen lahetettiin kaikille noin 80:lle resurssipoolin tyontekijalle. Linkin jakami-
nen tapahtui esimiehen toimesta tyoyhteison omassa ryhmassa Workplace -alustalla, joka toimii
koko S-ryhman paaasiallisena viestintakanavana. Kyselylomake oli avoinna 4.-21.2.2021 eli reilu
kaksi viikkoa. Tana aikana tyontekijoille lahetettiin yksi muistutusviesti vastaamisen aktivoimiseksi.

Lomakkeeseen vastaaminen vei tyontekijoilta keskimaarin yhdeksan minuuttia.

Vastaajilla oli halutessaan mahdollisuus osallistua vastaamisen jalkeen sponsorointina Original So-
kos Hotel Arinasta saadun majoituslahjakortin arvontaan (liite 2). Arvontaan osallistuminen ja yh-
teystietojen jattaminen tapahtui erillisen Forms -lomakkeen kautta, jotta voitiin varmistua vastaus-

ten sailymisesta anonyymina.
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4.4 Aineiston analyysimenetelmat

Opinnaytetyon tutkimustuloksien analysoinnissa on kaytetty sisallonanalyysi menetelmaa. Kysei-
sen menetelman tarkoituksena on luoda fiivistetty ja yleistettdvissa oleva kuva tutkittavasta ai-
heesta. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 117.)

Opinnaytetydssa teetetty kyselytutkimus on avattu ensin pylvaskaavioin. Taman jalkeen sisal-
I6nanalyysimenetelmalle ominaisesti kaaviot on avattu tekstimuodossa, jolloin niiden ymmartami-
nen ja vertaileminen on mielekkdampaa. Jo valmiiksi tekstimuotoiset avoimet vastaukset tukevat

lis&ksi tulosten analysointia ja kehitysideoiden esiintuomista.
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5 TUTKIMUSTULOKSET

Tassa kappaleessa tarkastellaan kyselytutkimukseen vastanneiden kokemuksia etajohtamisen ti-
lasta toimeksiantajayrityksessa. Aiheet kasitelldan siina jarjestyksessa, kuin ne ovat teoriaosuu-

dessa. Kyselylomake I&hetettiin noin 80 tyontekijalle ja vastauksia kertyi 20.

Kyselylomakkeen alussa tiedusteltiin vastaajien mielipidetta eri etajohtamisen osa-alueista. Kuvi-

ossa 3 esitetyt luvut on ilmoitettu kunkin vaihtoehdon vastausmaarana.

Arvioi, kuinka tarkeana koet seuraavat etajohtamisen osa-alueet

B Enlainkaan tarkeana M En kovin tarkeana ®Enosaasanoa ™ Melko tarkeana  m Erittain tarkeana

Luottamus
Perehdyttaminen
Motivointi

Tyontekijoiden kuuleminen
Viestinta

Virtuaalitapaamiset

Lahitapaamiset

KUVIO 3: Kysymys 1

51 Viestinta

Kyselytutkimuksen perusteella 85 prosenttia henkilostoresurssipoolin tyontekijoista piti viestintaa
erittdin tarkeana etdjohtamisen osa-alueena (kuvio 3). Enemmistd vastaajista myos koki, etté yh-
teydenpito esimiehen kanssa on talla hetkelld riittdvaa (kuvio 4). Myds yhteyden ja avun saaminen

ongelmatilanteissa koettiin riittavaksi (kuvio 5).
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Koen, etta yhteydenpito esimieheni kanssa on riittavaa

Osittain samaa mielta -

En osaa sanoa
Osittain eri mielta

Taysin eri mielta

0 2 4 6 8 10 12 14 16 18 20

KUVIO 4: Kysymys 6

Koen, etta saan esimieheeni tarvittaessa yhteyden ja apua
ongelmatilanteisiin

Aina | ———
Yleenss
En osaa sanoa
Harvoin

Ei koskaan

KUVIO 5: Kysymys 7

Kyselyssa tiedusteltiin myds tyontekijoiden mielipidetta heille mieleisimmasta viestintakanavasta.
Vaihtoehtoina olivat Workplace, Workchat, sahkoposti ja puhelin. Workplace ja Workchat ovat Fa-
cebookin tuottamia viestintaalustoja tyoyhteisolle. Workplace sopii Facebookin tapaan tiedon valit-
tamiseen ja julkaisujen jakamiseen ryhmissa. Workchat puolestaan sopii Facebook Messenger-
palvelun tapaan yksityis- tai ryhmaviestien lahettamiseen. Avoimissa kommenteissa viestintaka-

navia kommentoitiin seuraavasti:

Workchat, helppo ja nopea. Pienempi kynnys laittaa viestia kuin esim. puhelu.

Puhelin. Ja Workchat. Nopea yhteys. Workchattiin vastaan aina nopeasti.
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Riippuu asiasta. Yleiset ilmoitukset yms. Workplace, henkilokohtaiset ei niin Kiireelliset
asiat Workchat, sahkopostilla esim. Teams -kutsut, puhelimitse tarkeat kiireelliset asiat.

Workchat olisi jees muuten, mutta tulee liikaa viesteja eri ryhmiin monista toimipaikoista.

Ei kerkea ja jaksa lukea. Esimiehen kanssa viestintaan hyva valine.

Tapaamisten osalta 50 prosenttia vastanneista piti 1ahi- ja virtuaalitapaamisia melko tarkeéné osa-
alueena (kuvio 3). Kokonaisarvosanaltaan lahitapaamisia pidettiin kuitenkin virtuaalitapaamisia tar-

kedmpana.
5.2 Perehdyttaminen

Perehdyttamista piti erittain tarkeana 90 prosenttia tyontekijoista (kuvio 3). Sen koettiin olevan osa-
alueista tarkein tyontekijoiden kuulemisen ohella. Vastanneista 45 prosenttia oli osittain samaa
mieltd perehdytyksen riittdvyydesta tydsuhteen alussa (kuvio 6). Jatkuvan perehdytyksen riittavyys
tydsuhteen aikana kerasi saman osuuden osittain samaa mieltd vastanneita (kuvio 7). Alun pereh-
dytyksen riittdvyys kerasi myos osittain eri mielta tai taysin eri mielté olevia vastauksia yhteensa 25

prosenttia (kuvio 6).

Koen, etta saamani perehdytys tydsuhteeni alkaessa oli
rittdvaa

Taysin samaa mietta || | |\
Osittain samaa mieitz [ AR

En osaa sanoa

I
Osittain eri mielta _
I

Taysin eri mielta
0 2 4 6 8 10 12 14 16 18 20

KUVIO 6: Kysymys 3
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Koen, etta tydsuhteen aikana saamani jatkuva perehdytys
esimerkiksi uusiin tyovalineisiin on ollut riittavaa

Taysin samaa mieltd | NN
Ositin semoa et

En osaa sanoa

Osittain eri mielta _

Taysin eri mielta

KUVIO 7: Kysymys 4

5.3  Motivointi ja palaute

55 prosenttia koki motivoinnin erittéin tarkeané ja 40 prosenttia melko tarkedna osa-alueena (kuvio
3). Motivoinnin osalta 45 prosenttia vastanneista koki olevansa taysin samaa mielta siita, etta esi-

mies tukee heidan tydmotivaatiotaan (kuvio 8). Osittain samaa mielta oli 35 prosenttia vastanneista.

Koen, etta esimieheni tukee tyomotivaatiotani

Taysin samaa mielta
Osittain samaa mielta
En osaa sanoa
Osittain eri mielta

Taysin eri mielta

o
]

N

~

o

oo

10 12 14 16 18 20

KUVIO 8: Kysymys 10
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Resurssipoolin tyontekijoilta kysyttiin myds, mika heitd motivoi tyossa. Neljd vastanneista nimesi
rahan tai palkan ainakin yhdeksi motivaatiotekijakseen. Lisaksi useampi vastanneista oli maininnut

motivaatiotekijakseen tyokaverit. Ohessa otteita avoimista vastauksista:

Aikaansaamisentunne, asiakkaan auttaminen, erityisen onnistuneet asiakaskohtaamiset.

Palkka ja ne muutamat tyokaverit, joista voi oikeasti sanoa, etta ovat tyokavereita. Hankala
’kiertolaisena” saada oikeasti tydkavereita varsinkin isommissa toimipaikoissa.

Uudet asiat ja mahdollisuus edeta uralla.
Positiivinen palaute.

Ei oikein mikaan.

Riittdva palautteen saaminen koettiin vastaajien keskuudessa hyvin eri tavoin ja vastausten hajonta
oli suurta. Isoimman prosenttiosuuden vastausvaihtoehdoista kerasi taysin samaa mielta. Se kerasi

30 prosenttia vastauksista (kuvio 9).

Koen, etta saan riittavasti palautetta tekemastani tyosta

Taysin samaa mielta _
Osittain samaa mielta _
En osaa sanoa _
Osittain eri mielta -
Taysin eri mielta -

0 2 4 6 8 10 12 14 16 18 20

KUVIO 9: Kysymys 9

Tydntekijoiden kuulemista piti erittain tarkeana 90 prosenttia vastanneista (kuvio 3). Asioihin vai-
kuttaminen koettiin kuitenkin ristiriitaisena osa-alueena. Taysin samaa mielta vaikutusmahdolli-
suuksista tydyhteisossa oli 30 prosenttia, mutta 25 prosenttia ei osannut sanoa. Saman verran

vastauksia kerasivat myos osittain eri mielté ja taysin eri mielta vaihtoehdot (kuvio 10).
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Koen, etta minulla on mahdollisuus vaikuttaa asioihin

tyoyhteisossani
Taysin samaa mieltd [ N
Osittain samaa mielts | INEGNGNG
Enosaasanca (NN
Osittain eri mieltz | NN
Taysin eri mielta |

o
)
~
(o]
(o]
N
o
N
[\
N
>~
-
(o]

KUVIO 10: Kysymys 5

54 Luottamus

18 20

Luottamuksen etajohtamisen osa-alueena koki erittain tarkeana 80 prosenttia ja melko tarkeana 15

prosentti vastanneista. Tydntekijoista 60 prosenttia koki, etta esimies luottaa heihin aina (kuvio 11).

Koen, etta esimieheni luottaa minuun
wna - |
Lahes aina _
En osaa sanoa -
Harvoin -

Ei koskaan

0 2 4 6 8 10 12 14 16

KUVIO 11: Kysymys 2
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5.5 Etajohtamisen kokemus yleisesti

50 prosenttia antoi esimiehensa etajohtamiselle arvosanan hyva ja 45 prosenttia erinomaisen (ku-
vio 12). Yksittéinen vastaaja antoi arvosanan heikko. Avoimissa kommenteissa kiitosta esimiehen
toiminnassa sai erityisesti nopea tavoitettavuus, tiedon jakaminen ja viestintd yleisesti. Useampi

tyontekijoista koki myos tulleensa kuulluksi.

Yleisarvosana esimiehesi etajohtamisesta

Erinomainen

Keskinkertainen
Tyydyttava

Heikko

e [
0o 2 4 6 8 1

0 12 14 16 18 20

KUVIO 12: Kysymys 12

Esimiehemme tuntuvat valittavan meista aidosti.

Meidan antamana palaute on kokouksissa otettu tosissaan ja meita on kuunneltu.

Toimii hyvin. Aina viestin tai puhelimen paassa tavoitettavissa. lhmettelen, miten edes ehtii
niin nopeasti vastaan, kun meita poolilaisia on kymmenia eri paikkakunnilla. Ja miten muis-

taa jokaisen.

Esimiehesta johtajana valittyy kaikin puolin ihana kuva! Han on kylla niin omalla alallaan!
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6 JOHTOPAATOKSET

Tassa kappaleessa tarkastellaan haastattelusta saatuja tuloksia ja verrataan niita teoreettiseen vii-
tekehykseen. Opinnaytety6n tavoitteena oli selvittdd Osuuskauppa Arinan henkildstoresurssipoolin
etajohtamisen nykytila ja kehittamista vaativat osa-alueet, kuten palautteen saaminen ja perehdyt-
taminen. Kappaleessa tuodaan esille my0s etéjohtamisen onnistumiset, kuten viestinta, luottamus

ja tyontekijoiden motivoiminen.

Viestinta koettiin tuloksissa suurimmaksi onnistujaksi. Viestinnan merkitysta etajohtamisessa ei voi
tarpeeksi korostaa, silld yhteys esimiehen ja tydntekijan valilla luo pohjan myés molemminpuoliselle
luottamukselle. Etatyoskentely on viestintda vahentava tekija, joten on erittin merkittavaa, etta
tydntekijat kokevat viestinnan esimiehen kanssa riittdvaksi. Tuloksissa viestinnan sujuvuuden li-
saksi kiitosta saa my6s sen laatu, silla tydntekijat kokevat vahvasti, ettd esimies on aina tavoitetta-

vissa, kyselee kuulumisia ja hanen tukeensa voi aina luottaa.

Viestintdkanavien osalta esimiehen tulee valita ja ohjata alaisiaan kéyttamaan mielekkainta vies-
tintdalustaa. Vastauksista on helposti paateltavissa, ettd Workplace ja Workchat ovat jo kiintea osa
tydyhteison viestintdd. Haastavimmaksi koettiin useiden eri toimipaikkojen aiheuttama informaation
paljous, mutta oman esimiehen kanssa Workchat koettiin matalan kynnyksen viestintakanavaksi.
Palavereiden osalta etatapaamiset koettiin lahitapaamisia vahemman mielekkaiksi. Syita tahan voi
olla useita, mutta avointen kommenttien perusteella esiin nousi esimerkiksi Teams-alustan puut-
teelliset kayttotaidot, joihin toivottiin pienta perehdytysta. Etatapaamisissa on myos erityisen tar-

keaa, etta palaverin tarkoitus ja tavoite on kaikkien osallistujien tiedossa.

Luottamus toimii etatydskentelyn seka -johtamisen perustana ja sen tarkeys korostui myos kysely-
lomakkeen tuloksissa. Tyontekijoiden kokema luottamus esimiehen puolelta oli tuloksien perus-
teella hyvalla tasolla. Kiintea yhteys viestinnan ja luottamuksen valilla siis toteutuu tyoyhteisossa,
kun tyontekijat voivat luottaa esimiehen lasnaoloon virtuaalisesti. Tyontekijoiden puolelta luottamus
esimiesta kohtaan nakyy my0s avoimissa vastauksissa, joissa kiitosta saa erityisesti tyontekijoiden
kuuleminen. Tyoyhteis0ssa koetaan vahvasti, etta heidan tydpanostaan seka mielipiteitaan arvos-

tetaan ja ne otetaan huomioon toiminnan kehittamisessa.
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Tuloksien perusteella voidaan todeta, etta tyontekijoita ohjaavat ensisijaisesti sisaiset motivaa-
tiotekijat. Naita tekijoita ovat tyokaverit, tyoilmapiiri, palautteen saaminen, etenemismahdollisuudet
seka kohtaamiset asiakkaiden kanssa. Tyontekijat myds kokivat, ett heidan osaamistaan arvos-
tetaan enemman kuin puutteita arvostellaan. Sisaiset motivaatiotekijat luovat pysyvamman perus-
tan tyomotivaatiolle ja tatd kautta sitouttavat tyontekijad ulkoisia motivaatiotekijoita enemman.
Palkka ja raha mainittiin ulkoisista motivaatiotekijoista ylivoimaisesti eniten, mutta usein rinnalla oli

my0s joku edella mainituista sisaisista tekijoista.

Palautteen saaminen jakoi mielipiteita osa-alueista eniten. Osa koki sen olevan riittavaa, kun taas
toiset toivoivat palautetta tekemastaan tyostd enemman. Palautteen antaminen on merkittava
haaste tyoyhteis6ssa, mikéli esimies ei ole ollenkaan, tai sdanndllisesti seuraamassa itse tyonte-
koa. Téallainen asetelma vaatii tiivista yhteistyota ja viestintaa esimiehen ja toimipaikkojen valilla.
llman toimipaikkojen esimiesten valittamaéa palautetta resurssipoolilaisen tydnteosta oma esimies
voi kuitenkin aina jakaa rakentavaa palautetta ja kiitosta, niin palautekanavien kuin omien havain-
tojensakin perusteella. Tyontekijoita on myds tarkeaa rohkaista kysyméaan seka kertomaan pa-

lautetta eri toimipaikoissa tydskennellessaan.

Tutkimuksen perusteella eniten kehitettdvaa koettiin olevan seka tydsuhteen alussa tapahtuvassa
perehdytyksessa, etta tyosuhteen aikana jatkuvassa perehdytyksessa. Resurssipoolin tyontekijoita
ei perehdyta suoraan heidan oma esimiehensa, vaan perehdytysjakso sovitaan erikseen toimipaik-
kojen kanssa. Nain ollen esimiehen saama tieto tyontekijan perehdytyksen tasosta voi jaada va-
jaaksi, eika tyontekija valttamatta itsekaan tieda, mita kaikkea hanen tulisi osata tai milla osa-alu-

eilla han voisi viela osaamistaan syventaa.

Vastausten perusteella, tietamatta tarkemmin resurssipoolilaisten perehdytyssuunnitelman sisal-
t6a, voidaan todeta, etta perehdytys koetaan tydntekijdiden keskuudessa osin riittdmattémaksi. Oli-
sikin ensiarvoisen tarkeaa, etta tyontekijoiden perehdyttajat eri toimipaikoissa olivat tietoisia pereh-
dytyksen kokonaisuudesta seka tyontekijan perehdytyksen vaiheesta. Ei siis riita, etta toimipaikan
paallikon kanssa on sovittu poolilaisen perehdytyksesta ja han kertoo asiasta eteenpain esimerkiksi
iltavuoron tyontekijalle, vaan perehdyttavalle tyontekijalle tulisi tarjota tietoa ja koulutusta perehdyt-
tamisesta yleisesti. Kaikkien tyontekijoiden ei valttamatta tarvitsisi saada tallaista perehdyttamis-
koulutusta, vaan tietoa voitaisiin jakaa halukkaille suhteessa toimipaikan kokoon.
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Alun perehdytyksen lisaksi jatkuvan perehdytyksen osalta olisi tarkeaa, etta uusista jarjestelmista,
toimintatavoista seka muista muutoksista informoitaisiin resurssipoolilaisia. Tyontekijoiden osaa-
mista tulisi kartoittaa saanndllisin valiajoin tai vaihtoehtoisesti yllapitaa jokaisen tydntekijan omaa
sahkaista listaa asioista, jotka tyontekija jo osaa. Listaan voitaisiin liséta uusia asioita sitd myoten,
kun niita tulee opittavaksi esimerkiksi jarjestelmien, Veikkauksen tai Postin palveluiden osalta. Nain
my0s tyontekija osaisi kysya lisatietoja ja pyytaa perehdytysta toimipaikoissa itsenéisesti. Tarvitta-
essa esimies voisi organisoida uusille asioille perehdytysvuoron jossain toimipaikassa esimerkiksi

pienissa ryhmissa.
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7 POHDINTA

Opinnaytetyon tarkoitus oli selvittda Osuuskauppa Arinan henkildstoresurssipoolin tydntekijéiden
kokemuksia etajohtamisesta. Opinnaytetyon toimeksiantaja on meille molemmille tuttu entuudes-
taan tyonantajana. Opinnaytetyon aihe valikoitui yhteistydssa toimeksiantajayrityksen edustajan
kanssa kartoitettuamme hieman heidan tarpeitaan ja toiveitaan, seka pohdittuamme aiheiden ajan-
kohtaisuutta. Halusimme myés oppia lisda etajohtamisesta, silla se on meita kiinnostava aiheko-

konaisuus, jota ei kuitenkaan juuri kasitelty opiskeluaikana kursseilla.

Opinnaytetydprosessin aloitimme syksylla 2020. Kun aihe oli tarkennettu toimeksiantajan kanssa,
varsinainen opinnaytetydn kirjoittaminen alkoi joulukuussa. Teoriaosuuden valmistuttua tammi-
kuussa 2021, paasimme toteuttamaan kyselytutkimuksen aikataulun mukaisesti helmikuun alku-
puolella viikoilla 6 ja 7. Opinnaytetydmme valmistui aikataulun mukaisesti maaliskuun loppuun

mennessa.

Opinnaytetydprosessimme sujui paapiirteittain ilman hankaluuksia tai yllatyksia. COVID-19 pande-
miaan liittyvat korkeakoulujen rajoitukset vaikuttivat 1&hinna seminaareihin, jotka pidettiin etana.
Tyoskentelimme opinnaytetyon parissa joko etayhteyksien avulla tai kasvokkain kotona. Joulukuun
2020 alussa asetetut lisarajoitukset esimerkiksi kirjastojen toimintaan vaikuttivat myos materiaalien
ja lahteiden saatavuuteen. Erityisesti teoriaosuutta kirjoittaessamme taytyi ennakoida varauksia ja
olla valmiina vaihtamaan kirjoitusjarjestysta, mikali jokin materiaaleista ei ollutkaan saatavissa en-

nakkotiedon mukaisesti.

Ennakkoon tiesimme ja olimme perehtyneet jonkin verran etdjohtamisen teoriaan. Opinnaytety6-
tamme kirjoittaessa huomasimme kuitenkin pian, kuinka laaja kasite etajohtaminen on kokonaisuu-
dessaan. Saatavilla oleva tiedon maara oli valtava ja hyvin pian kirjoitusprosessin aloitettuamme
huomasimme, kuinka tarkeaa aiheen tarkka rajaaminen oli. Teoriapohja koostuukin mielestamme

tarkeimmista etajohtamisen osa-alueista, jotka olivat myos toimeksiantajan kannalta mielekkaita.

Pandemia vaikutti tutkimuksen osalta haastattelutyyliin. Alkuperainen suunnitelma ja toiveemme
olisi ollut pitaa haastattelut kasvokkain pienissa ryhmissa, jolloin olisimme voineet helposti esittaa
jatkokysymyksia ja kerata paremmin kehitysehdotuksia tyontekijoilta. Kontaktien rajaamiseksi ja

vastauksien maksimoimiseksi paadyimme lopulta anonyymiin kyselylomakkeeseen, johon saimme
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my0s vastausmaarien lisdamiseksi sponsorointina Original Sokos Hotel Arinan majoituslahjakortin.
Tutkimuksen kannalta isompi vastausprosentti olisi ollut edustavampi, mutta olemme kuitenkin ko-
konaisuutena tyytyvaisia kyselyn antiin. Suljettujen kysymyksien lisaksi avoimet kysymykset olivat
keranneet hyvin laadukkaita vastauksia. Jalkikateen ajateltuna avoimia kysymyksia olisimme voi-
neet kayttaa lomakkeessa enemmankin esimerkiksi kartoittaaksemme tyontekijoiden kehitysideoita

eri osa-alueille.

Yhteydenpito kaikkien osapuolien valilla oli mielestdmme sujuvaa koko prosessin ajan. Parity6s-
kentelymme opinnaytetyota kirjoitettaessa oli myds sujuvaa. Saman vuosikurssin opiskelijoina
olimme ehtineet jo tehda useita ryhmatoita yhdessa, joten tydskentelytavat olivat ennestaan tuttuja.
Koimme myds, ettd pandemian aikainen rajoittavuus sosiaalisessa kanssakaymisessa olisi ollut
vaikeampaa, jos olisimme paatyneet kirjoittamaan opinnaytetydmme yksin. Asioiden pohtiminen ja
kehittdminen oli helpompaa yhdessa, kun prosessista muuten puuttui paivittainen kurssikavereiden

ja opettajien tuki, jota lahiopetuksessa olisi ollut helpommin saatavissa.

Mielekk&ana jatkotutkimusaiheena voisi esimerkiksi olla perehdytysprosessin tarkempi tutkiminen
ja kehittdminen. Siihen liittyi kasittelemistamme aihealueista kyselyn mukaan eniten epékohtia, joi-
den tarkempi selvittaminen ja ratkaisujen keksiminen olisi mielestamme hyodyksi kasvavassa hen-

kilostoresurssipoolissa.

Kokonaisuutena olemme tyytyvaisia opinnaytetyohon ja siita saatuihin tutkimustuloksiin. Ennakko-
ajatuksemme oli, etta perehdyttaminen ei valttamatta saisi korkeinta onnistumisprosenttia kyselyn
mukaan. Kaupanalan perehdyttaminen on noussut epakohdaksi usein myos tyokokemuksemme
perusteella. Kehityskohteena perehdytysprosessi on kuitenkin mielestamme antoisa, silla siihen
voidaan ja kannattaakin sitouttaa mukaan myaos tyontekijoita, joilla on paljon ensikaden tietoa osaa-
misvaatimuksista ja prosessin epakohdista. Positiivisin yllattaja osa-alueista meille oli tyontekijoi-
den motivaatio. Erityisesti avoimissa kommenteissa esiin nousivat vahvat yhteisollisyyden tunteet
kiertavasta tyonkuvasta huolimatta. Mielestamme tama on iso onnistuminen ja etu tyoyhteison kan-

nalta.
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KYSELYLOMAKE LIITE 1

Resurssipoolin tyontekijoiden kokemus
etajohtamisesta

Kyselyn vastaukset ovat lucttamuksellisia, eikd vastauksia tallenneta tai luovuteta eteenpdin,
Vastauksia kdytetddn ainoastaan tutkimuksen toteuttamiseen opinnédytety&n tekijdiden toimesta.

Kyselyn |ahetettydsi siirryt uudelle sivulle, jossa on erillinen linkki vapaaehtoiseen
lahjakerttiarvontaan. Kyselyn vastaukset ja arvontaa varten jatetyt tiedot eivét ole yhteyksissé
toisiinsa,

* pakollinen

1. Arvioi, kuinka térkednd koet seuraavat etdjohtamisen osa-alueet *

En lainkaan En kovin Melko Erittdin
tarkedna tdrkednd Enosaasanoa  tdrkedna tarkednd
Luottamus @] O O @) QO
Perehdyttdminen ] @ ) () QO
Motivainti ] P )] P )
Tyﬂ-ntelfijtiiden O ) @) ( O
kuuleminen - ] -
Viestints O . O @ Q
Virtuaalitapaamiset O O O O Q
Lshitapaamiset () ( ) ! P,
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2. Koen, ettd esimieheni luottaa minuun
() Eikoskaan
() Harvein
() En osaa sanoa
) Yieensé

() Aina

3. Koen, ettd saamani perehdytys tydsuhteeni alkaessa oli riittavas *
() Taysin eri mielts
() Osittain eri mielts
() En osaa sanos
() Osittain samaa mielts

() Thysin samaa mielts

O

M

4, Koen, ettd tytsuhteeni aikana saama jatkuva perehdytys esimerkiksi uusiin
tydvalineisiin on ollut riittdvas *

() Taysin eri mielts

() Osittain eri mielts
() Enosaa sanoa

() Osittain samaa mielts

() Thysin samaa mislth

Q
Miuu
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5. Koen, ettd minulla on mahdollisuus vaikuttaa asioihin tydyhteisdssani *
) Taysin eri mielts
() Osittain eri mielts
() En osaz sanoa
() Osittain samaa mieits

() Taysin samaa mielts

Fa
L

P

. Koen, ettd yhteydenpito esimieheni kanssa on nittdvaa *
() Taysin eri mieita
() Osittain eri mielts
("} En osaa sanoa

[ ) Osittain samaa mieltd

Fa . . .
| Taysin samaa mieltd

7.Koen, ettd saan esimieheeni tarvittaessa yhteyden ja apua ongelmatilanteisiin *
f-) Ei koskaan
() Harvain
:, En osaa sanoa
() Yieenss

() Aina
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2. Minka seuraavista viestintdkanavista koet mielekkaimmaksi: Workplace, Workchat,
sahkbposti, puhelin. Perustele lyhyesti valintasi. *

9, Koen, ettd saan riittdvasti palautetta tekeméstani tydsta *
() Taysin eri mielt
() Osittain eri mielts
() En osaa sanoa
() Osittain samaa mielta

() Taysin samaa mielts

O

Muu

10. Koen, ettd esimieheni tukee tydmotivaatiotani *
) Taysin eri mielts
() Osittain eri mielts
Q En osaa sanoa
f___} Osittain samaa mielta

O Taysin samaa mielta

Fa
L

Muu
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11. Mikd minua motivoi tydssani? *

12.Yleisarvosana esimiehesi etdjohtamisesta *
() Heikko
() Tyyayttavs
() Keskinkertainen
) Hyvd

() Erittéin hyvé

13. Mills etdjohtamisen osa-alueilla esimiehesi on mielestdsi erityisen hyvin onnistunut?
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14. Mita esimishesi voisi mielestdsi kehittdd etdjohtamisessa? *

15. Mink3 asian koet resurssipoolitydskentelyss3 palkitsevimmaksi? *

16. Minkd asian koet resurssipoolitydskentelyssd haastavimmaksi? *
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MAJOITUSLAHJAKORTIN ARVONTA LITE 2

Majoituslahjakortin arvonta

Arvomme majoituslahjakortin Osuuskauppa Arinan hotelleihin kyselyyn vastanneiden kesken
22.2.2021. Lahjakortti on voimassa 31.12.2021 saakka.

lImoitamme voittajalle henkilGkohtaisesti. Mikdli emme saa arvonnan voittajaa kiinni kolmessa
vuorokaudessa, suoritamme uuden arvonnan.

Tietoja ei luovuteta eteenpdin ja niitd kdytetdan ainoastaan arvonnan toteuttamiseen. Tiedot
poistetaan arvonnan paatyttya.

1. Kirjoita alle nimesi, puhelinnumerosi seka sdhk&postiosoitteesi

47



KYSELYLOMAKKEEN SAATETEKSTI LITE 3

Heil

Olemme Oulun ammattikorkeakoulun liiketalouden yksikon viimeisen vuoden opiskelijoita. Teemme
opinndytetyohomme liittyvaa tutkimusta etdjohtamisesta Osuuskauppa Arinan resurssipoolissa. Kaipaisimme
mielipidettasi tyéntekijan nakokulmasta oheisen linkin kyselylomakkeen kautta. Kysely on avoinna maanantaista
8.2, sunnuntaihin 21.2.2021 kello 23,00 saakka. Vastaaminen onnistuu seka tietokoneella etta puhelimella ja vie
noin viisi minuuttia. Kysely on anonyymi ja vastauksia kaytetdan ainoastaan tutkimuksen suorittamiseen.

Linkki kyselyyn: https://forms.office.com/Pages/ResponsePage.aspx?
id=pD5tOBV_5Eed158PKOV3RnRRiw_3u_ZOhiJV-0cO2NJUNOdSWDdWRUpDVVpBREZYNTUYWEO4MKVTQS4u

Kyselyyn vastattuasi voit osallistua Osuuskauppa Arinan hotellien majoituslahjakortin arvontaan jattamalla
yhteystietosi erillisen linkin kautta.

Kiitos jo etukateen vastauksistanne!

Ystavallisin terveisin,
Anna Marttila ja Emilia Mustola
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