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Opinnaytetyon tarkoitus oli tutkia virtuaalisen etatydn johtamisen vaikutusta organisaatioon.
Virtuaalisen etétydn johtaminen valikoitui aiheeksi, koska nykyhetkessa ja tulevaisuudessa
virtuaalinen etaty0 tulee olemaan yleisin tapa tehda ty6ta.

Tyo0 toteutettiin laajalla viitekehyksella, jossa kaytiin lapi virtuaaliseen etatydéhon ja johtami-
seen liittyvat asiat. Nain valittyi tieto virtuaalisesta etatyosta ja sen johtamisesta.

Viitekehys rakennettiin purkamalla virtuaali- ja etatydn kasitteet, joiden jalkeen kasiteltiin vir-
tuaalista etaty6ta. Johtamisen teoriat ja virtuaalisen johtamisen kulmakivet olivat ydin viite-
kehyksesséa. Johtamisen osiossa huomioitiin kommunikaatio ja sen erindiset muodot, joita
kaytetaan virtuaalisessa etatydssa.

Virtuaalista etatyota ja johtamista tutkittiin kvantitatiivisella kyselytutkimuksella, joka tehtiin
asiantuntijaorganisaatioon. Tutkimukseen vastasi 98 henkilda, joka vastasi 9 prosenttia
otannasta. Vastaajat kertoivat tuntemuksensa virtuaalisesta etatyosta, virtuaalisesta johta-
misesta, kommunikaatiosta ja organisaatiokulttuurista.

Tutkimuksen tuloksien avulla luotiin kuva asiantuntijaorganisaation johtamisen tilasta. Vas-
tausten perusteella saatiin kuva vuorovaikutuksen ja lasnaolon tarpeen kasvamisesta tai sita
ei oltu yllapidetty toivotulla tavalla. Kommunikaatio organisaatiossa ei ollut tarpeeksi selked,
eika yhtenaista virtuaalisen johtamisen linjaa ollut. Vastaajat itse pitivat virtuaalista etatyota
myonteisend asiana ja kaksi kolmasosaa virtuaalista johtamista onnistuneena.

Tarkeimpina tuloksina olivat vastaajien kertomukset, joissa he kertoivat, mita halusivat vir-
tuaaliselta johtamiselta tulevaisuudessa. Vastaajat halusivat tulevaisuudessa virtuaaliselta
johtamiselta vuorovaikutusta, viestintda ja palautetta. Toisena tarke&né tuloksena oli vas-
taajien kertomukset kolmesta tarkeimmasta virtuaalisen johtamisen ominaisuudesta, joita
olivat vuorovaikutus, l&snéolo ja motivaatio johtamiseen.

Tekija suositteli kaikille virtuaalista etatyota tekeville organisaatioille muuttamaan aikaisempi
johtaminen vastaamaan virtuaalisen etatyon haasteita, joita oli vuorovaikutus, lasnaolo ja
luottamuksen rakentaminen henkiléston kanssa.

Avainsanat virtuaalinen etatyd, virtuaalinen johtaminen, vuorovaikutus
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The purpose of this thesis was to study the impact of managing virtual remote work on the
organization. Managing virtual remote work was chosen as a topic because at present and
in the future, virtual remote work will be the most common way to work.

The work was carried out by making an extensive framework in which issues related to vir-
tual remote work and management are extensively reviewed. In this way, the reader is pro-
vided with information about virtual remote work and its management.

The framework was made by first defining virtual and remote work. After virtual remote work
was dealt with. Leadership theories and the cornerstones of virtual leadership are at the core
of the framework. The section on leadership also took into account communication and its
various forms used in virtual remote work.

The research was made with a quantitative survey conducted on an expert organization.
The survey was conducted by 98 individuals who shared their knowledge of virtual remote
working, virtual leadership, communication, and organization culture.

The results of the survey were used to create a picture of the present state of leadership in
an expert organization. The picture indicated that the need for interaction and presence has
increased or has not been maintained as desired. Communication in the organization is not
clear enough and there is no unified line of virtual remote management. Respondents them-
selves considered virtual remote work to be a positive thing and two-thirds of virtual man-
agement to be a success.

The main results are the respondent’s narratives of what they want from virtual leadership
in the future. Respondents want interaction, communication, and feedback from virtual lead-
ers in the future. Another important result is that they considered interaction, presence, and
motivation for leadership as the most important aspects for virtual leaders.

The author recommends all virtual remote working organizations to adapt their management
to meet the challenges of virtual remote work, which are interaction, presence, and building
trust with the staff.
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1 Johdanto

Opinnaytetyossa tarkastellaan ja tutkitaan virtuaalisen etatyon johtamista ja vaikutusta
organisaatioon. Valitsin virtuaalisen etatyon johtamisen ja siihen liittyvat asiat opinnay-
tetyokseni, koska aihe on talla hetkella erittain relevantti. Virtuaalisen etétyon ja johtami-
sen kehittdminen ovat nyt ja tulevaisuudessa keskidossa organisaatioiden muokkautu-

essa muuttuvan maailman mukana.

Johtaminen on laaja kasite ja se voi tarkoittaa asioiden, ihmisten, lukujen, yrityksen, or-
ganisaatioiden, osastojen, tai tiimien johtamista. Keskityn johtamisen kasittelyssa ihmis-
ten ja tiimien johtamiseen. Johtaminen on toimintaa, jossa tavoite on paasta haluttuun
paamaaraan tyontekijdiden avulla. lhmisia pitda johtaa niin, etta heilla on osaamista, tie-
toa, tavoitteita, motivaatiota, hyvat olosuhteet ja valineet. Ihmisten johtaminen niin, etta
he tekisivat tyonsa tehokkaasti pitda heidéan voida fyysisesti ja psyykkisesti hyvin. (Viitala
& Jylha 2019, 11.)

Suomalaisessa tyokulttuurissa asiajohtaminen on vield voimissaan, vaikka ihmisten joh-
taminen on pysynyt puheenaiheena pitkaan ja siihen koulutetaan entistd enemman tule-
via ja nykyisia johtajia. Lukuisissa organisaatioissa esimiestyd on vain yksi osa henkilén
laajaa tehtdvankuvaa ja moni kokeekin, ettei ihmisten johtamiselle ole tarpeeksi aikaa.
Tama johtaakin siihen, ettd keskitytaan vain hallinnollisiin tehtaviin ja kanssakayminen
johdettavien kanssa jaa vahalle. Etdjohtamisen suurimpia asioita onkin kommunikointi ja

kanssakayminen johdettavien kanssa. (Vilkman 2016.)

Teknologia muokkaa elamaamme ja tapaamme tehda ty6ta nopeasti muuttuvassa maa-
iimassa. Tietoa on saatavilla valtavat maarat ja sen hyddyntaminen liiketoiminnassa ja
johtamisessa on tarke&d kannattavuuden sek& kehityksen kannalta. Digitalisaation
my06ta uudet innovatiiviset yritykset matalilla organisaatiorakenteillaan luovat tehokkaita

tapoja tehda tulosta uudessa ymparistossa. (Pullan 2016, 34.)

Varsinkin asiantuntija- ja myyntiorganisaatioissa virtuaalinen tydskentely on ollut l&sn&
jo useamman vuoden. Globaali pandemia ja digitalisaatio ovat pakottaneet l&ahes kaikki
toimialat ja yritykset virtuaali- ja etatydhon. Tutkimukset ovat osoittaneet virtuaali- ja eta-
tyon lisdavan tuottavuutta ja hyvinvointia. Virtuaali- ja etatydssa yritykset saavuttavat

saastoja vahentyneen toimitilatarpeen ja kiinteiden kustannusten merkeissa. (Vilkman



2016.) Vaikka virtuaali- ja etatydskentelyn on havaittu lisddvéan tuottavuutta ja hyvinvoin-
tia, on havaittavissa ihmisten yksinaistymista. Vuorovaikutuksen ja kanssakaymisen
tarve kasvaa, mita pidempéaan tehdaan virtuaalista etatydta. Muutos on ajankohtainen ja
menneisyyden kokemuksista ei ole apuja. Johtajien pitaa tutkia itseddn ja kontekstiaan

virtuaalisesta etatydsta ollakseen tehokkaita ja vaikuttavia. (Pullan 2016, 34.)

Virtuaalisessa johtamisessa on monia eri aspekteja, joita tulee ottaa huomioon virtuaali-
seen ty6hon siirryttaessa. Haluankin saada aikaan tyon, josta olisi konkreettista hyotya
yrityksille ja organisaatioille, jotka haluavat rakentaa virtuaalisesti toimivan organisaation
ja johtamiskulttuurin. Johdon pitddkin maaritelld vastuualueet ja toimintaperiaatteet vir-
tuaalisille timeille. Jatkuvassa muutoksessa oleva virtuaality0 ja organisaatioiden toimin-
taymparist6 vaativatkin ajankohtaisimpia teknologioita ja toimintatapoja. (Eklund & Lind-
holm & Salminen 2019, 192.) Ajanhermolla pysyminen ja oikeiden toimintatapojen, seka
teknologioiden hyédyntaminen tydssa on nyt ja tulevaisuudessa tarkeaa organisaatioi-

den menestyksen ja kasvun tavoittelussa.

Vuosikymmenten saatossa esimiehen rooli on siirtynyt tyon jakajan ja valvojan roolista
koordinaattorin, mahdollistajan ja valmentajan rooliksi. Organisaatiotasot ovat madaltu-
neet, jolla on mahdollistettu nopea tiedonkulku henkilston ja johdon valilla. Autoritaari-
nen johtaminen on vaihtunut valmentavaan johtamiseen prosessien virtaviivaistumisen,
automatisoinnin ja informaatiojarjestelmien ansiosta. (Viitala & Jylha 2019, 258.) Tulen-
kin tutkimaan tydssani esimiehen roolia virtuaalisessa etatydssa, koska esimiestyd on
lasnaoloa ja ohjauksen antoa. Ohjauksen antaminen ja lasndolon tunteen luominen vir-

tuaalisesti on hankalampaa kuin paikan paalla tehtyna.

Konservatiivisissa organisaatioissa uskotaan edelleen autoritaariseen johtamiseen ja he
ovatkin pulassa virtuaaliseen etatyoskentelyyn siirryttdessa. Vilkkmanin (2016) mukaan
suurin haaste virtuaali- ja etatydssa on luottamus. Luottamuksen rakentaminen onkin
johtamisen ja tehokkuuden edistdja. Johtajien on luotettava henkiléstoon ja annettava
vapaus johtaa itsedan ja maarittdaa parhaimmat tyonteon tavat itse. Henkiloston tehok-
kuus ja tyotyytyvaisyys paranevat, kun tyot tehdaan mielekkdimmasta paikasta. Tyon-

teko on silloin luovinta ja tehokkainta henkiloston nakdkulmasta.

Virtuaali- ja etaty6 vaikuttavat organisaatioon aivan eri tavalla, kuin normaali tydskentely

toimitiloissa. Kommunikaatio on tarkedssa roolissa, mutta kommunikaation muodot



muuttuvat radikaalisti virtuaali- ja etatyoskentelyssa. Johtajan lasnéolon puute ja sosiaa-
listen kanssakaymisten vahentyminen muuttavat organisaatiota ja ihmisten kayttayty-
mista. Esimerkiksi perehdyttdaminen taysin virtuaalisesti on haastavaa niin perehdytta-

jalle kuin perehdytettavalle.

Organisaatioiden pitaa kehittya ja muokata toimintaymparistoaan, tydontekomahdolli-
suuksia sekéd organisaatiokulttuuriaan selvitdkseen tulevaisuudessa. Tulevaisuudessa
tyonhakijat tekevat paatoksen mihin tydopaikkaan hakevat ja ottavatko toité vastaan tyos-
kentelymahdollisuuksien kannalta eik& niinkdan palkan takia. Edella mainitun tyylinen
toiminta on jo alkanut ja tulee vain kiihtym&éan tulevaisuudessa. Tyontekijat haluavat ty6-
paikan, jossa on tarkoituksenmukainen ja teknologisesti kehittynyt organisaatiokulttuuri.
On ennustettu, ettd vuonna 2030 organisaatiokulttuurin pitaa olla taipuisa, koska tavalli-
set tyopaikat vahentyvét. Organisaatiokulttuurien pitdd muokkautua, koska organisaa-
tioiden madaltuessa johtaminen, toiminta ja tydllistyminen tullee lapinakyvammaksi. (Le-
vit 2019, 149-150.)

Johtaminen on erilaista eri aikakausina. Tama johtuu siitd, etté johtamisen kaytannot ja
taustalla vaikuttavat ajatusmallit seka uskomukset muuttuvat. Globaalit ja yhteiskunnal-
liset muutosajurit vaikuttavat markkinoihin, toimintatapoihin, johtajiin ja tutkijoiden johta-
miskasityksiin. lhmiset tarvitsevat, vaativat ja kaipaavat toisenlaista johtamista. Mega-
trendit, digitalisaatio, globalisaatio, kiertotalous, kestdva kehitys ja pandemia toimivat

suurina muutosajureina talla hetkella. (Viitala & Jylha 2019, 40.)

Thomas Kuhn (1962) loi paradigman kasitteen kuvaamaan ajatusmallien kehittymista ja
vakiintumista. Kuhn selitti, etta tieteessa uudet paradigmat syntyvat, kun havaitaan uusia
imiditd, joita sen hetkiset teoriat eivat kykene selittamaan. (Viitala & Jylha 2019, 40)
Mielestani olemme kyseisessa tilanteessa, jossa uusi ilmié on havaittu virtuaalisen eta-
tyon johtamisessa. Suoranaista teoriaa virtuaaliseen etdjohtamiseen ei ole, mika tekee-

kin aiheesta mielenkiintoisen asian tutkia.
1.1 Opinnaytetyon tavoite ja kohteet
Tyon aiheena on virtuaalisen etétyon johtamisen vaikutus organisaatioon. Virtuaalinen

etatyd on yleistynyt jo pitkaan. Yritysten pitdd pystya reagoimaan maailmassa tapahtu-

viin muutoksiin, jotka voivat estédé kasvun ja tyoskentelyn tavallisessa ymparistossa. Vir-



tuaalinen etatydskentely on vakiinnuttamassa paikkaansa asiantuntija- ja myyntiorgani-
saatioissa, koska tyontekijat pystyvat tekemaén tyonsa virtuaalisesti paikasta riippu-

matta.

Johtaminen virtuaalisessa ymparistdssa on uusi kokemus useimmille esimiehille ja alai-
sille. Esimiehen, alaisten ja kollegoiden vélinen kommunikaatio on murroksessa. Tyota
tehdaan omista kodeista verkkarit jalassa. Toéiden tekeminen omassa kodissa kuulostaa
helpolta ja aikaa s&astavalta asialta, mutta se tuo organisaatioon uudenlaisia paineita

kommunikointiin ja johtamiseen.

Kommunikointi on aikaisemmin ollut Iasné olevaa ja interaktiivista, mutta virtuaalisen eta-
tyon seurauksena ihmisilla on paineita olla esilla virtuaalisissa tapahtumissa. Luottamuk-
sen ja lasnaolon tunteen luominen tydntekijoille on tarke&a, koska esimiehen luokse ei
voi kavella juttelemaan. Tama kaikki vaikuttaa tydyhteisossa kayttaytymiseen. Johtami-
nen on keskidssa ja kuinka organisaatiota vieddadn eteenp&din uuden toimintatavan

kanssa. Vanhat mittarit tybn mittaamiseen eivat valttaméatta ole relevantteja enaa.

Keskityn tutkimaan virtuaaliseen etatyon johtamista ja sen vaikutusta organisaatioon.
Johtamisen valineet ja tavat tulevat olemaan keskitssa tuloksellisessa ja kestavassa vir-

tuaalisen etatyon kulttuurissa.

Virtuaalisen etatydn johtamisessa on olennaista saada luotua toimiva virtuaalinen toi-
mintaymparistd, joka on vahintdan yhtad tehokas kuin toimitiloissa tydskennellessa.
Myynti- ja asiantuntijaorganisaatioissa tama tarkoittaa kommunikaation rakentamista la-

pindkyvéksi ja helpoksi tydyhteison seka asiakkaiden kesken. (Vilkman 2016.)

1.2 Tyodn kohteet

Tyon kohteiksi olen valinnut asiantuntijaorganisaation, koska se on oivin toteuttamaan
virtuaalista etaty6ta. Virtuaalinen etaty6ta tarkoittaa tyota, joka ei ole sidottu fyysiseen
paikkaan vaan voidaan tehda videon valityksella, tietoliikenne ja etayhteyksia hyddyn-
taen. Opinndytetydssa perehdytddn ja lApikdyd&an virtuaalitybhon liittyvia kasitteita.
Tyo6ssa selvitetddn, mité virtuaalityd, etétyo, virtuaalisen etatyon johtaminen ja naihin liit-

tyvét asiat pitavat siséllaan. Liséksi tarkastellaan virtuaalisen etéatyon kokonaisvaikutusta



organisaatioon. Aihe ja sitd sivuavat asiat ovat erittdin suuria, joten keskityn edella mai-
nittuihin aiheisiin. Teen kvantitatiivisen tutkimuksen asiantuntijaorganisaatioon, jossa

selvitan virtuaalisen etétydn johtamisen vaikutusta organisaatioon.

1.3 Tyon tavoite

Opinnaytetydn tavoitteena on tutkia virtuaalisen etatydn johtamisen vaikutusta organi-
saation. Ongelmien ja onnistumisien esittaminen tutkimuksen tuloksista. Tuloksien poh-
jalta kirjoitan kuvauksen asiantuntija organisaation virtuaalisen johtamisen tilasta ja mi-

ten se vaikuttaa organisaatioon.

Kvantitatiivisen tutkimuksen tuloksista saadun tiedon muuttaminen johtopaatdkseksi.
Mitd virtuaalisessa etdjohtamisessa tulisi ottaa huomioon johtamisen ja organisaation

kannalta.

2 Eta-javirtuaalityo

Etatydssa tyontekijat tydskentelevat kokonaan tai osanaikaa tydorganisaation ulkopuo-
lella. Etaty6 voi olla fyysisté ty6ta, jota tehdaan muualta kuin yrityksen toimitiloissa. P&a-
saantoisesti etatyd on virtuaalityota. Etatytskentely voi olla globaalia, jolloin tiimin jase-
net tydskentelevat eri mantereilla. Etatyoskentelyssa tiimin jasenistd osa voi hyvinkin
tydskennella tyopisteelta toimipaikalla. Etatyota tekevasta tiimista kaytetdan termia vir-
tuaalitiimi, kuvaamaan toimintaa, jossa tiimin jasenet toimivat erillaén ja vuorovaikuttavat
keskenaan virtuaalisesti. (Eklund ym. 2019, 177.) Virtuaalista etatydta tehdaan monissa
julkisissa ja yksityisissa organisaatioissa. Virtuaaliset timit mahdollistavat parhaan mah-

dollisen tiimin rakentamisen esimerkiksi projekteja varten.

Eta- ja virtuaalitydlla on mahdollista parantaa organisaation mainetta erilaisten tydtapo-
jen mahdollistajana. Nykypaivana eta- ja virtuaalitydskentelyn mahdollisuus lisda tyon-
hakijoiden kiinnostusta organisaatioon tyomarkkinoilla. (Eklund ym. 2019, 177-179.)
Maailma on muuttunut paljon viimeisen kahdenkymmenen vuoden aikana. Tyontekijat
eivat valttamatta etsi suurinta palkkaa tydmarkkinoilta, vaan parasta ja monipuolisinta
tyopaikkaa. Nama tyopaikat ovat haluttuja, vaikka palkka olisi alhaisempi verrokkeihin
verratessa. Vapaus valita missa tyota tekee ja milloin maarittdvat nykypdaivan ihmista

paljon.



2.1 Virtuaalityd

Virtuaalityd on tieto- ja etayhteyksien valityksella tapahtuvaa tyota, joka ei ole paikkaan
tai aikaan sidottua. Virtuaalityd on etatyota laajempi kasite, josta kaytetdadn myds nimi-
tysté hajautettu tyd. Virtuaalisen ty6n ero etatyohan tulee siita, etta virtuaalityota tehdéén
kokonaan tai osittain tietotekniikan valityksella. Virtuaalisessa tydssa toita tehdaan yh-
teisen tavoitteen eteen. (Vilkman 2016, 13.) Pullanin (2016, 3) mukaan virtuaalinen ty6
tarkoittaa tyotd, jota tehdaan yhdessa kommunikaatio teknologian avulla ihmisten
kanssa, jotka voivat olla ympari maailmaa. Tyd ei ole sidottuna yhteen aikavydhykkee-

seen vaan on globaalia toimintaa.

Virtuaalinen tyonteko kasvaa jatkuvasti, koska se mahdollistaa globaaleiden organisaa-
tioiden tydnteon. DuFrenen (2015, 61) mukaan globaaleiden organisaatioiden menestys
on kiinni virtuaalisen tyon tehokkaasta toiminnasta. Organisaation geologisella vaikutuk-
sella ei ole merkitysta nykyhetkessé, vaan kaikki organisaatiot voivat harjoittaa virtuaa-
lista tyontekoa. Virtuaalinen tydskentely mahdollistaa organisaatioille ja tyontekij6ille
joustoa, josta hyotyvat kaikki osalliset (Vilkman 2016).

Teknologian valitseminen on avainasemassa virtuaalisen tydn toiminnassa ja ohjelmistot
pitaisi valita tavoitteiden ja toiminnan mukaan (DuFrene & Lehman 2015, 61). Toimivat
ja oikeanlaiset ohjelmat tukevat ja vievat organisaatiota eteenpdin muuttumassa yritys-
maailmassa. Vanhanaikaiset ja jaykat ohjelmat tuottavat vain ongelmia organisaatioissa.
Organisaatiot ovat investoineet aikoinaan paljon tiettyyn ohjelmistoon, ja niiden edelleen
kehittaminen on kallista puuhaa. Organisaatioiden pitdékin tasapainotella uusien tekno-

logioiden ja kaytettavissa olevien varojen kanssa.

Informaatio- ja tekniikkataidot ovat keskidssa virtuaalisessa tytssa, koska tyontekijat
ovat vastuussa informaation hankinnasta ja valittAmisesta. Myyjien pitaé itsenaisesti [0y-
tad tietoja ja olla yhteydessé asiakkaisiin. Asiantuntijoiden pitaa ratkaista asioita ja kom-
munikoida erindisissé kanavissa ongelmien ratkaisemiseksi. Dokumentointi ja tiedon va-
littdminen ovat erittdin tarkeitd asioita, jotta organisaatio tietda, mita on tapahtunut ja mita
tulee tehda. (Eklund ym. 2019, 193.)



2.2 Toimintamalli virtuaalisessa tydssa

Toimintamalleja on yhtd monta kuin on organisaatioita. Organisaatiot maarittelevat
omalle toiminnalleen parhaanmahdollisen toimintamallin. Virtuaalisessa tyossa keski-
0ssa on tydnteon sujuvuus. Sujuvuus tulee esiin kaytettavisséa olevien ohjelmien ja kom-
munikaation kautta. Toimintaa ohjaa organisaation strategia ja tietenkin tyd, jota teh-
daan. Tyd maarittaa toimintamallin esimerkiksi myyntityd koostuu asiakkaiden prospek-

toinnista, kontaktoinnista, myynnisté ja tapahtumien kirjaamisesta.

Toimintamallissa on kyse asioiden selkeyttamisesta tyontekijdille ja johtajille tehokkuu-
den, sekd myynnin seurannasta. Toimintamallin on hyva olla tarkka, mutta ei liilan ra-
jaava. Liian rajaava toimintamalli hankaloittaa tydntekijan ja tyttapojen kehittymista.
Vastuu omasta ty6sta pitéaa antaa tyontekijalle, jolloin luottamus vie organisaatiota eteen-

pain.
2.3 Esimiesty®
Esimiestyd on tyontekijoiden johtamista paivittaisissad asioissa ja joillakin aloilla sub-

stanssiosaamisen jakamista alaisille. Esimiesty® on pohjimmiltaan alaisien ohjaamista

ja ongelmatilanteiden ratkaisemista ty6tehtaviin ja alaisiin liittyvissé asioissa.

Persoonallisuuden
piirteet

Kywyt ja taidot Kokemus

Halu kehittya Motivaatio

johtajana johtamistyéhén Elamankokemus

Koulutus

Kuvio 1. Johtamisen onnistumiseen vaikuttavat ominaisuudet (Viitala & Jylha 2019, 259).

Kuvio 1 havainnollistaa onnistuneeseen johtamiseen vaikuttavat ominaisuudet: persoo-
nallisuuden piirteet, kyvyt ja taidot, kokemus, koulutus, halu kehittya johtajana, motivaa-
tio johtamisty6hon ja elaménkokemus. Tutkimuksien mukaan edella mainitut ominaisuu-

det johtajassa edesauttavat johtamisen onnistumisessa. (Viitala & Jylha 2019, 259.)



Tutkimusten mukaan esimiestoiminnan laatu vaikuttaa moniin organisaation menestymi-
sen kannalta tarkeisiin asioihin, kuten tyotyytyvaisyyteen, tyéturvallisuuteen, suoriutumi-
seen, sitoutumiseen ja innovatiivisuuteen. Esimiestydskentely onkin tarkein johtamisen
kulmakivista, koska alaiset tekevat tyon ja heidan tuottavuutensa on sidottuna pitkalle
tydhyvinvointiin. Esimiestoiminnan laatu vaikuttaa yhteistyon sujuvuuteen tydyhteisdssa
ja tyépaikan ilmapiiriin. Esimiestoiminnalla on havaittu olevan suora yhteys myos pois-
saoloihin, tapaturmiin ja palvelun laatuun. (Viitala & Jylha 2019, 259.) Esimiehen tyos-
kentely ja kommunikointitavat valittyvat suoranaisesti tyotyytyvaisyyteen, tyoturvallisuu-
teen, suoriutumiseen, sitoutumiseen, tuottavuuteen ja innovatiivisuuteen. Virtuaalisessa
etatydssa tdma tarkoittaa, ettd esimiehen pitdd olla proaktiivinen ja lasna alaistensa
kanssa. Tyontekijdiden saadessa tunteen, etta heista vélitetdan ja pidetdén huolta inhi-
millisella tavalla, saa aikaan luottamuksen kasvun. Luottamus oli yksi tarkeimmisté ele-

menteista virtuaalisen etatydskentelyn onnistumiselle (Vilkkman 2016).

2.4 Tiimi

Virtuaalista etatyotd tehdaén suurimmaksi osaksi timeissa. Tiimin valmentaminen ja
kommunikaation johtaminen on esimiehen tarkein tehtava. Tiimien yhteistyd koostuu
monista prosesseista, joita ovat tydvaihe-, vuorovaikutus- ja asiakasprosessit. Prosessit
vaikuttavat toisiinsa, joten yhden prosessin ongelmat heijastuvat kokonaistoimintaan. Tii-
mien johtamisessa on huomioitava tasavertaisesti tulokset ja ihmiset. Ihmiset luovat pro-
sesseissa tarkeité sosiaalisia suhteita tiimien kesken, joka johtaa tiimiytymiseen. Tiimiy-
tyminen on tarked asia organisaatiolle, koska se helpottaa tiedon jakamista. Tydasioihin
liittyva kommunikaatio liittyy suoraan yhteisollisyyteen ja tuloksellisuuteen. Johtamisen
nakokulmasta kommunikaatiota edesautetaan toiminnan koordinoinnilla, asiakkaisiin liit-
tyvéan tiedon jakamisella, tavoitteiden asettamisella ja esilletuomisella. (Eklund ym. 2019,
187.) Tiimin ja tydyhteison pystyy romuttamaan nopeasti pimittamalla tietoa muilta. Tie-
don liikkuessa nopeasti ja tarkoituksenmukaisesti 1&api organisaation, pystyvat tiimit ja

tyontekijat tekem&éan tyota parhaalla mahdollisella tavalla.

Alex Pentland on MIT:n Human Dynamics laboratorion tutkija, joka on tutkinut vuosia
menestyneita tiimeja. Pentland tuli tulokseen, jossa suoriutuminen ja menestyminen ovat
riippuvaisia tiimin jasenten sosiaalisesta viisaudesta. Tiimin menestyminen riippuu hen-

kildiden kyvysta keréta ideoita muilta ja saada esiin reaktioita esittdmiinsa ideoihin. (Levit



2019, 58.) Kyseista sosiaalista viisautta pystyy harjoittamaan yllattden helposti virtuaali-
sesti, koska tiimin jasenet pystyvéat aloittamaan interaktiivisen tai passiivisen kommuni-

kaation ja kyselyiden tekemisen virtuaalisesti.

Johtamisen pitaé olla jamakkaa virtuaalisen tiimin toiminnan kannalta, varsinkin tiimin
perustamisvaiheessa. Tiimid perustaessa pitda kasitella paamaarad, tavoitteita ja toimin-
tatapoja useasti. Virtuaalisessa kommunikaatiossa johtaja ei pysty valittamaan saman-
kaltaista yhteytt&, kuin kasvokkain tapahtuvassa kanssakaymisessa. Virtuaalisen kom-
munikaation rajoitukset tiedostettaessa, johtaja voi luoda luottamuksen syventdmiseen
sosiaalisia kanssakaymisia, jotka ovat epaformaaleja ja matalan kynnyksen tutustumisia.
(Eklund ym. 2019, 187-188.)

Levitin (2019, 58) mukaan tutkimukset ovat nayttaneet, etta timissa tydskenteleminen
tuottaa opioideja aivoissamme. Opioidit aivoissamme motivoivat ihmisia toimimaan vas-
toin omia ndkemyksiaan tiimin hyvéaksi. Kyseisen ilmion pystyy kokemaan, kun tiimityos-
kentely tuottaa hedelm&aé ja saa tunnustusta sisaisesti ja ulkoisesti.

Saannét ohjaavat tyontekijoita ja pitdvat toiminnan hallinnassa. Yhdessa henkiloston
kanssa luodut saannét ja toimintatavat helpottavat niin tyontekijéiden kuin johtajienkin
tyota. Tiimisdanttjen tulisi sisdltda aiheet tyon tekemisen tavoista, sisdinen yhteistyo,
asiakaspalvelu, toiminnan kehittaminen, ongelmien ratkaisu ja paatdoksen teko. Yhdessa
tehtyna kaikki tietavat, mitd on sovittu ja miksi. Virtuaalitimissa tehtavat, tavoitteet ja
toimintatapoja on vaikea saada koskemaan koko liiketoiminta-aluetta. Ongelmien esiin-
tyessa, henkiloston pitédd yhdessa johtajien kanssa ratkoa ongelmat ja kuinka siirtya
eteenpdin. (Eklund ym. 2019, 88.)

3 Virtuaalinen etatyo

Virtuaalinen etatyd on virtuaalista tyota etana tehtyna. Kuten aikaisemmin kavimme lapi
voi virtuaality6ta tehda toimipaikoilla, mutta tyota tehdaan asiakkaiden ja kollegoiden
kanssa, jotka ovat maantieteellisesti muualla. Virtuaalisessa etatytssa yhtalosta poiste-
taan toimipaikan toiminnot ja siirrytddn etatyohon tekemaan virtuaalista tyota. Késite on
lahella pelkk&a etatyotd, mutta rajautuu pelk&staan virtuaaliseen tydhon. Etatyd voi olla
fyysista tekemistd, toisessa toimipaikassa tai kotona. Virtuaalinen etatyd ei ole aikaan

tai paikkaan sidottuja, vaan tyota tehdaan sielta missa se on luontevinta. (Vilkkman 2016.)
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3.1 Virtuaalisen etaty6n etuja

Virtuaalisessa etatydssd on monia etuja kustannuksellisesti ja tehokkuuden kannalta.
Virtuaalinen etatydskentely mahdollistaa kansainvélisen rekrytoinnin uudella tavalla,
koska tyo ei ole tiettyyn paikkaan sidonnaista. Talldin nousee palkattavan tyontekijan

osaaminen ja sopivuus virtuaaliseen yhteiséon keskioon (Eklund ym. 2019, 177-178).

Kustannuksellisia ja ajallisia saasttja tapahtuu niin tydnantajalle ja tyontekijalle. Tyonte-
kijalle suurimmat ja mielekkdaimmat saastot tulevat ajan kaytdssa. Tyontekijat sdastavat
aikaa ja rahaa tydmatkojen poistuessa. Ajallinen séaéastd voi olla, jopa kahdesta tunnista
ylospain paivaa kohden. Suurella ajan saastolla on suora vaikutus tydntekijan mentaali-
seen puoleen, joka edesauttaa tydhyvinvointia. Tyontekijoilla mahdollisesti saastyy ra-
haa lounaiden merkeissakin, mikali han haluaa tehda lounaan valmiiksi esimerkiksi edel-

lisena paivana.

Tybnantajan saastot tulevat kiinteiden kustannuksien muutoksien muodossa ja tehok-
kuuden paraneminen tyontekijoiden parantuneena mentaalisena tilana. S&astoja orga-
nisaatiot voivat tehda esimerkiksi myymalla omistamiaan ja lopettamalla vuokrattuja kiin-
teist6jaan. Suurille toimistokiinteistoille ei ole tarvetta, koska henkilosto pystyy tekem&én
toitd mista vain. Yritykset ovat myods ottaneet kayttoon etatyodpolitiikan, jossa jokaiselle
tyontekijalle ei ole mitoitettu tytpistettd. Kaikilla on kaytdssa yhteinen tila, josta tyonteki-
jat valitsevat paikkansa (Viitala & jylha, 159). Siivous ja tarjoilu kulut tippuvat orgaani-
sesti, koska tarvetta naille ei ole samassa mittakaavassa. Henkiloston stressi ja sairaus-
poissaolojen vaheneminen ovat tutkitusti yhteydessa etatyoskentelyyn. (Eklund ym.
2019, 177-178).

Myyntiorganisaatioissa saastoja ja hyotyja saadaan aikaan virtuaalisilla asiakas ja myyn-
titapaamisilla. Myyjan ei tarvitse menna asiakkaan luokse ja kayttaa tunteja kayntiin, kun
tapaamisen voi hoitaa virtuaalisesti (Eklund ym. 2019, 177). Organisaatiot tarvitsevat
vain yhden neuvottelutilan, jota kaytetdan vain asiakkaan paikanpaalle tullessa. Myyjille

jaé enemman aikaa tehdd myyntia ja hoitaa kirjauksia jarjestelmiin.
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Kontakti

Toimistolla
kirjaus

Matkustaminen

Matkustaminen Tapaaminen

Kuvio 2. Paikan péaalla tapahtuvan tapaamisen prosessi.

Kuviossa 2 kuvataan myyjan matkaa ja prosessia paikan paalla tapahtuvassa tapaami-
sessa. Matkustamiseen kuluu suurin osa ajasta ja myyja voi unohtaa tarkeita asioita pa-
latessaan toimistolle. Mahdollista on, ettei toinen osapuoli paése paikalle, tai tapaaminen

ei johda mihink&éan. Talléin kaikkien aikaa on tuhlattu.

Asiakas

Virtuaalinen
tapaaminen

Kuvio 3. Myyjan ja asiakkaan virtuaalinen tapaaminen.

Kuviossa 3 kuvataan myyjan ja asiakkaan kanssakaymista virtuaalisessa tapaamisessa.
Myyja ja asiakas voivat olla fyysisesti missa vain, mutta aika ja virtuaalinen tapaaminen

yhdistaa heidat.
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Eta- ja virtuaalitydlla on monia tapoja, asiakaspalvelun parantamiseksi ja tehokkuuden
nostamiseksi. Myyntipalaverit ja asiakaspalvelu voidaan toteuttaa virtuaalisesti. Syner-
giaetuja saadaan aikaan, kun esimerkiksi myynti, huolto ja asiakaspalvelu toimivat sa-
massa virtuaalisessa tiimissa. Tutkimukset osoittavat, ettd tydmatkat madaltavat tuotta-
vuutta. Huffington Postin mukaan, Xerox ja Gate Gourmet ovat huomanneet yhteyden

pitkien tyématkojen ja tydntekijdiden menettamisen valilla. (Eklund ym. 2019, 82.)

3.2 Virtuaalisen etaty6n haittoja

Virtuaalisessa tydssa on tietenkin myds haittapuolia, jotka tulevat esiin sosiaalisen kans-
sakdymisen heikentymisena. Sosiaalinen kanssakayminen kasvotusten on henkilokoh-
taisesti tarkeda oppimiselle, tehokkaalle tiedonkululle ja tyéhyvinvoinnille. Sosiaalinen
kanssakayminen henkilokohtaisesti alkaa rapistumaan, mikali ohjeistusta ja pelisdantoja
virtuaaliseen etatyoskentelyyn ei ole. Tyontekijat eivat valttamatta halua pitdd videoka-
meroitaan paalla, eivat osallistu keskusteluun, vaan ottavat passiivisen kuuntelijan roo-
lin. T&ma ilmi6 tapahtuu hitaasti virtuaaliseen tyohon siirryttdessa, mutta on sidottuna
organisaatiokulttuuriin. Organisaatiokulttuurin ollessa avoin tiedostetaan, etta tyoyhtei-
son kesken pidettavissa tapaamisessa ei esimerkiksi tarvitse olla parhaat paalla. Henki-
I6stolle kun tiedotetaan ja ndytetéaén esimerkkia, etté tydnteon kannalta ei ole valia milta
naytat tyota tehdessa vaan tulokset merkitsevét. Organisaatiokulttuuri saa silloin sysayk-
sen eteenpdin avoimempaa toimintaa. (Eklund ym. 2019, 180-182.)

Viestinnan esteet, tydyhteison jasenten eristadytyminen, seurannan ja raportoinnin ongel-
mat. Etatyoskentely vaatii tydntekijoiltA moninaista osaamista, josta voi muodostua
haaste. Etatytskentely on koettu paikallista tyota kuormittavammaksi. (Eklund ym. 2019,
180.) Etatydskentely ei sovi henkilGille, jotka eivat osaa asettaa itselleen tavoitteita, ajan-
hallinnassa on puutteita ja tydmotivaation yllapitaminen on haastavaa. Jaksaminen ja
tyon hallinta vaatii tyontekijaltd hyvia itsensa johtamisen ja tydn organisointitaitoja. (Ek-
lund ym. 2019, 182.) Edella mainitut asiat ovat helpompia huomata, mutta sisdisen kon-
fliktin huomaaminen on vaikeata. Sisaisissa konflikteissa ihmiset sulkeutuvat eivatka tuo
asiaa esille ennen johdon asian huomaamista. Virtuaaliset konfliktit ovat vaikeita oikaista
heti kun ne huomataan, koska ihmisten kanssa ei paase kommunikoimaan ja vaikutta-

maan samalla tavalla kuin kasvotusten (Pullan, 2016, 17).
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Virtuaalisen etatyon haasteita

Vuorovaikutuksen
jarjestaminen

Yhteisen o : ; Erilaisuuden
paamaaran r;gé?gé\ilﬁti S'totti’i%?nmen hyvaksyminen ja Jaksaminen Motivaatio
kuvaaminen hyddyntaminen

Kuvio 4. Virtuaalisen etatyon haasteita (Eklund ym. 2019, 181).

TyOyhteison tunteminen

Kuviossa 4 Eklund ym. (2019, 181) kuvasivat virtuaalisen etéatydn haasteita, missa esiin
tuli vuorovaikutuksen jarjestaminen ja tydyhteisdn tunteminen; yhteisen pddmaaran ku-
vaamisen, toimivan raportoinnin, tiimiin sitoutumisen, jaksamisen, motivaation, erilaisuu-
den hyvaksymisen ja hyddyntamisen haasteina virtuaalisessa etatydssa. Johtajien pitaa
tiedostaa ja reagoida kyseisiin haasteisiin, jotta virtuaalisessa etatytssa onnistutaan.

4 Johtaminen

Johtamisella tarkoitetaan sitd, ettd vaikutetaan yksildihin tai ryhmaan padmaaran saa-
vuttamiseksi. Maaritelméan mukaan monet johtavat aika-ajoin toisia tyontekijoitd eteen
tulevissa asioissa (Viitala & Jylha, 258). Pullan (2016, 3) kertoo virtuaalisen johtamisen
olevan paljon muutakin johtamista oikeanlaisilla kommunikaatio valineilla. Virtuaalisen
johtamisen paamaara on sitouttaa inmiset tekemaan tulosta virtuaalisesti etéana. Virtuaa-
lisen johtajan on rakennettava jaettu visio tulevaisuudesta ja autettava tyontekijat paa-
semaan tavoitteeseen. Virtuaalisen ja etatyon maailmassa muiden johtaminen on tar-
kedd, koska asiantuntijuus ja tieto pitda pystyd jakamaan nopeasti ja helposti. Esimies
ei ole aina tavoitettavissa tai saatavilla, talléin henkildstdsta nousee esiin vastuunottajia.
(Pullan 2016, 3.)

Johtajuutta ja esimiestyota tarkastellessa esiin tulee ohjaus- ja henkildstojohtaminen,
koska johtamisella mahdollistetaan tavoitteisiin paasy henkildéston voimalla. Aikaisemmin
esimiesrooli on ollut raportointia, valvontaa ja maarayksia. Nykyaan henkilostdé on kor-
keasti kouluttua ja itseohjautuvia yksiloita. Tyota tehdaan entistd enemman projekteissa,
jolloin tydntekija raportoi esimiehensa lisdksi useammalle muulle henkildlle. Esimiesvas-
tuu ja ihmistenjohtaminen ovat paapiirteiltdan yhtalaisia oli kyseessa ylin johto, keski-
johto, tydnjohtaja tai tiiminvetdja. Kaikissa edella mainituissa tehtavissa tarkeintd on
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suunnata ja tukea alaisia saavuttamaan asetetut tavoitteet. Tuella ja ohjauksella mah-
dollistetaan kehitys ja paaseminen parhaaseen mahdolliseen tulokseen. (Viitala & Jylha,
258.)

Ihmisten johtamisessa on kyse lasna olemisesta, keskustelusta ja tiedon vélityksesta.
Yksilot tarvitsevat erilaista johtamista ja tukea toimintansa edistamiseen ja pdivittdiseen
toimimiseen. Toiset yksildt ovat itseohjautuvaisempia ja he eivat tarvitse niin paljoa joh-
tamista, kuin yksilot, joiden itseohjautuminen on heikompaa. Itseohjautuvat henkilét tar-
vitsevat enemman substanssi- ja relevanttia tietoa, kuin taas toiset tarvitsevat selkeita
ohjeita toimintaan. (Levit 2019, 56.)

Lasnéaolo on tarke&d, koska se mahdollistaa kommunikaation johtajan ja henkildston va-
lille. Kommunikaation kautta ihmiset rakentavat luottamusta, joka on yksi tarkeimmista
asioista ihmissuhteissa. ilman mahdollisuutta tulla kuulluksi tai paasta esittamaan yksi-
[6lle tarkea asia. Laskee henkildiden motivaatiota ja luottamusta johtamista kohtaan. Le-
vit toteaakin, johtajuus yleensa méaaritellaan taitona motivoida ihmiset tavoittelemaan yh-
teista tavoitetta. (Levit 2019, 56.)

Huonot johtajat, jotka eivat opi inspiroimaan, voimaannuttamaan ja voittamaan puolel-
leen alaisiaan tulisi vaihtaa. Johtajien ohjaus ja opastus on henkildstélle erittain tarkeaa,
koska ndissa hetkissa tapahtuu ymmarrys asiasta ja tulevasta. Vaikuttavuus ja lasnaolo

ovat luonnollista paikan paallda, mutta virtuaalisesti hankala toteuttaa. (Levit 2019, 57.)

4.1 TEAL-johtaminen

2010-luvulla maailmalla on alkanut leviam&an Frederic Lalouxin lanseeraama TEAL-joh-
taminen. Laloux kirjoitti 2014 kirjan Reinventing Organizations: A Guide to Creating Or-
ganizations Inspired by the Next Stage of Human Consciousness. Lalouxin TEAL johta-

minen tulee varista evolutiivisen sinivinrea.

Vihred — moniarvoinen: perhe

| Punainen — impulsiivinen: susilauma

Kuvio 5. TEAL-johtamisen purettuna varikoodeihin.
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Kuviossa 5 on TEAL-johtamisen kategoriat purettuna varikoodein. Koodit eivat kerro pa-
remmuudesta vaan miten kyseisen varin omaava organisaatio pystyy operoimaan. Pu-
nainen kuvaa késkyvaltaa ja tyonjakoa. Meripihka taas toistettavia prosesseja. Oranssi
kuvaa tulosjohtamista. Vihrea kuvaa moniarvoista organisaatiota, joka toimii kuin perhe.
Teal sinivihrea elavaa organismia, joka organisoituu itse. Keskeinen ajatus TEAL-johta-
misessa on l0ytaa ratkaisut jaykkien organisaatiomallien ongelmiin jatkuvasti muuttu-
vissa ymparistoissa. (Viitala & Jylha 2019, 54.) TEAL-johtaminen sopii erittéin hyvin vir-
tuaaliseen etatyohan ja sen johtamiseen. Jaykkien organisaatioiden pitad muuttua ket-
terimmiksi, johon TEAL-johtaminen sopii erinomaisesti.

Ratkaisuja ongelmiin etsitdén kehittamalla ihmisten yhteisty6ta kolmen paaeriaatteen
kautta. Ensimmainen on itsensa johtaminen, joka on nykypaivana tarkeaa jo henkildston
kehityksen kannalta. Organisaatio tasolla tamé tarkoittaa keskitetystd paatoksenteosta
ja kontrollista seka byrokratiasta luovutaan mahdollisimman pitkalle. Valta tulisi siirtda
tyoryhmille, jotka voivat tehd& nopeita paatoksia ja parantaa toimintaa. Digitaalisuuden
aikakautena nopeus on valttia ja paatéksien nopea tekeminen voi ratkaista pelastumi-
sen. (Viitala & Jylha 2019, 54.)

Toinen periaate on ihmisen hyvaksyminen kokonaisuutena, omana persoonanaan, yksi-
[6llisine tarpeineen ominaisuuksineen ja kykyineen. Tama lahestymistapa luo luotta-
musta ja sitoutuneisuutta organisaatioon. (Viitala & Jylh&a 2019, 54). Vilkman (2016) pitaa
virtuaalisen johtamisen kulmakivina luottamusta, arvostusta, avoimuutta ja naiden vah-
vikkeena pelisdantojd, jatkuvaa dialogia, seka yhteisollisyyttd. Kyseiset asiat linkittyvat
vahvasti toisiinsa ja, ilman yhta on mahdotonta toteuttaa toista. Tydyhteiso tarvitsee ky-

seisia asioita johtajalta ja johtajan on pystyttava asiat antamaan tyoyhteisolle.

Kolmas periaate on korkeamman, kehityksellisen tarkoituksen loytdminen ryhmien yh-
teistydn pohjaksi ja tuomaan siihen syvempaa merkitysta (Viitala & Jylha 2019, 54).
Tama kolmas periaate vie organisaatiota eteenpain ja vaatii johtajalta henkilostén oh-

jausta ja padmaaran kirkastamista.

Johtamisperiaatteiden avulla ruokitaan organisaatiossa tunteiden, intuition ja henkisyy-
den voimaa tehokkaan suoriutumisen perustana, vastapainona totutulle rationaalisuu-
delle. Yhteista toimintaan ohjaavat arvot ovat tarkeita. Ihmiset tarvitsevat arvopohjan niin
omalle itselleen, kuin tydlleen. Organisaatioiden arvojen ja strategian tulisi olla sellaisia,

joihin tydntekijat pystyvéat samaistumaan ja suorittamaan. (Viitala & Jylha 2019, 54.)
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TEAL-organisaatioissa johtajuus on jaettua johtajuutta, jolloin paatoksia tekevét ne, jotka
osaavat asian ja vastaavat sitd koskevien tulosten aikaansaamisesta. Virtuaalitimeissa
kyseinen toiminta on elinehto, jotta tydnteko ei pysahdy. Itseohjautuvissa organisaa-
tioissa on luotettava, ettd ihmiset tekevat parhaansa, kun heille annetaan vapautta ja
vastuuta. (Viitala & Jylha 2019, 54.)

4.2 Itseohjautuvuuden teoria

Richard Ryanin ja Edward Decin (2000) kehittaman itseohjautuvuuden teorian (self-de-
termination theory, SDT) mukaan ihminen motivoituu asioista, jotka tyydyttavat inhimilli-
sid perustarpeita. Niitd ovat autonomian tarve, tarve tuntea itsensa kykenevaksi ja yh-
teenkuuluvuuden tarve. (Viitala & Jylha 2019, 238.)

Virtuaalisessa etatydssa edella mainitut asiat voivat olla hankalia yllapitaa ilman aktii-
vista ihmisten johtamista. Pyrkimys tyydyttaa perustarpeita sytyttdd ihmisissa motivaa-
tion toimia, ja kokemus siitd, etta jokin toiminta tyydyttdd yhta perustarvetta, vahvistaa
halua tehd& asiaa jatkossakin. (Viitala & Jylh&a 2019, 239.)

Itseohjautuvuus on itsensé johtamista, osana tydyhteis6a. Virtuaalinen etaty® korostaa
itseohjautuvuuden vaatimuksia entisestdan. Itseohjautuvuus ei tarkoita johtamisen tar-
peen paattymista. Itseohjautuva virtuaalinen tydyhteiso vaatii jopa enemman johtamista
verrattuna perinteiseen tydyhteisdon, koska ollakseen itseohjautuva tydyhteisdsséa ihmi-

set tarvitsevat selkedt tavoitteet ja reunaehdot. (Haapakoski & Niemela & Yrjola, 2020.)

Asiantuntija tai myyntitydssa perustarpeita on esimerkiksi oman tyonsuunnittelu, tehta-
vien hoitaminen mielekkaasti sopivasti vaikeita ja helppoja tehtavia ja hyvaksynta tyoyh-
teisolta. Perustarpeiden tyydyttdminen lisaa sisaista motivaatiota, ja tyydyttamatta jatta-
minen heikentdd sita. (Viitala & Jylhda 2019, 239.) Sisdisesti motivoitunut tydntekija pitaa
tyotdan mielekkaana ja toteuttaa itsedan tavalla, joka palkitsee siséisesti. Sisdinen mo-

tivaatio tuottaa tydnimua ja pitd& henkiloston tyytyvaisena. (Viitala & Jylha 2019, 239.)
4.2.1 Autonomian tarve
Ihmisilla on luonnostaan tarve itsenaisyydelle eli autonomialle. Autonomia maaritellaan

ihmisen tarpeelle saada liikkumatila paattaa asioista. Tyoelaméssa tama tarkoittaa mah-

dollisuutta vaikuttaa omaan tyohon ja toimintaymparistoon (Viitala & Jylh&a 2019, 238).
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Virtuaalisessa etatydssa tyontekijat saavat lahes vapaat kadet tehda tyétehtaviaén. Au-
tonomian tunne voi olla liikaakin tydntekijdille, mikali johtaminen ja kommunikaatio eivat

ole kunnossa.

Autonomiaa voidaan vahvistaa vahentamalla kontrollia ja autoritaarista johtamista. Taméa
tapahtuu antamalla tydntekijoille vastuuta ja osallistamalla tydntekijoita toiminnan suun-
nitteluun ja paatdksentekoon, jotka koskevat tyota ja tydympaéristda. Luottamuksen ja
arvostuksen ilmaiseminen tydntekijélle edesauttaa autonomian tarpeen tyydyttamista.
(Viitala & Jylh& 2019, 239.) Virtuaalisessa etatydsséa kontrollia on vaikea harrastaa ja
autoritddrinen johtaminen ei ole suositeltua. Valmentava johtaminen, jossa yksilo on kes-

kiossé vuorovaikutteisesti antaa parhaimman tuloksen virtuaalisessa ymparistossa.

Tyontekijan tarpeen kokea itsensa kykenevaksi tyydyttyy tydpaikalla tai virtuaalisesti an-
tamalla kykyihin nédhden sopivia tehtavia, myonteista ja rakentavaa palautetta, mahdol-
listamalla osaamisen kehittamisen, ilmaisemalla luottamusta ja arvostusta, realististen
tavoitteiden asettamisella ja urakehityksen mahdollistamisella. Itsensa kykenevéaksi ko-
kemisella tarkoitetaan tunnetta, ettd on péateva ja osaa selviytya tehtavista. Ihmisilla on
tarve tietdd, mita heiltéd odotetaan ja miten heidan taytyy tyo tehda. (Viitala & Jylha 2019,
239.) Tyodtehtavien pitaisi olla tyontekijoille tarpeeksi haastavia, jotta motivaatio ei katoa
ja haasteellisten tehtavien suorittaminen kehittda yksildiden osaamista. Johtajien on
muistettava antaa palautetta tydsta, jotta kehittyminen saa konkretiallisen pohjan ja luot-
tamus tydntekijan kanssa paranee. Yksildista riippuen etenemismahdollisuuksia pitaa
olla esilla, jotta tydntekijat eivat lahde muualle urakehityksen perasséa. Edelld mainitut

asia nivoutuvat henkiléiden johtamiseen ja kommunikaatioon.

4.2.2 Yhteenkuuluvuuden tarve

Ihminen on laumaelain ja yhteenkuuluvuudentarve on synnynnaista. Yhteenkuuluvuu-
della tarkoitetaan tarvetta kokea olevansa hyvaksytty ryhmassa ja suhteissa muihin ih-
misiin. Ihminen haluaa tulla ndhdyksi ja kuulluksi omana itsendan ilman pelkoa hylatyksi
ja vahatellyksi tulemisesta. (Viitala & Jylha 2019, 239.) Virtuaalisesti ajateltuna laumaan-
tuminen tapahtuu chateissa, videokeskusteluissa ja virtuaalisissa tapahtumissa. Téar-
keda onkin saada ihmiset tuomaan itsensa esille kyseisissa tapahtumissa, jotta yksilot

kokevat olevansa osa ryhméaa ja voivat olla omia itsejaan.
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Yhteenkuuluvuutta voidaan vahvistaa ty6paikalla ja virtuaalisesti luomalla mahdollisuuk-
sia tutustua organisaatioon tiimi-, osasto- ja yhteisten palavereiden ja tilaisuuksien
avulla. Yhteenkuuluvuuden tunnetta ja yhteistyota edistavat fyysiset ja virtuaaliset tilat,
joissa keskustelu on avointa. Tybyhteison konflikteihin on reagoitava valittémasti raken-
tavalla ja ratkaisukeskeisella puuttumisella. Puuttumisella rakennetaan pohjaa yhteen-
kuuluvuuden kehittymiselle. (Viitala & Jylha 2019, 239.) Virtuaalisessa etatytssa yhteen-
kuuluvuus on tarkeimpia asioita tyontekijan hyvinvoinnin ja tuottavuuden nakodkulmasta.
Tyontekijan on saatava kosketus ja kanssakayminen muihin, jotta han ei tunne itsedan
yksin jatetyksi ja unohdetuksi. Esimiehien ty6 on pitda kommunikaatiota ylla ja luoda
tilanteita, joissa kanssakaymistéa muiden organisaation ihmisten kanssa paasee harjoit-

tamaan.

5 Virtuaalinen johtaminen

Virtuaali- ja etdjohtaminen ei ole tutkimuksien mukaan yhtdan haastavampaa kuin taval-
linen johtaminen, vaikka onkin hyvin erilaista johtamista. Johtaminenhan ei muutu, vaan
johtamistavat. Inmiset pysyvat edelleen samoina, mutta he tarvitsevat eri lailla johtamista

ja lasnéoloa. (Vilkman 2016.)

Seuraava fraasi kuvaa erinomaisesti virtuaalisen johtamisen ydinta. Johtaja luo johta-
juutta reaaliajassa yhdessa johdettaviensa kanssa (Viitala & Jylha 2019, 13). Talla tar-
koitetaan lasnaoloa, reaktiivisuutta ja ajanhermolla operoimista, jotta henkiloston olisi

hyva tehda tyota ja johtaminen muokkautuu tilanteen mukaan.

Yksi tutkimus osoitti, ettd yhdeksan kymmenesta piti virtuaalisen tiimin johtamista vaike-
ampana kuin tavallisen tiimin (Vilkman 2016). IThminen on luonnostaan selviytyja ja tyon-
tekijat muokkaavat toimintaansa ympariston mukaan. Laiskuuden kautta niin esimiehet,
kuin tyontekijat kokeilevat vanhoja tyo- ja johtamistapoja uudessa tilanteessa. Vanhat
toiminta- ja johtamistavat eivat ole tehokkaita virtuaali- ja etdjohtamisessa. Organisaa-
tion ja johtajien pitdé pystya reflektoimaan ja kyseenalaistamaan toimintaansa, jotta joh-

tamiskaytanteiden muuttaminen uusiin olosuhteisiin on mahdollista. (Vilkman 2016.)



19

Avoimuus
R VLIOr0- Delegointi-

Sogaalmen vaikutuksessa taigdot

taitavuus

Tavoite i
3 : aktiivisuus
keskeisyys Etajo!\ta]an
osaamisalueet
Paatdksen-

Joustavuus tekokyky

Suunnittelu

Innostaminen, E R
ja organisointi

motivointi

Kuvio 6. Etgjohtajan tydssa ihmisten johtaminen on keskiossa (Vilkkman 2016).

Kuviossa 6 on esilla Vilkmanin kuvaamat etdjohtajan osaamisalueet. Virtuaalisessa joh-
tamisessa pitdd muistaa johtaa ihmisi&, eika asioita. Asiat tapahtuvat ihmisten toimesta,
joten varsinkin virtuaalisessa tydssa henkildiden kohtaaminen ja kanssakéyminen edes-
auttaa tavoitteiden saavuttamista. Proaktiivinen vuorovaikutus on virtuaalisessa etéjoh-

tamisessa tarkeaa henkildstoa kohtaan.

5.1 Virtuaalisen johtamisen kulmakivet

Johtaminen kulminoituu ty0yhteis6on ja sen rakenteeseen. liman perustaa ei talo, tai
organisaatio pysy pystyssa. Tyoyhteis®, kuten talotkin pitéda rakentaa hyvélle pohjalle.

Virtuaalisessa tiimissa asia viela kertaantuu ja perustan pitaa olla vahva.

-

Jatkuva

Pelisaannot Yhteisollisyys

dialogi

Luottamus m Avoimuus

Kuvio 7. Hyvan etdjohtamisen kulmakivet (Vilkkman 2016).

Kuviossa 7 Vilkman (2016) pitaa virtuaalisen johtamisen kulmakivina luottamusta, arvos-
tusta, avoimuutta ja naiden vahvikkeena pelisdantoja, jatkuvaa dialogia, seka yhteisolli-
syytta. Kyseiset asiat linkittyvat vahvasti toisiinsa ja, ilman yhtd on mahdotonta toteuttaa
toista. Tydyhteiso tarvitsee kyseisia asioita johtajalta ja johtajan on pystyttava asiat an-

tamaan tydyhteisolle.
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Virtuaalisessa johtamisessa esimiehen tavoitettavuus korostuu, koska tyontekijalle on
tarkeda pystya tavoittaa esimiehensa tarvittaessa. Virtuaalisessa ymparistéssa voi tulla
vaikutelma tavoittamattomuudesta punaisten varattuna merkkien muodossa kommuni-
kaatio valineissa. Mikali tyontekija ei saa vastauksia ja tukea tyohonsa liittyen jarkevan
ajan sisalla on riski, ettd tyontekija turhautuu, jonka takia motivaatio laskee. Pahimmil-
laan tyontekija kokee tyon kuormittavan huomattavasti. Esimiesten pitaakin luoda lasna-

olon ja tavoitettavuuden tavat henkilostolle. (Vilkman 2016.)

5.2 Motivointi virtuaalisesti

Motivaatio takaa menestymisen niin tydssa, kuin elaméassa yleensa. Tavoitteet ja niiden
eteen tydskenteleminen motivaation kautta on tervettd ja luo oikeanlaisen asenteen
tyontekoon. TyoOntekijat ovat nykyaan korkeasti koulutettuja ja heidédn osaamisensa on
huipussaan. Virtuaalista ty6ta tekevien ihmisten osaamisen moninaisuus on omassa luo-
kassaan. Virtuaalisten tydntekijdiden motivointi on siis tarkeda sitoutuneisuuden ja tuot-
tavuuden takia. (Pullan 2016, 29.)

Tyontekijan motivoituminen on mutkikkaampi asia. Ihmiset ovat yksildita, joten motivoin-
nin reseptid ei ole. Deci ja Ryan (1985) havaitsivat tutkimuksissaan, ettd ihmisilla on
kolmenlaista autonomisuuden astetta, jotka vaikuttavat motivaation. Autonomisesti toi-
mivat ihmiset maarittelevat itse padmaaransa, tekevat omakohtaisia valintoja ja haluavat
mahdollisimman vapaasti toteuttaa itsedén. (Viitala & Jylha 2019, 240.) Yksiloista riip-
puen autonomian tarve on erilaista ja sita pitaa pyrkia mahdollistamaan toivotulla tavalla.

Vapaasti toteuttajat ovat parhaimpia luovaan virtuaaliseen tyéhon.

Toiset ovat halukkaita hyvaksymaén ulkoista kontrollia melko pitkélle ja noudattavat
heille asetettuja tavoitteita, toimintamalleja ja toimintaympadristén normeja. Ulkoisen
kontrollin hyvaksyjat, ovat omiaan toistuvaan tyohon virtuaalisessa tydssa. (Viitala &
Jylhd 2019, 240.)

Kolmannen ryhman muodostavat ihmiset, joilla ei ole omaa tahtotilaa ja ovat helposti
johdettavissa ulkoapain. Viitala & Jylh& 2019, 240). Pullanin (2016, 29) mukaan autono-
mian lisaksi tyon tarkoituksellisuus ja halu kehittyd paremmaksi ty6ssé luovat motivaa-
tion tyontekijdille. Varsinkin tyon tarkoitus ja yhteys meita suurempaan asiaan, joka an-
taa merkityksen tydlle. Mahdollisuus kuulua itsedan suurempaan asiaan ja olla siind mu-

kana antaa tyolle merkityksen.
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Tyoymparistoissa yksildiden motivaatiota ei voi suoranaisesti johtaa, vaan hyvien olo-
suhteiden luomisella mahdollistetaan motivaation syntyminen. Esimiehilla on tutkitusti
vaikutus henkiloston tydmotivaation rakentumiseen. Motivoinnin onnistuminen ja vaiku-
tus riippuvat suuresti esimiehen asenteista tyontekijoitd kohtaan. Tarkeana asiana pide-
taan esimiehen luottamusta, etta tyontekijat kantavat vastuunsa seka ovat halukkaita ja
kykenevia kehittymaan. Tyodntekijat yrittavat parastaan, kun he huomaavat esimiehen
luottavan heihin. (Viitala & Jylh& 2019, 240.) Luottamuksen luominen ja motivaatiota luo-
vien asioiden mahdollistaminen on johtajien tehtévéa. Tavoitettavissa olevien tavoitteiden
ja julkisten kehujen avulla henkildston luottamusta ja motivaatiota pystyy rakentamaan

parempaan.

5.3 Luottamus

Vilkmanin (2016) mukaan suurin haaste virtuaali- ja etatydssa on luottamus. Luottamus
on missa tahansa tydssa tarkeimpia asioita, koska tyontekijat haluavat tuntea luottamuk-
sen omaa osaamistaan kohtaa ja johtajat haluavat tuntea luottamusta tyontekijoilta.
(Vilkman 2016.) Virtuaalisessa tytssad on mahdotonta menna katsomaan tekevatko tyon-
tekijat toitd, vaikka he olisivat aktiivisina jarjestelmisséa. Luottamus on valttdmatonta joh-
tajien ja alaisien valilla. llman luottamusta alaisiin ei johtaja voi delegoida t6ita ja antaa

autonomiaa toiden tekoon. (Pullan 2016, 66.)

Pelko on luottamuksen vastakohta. Virtuaalinen tyd onkin tuonut kontrollin menettamisen
pelkoa esimiehille. Esimiehet eivat pysty seuraamaan ja valvomaan tyontekijoiden tyota

virtuaalisesti samalla tavalla kuin aikaisemmin paikan paalla. (Vilkman 2016.)

Virtuaalisessa ymparistossa taysin toimivalla tiimilla menee nelja kertaa enemman aikaa
luottamuksen rakentamiseen, kuin normaalissa ymparistdssa. Luottamusta saa kasva-
tettua vain luottamusta osoittamalla tyontekijdille. (Vilkman 2016.) Pullan (2016, 33) ke-

hottaa tunnustamaan ihmisten tyo panosta ja juhlimaan onnistumisia.
5.4  Avoimuus
Virtuaalisessa johtamisessa pitaé olla avoin, koska se on ainoa piirre milla johtaja pystyy

kertomaan organisaatiolle kaikkien olevan ajan tasalla. Avoimuus liittyy vahvasti siis

kommunikaatioon, joka taas edesauttaa luottamusta johtajan ja johdettavan valilla. Avoi-
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muudella saadaan henkildsto sitoutettua yhteiseen tekemiseen ja organisaatioon. Pulla-
nin (2016, 33) mukaan johtajan pitdd auttaa ihmisia paattamaan yhdessa visio tulevasta
ja rakentaa tavoitteet yhdessa vision saavuttamiseksi. Tallgin tavoitteet ovat rakennettu
yhdessa avoimesti. Tydntekijoiden on helppo sitoutua tavoitteisiin, koska ovat olleet mu-

kana niiden laatimisessa.

Suuremmassa kuvassa avoimuus tarkoittaa, ettd kommunikaatio on ylhaalta alas ja al-
haalta ylospéain suuntautuvaa. Yksilonkohdalla avoimuus tarkoittaa, etta héan saa tiedon
viipymattd, muuntelemattomana ja vaikeat asiat voidaan ottaa puheeksi. (Vilkman 2016.)

5.5 Sosiaalisuus ja osallistaminen

Sosiaalisuus on téarked osa tyontekoa ja tydyhteisdjen voimavara. Sosiaalisuus tulee kar-
simaan virtuaalisessa etatytssa. Ihmisten pitdd nahda toistensa kasvoja tietddkseen hei-
dan reaktionsa luottamuksen kasvattamiseen (Pullan 2016, 104). Johdon ja esimiesten
pitdd mahdollistaa ja tuoda esiin sosiaalisen kanssakaymisen tarkeytta virtuaalisessa
etatydssa. Etenkin videon valityksella tapahtuvaan sosiaaliseen kanssakaymiseen pitaa
keskittda huomio, koska viestit ja pelkdn aanen kuuleminen ei tuo interaktiivisuuden tun-

netta kommunikaatiossa.

5.6 Pelisdannot

Hyvan yhteistydn mahdollistaa luottamus, avoimuus ja arvostus toisia kohtaan. Hyva yh-
teistyd on toisia kunnioittavaa, tehokasta ja tytta eteenpdin vievada, jonka lahtdkohtana
on toimiva vuorovaikutus. Toimintatapojen ja pelisaéntdjen on oltava kaikille selkeita yh-

teistyon toimimiseksi. (Vilkman 2016.)

Esimiehilla ja henkilostolla voi olla erilaisia olettamuksia virtuaalista etatyota kohtaan.
Taman takia pelisdannot pitéaa laatia yhdessa henkiloston kanssa, kuinka toimitaan vir-
tuaalisessa ymparistossa. Pelisdantéja laatiessa tulisi ottaa huomioon esimerkiksi, mil-
loin ja miten esimiehen ja henkildston tulisi olla tavoitettavissa, mita valineita kaytetaan
kommunikaatioon, miten kommunikoidaan tietyista asioista ja miten todetaan, etta ty6
on tehty. (Vilkman 2016.)
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5.7 Organisaatiokulttuuri

Organisaatiorakenne pitaa liketoiminnan kasassa. llman toimivaa rakennetta organisaa-
tiossa vallitsisi kaaos. Organisaatiorakenne ja kulttuuri tukevat liiketoiminnan jatkuvaa
kehittymista ja uudistumista. Rakenteen ja kulttuurin tuleekin kehittyd organisaation lii-
keidean ja strategian mukana. Olennaista on saada aikaan vallan ja vastuun jakaminen
jarkevasti. Jaon on mahdollistettava johdon ja henkilostén mielekkaan tyéskentelyn. (Vii-
tala & Jylha, 2019, 139-140.)

Organisaatiokulttuuri muokkautuu ajan kanssa ja on hidas prosessi. Kulttuurin edistami-
seen tarvitaan muutoksen eteenpain viejia, jotka ovat aktiivisia organisaatiossa. Edistajat
voivat olla henkildston jasenia toimitusjohtajasta tydntekijaan. Nopeimpaan ja kaytannoén
laheisempaan muutokseen paastaan, kun muutos lahtee tydntekijdista ja johto tukee

muutosta nakyvasti.

6 Kommunikaatio

Kommunikaatio ja johtaminen kulkevat k&sikddessé. Globaalin ja virtuaalisen talouden
tultua informaation tulva on valtava. Johtamisessa pitaakin pystyd pitamaan tiedon
maara relevanttia, jotta tydnteko ja jaksaminen ovat tasapainossa. Asiantuntija tydssa
tieto on tarkeaa, mutta jatkuva tiedon tulva on puuduttavaa. Johtamisessa tuleekin ottaa

huomioon tiedon, palaverien ja ohjaamisen jaksotus.

Kommunikaatio pitdd virtuaaliset tiimit ja tyOyhteisot pystyssa. Kommunikaation pitaa
olla tehokasta ja ajantasaista, jotta se auttaa tyontekijoita tekemaan téita. Hyva kommu-
nikaatio ei ole yksisuuntaista tiedon valittdmista vaan vuorovaikutteista keskustelua,
jossa annetaan ehdotuksia, esitetdédn kysymyksia, varmistetaan ja vahvistetaan tietoja.
Kommunikaatio ei ole tiedon valittAmista ihmisten kesken vaan vahva tapa rakentaa ym-

marrysta ja luottamusta virtuaalisesti. (Pullan 2016, 162.)

Bersin 2020 mukaan virtuaalisessa etatydssa seuraavat kommunikointiin liittyvat asiat
ovat erittain tarkeitd. Kommunikoinnin virtuaalisessa etatytssa pitéda olla avointa, ta-
saista, johdonmukaista, helposti ymmarrettavaa ja vuorovaikutteista. Kommunikointi vir-

tuaalisesti onnistuu, kun edella mainitut asiat valittyvat viestinnassa.
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6.1 Virtuaalisen kanssakdymisen nelja kategoriaa

Virtuaalisessa kanssakaymisessa on erilaisia tapoja kanssakaymiseen. Tavat ja kaytan-
teet vaihtelevat globaalisti ja organisaatioittain. Virtuaalisessa tyossa kaikki tekijat eivat
tyoskentele etdna vaan osa tiimin jasenista voi tydskennella toimistolla yhdessa. Glo-
baaleissa yrityksissa tiimien tydntekijoita voi olla ympari maailmaa, jolloin viestintakana-
van valinta on tarkeaa tiedonkulun kannalta. Kayténteet onkin hyva sopia ja kayda lapi
henkildstbn kanssa, jotta tiedonjako on relevanttia ja ajankohtaista. Esittelen seuraa-
vaksi DuFrene ja Lehmanin (2011) teorian virtuaalisen kommunikaation neljasta katego-

riasta.

Sama aika ja paikka tarkoittaa, etta ihmiset ovat samaan aikaan samassa paikassa esi-
merkiksi toimistossa. Kommunikaatiota voidaan nopeuttaa ja helpottaa virtuaalisella
kommunikoinnilla. kommunikaatio tapahtuu reaaliaikaisesti virtuaalisesti ja interaktiivi-
sesti. Tahan paastaan virtuaalisesti videon, puheen ja viestien kautta. Kommunikointi on
samankaltaista, kuin kasvotusten fyysisesti. Teknologia korvaa fyysisyyden ja kanssa-
kayminen tapahtuu virtuaalisesti. Fyysisid tapaamisia kannatta kayttaa, koska se kas-
vattaa luottamusta henkildiden kesken. (DuFrene & Lehman 2011, 4.)

Sama aika, eri paikka tarkoittaa ihmisten olemista samaan aikaan tavoitettavissa, mutta
ovat fyysisesti eri kaupungeissa tai maissa. Kommunikaatio tapahtuu reaaliaikaisesti vir-
tuaalisesti ja on interaktiivista. Teknologia mahdollistaa kommunikaation globaalisti vir-
tuaalisuuden kautta. Tastd kommunikaation tavasta kaytetaan termié synkronoitu kom-
munikaatio. Kommunikointi on samankaltaista, kuin kasvotusten fyysisesti. Teknologia
korvaa fyysisyyden ja kanssakayminen tapahtuu virtuaalisesti videon, puheen ja viestien
kautta. (DuFrene & Lehman 2011, 4.) Pullanin (2016, 94) kertoo sama aika, eri paikassa
tapahtuvan kommunikaatio ei ole yhta rikasta kuin paikan paalla, koska fyysinen puoli

puuttuu.

Eri aika, sama paikka -k&sitteella tarkoitetaan esimerkiksi vuoroty6ta tekevia henkilgita.
Tilanteesta ja tybajoista riippuvaisista syista reaaliaikainen kommunikaatio ei ole mah-
dollista. Tallgin relevantti kommunikaatio tapahtuu s&hkopostien, tallenteiden, intranetin,
viestien tai blogin kautta. Kommunikaatio on informoivaa ja ennakoivaa seuraavia vuo-

roon saapuvia henkil6itd varten. (DuFrene & Lehman 2011, 4.)
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Eri aika ja paikka -kasite tarkoittaa asynkronista kommunikaatiota, joka on globaalia ja
henkilot eivat ole reaaliaikaisesti yhteydessa. Asynkronisessa kommunikaatiossa kyse
on pitkan aika ja valimatkan kommunikaatiosta, jossa kommunikointivalineina kaytetaan
sahkopostia ja viesteja. Nauhoitetut videot ja puheet ovat myds yleistymassa, jolloin
kommunikointiin saadaan sosiaalisuutta ja henkilokohtaisuutta. (DuFrene & Lehman
2011, 4.)

6.2 Viestintd Bovee & Thillin mukaan

Viesteja lahettdessa pitda ottaa huomioon, etté esimerkiksi sdhkopostin lahdettya sita ei
saa peruttua. Bovee & Thill (2018, 316) kertovat kolmen askeleen viestin lahettamisesta.
Askeleet ovat suunnittele, kirjoita ja valmistele. Suunnitteluvaiheessa analysoidaan ti-
lanne mistd asiasta pitda viestia ja kenelle. Kohteen ja asian selvittyd keratdan tietoa
asiasta, jonka jalkeen valitaan viestintdkanava tilanteen ja aiheen mukaan. Suunnittelu-

vaiheen viimeisena asiana kirkastetaan viesti itselle.

Kirjoitusvaiheessa kirjoittajan pitaa mukauttaa viestin sanoma ja tyyli kohteen mukaan.

Mukauttaessa tekstia kirjoittajan pitdd huomioida oma asema suhteessa kohteeseen.

Viimeisessa eli valmisteluvaiheessa viestijan pitaa tarkistaa viestin sisaltd. Turhien tieto-
jen poistolla helpotetaan viestin ymmarrettavyytta. Viestin muodon tarkistus valittuun

viestintd valineeseen. Ennen viestin l&hetysta oikoluetaan viesti virheiden poistamiseksi.

6.3 Tyonteon vélineet

Tyontekijat tekevat ty6tdaan kokonaan tai osan aikaa organisaation ulkopuolella. Ty6ta
voi tehdd mista vain tai esimerkiksi hubeista, joissa on virtuaalisentyontekijoita useista
eri yrityksista. Tyo, tydn ohjaus ja tuki tehd&an virtuaalisessa tydssé informaatioteknolo-
gian avulla. (Viitala & Jylha 2019, 159.) Informaatioteknologisia innovaatioita virtuaali-
sentyodn helpottamiseksi on useita. Suurimmat ja tunnetuimmat apuvalineet tulevat Mic-
rosoftilta ja Googlelta. Organisaatiot kayttavat suurimmaksi osaksi Microsoftin Teams
alustaa, johon on saatavilla lisdosia esimerkiksi Trello, Flow, Yammer, Polly ja Telavox.
Google tarjoaa Google workspacen, josta lI6ytyy Meet, Drive, Hangout, Forms ja kalen-

teri.
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Videokokoukset mahdollistavat monta samaa hyotya, kuin henkilékohtaiset tapaamiset.
Varsinkin myyntitapaamisissa erittéin kateva ja tehokas toiminta kummallekin osapuo-
lelle. Pikaviestinta on eniten kaytetty kommunikoinnin muoto yritysmaailmassa. Pikavies-
tit ovat syrjayttaneet sdhkodpostin ja puhelin soitot. Verkkovideoita on jarkeva kayttaa
koulutuksiin. Videot ovat helppo ja halpa tapa tehda sisaltéa koulutuksiin, esittelyihin ja
ohjeistuksiin. (Courtland & Bovee 2018, 70-73.)

7 Tutkimus virtuaalisen etatyon johtamisesta asiantuntijaorganisaa-
tiossa

Taman opinnaytetydn tarkoitus on tutkia virtuaalisen etatyon johtamisen vaikutusta or-
ganisaatioon. Kasittelen tassa luvussa valittua tutkimusmenetelmaa teoreettisesti ja ta-
man tutkimuksen nakokulmasta. Tutkimus- ja tiedonkeruumenetelma esitellaan ensin,
jonka jalkeen kaydaan lapi tutkimus kysymykset. Opinnaytetytn osana tehty tutkimus
esitellaan lopuksi. Tutkimuksen kohteena oli asiantuntijaorganisaatio, joka haluaa pysya

anonyymina.

7.1 Tutkimuskysymyksien esittely

Virtuaalinen johtaminen on enimméakseen kommunikointia ja vuorovaikutusta virtuaali-
sesti tehtyna. Tutkimuksella on tarkoitus kuvata virtuaalisen etatyon johtamisen vaiku-
tusta organisaatioon henkilo tasolla. Virtuaalisessa etatydssa henkilosté on eristyksissa
muusta organisaatiosta ja sosiaalinen kanssakéayminen tapahtuu virtuaalisesti. Talla pi-
taisi olla vaikutusta johtamiseen ja sen kasittelyyn omassa tytssd. Lahestyn aihetta
kvantitatiivisin tutkimuksen menetelmin. Tutkimuksessa tarkastellaan virtuaalisen eta-
tyon johtamista henkildstéon, kuinka henkildsto kokee virtuaalisen johtamisen verrattuna
tavalliseen paikan paalla tapahtuvaan johtamiseen. Tutkimuksen ndkodkulmaa yhdistaa

itseohjautuvuuden teoria ja virtuaalisen johtamisen kulmakivet.

Tutkimusongelmaksi muodostui, miten virtuaalisen etatyon johtaminen vaikuttaa organi-
saatioon. Tutkimus kysymyksin& oli, miten avoimuus, sosiaalisuus ja luottamus tulevat
esiin virtuaalisessa johtamisessa? Eroaako virtuaalinen johtaminen tavallisesta johtami-

sesta? Mika on koettu paremmaksi virtuaalisessa johtamisessa?
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7.2 Tutkimusmenetelman esittely

Kvantitatiivinen kyselytutkimus eli mé&arallinen tutkimusmenetelma. Maarallinen tutki-
musmenetelmé& antaa yleisen kuvan muuttujien eli mitattavien ominaisuuksien vélisista
suhteista ja eroista. Maarallinen tutkimusmenetelméa vastaa kysymyksiin, kuinka moni,
kuinka paljon ja kuinka usein. Maarallisen tutkimusmenetelman tutkimustulos on objek-
tiivinen, kun se on tutkijasta riippumaton. Talléin tutkija ei vaikuta tutkimustulokseen
(Vilkka 2007, 13-14).

Muuttujat maarallisessa tutkimuksessa ovat asioita, joista halutaan tietoa. Muuttujia ovat
esimerkiksi yksilta koskeva asia, toiminta tai ominaisuus (ikd, asema, mielipide) (Vilkka
2007, 14).

Mittari on véline, jolla maarallinen tieto tai maaralliseen muotoon muutettu sanallinen
tieto voidaan tutkia. Maarallisen tutkimuksen mittareita ovat kysely-, haastattelu- ja ha-
vainnointilomake (Vilkka 2007, 14).

7.3 Maarallisen tutkimusmenetelman lapikaynti

Kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus on tutkimustapa, jossa vastauksia tarkastellaan
numeerisesti. Tutkittavia asioita ja nilden muuttujia kasitelladn lukujen avulla. Saaduista
vastauksista, kuinka paljon tai miten usein tutkittavaa asiaa ilmenee lukujen perusteella.

Lukuja tulkitaan sanallisessa muodossa (Vilkka 2007, 14).

Henkiloitd koskevien asioiden tutkiminen maaréllisella tutkimuksella on mahdollista si-
ten, etta tutkittavat asiat muutetaan rakenteellisesti. Kysyttavét asiat pitda strukturoida
vastaajille, jotta he ymmartavat asian arkiymmarryksellddn. Tutkittavat asiat esitetdan
kyselylomakkeessa kysymyksin ja vaihtoehdoin. Kysymykset ja vaihtoehdot ovat esilla
niin, etta kaikki ymmartavat kysymykset ja vastaukset samalla tavalla. Tutkittaville asi-
oille eli muuttujille on annettu arvo, joka ilmaistaan symboleina, kirjaimina tai numeroina.
(Vilkka 2007, 15.)

Tutkimuksilla on jokin tarkoitus. Maaréallisen tutkimuksen tavoite on joko selittdd, kuvata,

kartoittaa tai ennustaa yksiléa koskevia asioita ja ominaisuuksia (Vilkka 2007, 19). Ta-
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man tutkimuksen tavoite on kartoittaa virtuaalisen etatydn johtamista. Kartoittavassa tut-
kimuksessa tavoitteena on etsia uusia hakokulmia aiheesta. Kartoittavalla tutkimuksella

voidaan loytaa tutkittavasta asiasta keskeisia malleja ja teemoja (Vilkka 2007, 19).

7.4 Tutkimuksen sisalto ja toteutustapa

Tutkimus toteutettiin E-lomakkeella virtuaalisesti (Liite 1). Kysely sisdlsi kuusi osiota,
jotka keskittyivat taustatietoihin, mika on koettu paremmaksi virtuaalisessa etatydssa,
virtuaalisen etatyon vaikutus johtamiseen, eroaako virtuaalinen johtaminen tavallisesta
johtamisesta, kommunikointi virtuaalisessa etatydssa, ja onko organisaatiokulttuuri

muuttunut.

Ensimmaisessa osiossa kysyttiin ty6tehtavaa, tyévuosia organisaatiossa, vastaajan ikaa
ja virtuaalisen etatydén maaraa viimeisin kahdentoista kuukauden aikana. Tydtehtavalla,
tyovuosilla ja virtuaalisen etatydn maaralla on yhteys omakohtaiseen kokemukseen vir-

tuaalisesta johtamisesta.

Toisessa osiossa kerdattiin tietoa mikd on koettu paremmaksi virtuaalisessa etatytssa
verrattaessa tavalliseen tyohon. Vastaajalta kysyttiin kokemuksia virtuaalisesta tyodsta ja
miten h&n kokee kyseisen asian vaikuttaneen omaan tyéskentelyyn. Vaihtoehtoina vas-
taajalla oli nelja vaihtoehtoa erittéin kielteisesta erittain myonteiseen. Vastaajat kertoivat
miten virtuaalisen tyonteon valineet ja tavat ovat vaikuttaneet omaan tyéhén. Myoéntei-
syyttéa virtuaalista etatyota kohtaan kysyttiin myés. Vastaukset vaikuttavat saatuihin vas-
tauksiin, jotka koskevat johtamista.

Kolmannessa osiossa tiedusteltiin vastaajilta, kuinka he kokevat virtuaalisen etétyon vai-
kuttavan johtamiseen ja kuinka virtuaalinen johtaminen tulee esiin viitekehyksessa tuo-
duissa asioissa. Kysymyksilla pyrittin selvittdm&an virtuaalisen johtamisen vaikutusta
henkildstton ja kuinka he ovat kokeneet virtuaalisen johtamisen. Vastaajilta kysyttiin

my0ds kokevatko he virtuaalisen johtamisen onnistuneeksi vai eivét.

Neljdnnessa osiossa selvitettiin virtuaalinen johtamisen eroavaisuuksia tavallisesta joh-
tamisesta. Kysymyksien vastausvaihtoehdot olivat laadittu niin etta selvisi virtuaalisen
johtamisen ero tavalliseen johtamiseen. Kysymyksissa haluttiin selvittda vastaajien mie-

lesta virtuaalisen johtamisen tarkeimmaéat ominaisuudet. Vastaajilta kysyttiin haluavatko
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he johtamisen tapahtuvan tulevaisuudessa virtuaalisesti, paikan paalla, vai onko silla

edes valia.

Viidennessa osiossa keskityttiin kommunikointiin. Kysymyksilla selvitettiin, onko kommu-
nikointi muuttunut virtuaalisessa etéatydssa ja mihin suuntaan. Kommunikointi on térke-
assa roolissa virtuaalisessa tyonteossa. Vastausvaihtoehdot oli laadittu niin, ettd vas-
tauksista kavi ilmi, onko kommunikointi muuttunut huonompaan vai parempaan. Lisaksi
vastaajilta kysyttiin mitd kommunikointi tapoja he kayttavat kollegoita ja esimiesta koh-
taan. Vastaajat kertoivat, myods miten he haluavat kommunikoinnin tapahtuvan heita koh-

taan.

Viimeisessa osiossa selvitettiin, onko organisaatiokulttuuri muuttunut virtuaalisen eta-
tydskentelyn myo6ta. Vastausvaihtoehdot oli laadittu niin, ettd vastauksista kay ilmi orga-

nisaatiokulttuurin parantuminen tai heikkeneminen.

8 Kyselyn tulokset

Kyselyyn vastasi 98 asiantuntijaorganisaation henkil6d 15. - 19.3.2021 valisena aikana.
Vastausmaara oli 9 prosenttia otannasta. Tutkimuksen tulos on taman takia suuntaa an-

tava.

Tyotehtavittdin vastaajat jakautuivat seuraavasti, tyontekijoita yhdeksankymmenté pro-
senttia, esimiehia kuusi prosenttia, paallikoita kaksi prosenttia ja muita kaksi prosenttia.
Lahes kaikki vastaajat olivat tyontekijoita. Alaisia oli vain kahdeksalla prosentilla vastan-
neista. Vakinaisessa tydsuhteessa oli seitsemankymmenta kahdeksan prosenttia vas-
tanneista ja loput olivat maaraaikaisessa tydsuhteessa. Osa-aikaisessa tai muussa tyo-

suhteessa ei ollut vastauksia.
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Kuvio 8. Vastanneiden ikdjakauma.
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Kuvio 8 nayttaa vastanneiden ian jaettuna kategorioittain. Vastanneiden ika jakautui seu-
raavasti kategorioittain 18—24-vuotiaita oli yksi prosentti, 25—34-vuatiaita oli kaksikym-
mentayhdeksan prosenttia, 35—44-vuotiaita oli kahdeksantoista prosentti, 45-54-vuoti-
aita oli seitsemantoista prosenttia ja yli 55-vuotiaita kolmekymmentaviisi vastanneista,
joka oli suurin edustuttu ikaryhma. lkdjakauma oli suhteellisen tasainen, kun jattaa 18—
24-vuotiaat huomioimatta yhden prosentin edustuksella. Asiantuntijaorganisaatiossa, jo-

hon tutkimus tehtiin, on korkea keski-ika tyontekijoiden keskuudessa.

Kysyin vastanneiden ty6vuosia organisaatiossa, jotta saisin kuvan vaikuttaako tyovuodet

organisaatiossa virtuaalisen etétyon johtamiseen ja sen vastaanottamiseen.

Tydvuotesi organisaatiossa

Tydvuotesi
100 organisaatiossa
Wo-1 vuctta
M1 -3 vuotta
W3- 6 vuotta
B0

W5 - 10 vuctta
0 Myl 10 vuctta

80

20 40%
2 | [ ol

0
Kuvio 9. Tyovuodet organisaatiossa.

Kuviossa 9 Vastanneista kaksikymmentéaseitseméan prosenttia oli tydskennellyt alle yh-
den vuoden organisaatiossa. Seitsemantoista prosenttia vastanneista oli tydskennellyt
1-3 vuotta organisaatiossa. Neljatoista prosenttia oli tydskennellyt 3—6 vuotta organisaa-
tiossa. Vain kaksi prosenttia vastanneista oli tydskennellyt 6—-10 vuotta organisaatiossa.
Suurin osa vastanneista neljakymmenta prosenttia oli tydskennellyt yli kymmenen vuotta
organisaatiossa. Viisikymmentdkahdeksan prosenttia vastaajista oli tydskennellyt alle
kuusi vuotta organisaatiossa ja neljakymmentéa prosenttia yli kymmenen vuotta organi-

saatiossa.

10 Tydvuotesi

organisaatiossa

WO - 1 vucita
B - 3 vuotta
B3 - 6 vuotta
6 - 10 vuotta

20% 40% 60% 80% 100% Myl 10 vuotta
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Virtuaalisen etityén maaréd viimeisen 12
kuukauden aikana?

Kuvio 10. Tybvuodet organisaatiossa korrelaatio virtuaalisen etatydon maaraan viimeisen 12 kuu-
kauden aikana.
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Kuviossa 10 havainnollistetaan vastaajien virtuaalisen etatydnmaara ja onko tyévuosilla
organisaatiossa vaikutusta virtuaalisen etatytskentelyn maaraan. Yhdeksankymmenta
prosenttia vastaajista oli tehnyt virtuaalista etétydta viimeisen kahdentoista kuukauden
aikana 80—100 prosenttia tydajasta. Vertasin ristiin virtuaalisen etatyon maaréa vastaajan
tydvuosiin, jolloin tuli virtuaalisen etatyén keskittyminen 80—100 prosenttia virtuaaliseen
etatydhon. Tyodvuosilla ei ollut vaikutusta virtuaalisen etatydén maaraan viimeisen kah-

dentoista kuukauden aikana.

8.1 Virtuaaliseen etatyohon vaikuttavat asiat

W Erittain mydrteisest B Jonkin verran kigteizesti
B Jonkin verran mydrteisesti M Erittain kisteisesti

Kuvio 11. Kuviosta kay ilmi oman tydnkuvan myoénteinen vaikutus virtuaaliseen etatyéhon.

Kuviossa 11 36 prosenttia vastanneista piti omaa tydnkuvaansa erittain myonteisena
asiana ja 42 prosenttia jonkin verran mydnteisena asiana. Kyseisessa asiantuntijaor-

ganisaatiossa tyontekijdilla on oikeanlainen tydnkuva virtuaaliseen tyéhon.

Virtuaalisen tyonteon vélineet ja tavat olivat seuraavat kysymykset, joihin vastaukset oli-
vat suurimmaksi osaksi jonkin verran mydnteisia. Tydnteon vélineissd myonteisyys oli
kaiken kaikkiaan 68,4 prosenttia ja tavoissa 84,7 prosenttia. Voikin todeta virtuaalisen

tyon vélineiden ja tapojen olevan kunnossa.

Seuraavat kysymykset koskivat mahdollisuutta valita omat tydtavat ja tydtehtdvien mo-
nipuolisuutta. Vastaajista 54,1 prosenttia piti mahdollisuutta valita oma tyotapa erittain
myonteisend asiana ja kaiken kaikkiaan 87,8 prosenttia piti mahdollisuutta mydnteisena
asiana. 68,4 prosenttia vastaajista piti tyotehtdvien monipuolisuutta kaiken kaikkiaan

myOnteisena asiana.
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Tydajan joustavuus

;

W Erittain mydrteisesti M Jonkin verran kisteisesti
B Jonkin verran mydnteisesti M Erittain kisteisesti

Kuvio 12. Ty6ajan joustavuuden vastaukset.

Kuvio 12 nayttdd vastaajien myodnteisen suhtautumisen tydajan joustavuuteen 76 pro-
sentin vastauksista ollessa erittdin myodnteisia ja 19 prosenttia jonkin verran myonteisia.

Tyb6ajan joustavuus onkin virtuaalisen etatyon yksi parhaimmista piirteista.

Tyissa
jaksaminen

B Erittsin mydnteisesti B Jonkin verran kietteisesti
B Jonkin verran myénteisesti M Erittain kieteisesti

Kuvio 13. Tyossa jaksaminen.

Ty6ssé jaksaminen koettiin vaikuttavan suurimmaksi osaksi myodnteisena asiana. 68 pro-
senttia vastaajista koki tydssa jaksamisen vaikuttavan myoénteisesti virtuaaliseen eta-
tyoskentelyyn. Kuvio 13 nayttad tarkemmin jakauman olleen 39 prosenttia erittédin myon-
teisesti, 29 prosenttia jonkin verran myonteisesti, 26 prosenttia ollessa jonkin verran kiel-

teisesti ja 7 prosenttia vastanneista koki tydssa jaksamisen erittain kielteisesti.



33

Kommunikaatio organisaatiossa Kommunikaatio asiakkaisiin

[+ % ] %
Erittain kielteisesti 11 11% Erittdin kielteisesti 2 2%
Jonkin verran kielteisesti 38 40% Jonkin verran kielteisesti a 32%
Jonkin verran mydnteisest 3 3% Jankin verran 47 48%

mydnteisesti

Erittain mydénteisesti 14 14% Erittain myéinteisesti 18 18%

Taulukko 1. Kommunikaatio organisaatiossa ja kommunikaatio asiakkaisiin.

Taulukossa 1 nahdaan miten, kommunikaatio asiakkaisiin koettiin kahtia jakoisesti, ku-
ten myds kommunikaatio organisaatiossa. Kommunikaatio asiakkaisiin koettiin kummin-
kin yleisesti 66 prosenttia myonteisemmin ja kommunikaatio organisaatiossa sai 49 pro-
senttia yhteenlaskettua myonteisyytta. Hieman yli puolet vastaajista (51 prosenttia) piti
organisaatiossa tapahtuvan kommunikaation vaikuttavan kielteisesti heidan virtuaali-
seen etatyoskentelyynsd. Tama tulos on syyta ottaa tarkempaan tarkasteluun, koska

kommunikaatio on virtuaalisen etatytn ydin niin johtamisen, kuin tydnteon puolesta.
Tyo6hon liittyvien ongelmatilanteiden ratkaiseminen koettiin yleisesti kielteisesti 59,2 pro-
sentin vastausmaaralla. Tulos kertoo vuorovaikutuksen, avun saamisen ja antamisen

puutteesta organisaatiossa.

Miten koet seuraavien asioiden vaikuttavan sinun virtuaaliseen etatyéskentelyyn: Vuorovaikutus

esimieheen
Vuorovaikutus
100 esimieheen
M Erittéin kisteisesti
80 W Jonkin verran kieteisesti
%] Jonkin verran
g &0 myénteisesti
= W Erittéin mydnteisesti
>
&

o]
Kuvio 14. Vuorovaikutus esimieheen.

Vastaukset esimiehen vuorovaikutuksen vaikutuksesta omaan virtuaaliseen etatython
olivat kaksiajakoiset. Hieman yli puolet kokivat asian myonteisené asiana. Kuvio 14 ha-
vainnollistaa taman 19 prosentin kokiessa vuorovaikutuksen esimieheen erittain myon-

teisesti ja 32 prosentin kokiessa jonkin verran myoOnteisesti. 37 prosenttia vastaajista
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taas koki jonkin verran kielteisesti ja 10 prosenttia koki vuorovaikutuksen esimieheen
vaikuttavan erittain kielteisesti omaan virtuaaliseen etatydskentelyyn. Tulosta voi selittda

johtajien omat tavat johtaa virtuaalista etéaty6ta ja vuorovaikutus taidot.

Miten koet seuraavien asiociden vaikuttavan sinun virtuaaliseen etatyéskentelyyn: Tuen saaminen
esimieheltasi

Tuen saaminen
100 esimieheltisi
W Erittéin kieteisesti
B Jonkin verran kicteisesti
M Jonkin verran mytrteisesti
W Erittéin mydnteisesti
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Kuvio 15. Tuen saaminen esimiehelta.

Kuvio 15 kertoo, kuinka vastaajat kokivat tuen saamisen esimieheltd vaikuttavan heidan
virtuaaliseen etatytskentelyynsa. 20,4 prosenttia vastaajista koki asian erittain myontei-
sesti ja 36,7 prosenttia jonkin verran myonteisesti. Tuen saamisen esimiehelta sai 57,1
prosentin kokonaisuudessaan myoénteisyyden vastaajilta. Tuen saaminen koetaan ylei-
sesti organisaatiossa hyvana asiana. Vain 8,2 prosenttia vastanneista kokivat tuen saa-
misen esimiehelta vaikuttavan erittdin kielteisesti heidan virtuaaliseen etatytskente-
lyynsé. Tulos on ristiriidassa aikaisemman tyohon liittyvien ongelmatilanteiden ratkaise-

misen tuloksen kanssa, joka koettiin kielteisesti.

Koen virtuaalisen etatyin
W 1y érteisesti
B Kicheisesti

Kuvio 16. Virtuaalinen etétyo.

Kuvio 16 havainnollistaa hienosti virtuaalisen etatydskentelyn myoénteisyyden asiantun-
tijaorganisaatiossa. Lahes kaikki (89 prosenttia) vastaajat kokivat virtuaalisen etatytn
mydnteisesti. Virtuaalisen etatydn ymparisto ja valineet ovat organisaatiossa kunnossa

taman tuloksen perusteella.
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8.2 Virtuaalisen etatyon vaikutus johtamiseen

Koenvirtuaalisen johtamisen
onnistuneeksi

W Kyl
MEn

e

Kuvio 17. Virtuaalisen johtamisen onnistuminen.

Kuvio 17 havainnollistaa vastanneiden mielipiteen, onko virtuaalinen johtaminen onnis-
tunut heidan organisaatiossaan. 67 prosenttia vastanneista piti virtuaalista johtamista

onnistuneena ja 33 prosenttia ei pitanyt virtuaalista johtamista onnistuneena.

Koen virtuaalisen johtamisen onnistuneeksi * Miten koet ndiden asioiden vaikuttavan
johtamiseen: Virtuaalinen etdtyd Crosstabulation

Miten koet ndiden asioiden vaikuttavan johtamiseen:
Virtuaalinen etatyd

Vaikeuttavan Ei vaikutusta Helpoittavan Edistavan Total

I} % [+ % [+ % I % I} %
Koenvirtuaalisen Kylla 18 45% 18 G9% 21 95% ] 90% 66 67%
johtamisen
onnistunesksi En 22 5% a8 N% 1 15% 1 10% 32 33%
Total 40 100% 26 100% 22 100% 10 100% 98 100%

Taulukko 2.  Virtuaalisen etéatydn vaikutus johtamiseen jakauma virtuaalisen johtamisen onnis-
tuneisuuden kanssa.

Taulukko 2 kuvaa vastanneiden jakaumaa virtuaalisen etatyon vaikutuksesta johtami-
seen vertailtuna virtuaalisen johtamisen onnistumisen tai ep&onnistumisen kanssa.
Enemmistd kaikista vastaajista (41 prosenttia) koki virtuaalisen etatyon vaikeuttavan vir-
tuaalista johtamista. Tosin kyseisessa vastauksessa enemmisto (55 prosenttia) vastauk-
sista tuli vastaajilta, jotka kokivat virtuaalisen johtamisen epaonnistuneeksi. Enemmisto
vastaajista (32 prosenttia), jotka kokivat virtuaalisen johtamisen onnistuneena, pitivat vir-
tuaalisen etatyon helpottavan virtuaalista johtamista.
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Koen virtuaalisen johtamisen onnistuneeksi * Miten koet ndiden asiciden vaikuttavan
johtamiseen: Virtuaalisen tyénteon tavat Crosstabulation

Miten koet ndiden asioiden vaikuttavan johtamiseen: Virtuaalisen
tydnteon tavat

Yaikeuttavan Ei vaikutusta Helpoittavan Edistavan Total

I % [ % K] % I+ % I} %
Koenvirtuaalisen kylla a8 40% 17 55% k)| A6% 10 80,8% i3] 67 %
johtamisen
onnistunesksi En 12 60% 14 45% B 14% 1 9,1% 32 33%
Total 20 100% k| 100% 36 100% 11 100% 98  100%

Taulukko 3. Virtuaalisen tydnteon tavat vaikutus johtamiseen jakauma virtuaalisen johtamisen
onnistuneisuuden kanssa.

Suurin osa vastaajista piti virtuaalisen tyénteon tapojen helpottavan virtuaalista johta-
mista. Taulukosta 3 havainnollistaa virtuaalisen johtamisen epaonnistuneeksi kokeneet
kokivat, ettei tydnteon tavoilla ole vaikutusta virtuaaliseen johtamiseen 44 prosenttisesti
ja 38 prosenttia koki tydnteon tapojen vaikeuttavan johtamista. Virtuaalisen johtamisen
onnistuneeksi kokeneet kokivat, 47 prosenttisesti tydnteon tapojen helpottavan johta-

mista.

Miten koet naiden asioiden
vaikuttavan johtamiseen:
Virtuaalisen tyin valineet

W vaikeuttavan
M Ei vaikutusta
W Helpoittavan
B Edistavan

Kuvio 18. Virtuaalisen tydn valineiden vaikutus johtamiseen.

Kuvio 18 havainnollistaa tyonteon valineiden jakaneen vastaukset lahes tasaisesti vas-
taajien kesken. Vastaajien mielesta virtuaalisen tyon valineilla ei ole vaikutusta johtami-
seen. Helpottavan tuntemuksen kannalla oli kolme prosenttia enemman kuin vaikeutta-
van. Viisitoista prosenttia vastanneista piti virtuaalisen tyon vélineita edistavana tekijana

johtamiseen.
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Miten koet naiden
asioiden

vaikuttavan

johtamiseen:
Tyinteon

ohjeistukset

W aikeuttavan

M Ei vaikutusta

M Helpoittavan

W Edlistévan

Kuvio 19. Ty6nteon ohjeistuksien vaikutus johtamiseen.

Kuvio 19 vastaukset jakautuivat lahes tasan kolmen kategorian kesken. Eniten vastauk-
sia sai toteamus, ettei ohjeistuksilla ole vaikutusta johtamiseen. Yhden vastauksen erolla
toisena oli toteamus, etté ohjeistukset vaikeuttavat johtamista. Yllatykseksi toteamus joh-

tamisen helpottamisesta oli vasta kolmas ja edistamisesta viimeisena.

Miten koet naiden asioiden
vaikuttavan johtamiseen:
Virtuaalinen lasnaolo
W aikeuttavan
MEi vaikutusta
W Helpoittavan

W Edistévan

Kuvio 20. Virtuaalisen lasné&olon vaikutus johtamiseen.

Kuviossa 20 yksi kolmasosa vastaajista piti virtuaalisen lasndolon vaikeuttavan johta-
mista. Virtuaalisen lasn&olon koettiin edistdvan ja helpottavan johtamista yhtensa yhden
kolmasosan verran vastaajista. Viimeisen kolmasosan mielesta virtuaalisella lasnédololla
ei ole vaikutusta johtamiseen.

Miten koet naiden
asioiden vaikuttavan
johtamiseen: ksenainen
tyiskentely
W vaikeuttavan
M Ei vaikutusta
W Helpoittavan

W Edistavan

Kuvio 21. Itsendisen tydskentelyn vaikutus johtamiseen
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41 prosenttia vastaajista kuviossa 21 koki itsenaisen tydskentelyn edistavan johtamista.
Tulos hieman hammentaa aikaisempien tuloksien pohjalta. 38 prosentin mielesta itse-
nainen tyoskentely helpottaa johtamista. Vastaajat kokevat autonomian auttavan johta-

misessa, joka tukee itseohjautuvuuden teoriaa.

Miten koet ndiden asioiden Miten koet ndiden asioiden
vaikuttavan johtamiseen: vaikuttavan johtamiseen:
Avun tarjoaminen/saaminen Motivaatio virtuaalisessa
etitydssid

M % N "
Yaikeuttavan 39 39.8% N 76 26.5%
Ei vaikutusta 25 25,5% Ei vaikutusta 24 24,5%
Helpoittavan 23 235% Helpoittavan 20 20,4%
Edistavan 11 11,2% Edistavan 28 28,6%

Taulukko 4.  Avun tarjoaminen ja saaminen, seka motivaatio virtuaalisessa etatytssa vaikutuk-
set johtamiseen

Taulukossa 4 avun tarjoamisen ja saamisen koettiin vaikeuttavan johtamista suurim-
maksi osaksi. Tulos voi johtua siita, ettei selvda kommunikaatiota ole vield juurrutettu
organisaatioon ja interaktiivinen kommunikointi ei ole aktiivista esimiehen ja alaisen va-
lilla. Motivaatio virtuaalisessa etatydssa vastaukset jakautuivat erittdin tasaisesti. Enem-
mistd (49,2 prosenttia) koki motivaation kuitenkin edistavan ja helpottavan virtuaalista
johtamista.

Miten koet naiden asioiden
vaikuttavan johtamiseen:
Jaksaminenvirtuaalisessa
etdtyissa
W vaikeuttavan
W B vaikutusta
W Helpoittavan

W Eclistévan

Kuvio 22. Virtuaalisessa etétydssa jaksamisen vaikutus johtamiseen.
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Kuvio 22 kuvaa hyvin tuloksen jakautumisen virtuaalisessa etatydssa jaksamisesta ja
miten jaksamisen koettiin vaikuttavan virtuaaliseen johtamiseen. Suurin osa vastaajista
(38 prosenttia) piti jaksamisen vaikeuttavan johtamista. Toinen suuri osa (29 prosenttia)
piti jaksamista edistavana tekijana. Tuloksesta voi vetaa johtopaatdoksen, etta virtuaali-

nen etatyo sopii toisille paremmin kuin toisille.

Miten koet néiden
asioiden vaikuttavan
johtamiseen:;
Vuorovaikutus
henkilostdon
W vaikeuttavan
M Ei vaikutusta
M Helpoittavan

M Edistavin

Kuvio 23. Vuorovaikutus henkiloéstéon vaikutus henkildstoon.

Kuvio 23 havainnollistaa, miten vastaajat kokivat henkil6stéon kohdistuvan vuorovaiku-
tuksen vaikuttavan johtamiseen. Yli puolet (57 prosenttia) vastaajista piti vuorovaikutuk-
sen henkilostdon vaikeuttavan johtamista. Yhteenlaskettuna positiivisesti vaikuttavat
vastaukset helpottavan ja edistavan ollessa vain 24 prosenttia vastauksista. Voidaan jo
kyseenalaistaa johtajien vuorovaikutuksen ja kommunikaation kayttd. Vastaajat vastasi-
vat nain varmasti nain koska aikaisemminkin on tullut ilmi vuorovaikutuksen puute orga-
nisaatiossa. Vuorovaikutus henkildsté6n on yksi virtuaalisen johtamisen kulmakivista ja

sen puute ajaa johtajat vaikeuksiin.

Miten koet ndiden asioiden Miten koet ndiden asioiden
vaikuttavan johtamiseen: vaikuttavan johtamiseen:
Viestintd ja tiedoittaminen Virtuaaliset palaverit

[+ % [+ %
Yaikeuttavan 27 27,6% Yaikeuttavan 16 16,3%
Ei vaikutusta 33 33,7% Eivaikutusta 14 159,4%
Helpoittavan 22 22.4% Helpoittavan 41 41, 8%
Edistavan 16 16,3% Edistavan 22 224%

Taulukko 5.  Viestinnan, tiedottamisen ja virtuaalisten palavereiden vaikutus johtamiseen.
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Taulukossa 5 on esilla viestintd ja tiedottaminen seka virtuaaliset palaverit. Viestinnassa
ja tiedottamisessa vastaukset jakautuivat erittain tasaisesti. 27,6 prosenttia vastaajista
koki viestinnan ja tiedottamisen vaikeuttavan johtamista, 33,7 prosenttia vastaajista koki,
ettei asialla ole vaikutusta johtamiseen, 22,4 prosenttia vastaajista koki viestinnan ja tie-
dottamisen helpottavan johtamista ja ainoastaan 16,3 prosenttia koki johtamisen edisty-

van viestinnan ja tiedottamisen kautta.

Virtuaalisten palaverien koettiin helpottavan johtamista 41,8 prosentin mielesta. 22,4
prosenttia koki virtuaalisten palaverien edistavan johtamista, 19,4 prosentin mielesta asi-
alla ei ole vaikutusta johtamiseen ja 16,3 prosentin mielesta virtuaaliset palaverit vaikeut-
tavat johtamista.

Miten koet ndiden asioiden

vaikuttavan johtamiseen:
Yhteiset pelisddnndt

I %
Yaikeuttavan 256 26 ,5%
Ei vaikutusta 34 34 7%
Helpoittavan 25 26 5%
Edistavan 14 14,3%

Taulukko 6.  Yhteisten pelisaantdjen vaikutus johtamiseen

Taulukko 6 esittaa vastauksien jakautuneen yllattdvan tasaisesti vaihtoehtojen kesken.
Suurin osa vastaajista (34,7 prosenttia) koki, ettei yhteisilla pelisaanndilla ole vaikutusta
johtamiseen. Saman maaran vastauksia 25,5 prosenttia vastauksista sai vaikeuttavan ja
helpottavan vastaukset. Ainoastaan 14,3 prosenttia vastaajista koki yhteisten pelisdan-

t6jen edistavan johtamista.

Miten koet virtuaalisen Miten koet virtuaalisen
johtamisen tulevan esiin johtamisen tulevan esiin
Seluraavissa asiolssa. Seuraavissa asiolssa.

Yhteisollisyys Avoimuus
M Eritt3in kieteisesti M Erittain kietteisesti
M Jonkin verran kicheisesti M Jonkin verran kieheisesti
M Jonkin verran mydnteisesti B Jonkin verran myénteisesti
M Erittdin myérteisest W Erittéin myénteisest

37%

o] 2

Kuvio 24. Vastaajien kokemus miten virtuaalinen johtaminen tulee esiin yhteisollisyydessa ja
avoimuudessa
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Kuvio 24 osoittaa kaksia jakoisuuden, miten vastaajat kokevat johtamisen tulevan esiin
yhteiséllisyydessa ja avoimuudessa. Yhteisollisyydessa 43 prosenttia vastaajista koki
yhteiséllisyyden tulevan jonkin verran kielteisesti esiin johtamisessa ja 34 prosentin mie-
lesta jonkin verran myonteisesti. Erittain myonteisesti sai 11 prosenttia vastauksista ja
erittain kielteisesti 12 prosenttia vastauksista. Myonteisyys yhteenlaskettuna oli 45 pro-

senttia ja kielteisyys 55 prosenttia kaikista vastauksista.

Avoimuudessa oli samanlaisesti jakautuneet vastaukset. 39 prosenttia vastaajista koki
avoimuuden tulevan esiin johtamisessa jonkin verran kielteisesti ja 37 prosenttia koki
asian jonkin verran myonteisesti. Erittdin myonteisten ja erittiin kielteisten vastaukset

olivat tasan 12 prosenttia vastauksista.

Miten koet virtuaalisen Miten koet virtuaalisen
johtamisen tulevan esiin johtamisen tulevan esiin
seuraavissa aslolssa: seuraavissa asioissa:
Sosiaalisuus Osallistaminen
5%
=
i) D
M Eritt&in kigteisesti M Eritt3in kisteizesti
M Jonkin verran kiteisesti M Jonkin verran kieteisesti
B Jonkin verran myénteisesti m Jonkin verran
W Erittdin mydnteisest my&nteisest

M Eritt&in myonteizest

Kuvio 25. Vastaajien kokemus miten virtuaalinen johtaminen tulee esiin sosiaalisuudessa ja osal-
listamisessa.

Kuviossa 25 voidaan tarkastella sosiaalisuuden ja osallistamisen tuloksia, miten vastaa-
jat kokevat johtamisen tulevan esiin kyseisissa asioissa. Sosiaalisuuden vaikutusta, kun
tarkastelee huomaa enemmiston vastauksia olevan kielteisyyden puolella, vaikka virtu-
aalisen johtamisen pitaisi olla hyvé ja helppo paikka olla sosiaaliselle kanssakaymiselle.
Vastaukset kuitenkin osoittavat, ettd 47 prosentin mielesté sosiaalisuus tulee esiin virtu-
aalisessa johtamisessa jonkin verran kielteisesti ja 17 prosentin mielesta erittain kieltei-
sesti. Ainoastaan 5 prosentti vastaajista piti sosiaalisuuden tulevan esiin virtuaalisessa
johtamisessa erittain myonteisesti ja 31 prosenttia vastaajista koki asian jonkin verran

mydonteisesti.
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Osallistaminen jakoi vastaukset lahes kahtia myonteisyyden ja kielteisyyden ollessa yh-
teenlaskettuna mydnteisesti 51 prosenttia ja kielteisesti 49 prosenttia kaikista vastauk-
sista. Tuloksesta voidaan paatelld, ettd puolet johtajista osaa osallistuttaa henkildstoa

virtuaalisesti, tai puolet henkiléstosta ei halua, etta heita osallistutetaan virtuaalisesti.

_Miten koet virtuaalisen Miten Koet virtuaalisen
johtamisen tulevan esiin johtamisen tulevan esiin
seuraavissa asioissa: seuraavissa asioissa:

Kommunikointi Luottamus

W Erittain kisteisesti

-

W Erittéin kiefteisesti

B Jonkin verran kieteisesti M Jonkin verran kieteisesti
M Jonkin verran myBnteisesti B Jonkin verran myénteisesti
W Erittéin mydrteisest W Erittain myénteisest
Kuvio 26. Vastaajien kokemus miten virtuaalinen johtaminen tulee esiin kommunikoinnissa ja
luottamuksessa.

Kuviota 26 tarkastellessa nahdaan kommunikoinnin ja luottamuksen tulokset, miten vas-
taajat kokevat johtamisen tulevan esiin kyseisissé asioissa. Vastaajat kokivat kommuni-
koinnin hyvin kaksiajakoisesti myonteisen ja kielteisen valilla. Myonteiset ja kielteiset
vastaukset yhteenlaskettuna erikseen olivat 2 prosentin sisalla toisistaan. 49 prosenttia
koki kommunikoinnin tulevan esiin johtamisessa mydnteisesti ja 51 prosenttia koki asian

kielteisesti.

Luottamuksen tulokset kuviossa 26 kertovat luottamuksen tulevan esiin virtuaalisessa
johtamisessa myonteisesti. 53 prosentin kokiessa luottamuksen, jonkin verran mydntei-
sesti ja 13 prosentin kokiessa luottamuksen tulevan esiin virtuaalisessa johtamisessa
erittdin myonteisesti. Vain 6 prosenttia vastaajista koki luottamuksen tulevan esiin virtu-

aalisessa johtamisessa erittain kielteisesti.
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Miten Koet virtuaalisen Miten koet virtuaalisen
johtamisen tulevan esiin johtamisen tulevan esiin
seuraavissa asioissa: seuraavissa asioissa:
Arvostus Motivointi

-

W Eritt&in kigteisesti M Erittgin kieteisesti
W Jonkin verran kisteisesti M Jonkin verran kisteisesti
B Jonkin verran mydrteisesti M Jonkin verran mydnteisesti
W Erittain mydnteisest W Erittain mydnteisest
Kuvio 27. Vastaajien kokemukset, miten virtuaalinen johtaminen tulee esiin arvostuksessa ja mo-
tivoinnissa.

Kuviossa 27 nahdéaén vastaajien vastauksien jakautuminen, miten virtuaalinen johtami-
nen tulee esiin arvostuksen ja motivoinnin kautta. Perati 51 prosenttia vastaajista koki
arvostuksen tulevan esiin virtuaalisessa johtamisessa jonkin verran myonteisesti ja 9
prosenttia vastaajista koki asian erittdin myonteisesti. Vastaajat kokevat arvostetuiksi
virtuaalisen johtamisen kautta. Ainoastaan 8 prosenttia vastaajista koki arvostuksen vir-

tuaalisen johtamisen kautta erittdin kielteisesti.

Motivoinnin osalta vastaukset olivat kaksiajakoisemmat. 40 prosenttia vastaajista koki
motivoinnin tulevan esiin virtuaalisessa johtamisessa jonkin verran kielteisesti ja 12 pro-
senttia vastaajista koki asian erittain kielteisesti. jonkin verran myodnteisesti motivaation
koki 38 prosenttia ja erittain myonteisesti 10 prosenttia vastaajista. Kuten aikaisemmin-
kin kaksiajakoisissa vastauksissa voidaan olettaa, ettd johtamisessa ja sen toteuttami-
sessa on laaja skaala organisaatiossa. TAman takia vastaukset ovat joiltain osin hyvin

kaksijakoiset.
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Miten Koet virtuaalisen
johtamisen tulevan esiin
sSeuraanssa asioissa:
Palautteen antaminen

W Eritt&in kisteisesti
M Jonkin verran kieteisesti
M Jonkin verran myonteisesti

. W Erittain mydnteisest

Kuvio 28. Vastaajien kokemus miten virtuaalinen johtaminen tulee esiin palautteen antamisessa.

Kuviossa 28 nahdaan visualisointi, miten palautteen antaminen tulee esiin virtuaalisessa
johtamisessa. Enemmist6 vastaajista (43 prosenttia) koki asian jonkin verran kielteisena
ja 13 prosenttia vastaajista koki palautteen antamisen tulevan erittéin kielteisesti esiin
virtuaalisessa johtamisessa. Aiemmista tuloksista voidaan yhdistaa tulokseen vuorovai-
kutuksen ja kommunikaation kielteiset tulokset. Yhteenlaskettuna mydnteiset vastaukset
olivat 44 prosenttia kokonaisuudesta, joten palautteen antaminen ei tule taysin kieltei-

sesti esiin virtuaalisessa johtamisessa.

Avoin kysymys: Mita virtuaalisessa johtamisessa tulisi parantaa?

Kyselysséa kysyttiin, mita virtuaalisessa johtamisessa tulisi parantaa. Vastauksia avoi-
men kysymykseen tuli 48 kappaletta. Jaoin vastaukset kategorioittain: vuorovaikutus 15
vastausta, johtaminen 9 vastausta, lAsndolo 8 vastausta, kommunikaatio 7 vastausta,

ohjaus 6 vastausta (Liite 2). Kolme vastausta jatettiin huomiotta.

Vuorovaikutus oli suurin kategoria vastauksissa. Vuorovaikutuksen halu ja tarve vélittyi
vastauksista. Varsinkin kahdenkeskinen vuorovaikutus esimiehen kanssa nousi esiin
useasti. Tarkastellessa vastauksia vastauksista valittyy vuorovaikutuksen puute johtami-

sessa. Vastaajat selvasti haluavat interaktiivista vuorovaikutusta esimiehen kanssa.

“kahdenkeskistd kommunikaatiota esimiehen kanssa.”, "Yksilbllisid kohtaa-
misia enemman’”, "Vuorovaikutusta / keskustelua pitéisi liséta” ja "Toivoisin,

ettéd ldhiesimies Kysyisi Vélilld kuulumisia.”.

Johtamisen kategoriaan tuli yhdeksan vastausta. Vastauksista kay ilmi, etta virtuaalinen
etatyo0 tai virtuaalinen johtaminen ei ole syy huonoon johtamiseen. Vastaajat kokivat joh-
tamisen yleisesti huonoksi ja johtamisen muodolla ei ollut vaikutusta tahan. Tama kay

ilmi Liite 2 vastauksista. Esimerkiksi
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“Esimiestyén tdmén hetkiset haasteet eivét johdu virtuaaliajasta.” ja "aivan

kaikkea, johtaminen erittdin sekavaa”.

Lasnaolon kategoriaan meni kahdeksan vastausta. Vastauksista valittyi tarve esimiehen
lasnaolon lisdamiselle. Vastauksista kay ilmi lasnaolon olevan riittdméaton virtuaalisessa

johtamisessa.

"Motivointi ja esimiehen ldsndolo, kommunikoinnin lisdédminen.”, "Lasné&-
oloa” ja "Tulisi olla enemmén Il&sné vain hallinnollisten téiden hoitamisen

sijasta.”

Kommunikaatio kategoriassa on seitseman vastausta. Vastauksista kay ilmi kommuni-

kaation vajavaisuus ja kommunikointi kanavien tulisi olla yhtenaisia.

"Parempi kommunikaatio”, “yhteisten ohjeiden tuleminen tydntekijtille yh-
desta kanavasta/inmiselta.” ja "Vdhemmén kapulakielté ja kiertelyd, enem-

man suoria vastauksia kysymyksiin.”

Ohjaus kategoriaan meni kuusi vastausta. Vastauksista kavi ilmi, etta ohjeiden ja ohjeis-
tuksien maaraan ja laatuun tulisi kiinnittda huomiota. Tavoitteiden kertominen ja selkeyt-

taminen oli myds yksi esiin tulleista asioista.

“kylla ja ei, virtuaalisesti liian helppo tybntéé ohjetta ohjeen peréén” ja "Epésel-
vid ohjeistuksia, selkeytté toimintaan ja ohjeisiin”. "Esimiehen pitéisi tietda, mita

tyolla tavoitellaan ja osata kertoa se.”

Kirjalliset vastaukset antoivat syvallisen kuvan organisaation virtuaalisen johtamisen ti-

lasta ja ongelmista.
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8.3 Virtuaalisen johtamisen vertailu tavalliseen johtamiseen

Kuinka koet seuraavat asiat Kuinka koet seuraavat asiat
virtuaalisessa johtamisessa virtuaalisessa johtamisessa verrattuna
verrattuna tavalliseen johtamiseen:  tavalliseen johtamiseen: Vuorovaikutus
Esimiehen lasnaolo on esimiehen kanssa on

[31%)
)
B Olematon W eutraal M Clematon M eutraali
M Heikentynyt M Parantunut W Heikertynyt W Parantunut
Kuvio 29. Vastaukset esimiehen l&snéolon ja vuorovaikutuksen eroamisesta tavallisesta johtami-
sesta.

Kuviossa 29 tarkastellaan tuloksia, miten vastaajat kokivat virtuaalisen johtamisen ver-
rattuna tavalliseen johtamiseen esimiehen lasn&olon ja vuorovaikutuksen kohdalla. Vas-
taajien mielesté virtuaalisen johtamisen myota esimiehen lasnéaolo on heikentynyt ja 7
prosentin mielesta se on olematonta verrattuna tavalliseen johtamiseen. Tulos ei yllata,
koska aikaisemmat tulokset vuorovaikutuksesta ja kommunikaatiosta tukevat kyseista

tulosta.

Kuviossa 29 I6ytyy myos vuorovaikutus esimiehen kanssa verrattuna virtuaalisen ja ta-
vallisen johtamisen valilla. Tulokset ovat hieman yllattavia aikaisempiin ja verrattaessa
lAsnaoloon. Vastaajat kokivat 42 prosentin vastauksilla vuorovaikutuksen neutraaliksi
verrattaessa keskenéén virtuaalista ja tavallista johtamista. 23 prosenttia koki vuorovai-
kutuksen parantuneen virtuaalisessa johtamisessa ja 31 prosentin mielesta heikenty-
neen. Tuloksesta voi tehd& johtopaattksen, ettd johtamisen vuorovaikutus on aikaisem-

minkin ollut huonoa organisaatiossa.
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Kuinka Koet seuraavat asiat
virtuaalisessa johtamisessa
verrattuna tavalliseen johtamiseen:
Esimiehen luottamus minuun on

Kuinka Koet seuraavat asiat virtuaalisessa
johtamisessa verrattuna tavalliseen
johtamiseen: Luottamus esimieheen on

3%

W Clematon M teutraali B Clematon W Meutraali
B Heikertynyt M Parantunut M Heikentynyt W Parantunut

Kuvio 30. Esimiehen luottamuksen ja luottamus esimieheen eroavaisuudet virtuaalisen ja tavalli-
sen johtamisen valilla.

Kuvio 30 havainnollistaa luottamuksen esimiehen ja alaisen valilla pysyneen suurim-
malta osin samalla tasolla, kuin tavallisessa johtamisessa. Esimiehen luottamus koettiin
78 prosenttisesti neutraalina ja luottamus esimieheen koettiin 61 prosenttisesti neutraa-
lina. 17 prosenttia vastasi, ettd esimiehen luottamus on parantunut virtuaalisessa johta-
misessa. 19 prosenttia vastanneista koki luottamuksen esimieheen parantuneen virtu-
aalisen johtamisen kautta. 16 prosenttia vastanneista koki luottamuksen esimieheen hei-
kentyneen. Tuloksista voi paatella luottamuksen parantuneen virtuaalisen johtamisen

kautta molempiin suuntiin yleisesti.

Kuinka Koet seuraavat asiat
virtuaalisessa johtamisessa

verrattuna tavalliseen johtamiseen:

Avoimuus esimiehen kanssa on

B Clematon

B Heikentynyt

M Meutraali
W Parantunut

Kuinka Koet seuraavat asiat
virtuaalisessa johtamisessa
verrattuna tavalliseen johtamiseen:
Esimiehen arvostus minua kohtaan on

B Clematon M Meutraali
B Heikentynyt W Parantunut

Kuvio 31. Avoimuus esimiehen kanssa ja esimiehen arvostus vastaajaa kohtaan verrattuna taval-

liseen johtamiseen.
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Kuviossa 31 nadhdaan tulokset avoimuudesta esimiehen kanssa ja esimiehen arvostus
vastaajaa kohtaan, miten kyseiset asiat eroavat virtuaalisen- ja tavallisen johtamisen va-
lilla. Avoimuus ja arvostus ovat enemmiston mukaan pysyneet ennallaan virtuaalisessa
johtamisessa. 57 prosenttia vastaajista piti avoimuutta esimiehen kanssa neutraalina
verrattuna tavalliseen johtamiseen. 78 prosenttia vastaajista koki esimiehen arvostuksen
itsedan kohtaan neutraalina verrattuna tavalliseen johtamiseen. 21 prosenttia koki avoi-
muuden parantuneen virtuaalisen johtamisen kautta. Vastavuoroisesti 18 prosenttia koki
avoimuuden heikentyneen ja 3 prosenttia piti asiaa olemattomana verrattuna tavalliseen
johtamiseen. Esimiehen arvostuksen kohdalla 15 prosenttia vastanneista koki arvostuk-
sen parantuneen ja vain 6 prosenttia koki arvostuksen heikentyneen.

Kuinka koet seuraavat asiat Kuinka koet seuraavat asiat
virtuaalisessa johtamisessa virtuaalisessa johtamisessa
verrattuna tavalliseen johtamiseen: verrattuna tavalliseen johtamiseen:
Palautteen saaminen on Ohjaus esimiehelta on

‘-

B Clematon W Meutraali B Clematon W Meutraali
B Heikentynyt M Parantunut B Heikertynyt M Parantunut

Kuvio 32. Palautteen saaminen ja ohjaus esimiehelta

Palautteen saaminen ja ohjaus esimiehelta virtuaalisessa johtamisessa verrattuna taval-
liseen johtamiseen sai vastaukset jakautumaan enemman kuin aikaisemmissa vastauk-
sissa. Kuvio 32 nayttaa, ettd palautteen saamisessa ja esimiehen ohjauksessa puolet
vastaajista kokivat asiat samalla tavalla, kuin tavallisessa johtamisessa. Palautteen saa-
misessa 21 prosenttia koki palautteen saamisen heikentyneen ja 15 prosenttia koki asian
olemattomaksi verrattuna tavalliseen johtamiseen. Ainoastaan 12 prosenttia koki palaut-
teen saamisen parantuneen. Ohjauksen esimiehelta 23 prosenttia vastaajista koki hei-
kentyneen ja 11 prosenttia koki ohjauksen olemattomaksi verrattuna tavalliseen johtami-
seen. 17 prosentin kokiessa ohjauksen parantuneen virtuaalisessa johtamisessa. Pa-
laute ja ohjaus ovat vuorovaikutuksen ja kommunikoinnin osia. Aiemmin todetusti tulok-
set alkavat myo6tailla yhtenaista linjaa, josta paljastuu vuorovaikutuksen ja kommunikoin-

nin vahyys tai puute henkilostolle.
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Kuinka Koet seuraavat asiat
virtuaalisessa johtamisessa
verrattuna tavalliseen johtamiseen:
Tuen saaminen esimiehelta on

B Clematon M heutraali
B Heikentynyt W Parantunut

Kuvio 33. Tuen saaminen esimiehelté verrattuna tavalliseen johtamiseen.

Kuvio 33 myoétdilee aikaisempaa linjaa vastauksista. Enemmistd kokee tuen saamisen
esimiehelta olevan ennallaan verrattaessa tavalliseen johtamiseen. 28 prosenttia vas-
taajista koki tuen saamisen heikentyneen ja 9 prosenttia koki tuen saamisen olematto-
maksi verrattaessa tavalliseen johtamiseen. 19 prosenttia vastaajista koki tuen saamisen
parantuneen virtuaalisessa johtamisessa. Esimiehet antavat tukea tuloksien mukaan sa-
malla tavalla kuin tavallisessa johtamisessa, mutta heikentyneena tai olemattomana oli
kokonaisuudessaan 37 prosenttia vastauksista. Tuen antamista henkilostolle tulisi pa-

rantaa ja se onnistuu vuorovaikutuksen lisdamisella virtuaalisessa johtamisessa.
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Tarkeimpid ominaisuuksia virtuaalisessa johtamisessa:

Responses

Percent of
I Fercent Cases
Tarkeimpid Kyt ja taidot 43 14,6% 43 9%
Simr;gi”i”e”::;a Kokemus 21 71% 21,4%
johtamisessa:® Koulutus 3 1,0% 3%
Mativaatio johtamiseen 45 16,3% 45 9%
Halu kehittya johtajana 149 G,5% 19,4%
Fersoonallisuus 24 3,2% 24 5%
Lasnaalo 56 19,0% 57.1%
Viuorovaikutus a3 28,2% 84, 7%
Taotal 2494 100,0% 300,0%

a. Dichotomy group tabulated atvalue 1.

Taulukko 7.  Vastaajien piti valita kolme tarkeinta ominaisuutta virtuaalisessa johtamisessa.

Taulukko 7 kertoo vastaajien kolme tarkeinta ominaisuutta virtuaalisessa johtamisessa.
Vastaajat kokivat vuorovaikutuksen tarkeimmaksi ominaisuudeksi virtuaalisessa johta-
misessa. 84,7 prosenttia vastaajista valitsi vuorovaikutuksen yhdeksi tarkeimmista omi-
naisuuksista. Vuorovaikutus onkin tarkeimpi& ominaisuuksia johtamisessa. Aikaisem-

mista tuloksista kay tosin ilmi vuorovaikutuksen puute organisaation johtamisessa.

Lasnéolo sai toiseksi eniten vastauksia (57,1 prosenttia) saanut ominaisuus, joka on
my0s tarked ominaisuus johtamisessa muodosta riippumatta. Virtuaalisessa johtami-
sessa lasnaolon luomiseksi johtajien pitéda olla aktiivisia henkiléstod kohtaan. Vuorovai-

kutus ja kommunikaatio luo l&asnaolon tunnetta virtuaalisessa etatydssa.

Motivaatiota johtamiseen (45,9 prosenttia) pidettiin kolmanneksi tarkeimpana ominaisuu-
tena virtuaalisessa johtamisessa. Virtuaalista johtamista harjoittavalla johtajalla taytyykin
olla motivaatiota johtamista ja uusia tapoja kohtaan. Virtuaalinen johtaminen vaatii joh-
tajalta enemmé&n motivaatiota henkiléstoa kohtaan, koska johtaminen vaatii enemman

vuorovaikutusta ja ohjausta virtuaalisesti.

Kyvyt ja taidot sai lahes samat maarat vastauksia (43,9 prosenttia) kuin motivaatio joh-
tamiseen (45,9 prosenttia). Johtajan kyvyt ja taidot ovat myos tarkea ominaisuus varsin-
kin virtuaalisen etatyon johtamisessa. Koulutus jai vahiten tarkeimmaksi ominaisuudeksi

3,1 prosentin osuudella vastauksista.
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Tulevaisuudessa haluan esimiehelti:

Responses Percent of
M Fercent Cases
Tulevaisuudessa haluan Ohjausta 36 10,8% 36,7%
esimiehelta® Viestintas 55 16,6% 56 1%
FPalautetta 61 18,4% 62,2%
Tavoitteita ar 11,2% I7.8%
Sparrausta Kl 9 4% 31,6%
Maotivaintia 41 12,4% 41,8%
Yuorovaikutusta 70 21,1% T71,4%
Total KK) 100,0% 337.8%

a. Dichotomy group tabulated atvalue 1.

Taulukko 8. Vastaajien vastaukset mita he haluavat tulevaisuudessa esimiehelta.

Taulukko 8 kertoo mita ominaisuuksia vastaajat haluavat esimieheltdén tulevaisuu-
dessa. Vastaajat pystyivat valita 1-7 ominaisuutta. Vastaajat valitsivat 3,37 ominaisuutta
keskiarvon mukaan. Vuorovaikutus on tutkimuksessa toistuva trendi ja vastauksien pe-
rusteella vastaajat haluavat tulevaisuudessa esimieheltdan eniten vuorovaikutusta. Vuo-

rovaikutuksen valitsi 71,4 prosenttia vastaajista.

62,2 prosenttia vastaajista haluaa tulevaisuudessa esimieheltdén palautetta. Palaute ol
toiseksi halutuin ominaisuus esimieheltd tulevaisuudessa. Tuloksen perusteella voi ve-
taa johtopaatdksen, etteivit vastaajat saa nykyhetkessa tarpeeksi palautetta omasta
tyostaan. Henkiléston motivaation ja kehityksen kannalta palaute on tarkeda virtuaali-

sessa etatyossa.

Kolmanneksi tuli viestinta. Viestinnan valitsi 56,1 prosenttia vastaajista. Viestinta ja vuo-
rovaikutus kulkevat tybelamasséa yhdessa, joten tuloksien perusteella vastaajat haluavat
tulevaisuudessa vuorovaikutteista viestintaa, jossa saavat palautetta. Loput vaihtoehdot

jakautuivat tasaisesti vastaajien kesken.
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Haluatko etta
sinua johdetaan
tulevaisuudessa

B virtuzalisesti

B Paikanpaala

W E valia

Kuvio 34. Miten haluat, etté sinua johdetaan tulevaisuudessa?

Vastaajilta kysyttiin miten he haluavat, etta heitd johdetaan tulevaisuudessa. Kuvio 34
osoittaa, etta enemmistdlle (56 prosenttia) ei ole valia johdetaanko heita virtuaalisesti vai
paikan paalla. 27 prosenttia vastaajista haluaa virtuaalista johtamista ja 17 prosenttia
paikan paalla tapahtuvaa johtamista. Tulos on linjassa aikaisempiin vastauksiin, jossa
kay ilmi neutraali suhtautuminen virtuaalisen ja tavallisen johtamisen valilla. Huomioita-

vaa on kuitenkin hieman virtuaaliseen johtamiseen kallistuva mieltymys.

Koen virtuaalisen johtamisen onnistuneeksi * Haluatko ettd sinua johdetaan
tulevaisuudessa Crosstabulation

Haluatko ettd sinua johdetaan tulevaisuudessa

Vituaalisest Faikanp3alla Eivalia Total
Koen vifuaalisen kylla  Count 19 & 1 66
JaDnhr:?sTL:ﬁgzksi . LA IR 73,1% 35,3% 745%  67,3%
ettd sinua johdetaan
tulevaisuudessa
En Count 7 11 14 32
% within Haluatko 26,9% 64, 7% 25 5% 32,7%
ettd sinua johdetaan
tulevaisuudessa
Total Count 26 17 A5 48
% within Haluatko 100,0% 100,0% 100,0% 100%

ettd sinua johdetaan
tulevaisuudessa

Taulukko 9.  Virtuaalisen johtamisen onnistuminen verrattaessa miten vastaajat haluavat, etta
heitd johdetaan tulevaisuudessa.

Taulukko 9 osoittaa, vaikka vastaajista 66,7 prosenttia pitda virtuaalista johtamista on-
nistuneena vain 29 prosenttia heista haluaa tulevaisuudessa virtuaalista johtamista. 66
prosenttia virtuaalisen johtamisen onnistuneeksi kokeneista 67 prosenttia vastasi, ettei
johtamisen muodolla ole valia. Virtuaalisen johtamisen epaonnistuneeksi kokevilla luke-
mat ovat saman suuntaiset. 22 prosenttia haluaa tulevaisuudessa virtuaalista johtamista

nykytilanteesta huolimatta ja 44 prosentille johtamisen muodolla ei ole valia.
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8.4 Kommunikaatio virtuaalisessa etatydssa

Onko Kommunikaatio muurttunt
virtuaalisen johtamisen myidta
seuraavissa asioissa?: Viestinnan
lapindkywyys

Onko Kommunikaatio muuttunut
virtuaalisen johtamisen myota
seuraavissa asioissa?: Johdon

kommunikaatio

a0 ' e
21%]
g

B Hieman parantunut W Huonontunut B Hieman parantunut I Huonontunt

B Parartunut W Ei ole muuttunut B Parantunut M Ei cle muuttunut

Kuvio 35. Viestinnan lapinakyvyyden ja johdon kommunikaation muutos virtuaalisen johtamisen
myota.

Kuviossa 35 nahdaan tulokset viestinnan lapindkyvyyden ja johdon kommunikaation
osalta. Viestinnan lapinakyvyys ja johdon kommunikaatio ovat molemmat hieman paran-
tuneet kokonaisuudessaan, kun jattaa huomiotta ei muutosta vastaukset. Viestinnan la-
pindkyvyys on parantunut 9 prosentin mielesta ja hieman parantunut 21 prosentin mie-

lesta. 21 prosenttia vastaajista kokee viestinnan huonontuneen.

Johdon kommunikaatio on jakautunut tasaisemmin 31 prosentin mielesta johdon kom-
munikaatio on huonontunut ja 35 prosenttia vastaajista ei nde muutosta johdon kommu-
nikaatiossa. 23 prosenttia pitaa johdon kommunikaation hieman parantuneen ja 11 pro-

senttia kokee johdon kommunikaation parantuneen virtuaalisen johtamisen myo6ta.

Onko Kommunikaatio muuttunut
virtuaalisen johtamisen mydta
seuraavissa asioissa?: Saan
ajantasaista tietoa organisaatios

W Hieman paranturt @ Huonortunut

B Parantunut

W Ei cle muuttunut

Onko Kommunikaatio muuttunut
virtuaalisen johtamisen myota
seuraavissa asioissa?: Kommunikaatio

13
EA

B Huonontunut
W Ei cle muuttunut

B Hizman parantunut
B Parantunut

Kuvio 36. Saako vastaaja ajantasaista tietoa organisaatiosta ja kommunikaatio
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Kuviossa 36 nahdaan kommunikaation ja ajantasaisen tiedon saamisen organisaatiosta
tulokset. Enemmistdn mielestd kommunikaatio ja ajantasaisen tiedon saaminen organi-
saatiosta olivat pysyneet ennallaan. Vastaajista 28 prosenttia koki ajantasaisen tiedon
saamisen organisaatiosta hieman parantuneen ja 12 prosentin mielesta tiedon saanti oli
parantunut virtuaalisen johtamisen my6ta. 18 prosenttia koki tiedon saamisen huonon-
tuneen. Kommunikaation vastaajat kokivat hieman parantuneen 23 prosentin mielesta.
13 prosenttia vastaajista koki kommunikaation parantuneen virtuaalisen johtamisen

myota. 27 prosenttia koki kommunikaation huonontuneen virtuaalisen johtamisen myota.

Onko kommunikaatio muuttunut Onko kommunikaatio muuttunut
virtuaalisen johtamisen myita virtuaalisen johtamisen n';]_.mta
seuraavissa asioissa?: Tiedoittaminen Seuraavissa asiolssa:.
on nopeaa ja relevantti Kommunikaatio kollegoiden kanssa
i
)

B Hieman parantunat B Huonontunut M Hieman parantunat I Huonontunut
B Parantunut M Ei ole muttunut B Parantunut W Ei ole muuttunut

Kuvio 37. Kommunikaatio kollegoiden kanssa ja tiedottaminen.

Kuvio 37 kertoo 37 prosentin vastaajista kokeneen hieman parannusta tiedottamiseen
virtuaalisen johtamisen my6ta. 30 prosentin mielestd mikaan ei ole muuttunut ja 26 pro-
senttia kokee tiedottamisen huonontuneen virtuaalisen johtamisen my6td. Kommunikaa-

tio kollegoiden kanssa on 35 prosentin mielesta pysynyt ennallaan. 24 prosentin mielesta
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kommunikaatio kollegoiden kanssa on hieman parantunut ja 10 prosentin mielesta pa-

rantunut. 31 prosenttia kokee kommunikaation kollegoiden kanssa huonontuneen.

Onko kommunikaatio muuttunut
virtuaalisen johtamisen myota
seuraavissa asioissa?:
Kommunikaatio asiakkaiden kanssa

B Hieman parantunut W Huonontunut
W Parantunut W Ei ole muuttunut

Kuvio 38. Kommunikaatio asiakkaisiin.

Kuviossa 38 56 prosentin mielesta kommunikaatio asiakkaisiin ei ollut muuttunut. 22 pro-
sentin mielesta kommunikaatio asiakkaisiin oli huonontunut. 11 prosentin mielesta kom-
munikaatio asiakkaisiin oli hieman parantunut ja 10 prosentin mielesta parantunut. Tulos
oli erittdin selked, koska asiakkaisiin oli oltu aikaisemminkin yhteydessa samalla tavalla

kuin tutkimusta tehdessa.

Kommunikointiin kollegoiden ik nintii i
kanssa Kaytan: VolP puheluilla E:,r,rs'g': E!a'ﬁ%mn!'giﬁ‘;"ﬁsﬂﬁg
(teams puhelu)

W Jonkin verran W En kdyta W Jonkin verran W En kayta
M Palion M Harvein ¥ Palion W Harvein

Kuvio 39. Miten vastaaja kommunikoi kollegoiden kanssa.

Kuvio 39 kuvaa hyvin vastaajien kommunikointi tapaa kollegoiden kanssa. 66 prosenttia
vastaajista kayttdd VolP puhelua paljon kommunikoidessaan kollegoiden kanssa. 67
prosenttia vastaajista kertoi myos kayttavansa pikaviestimia paljon kommunikoidessaan
kollegoiden kanssa. Kummatkin tavat ovat interaktiivisia kommunikoinnin vélineita ja tu-

los ei yllata. Asiantuntijaorganisaatiossa tiedon pitdd kulkea nopeasti ja interaktiivisesti.
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Kommunikointiin kollegoiden  Kommunikointiin Kollegoiden Kommunikointiin kollegoiden
kanssa kaytan: Sahkopostia kanssa kiytin: Puhelinta kanssa kiytin: Videopuheluita

W Jonkin verran W En kévyta
M palion M Harvoin

Kuvio 40. Miten vastaaja kommunikoi kollegoiden kanssa.

Kuviossa 40 nahdaén sahkdpostin, puhelimen ja videopuheluiden kaytén jakauma. 46
prosenttia kertoi kayttavansa sahkopostia paljon kommunikoidessaan kollegoiden
kanssa. Ainoastaan 23 prosenttia vastaajista kertoi kayttavansa puhelinta paljon kom-
munikoidessaan kollegoiden kanssa. Puhelinta ei kayta ollenkaan 19 prosenttia vastaa-
jista kommunikoidessaan kollegoidensa kanssa. Tulos on ymmarrettava kommunikoin-
nin siirtyesséa VolP puheluiden pariin entistd enemman, koska se on nopeampaa ja hel-
pompaa. Videopuheluiden vastaukset hieman yllattivat 33 prosenttia vastaajista ei kayta
videopuheluita kommunikoidessaan kollegoidensa kanssa. 18 prosenttia kayttaa paljon
ja 26 prosenttia jonkin verran kommunikoidessaan kollegoidensa kanssa. Sosiaalisuus,
luottamus ja yhteisollisyys parantuisi, mikali henkilostd kayttaisi videopuheluita enem-

man kommunikoidessaan toisilleen.

Aaniviesteja ja videotallenteita vastaajat eivat kayta juuri ollenkaan kommunikointiin kol-
legoiden kanssa. Adniviesteissa 83 prosenttia vastasi, ettei kdyta kyseista kommuni-
kointi muotoa ja 71 prosenttia ei kayta videotallenteita kommunikoidessaan kollegoiden
kanssa. Tuloksista nousee esiin interaktiivisen kommunikoinnin suosiminen ja asynkro-

nisien kommunikoinnin vahainen kaytto.
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Esimiehen kanssa
kKommunikointi tapahtuu:
Sahkopostilla

B Palion

B Jorkin verran

M Harvoin

Kuvio 41. Sahkdposti oli kaytetyin kommunikointi muoto esimiehen kanssa.

Kuvio 41 havainnollistaa esimiehen kanssa kaytavan kommunikoinnin tapahtuvan suu-
rimmaksi osaksi asynkronisella tavalla. 53 prosenttia kertoi kommunikoinnin tapahtuvan
paljon séahkopostin kautta ja 32 prosenttia jonkin verran sahkdpostin kautta. Ainoastaan
15 prosenttia kaytti sdhkdpostia harvoin kommunikointi tapana esimiehen kanssa. Tulos
ei yllata, koska esimiehien pitaa informoida henkildstdd asynkronisin viestein tarkeista

asioista.

Esimiehen kanssa P .
kommunikointi tapahtuu: VolP Es'"}':g:&:ﬂ?gﬁ(%ﬂ;%“g‘mm'

puheluilla (teams puhelu)

W Jonkin verran M En kayta
M Palion M Harvain

Kuvio 42. VolP-puhelua ja pikaviestimid kaytettiin toiseksi ja kolmanneksi eniten.

Kuvio 42 havainnollistaa VolP-puheluiden ja pikaviestimien kaytbn esimiehen kanssa
kommunikoidessa. 43 prosenttia vastanneista kaytti VolP-puhelua paljon esimiehen
kanssa kommunikoidessa ja 34 prosenttia kertoi kayttavansa jonkin verran. Ainoastaan
9 prosenttia vastaajista kertoi, ettei kayta VolP-puhelua esimiehen kanssa kommunikoin-

tiin. Pikaviestimia kaytti 32 prosenttia paljon kommunikoidessaan esimiehen kanssa ja
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24 prosenttia jonkin verran. 18 prosenttia vastaajista kertoi, ettei kayta pikaviestimia ol-
lenkaan kommunikoidessaan esimiehenséa kanssa. Tulos kertoo, etta henkilésto ja esi-
miehet ovat interaktiivisessa vuorovaikutuksessa yllattavan paljon aikaisemmat tulokset
huomioiden.

Esimiehen kanssa kommunikointi  Esimiehen kanssa kommunikointi
tapahtuu: Puhelimella tapahtuu: Videopuhelulla

B Jorkin verran W En kivta
M Palion M Harvoin

Kuvio 43. Puhelimella ja video puhelulla tapahtuva kommunikointi esimiehen kanssa.

Kuvio 43 kertoo puhelimen kautta tapahtuvan kommunikoinnin olevan vahentymassa.
44 prosenttia vastaajista kertoi kayttdvansa puhelinta harvoin kommunikoidessaan esi-
miehen kanssa ja 13 prosenttia vastaajista ei kaytd puhelinta ollenkaan kommuni-
koidessa esimiehen kanssa. 29 prosenttia kertoi kdyttavansa jonkin verran ja 14 pro-
senttia paljon puhelinta kommunikoidessaan esimiehensé kanssa. Tulokset ovat linjassa
aikaisemman havainnon kanssa, miten henkilostd kommunikoi keskendaan. Puhelimen
kayttd kommunikaatiossa on siirtyméassa VolP-puheluihin, jossa on helppo ottaa video-

yhteys kommunikoinnin kohteeseen.

Videopuhelulla tapahtuvan kommunikoinnin tulos esimiehen kanssa yllatti. Perati 41 pro-
senttia vastaajista kertoi, ettei kaytd kyseistd kommunikoinnin muotoa esimiehen
kanssa. 22 prosenttia vastaajista kaytti videopuhelua harvoin ja jonkin verran esimiehen
kanssa. Ainoastaan 14 prosenttia vastaajista kertoi kayttavansa paljon videopuhelua esi-
miehen kanssa kommunikointiin. Tulos on linjassa taulukko 8 tuloksien kanssa, missa
vastaajat kertovat haluavansa tulevaisuudessa vuorovaikutusta ja viestintaa esimiehelta.
Kuvion 43 tulos ei kerro kummasta osapuolesta johtuu, miksi videopuhelua ei kayteta

kommunikoinnin muotona.
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Suurin osa vastaajista ei kommunikoi esimiehensa kanssa aaniviestein tai videotallen-
tein. Aaniviesteilla ja videotallenteilla kommunikoi esimiehen kanssa vain yksi prosentti

vastaajista.

Haluan ettd kommunikointi minua kohtaan tehdiin:

Fesponses

Fercent of
[+l Percent Cases
Haluan et Videopuhelulla 41 15,8% 41,8%
kommunikointi minua L
kohtaan tehdaan: 2 Pikaviestimilld v 14,3% 37.8%
FPuhelimella 42 16,2% 42 9%
S&hkipostilla a4 22.8% 60,2%
Kasvolusten 43 16,6% 43 9%
Videotallenteiden ] 1,9% 51%
Eaniviestien 2 0,8% 2,0%
Kaikilla mahdollisilla 30 11,6% 30,6%
tavoilla
Total 259 100,0% 264 3%

a. Dichotormy group tabulated atvalue 1.

Taulukko 10. Miten vastaajat haluavat kommunikoinnin tapahtuvan heité kohtaan.

Taulukko 10 havainnollistaa vastaajien halun saada kommunikointia tietylla tavalla. Vas-
taajista 60,2 prosenttia haluaa, etté heitd kohtaan kommunikoidaan séhkdpostilla, mika
ei ole vuorovaikutteinen tai interaktiivinen muoto kommunikoida. 43,9 prosenttia vastaa-
jista haluaa kommunikoida kasvotusten, mik& oli toiseksi halutuin kommunikoinnin
muoto. Kolmanneksi ja neljanneksi halutuimmat muodot olivat puhelin 42,9 prosentilla ja
videopuhelu 41,8 prosentilla. Videopuhelun muodon nouseminen néin korkealle aikai-
sempiin tuloksiin verrattuna johtuu siitd, ettéa VolP-puhelun muoto oli jadnyt pois vaihto-
ehdoista. 37,8 prosenttia vastaajista halusi kommunikointia pikaviestimilla ja 30,6 pro-
senttia kaikilla mahdollisilla tavoilla. Tuloksista kay ilmi, ettd 74,5 prosenttia vastauksista
siséltaa interaktiivista kommunikointia. 25,5 prosenttia vastauksista ollessa asynkronista
kommunikointia. Vastaajat haluavat, etta heitd kohtaan kommunikoidaan reaaliajassa

interaktiivisesti ja mahdollistetaan vuorovaikutus kohteen kanssa.
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Haluan kommunikeida
esimiehen kanssa

@ Reaaliajassa
interaltivisesti
Asynkronisesti eli
viestien, tallenteiden ja

: sahkdpostin valtykselld

Kuvio 44. Miten haluat kommunikoida esimiehen kanssa?

Kuvio 44 vahvistaa edellisen tuloksen kommunikoinnin halusta ja tavoista. 66 prosenttia
vastaajista haluaa kommunikoinnin olevan reaaliaikaista ja interaktiivista esimiehen
kanssa. 34 prosentin halutessa kommunikoinnin esimiehen kanssa tapahtuvan asynkro-

nisesti viestien, tallenteiden ja sdhkopostien valityksella.

8.5 Organisaatiokulttuurin muutos

Tuntemuksesi tyoyhteisista ja Yhteisollisyys on
organisaatiosta on muuttunut miuuttunut

B parantunct M = muutosta
M hieman paremmaksi M huononpaan

Kuvio 45. Tuntemus tyoyhteisdsta ja organisaatiosta, sekd yhteisollisyyden muutos organisaa-
tiokulttuurissa.

Kuvio 45 havainnollistaa tydyhteison ja organisaation tuntemuksen muuttuneen huo-
nompaan 29 prosentin vastauksilla. 45 prosentin mielestd muutosta ei ole tapahtunut.
28 prosenttia vastaajista piti tuntemuksen muuttuneen hieman paremmaksi tai parantu-

neena virtuaalisen etétyon kautta.

53 prosentin mielesta yhteiséllisyys on muuttunut huonommaksi virtuaalisen etatyon vai-
kutuksena. 27 prosentin mielestd muutosta ei ole tapahtunut ja 16 prosenttia kokee yh-
teisollisyyden muuttuneen hieman paremmaksi virtuaalisen etatyén myota. Ainoastaan

4 prosenttia vastaajista koki yhteisollisyyden parantuneen virtuaalisen etatyon myota.
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Yhteistyo organisaation sisalla on Tyiyhteison tuki on
muttunut muurttunut

B parantunct M =i muutosta

M hieman paremmaksi W huononpaan
Kuvio 46. Yhteistyon ja tydyhteison tuen muuttuminen organisaatiokulttuurissa.

Kuvio 46 havainnollistaa enemmiston mielipiteen, ettei yhteistyd organisaation sisalla ja
tydyhteison tuki ole muuttunut virtuaalisen etatyon myota. Tosin 31 prosenttia vastaajista
on sitd mieltd, etta yhteistyd organisaation sisalla on muuttunut huonommaksi virtuaali-
sessa etatydssa. Tydyhteisdn tuessa on samanlainen piirre 27 prosentin mielesta tuki
on muuttunut huonommaksi. 19 prosenttia vastaajista koki tuen muuttuneen hieman pa-
remmaksi ja 9 prosentin mielesta parantuneen virtuaalisen etatydn myo6ta. Tulokset se-
littyvat tiimien sisalla tapahtuvan tuen jakamisella ja suuressa asiantuntija organisaa-

tiossa tiimien valilla on eroja.

Tydyhteisin ilmapiiri on
muuttunut

B parartunut M =i muutosta
M higman paremmalisi M hucnonpaan

Kuvio 47. Organisaatiokulttuurin muutos virtuaalisen etéatyén myo6ta.
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Kuvio 47 kertoo enemmiston kokevan tydyhteison ilmapiirin pysyneen ennallaan virtuaa-
lisen etatyon myo6ta. Tuloksissa on sama piirre, kuin tydyhteison tuessa. Jakauma pa-
rantuneesta ja huonontuneesta ilmapiirista on hyvin lahella toisiaan. Tytyhteisén ilma-
piirin kokee 22 prosenttia vastaajista huonontuneen ja 23 prosenttia hieman paremmaksi

virtuaalisen etatydén myota. Tulos selittyy tiimien valisilla eroilla organisaatiossa.

Tyidnteon valineet ovat Tyinteon tavat ovat
muuttunest miuuttunest

™
B parantunut M ei muutosta
M hieman paremmaksi B huononpaan

Kuvio 48. Tydnteon vélineiden ja tapojen muuttuminen organisaatiossa.

Tyonteon valineet ja tavat koetaan muuttuneen organisaatiokulttuuria parempaan suun-
taan. Tyonteon valineissa 76 prosenttia yhteenlaskettuna tuloksena ja tavoissa 86 %

yhteenlaskettuna tuloksena, kun jatetddn huonompaan muuttumisen vastaukset pois.

9 Johtopaatokset

Tassa luvussa kaydaan lapi ja analysoidaan opinnaytetyon viitekehyksen avulla, kysely-
tutkimuksen tulokset ja tehd&én johtopééattkset tuloksista. Johtopaatdksien perusteella
kuvaan tutkimuksen kohteena olleen asiantutija organisaation virtuaalisen johtamisen ti-
lan. Johtopaatoksissd hyddynnetédén viitekehysté ja havaintoja tuloksista. Annan johto-

paatoksien yhteydessa omia ehdotuksia virtuaalisen etgjohtamisen edistamiseksi.

Tuloksien perusteella vastaajat ovat yleisesti ottaen tyytyvaisid virtuaaliseen etatythan
ja virtuaaliseen johtamiseen kuten kuvioista 16 ja 17 voidaan todeta. Suurin osa vastaa-
jista oli tehnyt virtuaalista etatyota yli 80 prosenttia tydajastaan. Virtuaalinen etatydsken-
tely ja tyoskentelyn hallitseminen oli vastaajilla hallussa. Vastaajien tyovuosilla tai ialla
ei ollut merkitysta myonteisyydellda virtuaaliseen etatyoskentelyyn tai johtamiseen.
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Tyb6ssa jaksamista ja motivaatiota johtajien tulee seurata aktiivisesti, koska tulosten pe-
rusteella motivaation koettiin edistavan ja helpottavan johtamista. Tydssaan jaksava ja
motivoitunut tydntekija on kallisarvoinen organisaatiolle. Virtuaalisen etatyén mydntei-
syyteen vaikuttaa vastaajien vastaukset omasta tyénkuvasta (kuvio 11), ty6ajan jousta-
vuudesta (kuvio 12) ja tydssa jaksamisesta (kuvio 13). Tyontekijdiden autonomia on oi-
kealla tasolla tehokkaaseen virtuaaliseen etaty6éhon. Tybelamassa tama tarkoittaa mah-
dollisuutta vaikuttaa omaan ty6hon ja toimintaymparistoon (Viitala & Jylha 2019, 238).
Henkilostd saa autonomian tunteesta voimaantumisen ilmién aikaan ja kayttavat omaa

asiantuntijuuttaan tyotehtavissaan tehokkaammin.

Tulevaisuudessa henkiloston virtuaalista tyotd helpottaviin valineisiin ja tapoihin pitaa
kiinnittd&d huomiota. Tuloksien perusteella henkildstd on tyytyvainen valineisiin ja tapoi-
hin, mutta virtuaalinen etaty6skentely muuttuu kiihtyvaa tahtia ja organisaation pitaa py-
sya kehityksen mukana. Pyrkimys tyydyttaa perustarpeita sytyttdd ihnmisissd motivaation
toimia, ja kokemus siitd, etta jokin toiminta tyydyttéda yhta perustarvetta, vahvistaa halua
tehdé asiaa jatkossakin (Viitala & Jylha 2019, 239). Henkilostén perustarpeiden ollessa
kunnossa virtuaalisen etatydn johtaminenkin helpottuu. Henkildston perustarpeita virtu-
aalisessa etatytssa ovat kunnolliset tyévalineet ja sosiaalinen vuorovaikutus organisaa-

tioon.

9.1 Virtuaalisen johtamisen tila

Virtuaalinen johtaminen on vastaajien mielesté onnistunut kuvion 17 mukaan. Vastaajien
mielesta virtuaalinen etatyo vaikeuttaa johtamista taulukon 2 mukaan. Virtuaalisen eta-
tyon vaikutus kielteisesti johtamiseen johtuu vuorovaikutuksen huonontumisesta ja esi-
miehen lasn&olon vahentymisesta. Kuvio 20 todisti lAsn&olon vaikutuksen jakautuneen
kolmeen osaan vaikeuttavan, ei vaikutusta ja helpottavan/edistdvan kanssa. Lasn&oloon
vaikuttaa vuorovaikutuksen mahdollistaminen, jota tulee tuloksien perusteella parantaa
henkildston ja johtajien valilla. Vuorovaikutus mahdollistaa luottamuksen, avoimuuden ja

arvostuksen tyoyhteisdssa (Vilkman 2016).

Virtuaalisen johtamisen tavat ja vélineet ovat vastaajien mielesta kunnossa, kuten taulu-
kossa 3 todetaan tapojen helpottavan virtuaalista johtamista. Virtuaalisen johtamisen ta-
vat ovat helpommin kaytettavissa, kuin tavallisen johtamisen. Tavallista johtamista voi
tehd&@ monipuolisesti, mutta monipuoliset johtamisen tavat otetaan virtuaalista etaty6ta

tekevien keskuudessa vastaan paremmin. Virtuaalisen tytn valineissa kuvio 18 koettiin
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valineiden edistavéan virtuaalista johtamista. Oikeanlaiset kommunikoinnin ja johtamisen

valineet edesauttavat huomattavasti virtuaalista johtamista.

Kuvio 15 osoitti vastaajien saavan tukea virtuaalisesti esimieheltaan ja tuen edistavan ja
helpottavan heidan tydntekoaan. Voidaankin todeta esimiesten pystyvan reagoimaan
apua tarvitsevien ohjaamiseen, vaikka kuvio 19 osoittaakin tydnteon ohjeistuksien vai-

keuttavan virtuaalista johtamista.

Johtamisen tilasta voikin todeta kuvion 21 mukaan itsenédisen tydskentelyn edistavan
johtamista, mutta johtamisen tarvetta se ei poista. Itseohjautuvuus ei tarkoita johtamisen
tarpeen paattymista. Virtuaalisessa etatydssa itseohjautuva henkild vaatii jopa enem-
man johtamista, koska ollakseen itseohjautuva henkil6 tarvitsee selkeat tavoitteet ja reu-
naehdot (Haapakoski ym. 2020). Kuviossa 21 yhteenlaskettuna 79 prosenttia piti itse-
naisen tydskentelyn edistavan ja helpottavan johtamista. Itseohjautuvuuden teorian mu-
kaan henkilét motivoituvat, kun heidén inhimilliset tarpeensa autonomia, itsensé kyke-
nevaiseksi tunteminen ja yhteenkuuluvuuden tunne taytetaan (Viitala & Jylha 2019, 238).

Tutkimuksen kohteena olleessa asiantuntijaorganisaatiossa on erittain korkea autono-
mian tunne seka tarve. Itsensa johtaminen ja itsenainen ohjautuminen edesauttavat vir-
tuaalista johtamista. Henkilostda pitaé pyrkia tulevaisuudessakin rohkaisemaan itsensa
johtamiseen esimiehen vuorovaikutuksen kautta. Yhteenkuuluvuutta voi vahvistaa luo-
malla mahdollisuuksia tutustua tydyhteis6on erilaisien tilaisuuksien kautta (Viitala &
Jylha 2019, 239)

Avoimissa vastauksissa esiin nousi muutama kohta, joihin on hyva syventya. Liite 2 ka-
tegoriassa johtaminen on vastaus "Esimiestyén tdmén hetkiset haasteet eivét johdu vir-
tuaaliajasta.”. Vastauksen perusteella organisaation johdon tulisi tarkastella johtamista
kokonaisuudessaan. Vuorovaikutus ja lAsn&olo ovat olleet tutkimuksen keskeisimmat ai-
heet tuloksissa. Liitteessa 2 kategoriassa lasnaolo nousee lasnaolon puute johtamisessa
esiin useasti. Liitteen 2 kommunikaation kategorian vastauksen “Lisétd sdannéllisyytta
ja ennakointia henkiléstbn suuntaan.”. Kertoo organisaation henkiloston johtamisessa
olevan huomattavia puutteita vuorovaikutuksen, lasnaolon ja johtamisen kohdalla. Tu-

loksien perusteella johtaminen ei ole yhtenaista lapi organisaation.

Aiempien tuloksien ja johtopaatdksien pohjalta on lopuksi hyva tarkastella kuvio 34 tu-

losta miten vastaajat haluavat, etta heita johdetaan tulevaisuudessa. Puolelle vastaajista
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ei ole vdlid johtamisen muodolla. Tama tulos ei yllata vastaajien suuren autonomian ja
asiantuntijuus ominaisuuksien takia. 27 prosenttia haluaa johtamisen tapahtuvan virtu-
aalisesti ja 17 prosenttia paikan paalla. Virtuaalisten johtajien pitééa tulevaisuudessa ta-

sapainoilla virtuaalisen ja paikan paalla tapahtuvat johtamisen valilla.

9.2 Virtuaalisen johtamisen tulevaisuus

Suurin osa vastaajista koki virtuaalisen johtamisen onnistuneeksi kuviossa 17, mutta las-
naolo (Kuvio 29) ja tuen saaminen esimiehelta (Kuvio 33) olivat heikentyneet vastaajien
mielesta verrattuna tavalliseen johtamiseen. Tuen saaminen ja lasnéolon heikentyminen
virtuaalisen johtamisen myo6ta merkitsee, ettei vuorovaikutus ja lasnaolo ole onnistunut
virtuaalisesti. Muilta osin virtuaaliseen johtamiseen liittyvat asiat ovat pysyneet paaosin

aikaisemmalla tasolla.

Virtuaalisen johtamisen ja johtamisen kehittamiseksi asiantuntijaorganisaation tulee kiin-
nittdd huomiota vuorovaikutukseen, lasndoloon, kommunikaatioon ja johtamiseen. Las-
naolo on tarkeaa, koska se mahdollistaa kommunikaation johtajan ja henkiloston valille.
Kommunikaation kautta rakennetaan luottamus (Levit 2019, 56).

Taulukot 7 ja 8 ovat oiva ohjenuora tulevaisuuteen virtuaalisen johtamisen kehittami-
sessa. Taulukossa 7 vastaajat kertoivat tarkeimmiksi ominaisuuksiksi virtuaalisessa joh-
tamisessa vuorovaikutuksen, lasnéolon ja motivaation johtamiseen. Motivaatio johtami-
seen on avain onnistuneeseen vuorovaikutukseen ja lasnéoloon johtamisessa. Johtajien
motivaation yllapitdminen takaa onnistuneen vuorovaikutuksen ja lasndolon henkilds-

tolle.

Viitekehyksessé (Kuvio 1) kuvasi johtamiseen vaikuttavia ominaisuuksia, joita vastaajilta
kysyttiin. Kuviosta 1 vastaajat ottivat vain motivaation johtamiseen yhdeksi tdrkeimmaksi
ominaisuudeksi. Lisddméani vuorovaikutus ja l&Asn&olo ominaisuudet olivat halutuimpia.
Tama kertoo, ettéd henkilostd haluaa ihmislaheista johtamista virtuaalisessa etatydssa.
Vilkman 2016 totesi tutkimuksien mukaan esimiestoiminnan laadun vaikuttavan moniin
organisaatioiden kannalta tarkeisiin asioihin kuten, suoriutumiseen, sitoutumiseen ja pal-

velun laatuun.



66

Taulukko 8 tukee tata toteamusta, koska vastaajat haluavat tulevaisuudessa esimiehelta
vuorovaikutusta, palautetta ja viestintaa. Viitekehyksessa kuvio 4 kuvasi virtuaalisen eta-
tyon haasteita ja vastaajat haluavat tulevaisuudessa vuorovaikutusta eniten, mika oli yksi
virtuaalisen etaty6n haasteista. Taméa kertoo suunnan mihin virtuaalista etaty6ta harjoit-

tavien organisaatioiden tulisi suunnata johtamistaan.

Vilkmanin 2016 mukaan tutkimus on osoittanut, ettd yhdeksdn kymmenesta pitaa virtu-
aalista johtamisesta vaikeampana kuin tavallista johtamista. Kuvio 5 kuvaakin virtuaali-
sen etatyon johtajan osaamisalueen laajuutta. Poimin tuloksien perusteella tulevaisuu-
den johtajille tarkeimmiksi ominaisuuksiksi avoimen vuorovaikutuksen, proaktiivisuuden,

sosiaalisen taitavuuden ja motivoinnin kuviosta 5.

Esimiehen tytskentely ja kommunikointitavat valittyvat suoraan henkiloston tyéhon. Vir-
tuaalisessa etatydssa tdma tarkoittaa, ettd esimiehen pitdé olla proaktiivinen ja lasna
alaistensa kanssa. TyOntekijoiden saadessa tunteen, ettd heista valitetdan ja pidetaan
huolta inhimillisella tavalla. Edesauttaa luottamuksen kasvua (Vilkman 2016).

Tutkimuksien mukaan virtuaali- ja etdjohtaminen ei ole yhtdan haastavampaa kuin taval-
linen johtaminen. Johtaminen ei muutu, vaan johtamistavat. lhmiset pysyvat edelleen
samoina, mutta he tarvitsevat erilaista johtamista ja lasnéoloa. (Vilkman 2016.) Organi-
saatioiden tuleekin mukauttaa johtamistapojaan omaan organisaatioonsa sopiviksi. Tut-
kimuksen kohteena olleeseen asiantuntijaorganisaatioon suosittelen pro-aktiivista johta-

mista, jossa vuorovaikutus ja lAsnaolo ovat keskidssa.

9.3 Kommunikaatio asiantuntijaorganisaatiossa

Kommunikaatio on virtuaalisen etétyon ja johtamisen tarkeimpia valineitd. Kommunikaa-
tiota joudutaan harjoittamaan asiakkaiden, kollegoiden ja esimiesten kesken. Kommuni-
koinnin valineet ja tavat maarittelevat pitkalti, miten organisaatio suhtautuu virtuaaliseen
etatydhon. Virtuaalisessa kommunikaatiossa johtaja ei pysty valittdméaan samankaltaista
yhteyttd, kuin kasvokkain tapahtuvassa kanssakdymisessa. (Eklund ym. 2019, 187-
188.)

Tuloksien perusteella (kuvio 44) enemmist® vastaajista haluaa interaktiivista kommuni-
kaatiota, mikd edesauttaa vuorovaikutusta seka luottamusta kollegoiden ja esimiehen

kesken. Kuvio 30 kuvaa organisaation luottamusta esimieheen ja esimiehen luottamusta
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vastaajaan. Tulokset kertovat luottamuksen olevan ennallaan ja jopa hieman parantunut
virtuaalisen johtamisen kautta. Levit (2019, 56) kertoi kommunikaation rakentavan luot-

tamusta, joka on yksi tarkeimmisté asioista ihmissuhteissa.

Taulukko 10 tuloksista kay ilmi, etta 74,5 prosenttia vastauksista sisaltéaa interaktiivista
kommunikointia. 25,5 prosenttia vastauksista ollessa asynkronista kommunikointia. Vas-
taajat haluavat, ettd heitd kohtaan kommunikoidaan reaaliajassa interaktiivisesti ja mah-
dollistetaan vuorovaikutus heidén kanssaan. Sahkdposti kommunikointi muotona sai eni-
ten vastauksia 89 kappaletta yhteensa, kun laskee mukaan vastaukset kaikilla mahdol-
lisilla tavoilla. 91 prosenttia kaikista vastaajista haluaa kommunikointia s&@hkopostin véli-
tyksella. Tulosta selittdd asiantuntijaorganisaation tyon luonne. Kommunikointia ja vali-

tettya tietoa on helpompi késitella sahkdpostin kautta.

Henkiloston kesken tapahtuva kommunikointi oli enimmakseen interaktiivista kommuni-
kointia. Esimiehen kanssa kommunikointi oli enimmé&kseen asynkronista kommunikoin-
tia. lImiota selittdd kommunikoinnin sisélle erilaisuus. Henkiléston valinen kommunikointi
on enimmakseen kollegan neuvomista ja auttamista. Neuvominen ja auttaminen teh-
daan interaktiivisesti ja nopeasti suosien videopuheluita ja pikaviestimida. Esimiehen
kanssa tapahtuva kommunikointi on asiasisaltoistd ja ohjeistuksien saamisia. Tall6in

asynkroniset kommunikoinnin tavat ovat oikea kommunikoinnin muoto.

Organisaatiokulttuuri on tuloksien perusteella pysynyt suurimmaksi osaksi ennallaan.
Huonommaksi organisaatiokulttuuri on muuttunut yhteiséllisyydessa kuvio 45. Yhteisol-
lisyyden muuttuminen huonommaksi, johtuu suoraan vuorovaikutuksen, sosiaalisuuden
ja interaktiivisten kohtaamisien puutteesta. Tydyhteison tuntemus on my®s huonontunut
samojen asioiden takia. Tytyhteison ilmapiiri on kolmijakoinen kuvio 47. Tulos kertoo

eroista tiimien valilla organisaatiossa.

Viitekehyksessa todettiin, ettd ihminen on laumaelain ja yhteenkuuluvuudentarve on syn-
nynndista. Yhteenkuuluvuudella tarkoitetaan tarvetta kokea olevansa hyvaksytty ryh-
massa ja suhteissa muihin ihmisiin. Thminen haluaa tulla nahdyksi ja kuulluksi omana
itsendan ilman pelkoa hylatyksi ja vahatellyksi tulemisesta. (Viitala & Jylha 2019, 239.)
Yhteenkuuluvuuden ja yhteisollisyyden kautta tulisi miettia tulevaisuuden tapoja saada

organisaatio yhtenaisemmaksi.
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Organisaatiorakenne ja kulttuuri tukevat liiketoiminnan jatkuvaa kehittymista ja uudistu-
mista. Organisaatiorakenteen ja kulttuurin tulee kehittya organisaation liikkeidean ja stra-
tegian mukana (Viitala & Jylha, 2019, 139-140). Strategian tukiessa virtuaalista etaty6s-

kentelya organisaatiorakenne ja kulttuuri muuttuvat mukana.

9.4 Yhteenveto asiantuntijaorganisaation tilasta

Tutkimuksen perusteella asiantuntijaorganisaatiossa on vahva asiantuntijuus ja autono-
mia omassa tyssa. Itsensa johtaminen ja ohjautuvuus takaa hyvan virtuaalisen etéatyos-
kentelyn henkilostélle ja esimiehille. Keskenaan henkilostdé kommunikoi paljon interaktii-
visesti, mutta yhteiséllisyys ja tuki ovat huonontuneet lapi organisaation virtuaalisen eta-
tyon vaikutuksena. Osasyy tdhan on vahva autonomia tarve ja asiantuntijuus organisaa-

tiossa.

Henkilostd kokee tarvitsevansa vuorovaikutusta ja lasndoloa esimiehiltdéan enemman.
Tuloksien perusteella henkildstd ei osaa pyytaa tarvittavaa vuorovaikutusta tai esimiehet
eivét ole tarpeeksi proaktiivisia vuorovaikutuksen tekemiseen. Kommunikaatio esimie-
hen ja henkildstén valilla on paéosin toteutettu asynkronisin kommunikoinnin keinoin.

Interaktiivista kommunikaatiota tulisi lisata esimiehen kautta henkildstolle.

Organisaatiolle ja tyontekijoille suosittelen virtuaalisen kommunikaation ja vuorovaiku-
tuksen haltuunottoa kaikilla mahdollisilla tavoilla. Ennalta sovitut henkilokohtaiset kah-
denkeskiset keskustelut esimiehen kanssa auttavat lasn&olon, vuorovaikutuksen ja kom-
munikaation luomisessa. Keskusteluja olisi hyva olla kerran viikossa tai péivittain (Bisbee
& Wisniewski, 2019). Vuorovaikutuksen ollessa interaktiivista saadaan henkildstén halu
ja tarve taytettyd, sekad henkilostd paasee kertomaan huolensa luottamuksellisessa ti-
lassa. Lasnaoloa voi lisatd monilla tavoilla organisaatioissa. Proaktiivinen lahestyminen

henkilostbd kohtaan on suositeltava toimenpide esimiehille ja johtajille.

Yhteisollisyys ja organisaation tuntemus on huonontunut organisaatiossa virtuaalisen
etatydn johdosta. Organisaation pitaa kehittdd tapoja saada organisaation henkil6sto
vuorovaikutukseen keskendan, jotta henkilosto tutustuu organisaation kollegoihin. Yhtei-
sollisyys ja organisaation tuntemus ovat inmissuhteiden varassa, joten sosiaalista vuo-

rovaikutusta tulee liséaté lapi organisaation.
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Tyobnteon ja johtamisen tapoja pitdd kehittda vastaamaan muuttuneita henkiloston tar-
peita. Henkilston ongelmien ja ehdotusten kuunteleminen on erittéin suositeltavaa joh-

tajille. Henkilostolta tulee relevanteimmat kehitysehdotukset toimintojen parantamiseen.

Digitaalisuus ja virtuaalinen etaty® ovat tuoneet mukanaan uusia ohjelmistoja tyon teke-
miseen, seurantaan ja johtamiseen. Johdon pitda tarkastella nykyisia ohjelmia, vastaa-

vatko ne nykytilannetta ja onko tarjolla naitd asioita helpottavia ratkaisuita.

Yhteenvetona tutkimuksen kohteena olleessa asiantuntijaorganisaatiossa on kolmijakoi-
nen suhtautuminen virtuaaliseen- etatyéhon ja johtamiseen. Organisaation pitéisi antaa
enemman virtuaalisen johtamisen oppeja esimiehille. Organisaatiossa on vahva asian-
tuntijuus tyohon, jonka kautta henkildstd on erittain itseohjautuvaa. ltseohjautuminen ja
oman tydskentelyn kautta virtuaalinen etaty® sopii kyseiselle asiantuntijaorganisaatiolle
taydellisesti.

9.5 Opinnaytetyon ja tutkimuksen arviointi

Opinnaytetyon idea oli hautunut minulla jo opiskeluiden alusta alkaen. Tydn varsinai-
sesta aloituksesta valmistumiseen meni hieman alle vuosi. Tydn aihe virtuaalisen eta-
tyon johtaminen kaikessa laajuudessaan kiehtoo minua suuresti ja olen lopputulokseen
tyytyvdinen. Tyon prosessi ja aikataulu ovat muuttuneet monesti matkalla, koska virtu-
aalinen etaty0 ja johtaminen ovat laajoja asioita. Parhaimman kulman l6ytaminen, mika

kattaa johtamisen ja virtuaalisen etétydn puolesta relevanteimmat asiat oli vaikea rajata.

Laajan tiedon skaalan takia tydta varten on tullut luettua paljon kirjallisuutta, artikkeleita
ja blogeja. Rajaamisen kautta lahdemateriaali supistui huomattavasti. Oman tydn kautta
olen matkan varrella oppinut virtuaalisesta etatydsta ja virtuaalisesta johtamisesta pal-
jon. Tama oma asiantuntijuus nakyy tyossani. Viitekehykseen olen erittain tyytyvainen ja

sen suunniteluun ja toteuttamiseen kaytin rutkasti aikaa.

Tutkimusta kohtaan minulla oli suuret odotukset otannan ollessa erittdin suuri, mutta
vastauksia tuli vain 98 kappaletta. Vastauksista ei saa oikeellista kuvaa organisaation ja
virtuaalisen johtamisen tilasta. Validiteetin ndkdkulmasta tutkimuksen tulokset mukaile-
vat viitekehysta. Itse kyselytutkimusta olisi pitanyt rajata pienemmaksi, mutta olen tyyty-

vainen laajaan dataan mité tutkimus tuotti. Seuraavaksi virtuaalista etatyota voisi tutkia



70

rajatummin keskittyen pelkastdan ihmislaheisen johtamisen kulmasta, jolloin tutkimuk-

sessa housseet vuorovaikutus, lasnaolo ja motivaatio olisivat tutkittavina asioina.

Tyon tavoitteena oli tutkia virtuaalisen etatyon vaikutusta johtamiseen ja organisaatioon.
Ongelmien ja onnistumisien esittdminen tutkimuksen tuloksista ja kirjoittaa asiantuntija-
organisaation virtuaalisen johtamisen tilasta ja miten se vaikuttaa organisaatioon. Mie-

lestani tavoitteeseen paasin ja olen lopputulokseen tyytyvainen.

Uskon etté organisaatiot, jotka toteuttavat virtuaalista etatyota saavat opinndytetydstéani
hyotya. Virtuaalisen etatyon johtamisen hankaluudet ovat organisaatioista riippumatto-
mia ja taten tutkimuksen tieto ja tulokset ovat relevantteja.

Koen etté opinnaytetyolleni on tarve, vaikka en tehnyt sita toimeksiantona. Vastaanotto
tutkimuksen kohteessa oli positiivinen ja innostunut aiheen ollessa ajankohtainen. Tutki-
musta tosin pitéisi viela jatkaa, jotta kaikki syy seuraus suhteet tulisivat esille.
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Tutkimuskysely

Tutkimuskysely

Taustatiedot

Taustatieto kohdassa selvitetddn yleistd tietoa vastaajasta, tybtehtdvidstd ja tydsuhteesta.

rTydtehtivy *

[ Tydntekija [7] pazllikks
] Esimies [ Muu

rOnko sinulla alaisia? *

[ Kkylia
[ Ei

rTydsuhteen tyyppi *

(] vakituinen [] Osa-aikainen
] maaraaikainen O Muu
rlki *
] 18-24 ] 45-54
] 25-34 [] 55 tai vanhempi
[ 35-44

rTydvuotesi organisaatiossa *

] 0-1vuotta [ 6-10 vuotta
] 1-3 vuotta [ yli 10 vuotta
[ 3-6 vuotta

rVirtuaalisen etdtyén maard viimeisen 12 kuukauden aikana *

[] 0% [ 60%
[ 20% [ s0%
[ 409 [ 100%

Mika on koettu paremmaksi virtuaalisessa etdtydssa

Liite 1
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Seuraavissa kysymyksissd pyritdan selvittdmain onko virtuaalinen etdtyd parantanut tyskentelydsi viimeisen 12 kuukauden aikana.

rMiten koet seuraavien asioiden vaikuttavan sinun virtuaaliseen etdtyoskentelyyn. Valitse riveittdin yksi (1) vastausvaihtoehto.

Erittdin kielteisesti Jonkin verran kielteisesti Jonkin verran mydnteisesti Erittdin m

* Oman tyénkuva O O O
* \lirtuaalisen tydnteon vilineet @] O O
* lirtuaalisen tydnteon tavat @] @] @]
* Mahdollisuus valita oma tyGtapa o O O
* Tyotehtavien monipuolisuus e} o o]
* Tydajan joustavuus @] O O
* Tydssd jaksaminen @] O O
* Kommunikaatio asiakkaisiin O @] O
* Kommunikaatio organisaatiossa O O O
* Tyghin liittyvien ongelmatilanteiden ratkaiseminen @] O o
* Vuoravaikutus esimieheen O @] O
* Tuen saaminen esimieheltisi O @] O

L
C

(.

rkoen virtuaalisen etdtydn yleisesti *

[J Mybnteisesti
[ Kielteisesti




Virtuaalisen etdtyén vaikutus johtamiseen
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Miten virtuaalinen etdtyd on vaikuttanut sinun ndkbkulmasta johtamiseen viimeisen 12 kuukauden aikana. Valitse riveittdin yksi (1)

vastausvaihtoehto.

rAlla on lusteltuna virtuaaliseen stdtydhdn liittywvia asioita. Miten koet ndiden asioiden vaikutiavan johtamiseen
Vaikeuttavan Eivaikutusta Helpoittavan Edistdvan

* \irtuaalinen etdtyd

* \firtuaalisen tydnteon tavat

* \irtuaalisen tydn vilinest

* Tyanteon ohjeistukset

* virtuaalinen ldsnaolo

* |tsendginen tydskentely

*® pvun tarjoaminen/saaminen

* Motivaatio virtuaalisessa etatydssa
* Jaksaminen virtuaalisessa etdtydssa
* Juorovaikutus henkilastasn

* \iestintd ja tiedoittaminen

* \irtuaaliset palaverit

* yhteiset pelisddnnit

O

OO0 O0O0CO0O0OC0O0O00O0

O

OO0 O0O0C0OO0OC0O0O00O0

9]

O0000O0O0000O0O0

O

OO0 O0O0C0OO0OC0O0O00O0

A

rMiten koet virtuzalizen johtamisen tulevan esiin seuraavissa asicizssa
Erittdin kiclteisesti Jonkin werran kielteisesti Jonkin verran my&nteisesti  Eritidin mySnteisest

* vhteisallisyys o
* fvoimuus

* Sosiaalisuus

* Osallistaminen
* Kommunikointi
* Luottamus

* Arvostus

* Motivointi

000000 aO0

* palautteen antaminen

O

0000000

@]

©C 00000 O0O0

o]

0000000

L]

rKoetko virtuaalisen johtamisen onnistuneeksi ®

[ Kylls
] En

Mits virtuaalisessa johtamisessa pitdisi parantaa
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Eroaako virtuaalinen johtaminen tavallisesta johtamisesta

Virtuaalisella johtamisella on erilainen Ihestyminen henkildstodn, kuin paikanp&alla tapahtuvassa johtamisessa. Seuraavissa kysymyksissa
pyritddn kerddmadn tietoa eroaako virtuaalinen johtaminen paikanpdilla tapahtuvasta johtamisesta. Vertaa tuntemustasi virtuaalisesta
johtamisesta paikanpdalld tapahtuvaan johtamiseen. Valitse riveittdin yksi (1) vastausvaihtoehto.

rKuinka koet seuraavat asiat virtuaalisessa johtamisessa verratiuna tavalliszen johtamiseen
Olematon  Heikentynyt Meutraali Parantunut

* Esimiehen |dsndolo on O O O o
* vuorovaikutus esimiehen kanssa on

* fpyoimuus esimiehen kanssa on

* Luottamus esimicheen on

* Esimiehen luottamus minuun on

* Esimiehen arvostus minua kohtaan on
* palautteen saaminen on

* Ohjaus esimichelti on

o 0000000
0000000
o 0000000
0000000

* Tuen saaminen esimieheltd on

rMitkd ominaisuudet ovat mielestisi tarkeimpis virtuaalisessa johtamisessa? Valitse kolme {3) vaihtoehtoa (ohje) *

] Kywyt ja taidot || Halu kehittyd johtajana
[] Kokemus || Persaonallisuus

] Koulutus [_] Lasniclo

[ ] Motivaatio johtamistydhan [l vuorovaikutus

rTulevaisuudessa haluan esimishelta. (valitse 1 - 7 asiaa) ®

[ ohjausta [ sparrausta

[] viestintaa [ mMativointia

[] Palautetta [ Vucrovaikutusta
] Tavoitteita

rHaluatko ettd sinua johdetaan tulevaisuudessa ¥

[ virtuaalisest
[_] Paikanpaslla
] Eivalig
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Kommunikointi virtuaalisessa etétyfssé

Kommunikaatio on yksi térkeimmist3 asioista tydnteossa. Miten koet virtuaalisen etdtydskentelyn vaikuttaneen seuraaviin asioihin. Valitse
riveittdin yksi (1) vastausvaihtoehto.

rOnko kommunikaatio muuttunut virtuaalisen johtamisen my&ts seuraavissa asioissa?
Hucnontunut Ei ole muuttunut Hieman parantunut Parantunut

* viestinndn l&gindkyvyys o ] (] [
* Johdon kommunikaatio o @]
* Saan ajantasaista tietoa organisaatiosta O O O O
* Kommunikaatio esimizhen kanssa 8] O O 9]
* Tiedoittaminen on nopeaa ja relevanttia O O O ]
* Kommunikaatio kollegoiden kanssa o ] (] [
* Kommunikastio asiakkaiden kanssa Q o O 8]
1 3

rEommunikointin kollegoiden kanssa kivtan
En kéytd Harvoin WElllE Usein
* videopuheluita O O o o
* yolP puheluilla (teams puhelu)
* pikaviestimid
* puhelinta
* sihkdpostia

* Raniviesteji

0 0O 0CO0Oo0O0
OO0 COoO0Oo
0O 00000
0O 00000

* videotallenteita

rEzimighen kansza kommunikoint tapahtuw
En koskaan Harwoin Valilld Usein

* videopuhelulla O 9] O O
* yiolP puheluilla (teams puhelu)
* Pikaviestimilld

* Puhelimella

* Sihkipostilla

* Raniviesteills

000 0o C
000 0o C
0O 00 oo
OO0 Q0o Qoo

* videotallenteilla

rHaluan kommunikoida esimighen kanssa *

[_] Reaaliajassa interaktivisest
|| Asykronisest eli viestien, tallenteiden ja séhkdpostien vilitykselld

rHaluan ettd kommunikointi minua kohtaan tehddan (ohje) *

[] videopuhelulla
[ pikaviestimillz
[ puhelimella
[[] s3hképostilla

Kaswvotusten
Videotallenteiden
Adniviestien

Kaikilla mahdollisilla tavoilla
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Onko organisaatiokulttuuri muuttunut

Alla on lueteltuna asioita, jotka vaikuttavat organisaatiokulttuuriin ja johtamiseen virtuaalista etdtyota tekevdssa organisaatiossa. Miten
koet ndiden asioiden muuttaneen organisaatiokulttuuria virtuaalisen etdtyon vaikutuksena. Valitse riveittdin yksi (1) vastausvaihtoehto.

rOrganisaatio kulttuurin muutos
huonontunut ei muutosta hieman paremmaksi  parantunut

* yYhteisdllisyys on ] 9] o] 9]
* Tydyhteisan ilmapiir on

* Tydyhteisan tuki on

* Yhteistyd crganisaation sisalld on
* Tydnteon vilineet ovat

* Tydnteon tavat ovat

OO0 OO0 O0O0
o000 o0
o0 O0O0Q0Qo0
o000 o0

* Tuntemuksesi tybyhteiststd ja organisaatiosta




Avoimen kysymyksen vastauksia
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Kysymyksen, mité virtuaalisessa johtamisessa tulisi parantaa? vastaukset jaet-

tuna kategorioihin.

Samoja asioita kuin muussakin johtamisessa.

Johtaminen = mahdollistaja/valmenta? Johtaminen on menneen talven lumia.
Johtaminen yleisesti huonoa, pitdisi rakentaa organisaatio alusta alkaen uusiksi
johto/johtaminen toiminut erinomaisesti naina poikkeusaikoina

Saannollista, hyvin organisoitua, ei venyvaa eika vanuvaa, aikataulussa pysyvaa.

Esimiestyon tdman hetkiset haasteet eivat johdu virtuaaliajasta.

Ongelma on itse etadtyo ja virtuaalisen johtamisen pakko. Etatyosta pois, kiitos.
Johdon pitaisi valittaa alaisista, varsinkin jaksamisesta.

aivan kaikkea, johtaminen erittdin sekavaa

Esimiehen pitaisi tietdd, mita tyolla tavoitellaan ja osata kertoa se.
kylla ja ei, virtuaallisesti on liian helppo tyontda ohjetta ohjeen peraan
Epaselvia ohjeistuksia, selkeyttad toimintaan ja ohjeisiin

Ohjeistus tyoskentelysta muuttuu

Selkeys

antaa selkedt tavoitteet

aikaa yksittaiselle tyontekijalle, jaksamisen huomioiminen

Esihenkilon lasndoloa

Esimiehen lasnéolo, ohjeet, tyon seuranta/motivaatio

Lasndoloa

Lasndoloa, sparrausta, reflektoinita

Motivointi ja esimiehen lasndolo, kommunikoinnin lisdédminen.
Paivittainen lasnaolo ja palaute

Tulisi olla enemman ldasna vain hallinnollisten téiden hoitamisen sijasta.

Liikaa yhteydenpitoa, tyot keskeytyvat

Kaikki aika ei saisi menna kokouksissa, kokouksia ei saisi olla perakkain.
Osallistamista, viestintaa

Parempi kommunikaatio

Viestinnan johdonmukaisuutta, kokouksista tallenne ja muistio aina!
yhteisten ohjeiden tuleminen tyontekijoille yhdestad kanavasta/ihmiselta
Vahemman kapulakielta ja kiertelyd, enemman suoria vastauksia kysymyksiin.

Lisata saannollisyytta ja ennakointia henkildstén suuntaan.
Yhteisollisyytta ja tiimien jasenten keskeisen hengen parantamista

johtaminen
johtaminen
johtaminen
johtaminen
johtaminen
johtaminen
johtaminen
johtaminen
johtaminen

ohjaus
ohjaus
ohjaus
ohjaus
ohjaus
ohjaus

lasndolo
lasnaolo
lasnaolo
lasnaolo
lasnaolo
lasnaolo
lasnaolo
lasnaolo

kommunikaatio
kommunikaatio
kommunikaatio
kommunikaatio
kommunikaatio
kommunikaatio
kommunikaatio

vuorovaikutus
vuorovaikutus



Yksildjohtaminen

Yksilollisia kohtaamisia enemman

Enemman yhteisia tiedottavia ja keskustelevia palavereja.

enemman yhteydenottoja tyontekijéihin, miten menee jne.

Enemman yksilokeskusteluja

Kohtaamista hieman yksil6llisemmalla tasolla.

kontaktointi tyontekijaan

kahdenkeskistda kommunikaatiota esimiehen kanssa.

lisdata vuorovaikutusta ja avoimuutta

Moni tydntekija on jatetty todella yksin, palaveri kdaytannét ja osallistamienen
Toivoisin, etta lahiesihenkild kysyisi valilla yleisesti kuulumisia.

Vaikeaa parantaa... Ihmisten pitdisi saada tavata, ja sen on mahdotonta talld he
Vuorovaikutusta / keskustelua pitaisi lisata

Liite 2
2(2)

vuorovaikutus
vuorovaikutus
vuorovaikutus
vuorovaikutus
vuorovaikutus
vuorovaikutus
vuorovaikutus
vuorovaikutus
vuorovaikutus
vuorovaikutus
vuorovaikutus
vuorovaikutus
vuorovaikutus



