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Tutkimustyon tarkoituksena on antaa organisaatiolle tietoa esihenkiloiden subjektiivisesta ko-
kemuksesta etatyon johtamisesta ja esihenkiloiden etatyon johtamisen osaamistasosta. Opin-
naytetyon avulla pyrittiin selvittamaan esihenkiloiden kokemia haasteita etatyon johtamisessa
ja loytyiko haastateltavien kokemuksista yhtalaisyyksia. Tutkimuksen avulla kerattyjen tieto-
jen on tarkoitus helpottaa organisaatiota hahmottamaan, missa osa-alueissa esihenkilot koke-

vat etatyon johtamisen haasteita ja kuinka ne ilmenevat.

Tutkimustyon tulokset antavat kattavan kuvan toimeksiantajayrityksen esihenkiloiden kyvysta
johtaa etatyoskentelya, toimia kyvykkaina muutoksen johtajina ja viestinnan ammattilaisina.
Tuloksista on hyotya toimeksiantajalle heidan arvioidessa nykytilaa liittyen etatyon johtami-
seen. Tutkimuksen avulla toimeksiantaja saa konkreettista tietoa organisaation esihenkiloiden

johtamiskulttuurista ja voi tuloksien pohjalta kehittaa koko organisaation toimintaa.

Opinnaytetyossa on hyodynnetty laajasti etatyon johtamiseen, nykyaikaiseen johtamiseen,
muutosjohtamiseen ja viestintaan liittyvaa teoriaa ja niiden pohjalta muodostettu tutkimuk-
selle lisaarvoa antavat kysymykset. Opinnaytetyo toteutettiin laadullisena tutkimuksena ja
tutkimusmenetelmana hyodynnettiin teemahaastatteluja, jotka suoritettiin yksilohaastatte-
luina. Haastattelujen tavoitteena oli muodostaa syvallista ymmarrysta etatyon johtamisen

haasteisiin toimeksiantoyrityksessa.

Tutkimukseen valittiin kolme keskeista teemaa. Valitut teemat olivat etatyon johtaminen,
muutosjohtaminen ja viestinta. Valittujen teemojen pohjalta laadittiin haastattelukysymyk-
set, joiden avulla pystyttiin tunnistamaan toimeksiantajayrityksen esihenkiloiden haasteet

etatyon johtamisessa.

Keskeisimmat kehitysehdotukset ovat esihenkiloiden lisakouluttaminen, viestinnan vuorovai-
kutteisuuden parantaminen ja selkeyttaminen seka yhteisollisyyden parantaminen. Tutkimus-
tyo tarjoaa lisaarvoa muillekin yrityksille, jotka kokevat haasteeksi etatyon johtamisen ja laa-
dukkaan viestinnan. Opinnaytetyo antaa tiiviin katselmuksen tutkittuihin teemoihin ja kehi-

tysideoita samojen asioiden kanssa kamppaileville yrityksille.

Asiasanat: etatyon johtaminen, muutosjohtaminen, viestinta



Laurea University of Applied Sciences Abstract
Degree Programme in Business Administration

Bachelor’s thesis

Laura Ruusunen, Sonia Rautio
Challenges in remote work management from a supervisor’s perspective
Year 2022 Pages 49

The purpose of the thesis was to provide information to organizations about supervisors’ sub-
jective experiences and knowledge of remote work management. The thesis discussed chal-
lenges in management that supervisors had during the time of remote work and explored po-
tential similarities in experiences. The data collected through the study was intended to help
organizations to understand in which areas the supervisors experience challenges of remote
work management and how the challenges are presented.

The results of the study provided a comprehensive picture of supervisors’ ability to lead re-
mote working, act as a capable change managers and communication professionals. The re-
sults will be useful for the mandator when assessing the current situation related to remote
work management.

The thesis was based on a wide amount of theory related to remote work management, mod-
ern management, change leadership and communication. Questions that added value for
mandator in the interview were based on the theory. The thesis was completed as a qualita-
tive research and theme interviews were used as the research method. Interviews were con-
ducted as individual interviews. The aim of the interviews was to establish a deep under-
standing of the challenges in remote work management in the mandator organization.

There were three key themes in the thesis. Those themes were: remote work management,
change leadership and communication. Based on the selected key themes, interview ques-
tions were prepared to identify the challenges that supervisors have regarding remote work
management.

The key development proposals were further training for supervisors, improving and clarifying
interactive communication, and improving the sense of community. The study also provided
added value to other companies that feel that they have challenges in communication and re-
mote work management. The thesis provided a close look at researched themes and develop-
ment ideas for companies struggling with the same issues.

Keywords: remote work management, change leadership, communication
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1 Johdanto

Opinnaytetyon toimeksiantajana on vakuutusalan yritys. Opinnaytetyossa toimeksiantajana
toimiva yritys haluaa pysya anonyymina ja kutsumme tassa tutkimuksessa yritysta toimeksian-

tajaksi.

Covid-19-pandemian myota useat eri lilketoimialat siirtyivat taysipainoiseen etatyoskente-
lyyn. Yrityksissa ja organisaatioissa jouduttiin rakentamaan uudet toimintamallit liiketoimin-
nan jatkuvuuden sailyttamiseksi. Uusi arki on muuttanut ihmisten suhtautumista tyontekoon.
On huomattu, ettei tyon sujuvuus ole tyoskentelypaikasta kiinni, vaan tyot voidaan suorittaa
tehokkaasti myos esimerkiksi kotona. Luomalla uudet toimintamallit yrityksien arjen ja tyon
mielekkyyden edistamiseksi on yrityksissa panostettu erityisesti viestintaan ja viestintaka-
navien parantamiseen. Esihenkilot ovat saaneet tyonantajaltaan koulutusta etatyon johtami-
seen, jotta johtamisen laatu sailyisi samana kuin ennen huolimatta siita, ettei olla yhta aikaa

toimistolla.

Etatyon myota johtaminen ja johtamiskulttuuri ovat muuttuneet pysyvasti. Esihenkiloiden on
tuettava henkiloston itseohjautuvuutta ja luotettava heidan kykyynsa tehda itsenaisia paatok-
sia edistaakseen tyoyhteisoa. Tyoelaman muuttuessa vapaammaksi asetetaan yksilotasolla
vaatimuksia myos kovemmaksi. Henkiloston on kyettava itseohjautuvuuteen ja suunnitelmalli-

suuteen ilman jatkuvaa valvontaa. (Kuisma & Sauri 2021, 13.)

Muutosjohtajan tulee osata johtaa ihmisia ja se onkin jokaisen muutoksen lahtokohta. Muu-
tosjohtajan on tarkeaa tiedostaa, kuinka muutosprosessi on ainutlaatuinen ja yksilollinen,
jota ohjaa erilaiset tekijat. Analyyttisten ja loogisten viestien sijaan, tulisi muutosjohtajan
vedota tyoyhteison jasenten tunteisiin. Kun huomataan, ettei nykytila ole organisaatiota edis-

tava, sitoutuvat he paremmin muutokseen. (Juuti & Virtanen 2009, 140-142.)

Viestintaa voidaan kutsua yritysten ja organisaatioiden verenkierroksi, koska ilman sita yrityk-
sien toiminta ei pysy ylla. Viestintaa tulee aina suunnitella, organisoida ja arvioida. Nykyaan
tyoelamassa parjatakseen tulee omata erinomaiset puheviestinnan ja kirjallisen viestinnan
taidot seka tyoyhteison kannalta kriittiseksikin lueteltavat vuorovaikutustaidot. (Kortetjarvi-
Nurmi & Murtola 2015, 1.)

Muutosjohtamista, viestintaa ja etatyon johtamista tarkastellaan opinnaytetyon tietoperus-
tassa laajasti. Kuinka johtaa tiimi ison muutoksen lapi onnistuneesti siirryttaessa yhtakkia to-
taaliseen etatyohon. Mika rooli on viestinnalla ja kuinka etatyoskentelya johdetaan oikeaoppi-
sesti? Opinnaytetyossa on tarkasteltu tarkeimpia avainkasitteita ja sovellettu niita haastatte-

lujen tuloksiin. Yhteisollisyytta ja avoimuutta on korostettu yrityksissa ja organisaatioissa



entisestaan, joka voidaan havainnoida kirjallisuudessa. Toiminnan jatkuva parantaminen ja
tyontekijoiden hyvinvoinnin kehittaminen on yrityksien keskeisin tarkastelun kohde nykypai-

vana.

Opinnaytetyo toteutettiin laadullisena tutkimuksena ja tutkimusmenetelmana hyodynnettiin
teemahaastatteluja, jotka suoritettiin yksilohaastatteluina. Haastattelujen tavoitteena oli
muodostaa syvallista ymmarrysta etatyon johtamisen haasteisiin toimeksiantoyrityksessa.
Haastateltavat olivat saman toimialan esihenkiloita, jonka vuoksi vastaukset ovat vertailukel-

poisia keskenaan.

2  Taustaa opinnaytetyolle

Tutkimustyon tarkoituksena on antaa organisaatiolle tietoa esihenkiloiden subjektiivisesta ko-
kemuksesta etatyon johtamisesta ja esihenkiloiden etatyon johtamisen osaamistasosta. Opin-
naytetyon avulla pyrittiin selvittamaan esihenkiloiden kokemia haasteita etatyon johtamisessa
ja loytyiko haastateltavien kokemuksista yhtalaisyyksia. Tutkimuksen avulla kerattyjen tieto-
jen on tarkoitus helpottaa organisaatiota hahmottamaan, missa osa-alueissa esihenkilot koke-
vat etatyon johtamisen haasteita ja kuinka ne ilmenevat. Tehdyn tutkimuksen pohjalta orga-
nisaatio voi tukea esihenkiloita haastavissa tilanteissa ja tarjota heille lisakoulutusta ja uusia
tyokaluja johtamisen valineiksi. Tutkimustyo antaa tietoa esihenkilgille siita, kokevatko he

samankaltaisia haasteita tyossaan.

Tutkimusongelma on etatyon johtamisen haasteet. Tutkimustyon avulla etsitaan haastatelta-
vien yhtenevaisia ongelmakohtia eri osa-alueilla etatyon johtamisessa ja kuinka viestinnan
avulla voidaan haasteita ehkaista. Tulokset ovat hyodynnettavissa toimeksiantajan muissa yk-
sikoissa niin Suomessa kuin ulkomaillakin. Tutkimustuloksia voidaan hyodyntaa myos muissa
organisaatioissa opinnaytetyossa kasiteltyjen teemojen yleisyyden vuoksi. Toinen opinnayte-
tyossa tutkittava tutkimuskysymys on esihenkiloiden jatkokouluttautumisen tarve. Milla osa-

alueilla esihenkilot tarvitsevat jatkokoulutusta?

Tutkimuksen kannalta tarkeimmat teemat ovat muutosjohtaminen, viestinta ja etatyon johta-
minen. Teemoja on kasitelty laajasti opinnaytetyon tietoperustassa, johon tutkimustyokin pe-

rustuu. Avainkasitteet on avattu jokaisen teeman yhteydessa.

3 Muutosjohtaminen

Yrityksissa ja organisaatioissa muutoksen ja uudistamisen tarve on jatkuvaa. Varmistaakseen

toiminnan tuloksellisuuden ja onnistumisen, tulee yrityksien yllapitaa omaa muutoksen



kykyaan. Muutoksen tarvetta tulee jatkuvasti arvioida, jottei jaada paikoilleen, kun muut ym-
parilla olevat yritykset menevat kehityksessaan eteenpain. On jatkuvasti tarkasteltava en-
nalta suunniteltua strategiaa ja suunnitelmia tulee pystya muuttamaan nopeallakin aikatau-
lulla, jotta voidaan reagoida ymparilla muuttuvaan maailmaan. (Korhonen & Bergman 2019,
23.) Jokainen muutos on yksilollinen ja se voi nayttaytya taysin eri tavalla kuulijasta tai koki-

jasta riippuen. (Ponteva 2010, 9.)

Pirisen (2015) kirjottamassa kirjassa on kuvattu muutoksesta eteenpain meneva aikajana, ku-
viosta 1 nakee konkreettiset askeleet muutoksessa. Ensimmaisessa vaiheessa esihenkiloiden
tulee kayda tiiminsa kanssa lapi onnistumisen hetkia, niita missa tiimi on suoriutunut yli odo-
tusten. Seuraavassa vaiheessa tulee kertoa tiimille, kuka tekee, mita tekee ja miksi. Mitka
ovat muutoksen tarkeimmat tavoitteet ja kuinka ne toteutetaan. Muutoksen viimeisessa vai-
heessa on henkilostolle kerrottava lyhyen ja pitkan aikavalin tavoitteet ja toimet, joiden
avulla niihin paastaan. Tavoitteiden tulee liittya siihen mita on jo tehty ja esihenkilon tulee
selventaa mita tehdaan nyt. Tyontekijoiden tulee tietaa mita heilta odotetaan muutoksessa.
On esihenkilon tehtavana motivoida henkilostoa suorittamaan muutoksen nyt ja tulevaisuu-

dessa.

Mita olemme tehneet ja Mita teemme nyt ja mika Mita teemme
saaneet aikaan? on tarkeaa? seuraavaksi ja miksi?

Kuvio 1: Muutoksen aikajana (mukaillen Pirinen, 2015, Muutoksen aikajana.)

Muutos vaikuttaa aina koko organisaatioon, kuitenkin aina eniten lahiymparistoonsa, vaikka
sen vaikutukset yltavatkin laajalle. Lahiymparistossa vaikutukset ovat suurempia ja kauem-
pana muutoksen vaikutukset nakyvat pienempana. (Pirinen 2015, Muutos vaikuttaa koko orga-

nisaatioon.)

Ennen isoja muutoksia, tulee yrityksien ja organisaatioiden vahvistaa muutoskyvykkyytta pie-
nilla muutoksilla. Luodaan turvallisia tapoja kokeilla uutta, pilotoidaan ja testataan, kehite-
taan muutosviestintaa ja osallistutetaan henkilokuntaa. Tyoyhteisossa, jossa ei ole totuttu
muutoksiin, voi pienikin muutos tuntua suurelta, mutta onnistuneiden muutosten johdosta
tyoyhteisossa voi syntya innostus muutoksiin, joka puolestaan luo uusia ideoita ja edistaa or-

ganisaatioiden kehitysta. (Korhonen & Bergman 2019, 25.)

Kun muutosta ei ole suunniteltu etukateen tarpeeksi tai se on toteutettu liian nopeasti, voi

muutos jaada puolitiehen, eika silla saada organisaatioon pysyvia toimintamalleja. Liian



hitaasti toteutettu muutos voidaan nahda negatiivisena. Haastavat vaiheet kestavat liian pit-
kaan, jolloin voi syntya kyseenalaistamista ja paluu vanhaan on helpompi vaihtoehto, kuin
jaksaa vaikean vaiheen yli. Muutoksen askeleiden tulee olla riittavia ja edeta sopivalla nopeu-
della, jotta on pakollista toimia uudella tavalla, eika vanhaan palaaminen ole mahdollista.
(Korhonen & Bergman 2019, 24.)

Yrityksissa ja organisaatioissa onnistunut muutos ei tapahdu ilman hyvaa johtamista. Hyva ja
taidokas muutosjohtaja suuntaa katseensa kohti tulevaisuutta. Lopputuloksen hahmottaminen
vaikeidenkin asioiden takaa on tarkeaa ja kyky pitaa kirkkaana visio siita, mihin ollaan pit-
kalla aikavalilla menossa. Hyva muutosjohtaja jakaa muutoksen tavoitteet pienempiin tavoit-
teisiin, jotka kuljettavat yritysta kohti lopullista paamaaraa. Tyontekijat tulee ottaa mukaan
muutoksen suunnitteluun heti alkuvaiheessa ja on muutosjohtajan tehtavana kannustaa seka

ohjata heita lapi koko muutosprosessin. (Pirinen 2015, Muutoksen johtaminen.)
3.1 Johtaminen muutoksen eri vaiheissa

Muutos jakautuu aina useisiin vaiheisiin. Muutosta edeltaa muutoksen tarve, josta lahtee liik-
keelle muutoksen suunnittelu. Suunnittelun jalkeen seuraa muutoksen toteutus ja vakiinnut-
taminen. Muutoksiin ja muutoksen johtamiseen liittyy aina myos muutosvastarintaa. Muutos-
vastarinnan oikeaoppisen kasittelyn voidaan sanoa olevan ehdoton edellytys muutoksen onnis-
tumisessa. Muutosvastarinta voi ilmentya muutoksesta irtisanoutumisena tai samaistuttavuu-

den puutteena, josta seuraa pettymysta, suuttumusta ja kielteisyytta. (Ponteva 2010, 24.)

Ennen liikkeellelahtoa tulee ymmartaa lahtotilanne. Muutosjohtajan tulee ymmartaa tyonte-
kijoiden kayttaytymista muutoksen eri vaiheissa ja pystya ennakoimaan muutosjohtamisen
tarpeet. Tulee tiedostaa, etta jotkut tyontekijat saattavat olla mukana tyOuransa ensimmai-
sessa muutosprosessissa. Heille muutos ja sen elinkaaren vaiheet ovat taysin tuntemattomia.
Kun muutokset organisaatioissa ovat tulleet jo tutuiksi, voi henkilosto paremmin henkisesti
valmistautua niihin. Silloin muutoksen toteuttamiseen loytyy henkista varmuutta ja itseluotta-
musta seka he tietavat, etta vaikeista vaiheista huolimatta muutoksesta usein selviydytaan.
Muutoksessa tulee ottaa aina kaikki yksilollisesti huomioon. (Pirinen 2015, Muutoksen elin-

kaari ja muutoskayra.)

On otettava huomioon, etta muutos vaatii aikaa. Muutoksen alussa tulee huomioida lahtotaso
ja arvioida sen pohjalta realistinen toteutusaikataulu muutokselle. Muutosjohtajan tehtava on
ottaa vastuu siita, etta aikataulua tarkkaillaan jatkuvasti ja tarvittaessa suunnitelmia tarken-
netaan tai jopa muutetaan. Muutoksen toteuttamisaikatauluun vaikuttaa ensisijaisesti organi-
saation laajuus. Siina missa muutosta suunnitellut ydinjoukko on jo pidemmalla muutoksen

sisaistamisessa, saattavat muut tyoyhteison jasenet olla vasta muutoksen alkupisteessa. Muu-

toksen tarpeen vakuuttamisessa korostuu oikeaoppinen viestinta. Muutosjohtajan tulee
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harjoittaa paljon vuorovaikutteista viestintaa ja hyodyntaa monikanavaisuuden keinoja. (Kor-
honen & Bergman 2019, 47-48.)

Muutosjohtajan tulee osata oikeaoppisesti johtaa ihmisia ja sen voidaankin sanoa olevan jo-
kaisen muutoksen lahtokohta. IThmisilla on taipumus luottaa ensisijaisesti omiin havainnoin-
teihinsa ja kokemuksiinsa, kuin organisaation muutosta toteuttaviin johtajiin. Muutosjohtajan
on tarkeaa tiedostaa, kuinka muutosprosessi on aina ainutlaatuinen ja yksilollinen prosessi,
jota ohjaavat erilaiset tekijat. Analyyttisten ja loogisten viestien sijaan, tulisi muutosjohtajan
vedota tyoyhteison jasenten tunteisiin. Kun tyoyhteisossa huomataan, etta nykytila ei ole tyy-
dyttava ja organisaatiota edistava, sitoutuvat he paremmin muutokseen. (Juuti & Virtanen
2009, 140-142.)

Muutosjohtajalla on vastuu muutoksen onnistumisesta ja siita, etta tyontekijat pysyvat mu-
kana muutoksessa alusta loppuun. On muutosjohtajan vastuulla selventaa tyontekijoille, miksi
muutos tehdaan, mita se tarkoittaa tyontekijan nakokulmasta, mita heilta odotetaan ja mita
muutoksella halutaan saada aikaan. Ennen prosessia koko henkilosto taytyy saada ymmarta-
maan, kuinka he voivat konkreettisesti vaikuttaa tavoitteiden toteuttamiseen jokapaivaisessa

tyossaan. (Korhonen & Bergman 2019, 95.)

Muutosjohtajan tulee olla suunnannayttaja, tukea tyoyhteisoa ja olla lasna muutoksen eri vai-
heissa. On tehtava suunnitelma niiden tyontekijoiden suhteen, joihin muutos vaikuttaa eniten
ja myos heidan suhteensa, jotka vaikuttavat muutokseen itseensa. Tyontekijat, jotka vaikut-
tavat suurimmin muutokseen, ovat muutoksen mahdollistajia. Muutoksen mahdollistajien
muutosmyonteista nakemysta tulee hyodyntaa matkan aikana ja heidat tulee sitouttaa toteu-
tukseen mahdollisimman hyvin. Muutosjohtajan rooliin kuuluu keskeisesti arvioida yhdessa
tyontekijoiden kanssa saavutettuja tuloksia. Muutosmatkan varrella onnistumisien esilletuomi-
nen kasvattaa motivaatiota ja uskoa muutoksen onnistumiseen. Muutoksen aikana tulee use-
aan kertaan kerrata, mita tehdaan, mita on saatu aikaan ja mita tapahtuu seuraavaksi. Muu-
toksen aikana on esihenkilon tehtavana huolehtia omasta ja muiden jaksamisesta ja siita, etta
jokainen pysyy matkassa mukana alusta loppuun tietaen lopullisen paamaaran. (Pirinen 2015,

Vihan tunne.)
3.2  Muutosviestinta

Viestinta on muutosjohtamisen yksi tarkeimmista elementeista. Ilman onnistunutta viestintaa,
voi muutoksen saattaminen loppuun olla haastavaa, ellei jopa mahdotonta. Muutos on henki-
lostolle aina askel kohti uutta, mutta hyvalla viestinnalla taataan henkiloston ymmarrys muu-
toksen tarpeesta ja tavoitteista. Tarkoituksena on laatia aikataulutettu suunnitelma, jossa
muutoksen tavoitteet, vastuut ja roolit seka yhteisesti sovitut viestinnan tavat maaritellaan
selkeasti. Sisaiseen viestintaan tulee kiinnittaa huomiota, silla se on suorassa yhteydessa

muutoksen oikeaoppiseen onnistumiseen. Sisaisen viestinnan avulla voidaan muun muassa
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selittaa asioita, valmistella ihmisia tulevaan, lisata ymmarrysta seka vahentaa sekaannuksia
ja muutosvastarintaa. Oleellista on pystya viestimaan henkilostolle syy, miksi muutos on tar-
peen. Tyontekijat eivat nae yrityksen tilaa samalla tavalla kuin johto. Tyontekijoille on ker-
rottava, mihin epakohtiin muutoksella pyritaan vaikuttamaan. Ymmarryksen lisaaminen on

erittain tarkeaa muutosviestinnassa. (Wahlman 2017.)

Viestinta muutosjohtamisessa lahtee liikkeelle huolellisesta viestinnan suunnittelusta. Muutos-
viestinnan suunnittelu on monivaiheinen prosessi ja se lahtee yrityksen sisalta seka muutosta-
voitteista, joita kayttaen muutosviestintasuunnitelmankin tavoitteet maaraytyvat. Barrett
(2018) on kirjoittamassaan teoksessa ilmentanyt muutosviestintasuunnittelun nelja paakoh-
taa. Johtamisote, jolla tuetaan henkilostoa ja luodaan lasnaolon tunnetta tyoyhteisossa, on
yksi tarkeimmista paakohdista. Kolme muuta paakohtaa ovat kohdennettu viestinta ja oikei-
den viestintakanavien valitseminen, selkeista tavoitteista viestiminen ja viestinnan tavoite tu-
lee olla hyvin asemoituneena yrityksen organisaatiossa ja integroituna oikeisiin yksikoihin ja
tiimeihin. Viestintaa ja sen toimenpiteita tulee jatkuvasti seurata ja arvioida, kuinka ne toi-

mivat yhteen yrityksen ja henkiloston tavoitteiden kanssa.

Muutosprosessissa tyontekijan voi olla haasteellista poimia viestinnasta ne informaatiot, jotka
ovat hanelle itselleen olennaisia. On muutosjohtajan tehtavana suodattaa informaatiotulvasta
tyontekijan nakokulmasta olennainen tieto. Muutoksen tavoitteet tulee viestia konkreettisesti
ja ymmarrettavasti, jotta voidaan saada aikaan yhteinen ymmarrys. Tyontekijan voi olla haas-
tava ymmartaa liiketoiminnan termeja, jonka vuoksi ulosannilla onkin viestinnassa suuri mer-
kitys. Sen tulee olla yksinkertaista ja yksiselitteista. Jos viestintaa itsessaan ei ymmarreta,
jaa muutos tyontekijalle vieraaksi ja abstraktiksi asiaksi. Muutoksen alussa onkin tarkeaa
kayda lapi muutokseen liittyvat keskeiset kasitteet ja niiden merkitykset. Jokainen voi vaikut-
taa ja sitoutua vain sellaisiin asioihin, joita ymmartaa ja jotka ovat merkittavia omalta kan-

nalta. (Pirinen 2015, Muutosviestinta.)

Digitalisaation kehittymisen myota viestinnassa kaytettavat modernisoituneet viestintakana-
vat tehostavat sisaista viestintaa. Organisaatioiden viralliset viestintakanavat ovat hyva lahto-
kohta ja tuki sisaiselle viestinnalle, mutta sisaisessa viestinnassa tulisi kuitenkin kohdistaa
katse monikanavaisuuteen. Mitka ovat ne kanavat, joilla osallistetaan tyontekijoita viestin-
taan ja kehitetaan vuorovaikutuksellisuutta osana tavoitteisiin paasya. (Korhonen & Bergman
2019, 114.)

Vaikka muutosjohtaja paaosin vastaakin muutosviestinnasta, kaipaavat tyontekijat usein myos
ylimman johdon selvitysta muutoksen kokonaiskuvasta ja perusteluja tehdyille paatoksille. On
tarkeaa, etta henkilosto voi keskustella johdon kanssa kasvotusten ja kysya tarvittaessa tar-

kentavia kysymyksia, jotta voivat aidosti vakuuttua muutoksen tarpeesta. Muutosviestinnan



12

tulee aina olla realistista ja luoda tyontekijoille mielikuva, etta heilla on saatavilla kaikki hei-

dan tyollensa olennainen tieto. (Pirinen 2015, Muutosviestinta.)
3.3 Muutosjohtamisen haasteet

Ihmiset tarkastelevat usein tyohonsa ja tyopaikkaansa liittyvia asioita tunnepohjalta. Tar-
keinta on saada tyontekijat sitoutumaan organisaatioonsa ja innostumaan omasta paivittai-
sesta tyostaan. Kun tyontekijat ovat sitoutuneita ja motivoituneita tyonantajaansa ja tyotaan
kohtaan, on muutoksetkin helpompi hyvaksya. (Ponteva 2010, 33.) Jos ennen muutoksen toi-
meenpanoa annetaan tilaa luopua vanhasta, on muutoksien tuomiin uusiin toimintamalleihin
helpompi sitoutua. Kun muutoksen seuraukset on kasitelty perusteellisesti, ovat tyontekijat
valmiita hyvaksymaan muutoksen. Muutos tarkoittaa aina luopumista vanhasta. On hyvaksyt-
tava nykytilanne, jotta voi omaksua tietoja uusista toimintamalleista ja sitoutua muutokseen.
(Ponteva, 2012, 2.1.)

Muutokseen voi olennaisena osana liittya negatiivisia tunteita. Muutosvastarinta on asia, jo-
hon muutosjohtajan tulee valmistautua ennen muutoksen aloitusta. Muutosvastarinnalla tar-
koitetaan muutoksen vastustusta tai kritisointia. Ihmismielelle on tyypillista vastustaa uusia
tuntemattomia asioita ja puolustaa vanhoihin totuttuja toimintamalleja. Muutosprosessille on
luonnollista, etta sen tarpeelle ja toteutukselle syntyy muutosvastarintaa. Muutos voi aiheut-
taa pelkoa tyoyhteisossa siita, vaikuttaako se tyoyhteisoon itsessaan ja yksiloiden asemaan
yrityksessa. On luonnollista, etta osa ihmisista innostuu kaikesta uudesta, kuten myos se, etta

muutokset koetaan lahes poikkeuksetta negatiivisina. (Ponteva 2012, 2.2.)

Muutosvastarinta voi olla adnekésta, hiljaista tai passiivista. Adnekkaasti muutosta vastusta-
vat yksilot voivat levittaa huhuja ja saada muut tyoyhteison jasenet puolelleen vastustamaan
muutosta. Heidan voidaan nahda lietsovan negatiivista ilmapiiria tyoyhteisossa ja taten kulut-
tavat paljon muutosjohtajan energiaa ja vievat aikaa muilta tyontekijoilta. Hiljaiset vastusta-
jat yllapitavat muutosvastarintaa piilossa ja vaikuttavat hiljaisilla toimilla muutosta vastaan.
Kolmas vastarinnanmuoto, passiivinen vastarinta ilmenee yksilon passiivisella kayttaytymisella
muutosta kohtaan. He eivat tee toimenpiteita muutoksen hyvaksi, joka jarruttaa muutoksen
etenemista. On muutosjohtajan vastuulla motivoida ja kannustaa passiivisia vastustajia muu-
tosmyonteisiksi. Passiivista muutosvastarintaa harjoittava voi kuormittaa muita tyontekijoita,
koska usein muiden tyoyhteison jasenten taytyy paikata hanen tyotehtaviaan tai pitaa huoli
siita, etta passiivinen tyontekija tekee tyoyhteison eteen sen, joka hanelle kuuluu. Muutos-
vastarintaa kohdattaessa muutosjohtajan tulee selvittaa juurisyyt vastarinnalle. Mika on vialla
ja miksi. Vasta kun juurisyyt on loydetty, voidaan lahtea ratkaisemaan itse ongelmaa. (Pirinen

2015, Muutosvastarinnan murtamisen johtaminen.)

Muutosvastarinnan tyostaminen voidaan nahda normaaliksi osaksi muutosjohtajan tyota. Muu-

tosvastarinnan selattamisessa painottuu aito vuorovaikutus muutosjohtajan ja tyOyhteison
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valilla. Esihenkilon tulee auttaa tyontekijoita ymmartamaan, miksi muutos toteutetaan, mita
paatoksia sen suhteen on tehty ja kuinka nama ovat perusteltavissa. Jotta muutosvastarinta
voidaan selattaa, tulee tyontekijan ymmartaa yksilotasolla, mita muutos tarkoittaa hanen ja
hanen tyohonsa liittyvien tavoitteiden kannalta. Jokainen tyontekija on osa organisaatiota
omien tavoitteidensa tayttamisen takia. Kun tyontekijat tietavat, kuinka muutos vaikuttaa
koko tyoyhteisoon, voivat he vasta sitten sitoutua muutokseen taydella kapasiteetillaan. On
tarkeaa kasitella muutosta yhdessa tiimin kanssa, jolloin muutoksen tarve, vaikutusten ja pe-
rusteluiden ymmartaminen helpottuu. Erilaiset nakokulmat ja tiimin yhteinen keskustelu aut-
tavat hahmottamaan muutoksen todellisia tarpeita ja mahdollisia etuja entiseen verrattuna.
(Jaaskelainen 2020.)

Kun esihenkilon ja alaisten valinen luottamussuhde on kunnossa, helpottuu muutosjohtami-
nen. Yuorovaikutuksen ollessa aitoa ja luottamuksellista, voidaan kasitella myos vaikeita ja
mielta askarruttavia asioita. (Jaaskelainen 2020.) Ihmisten johtamisessa olennaisena osana on
positiivisten asioiden vahvistaminen ja vahvuuksien hyodyntaminen organisaation toiminnassa.
Tyontekijoille on annettava tilaa kertoa oma mielipiteensa, pelkaamatta sen vaikuttavan
omaan asemaansa yrityksessa. Lahes jokaiseen haastavaan tilanteeseen auttavat yksinkertai-
set ja vanhat tyokalut. Keskustele, kuuntele ja kokeile. Voidaan kiteyttaa, etta johtajan on
oltava aito ja oma itsensa, myos hanen tulee laittaa oma henkilokohtainen persoonansa pe-
liin. (Korhonen & Bergman 2019, 169-171.)

Muutosjohtajan vastuulla on viestia henkilostolle kaikki tarpeellinen liittyen muutokseen.
Tieto vahentaa muutoksen pelkoa ja muutosvastarintaa. Muutosviestinta, joka on ennakoivaa,
rakentavaa ja helposti ymmarrettavissa auttaa johtoa ja henkilostoa hallitsemaan muutosti-
lanteita. Muutosviestinnan perimmainen tavoite on lisata henkilostossa ymmarrysta siina,
miksi muutos tapahtuu, miksi se on organisaation toiminnalle valttamatonta ja mita silla ta-
voitellaan. Muutosviestinnan voidaan nahda onnistuneen, kun henkilosto on sisaistanyt muu-

toksen tarpeen ja tarkeyden seka sitoutunut muutoksen toteuttamiseen. (Kukkola 2016.)

4  Viestinta

Viestinta eli vuorovaikutus on jatkuvaa toimintaa yrityksien ja organisaatioiden toiminnassa.
Kun kiinnitetaan huomiota seka sisaisen etta ulkoisen viestinnan laatuun, voidaan saavuttaa
sellaista kilpailukykya, jota muiden yrityksien on vaikea kopioida. Organisaatioissa sisainen
viestinta sitoo eri osa-alueet yhdeksi toimivaksi kokonaisuudeksi. Jotta viestinta olisi koko-
naisvaltaista, tulee ylimman johdon, ensihenkiloiden ja kaikkien tyontekijoiden ymmartaa
viestinnan merkitys ja vaikutus yrityksen toimintaan. Viestinnan tehtavana on jakaa tietoa ja
sen myota kasvattaa tietoisuutta yrityksen sisalla ja sen ulkopuolella. Viestinnan avulla johde-

taan, motivoidaan ja koordinoidaan toimintoja. Viestinta parhaimmillaan luo ja vahvistaa
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yhteisollisyyden tunnetta, se kasvattaa luottamusta ja arvostusta. Kuitenkin, jos viestinta on
puutteellista, voi se pahimmillaan aiheuttaa epaluottamusta, motivaation puutetta ja yhteis-

tyon hankaloitumista tyoyhteisossa. (Isohookana 2011, 9-11.)

Viestinnan perimmainen ajatus on samanlainen organisaatiosta tai yrityksesta riippumatta.
Kaikkien organisaatioiden toiminnan kannalta on johdettu paivittainen viestinta elintarkeaa.
Viestinnan avulla jaetaan tietoa organisaation sisalla ja rakennetaan seka parannetaan yhtei-

sollisyytta. (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2015, 1.)

Viestintaa voi kutsua jopa organisaation verenkierroksi, koska ilman sita yrityksien toiminta ei
pysyisi ylla. Viestintaa tulee aina suunnitella, organisoida ja arvioida. Nykyaan tyoelamassa
parjatakseen tulee omata erinomaiset puheviestinnan ja kirjallisen viestinnan taidot seka tyo-
yhteison kannalta kriittiseksikin lueteltavat vuorovaikutustaidot. (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola
2015, 1.)

Tyontekijat tarvitsevat ajantasaista ja olennaista informaatiota toimiakseen tehokkaasti ja
edistaakseen tyohyvinvointiaan. Tyontekijoille tulee antaa tietoa tulevaisuuden suunnitel-

mista ja nakemyksista. Avoin ja hyva viestinta vahvistaa luottamusta tyoyhteisossa. (Rissa

2016, 7.)

Viestinnan tulee tapahtua oikeaan aikaan, niin etta tieto saadaan ajallaan. Tiedon saanti ajal-
laan auttaa saavuttamaan sen hyodyn, jota viestinnalla tavoitellaan. Viestinnan tulee olla in-
formatiivista ja kohdennettua tyydyttaakseen vastaanottajan tarpeet. Joskus on tarkeaa tie-
dottaa tyoyhteisolle, ettei juuri nyt ole mitaan kerrottavaa. (Hagerlund & Kaukopuro-Klemetti
2013, 6.)

4.1 Vuorovaikutuksellinen viestinta

Vuorovaikutuksella tarkoitetaan kahden ihmisen valista vaikutussuhdetta. Vuorovaikutus voi-
daan nahda myos intentionaalisena eli se perustuu aina jommankumman osapuolen tai mo-
lempien haluun valittaa tai jakaa jokin viesti. Vuorovaikutukseen sisaltyy kuuntelemisen ja
havainnoimisen taito, argumentointi, tuen osoittaminen, puheenvuoron ottaminen ja keskus-
telun yllapitaminen. Ihmisten valisessa vuorovaikutuksessa tulkintoihin vaikuttavat sanallinen
ja sanaton viestinta, henkilon aiemmat kokemukset, vuorovaikutustilanne, viestijoiden keski-
nainen suhde ja kulttuuritekijat. (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2015.) Vuorovaikutuksen ja

kommunikaation ollessa avointa, kehittyy tyoyhteisossa yhteisollisyys (Juholin 2013, 59).

Kun organisaatiossa on sovittu yhteinen toimintatapa viestinnalle, jaa johdon vastuulle luoda
vuoropuheluun kannustava ilmapiiri. Vuoropuheluun kannustavia tilanteita ovat usein vapaat,
ennalta sopimattomat keskustelutilanteet niiden rennon ilmapiirin vuoksi. Esihenkilon tehta-

vaksi jaa seurata ja tulkita tyoyhteison tilanteita seka tarvittaessa pitaa ylin johto ajan
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tasalla. Vaikka usein esihenkilo onkin viestinvieja ylimman johdon ja tyoyhteison valilla, on
tarkeaa, etta johto on lasna tyoyhteison paivittaisessa arjessa. Ajatusten vaihto ja kehitta-
misideoiden jakaminen arkisissa tyotilanteissa osallistuttaa tyontekijoita myos omaan kehityk-
seen. (Juholin 2013, 200-201.) Jokapaivaisessa arjessa tyypillisinta tyoyhteisoviestintaa on
tiedon ja kokemuksien jakaminen, tietamyksen ja ymmarryksen luominen seka yhteiset poh-

dinnat tyohon liittyvista asioista. (Rissa 2016, 13.)
4.2  Sisainen viestinta

Sisaisella viestinnalla tarkoitetaan yrityksen sisalla tapahtuvaa vuorovaikutusta ja tiedonkul-
kua. Sisaisen viestinnan avulla jaetaan tietoa, muodostetaan yrityskuvaa ja yhtena tarkeim-
pana - viestitaan henkilostolle ajankohtaisista ja tarkeista asioista. Vaikka puhutaan sisaisesta
viestinnasta, on sen yksi tarkoituksista antaa hyva yrityskuva ulospain. Taman avulla lisataan
tyontekijoiden ylpeytta yritysta kohtaan, joka puolestaan sitouttaa tyontekijoita. (Rissa 2016,
13.)

Paivittainen keskustelu kasvotusten, sahkopostitse ja puhelimitse kiteyttaa sisaisen viestin-
nan. Viestinta itsessaan tukee ja mahdollistaa tyon tekemista. Oikeaoppinen sisainen viestinta
vahvistaa tyoyhteisoa, parantaa ja yllapitaa tyohyvinvointia seka tyon tuottavuutta. (Juholin
2017, 47-48, 121.)

Nykyaan organisaatioiden sisaisessa viestinnassa painotetaan vuorovaikutuksellista viestintaa
yksisuuntaisen viestinnan sijaan. Viestinta, joka perustuu vuoropuheluun, tavoittelee ymmar-
rysta siita, mita odotuksia ja nakemyksia vastaanottavalla osapuolella on ja toisaalta myos
vastaa toisen osapuolen asenteisiin, uskomuksiin ja jopa kayttaytymiseen. Organisaatioissa
toimiva viestinta vaikuttaa moneen asiaan. Kuten esimerkiksi siihen kuinka perilla tyontekijat
ovat toimistoympariston muutoksista, tyoyhteison asioista ja mita ne merkitsevat yritykselle.
Viestinnan avulla voidaan kertoa tyontekijoille heidan omia mahdollisuuksiaan vaikuttaa

omaan ja tyoyhteison tulevaisuuteen. (Rissa 2016, 4-5.)
4.3  Viestintakanavat

Viestinta organisaatioissa on kehittynyt viime vuosina huimin harppauksin. Isoin muutos aikai-
sempaan on perinteisten ilmoitustaulujen, tiedotteiden tai jopa sahkopostin sijaan hyodyntaa
erilaisia keskustelufoorumeita yrityksien sisaisessa viestinnassa. Keskustelufoorumeilta loytyy
tyoskentelytilat ja tyoyhteiso itsessaan. Keskiossa ovat ne foorumien kohtaamispaikat, joissa
ihmiset tekevat yhteistyota ja viestinta on jatkuvaa, moninaista ja useita ulottuvuuksia hyo-
dyntavaa. Entisajan fyysisen tilan sijaan teknologian kehittyessa viestintafoorumit sijoittuvat
virtuaalimaailman yhteisoon. Viestinnan tapahtuessa teknologian valityksella on etatyosken-
tely lisaantynyt. (Rissa 2016, 4.)
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Viestintakanavan valinta vaikuttaa suoraan viestinnan tuloksiin, kuten toimintaan asiakkaiden
kanssa ja tyontekijoiden sitoutumiseen. Viestintakanavien valinta ja niiden tehokas hyodynta-
minen auttavat organisaatioita saavuttamaan tavoitteensa. (16.) Organisaation viestiessa eri
viestintakanavien kautta, tulee huomioida se, kuinka sisaisille tai ulkoisille sidosryhmille
suunnattu viestinta vaikuttaa aina myos muihin sidosryhmiin. Taman vuoksi viestintakanavien
huolellinen valinta on tarkeaa, jotta voidaan luoda mahdollisimman kohdennettua viestintaa.
(Eraranta, 2021, 21.)

4.4  Viestinta johtamisen nakokulmasta

Viestinnan voidaan sanoa olevan keskeinen ja tarkea osa johtamista ja yrityskulttuuria nyky-
aan. Saneleva yksisuuntainen viestinta on mennytta ja tilalle on tullut vuorovaikutuksellinen
viestinta. Avoimuus, monisuuntaisuus ja pyrkimys yhteisollisyyteen kuuluu hyvaan tyoyhteiso-
viestintaan. Vuorovaikutuksellinen viestinta on jopa tyomotivaatiota nostattavaa ja se lisaa
tyohyvinvointia. Ylimmalla johdolla on aina viimeinen vastuu viestinnasta, voidaankin sanoa,

etta ilman viestintaa ei voida johtaa. (Rissa 2016, 4-5.)

Nykyaan johtajilta odotetaan viestinnan suhteen keskustelua, lasnaoloa ja suurten linjojen
vetoa. Suurin osa johtajan ajasta kuluu juuri viestintaan henkiloston ja muiden sidosryhmien
kanssa. Viestinnan avulla pyritaan lisaamaan henkiloston ymmarrysta organisaatiota koskeviin
asioihin, kun taas johtamisella pyritaan saamaan henkilosto sitoutumaan tavoitteisiin ja paa-
toksiin. Ymmarrys tavoitteista ja strategiasta luo henkiloston tyon tekemiselle tarkoituksen,
joka puolestaan kasvattaa motivaatiota. Asioiden aikatauluttamisen ja tarkeysjarjestyksen
luominen kuuluu johdolle. Resurssien vuoksi ylin johto ei voi viestia koko organisaation jasen-
ten kesken. Esihenkilot ja viestinnan ammattilaiset toimivat valikatena henkiloston ja ylim-
man johdon valilla. Vuorovaikutteisen viestinnan avulla kasvatetaan kilpailukykya markkinoilla

ja parannetaan tyohyvinvointia. (Rissa 2016, 8.)

Johtamisen nakokulmasta viestintaan kuuluu myos palautteen antaminen seka tiimille etta yk-
sittaiselle tyontekijalle. Samaan kategoriaan kuuluu palautteen vastaanottaminen tiimilta.
Palautteen voidaan sanoa olevan paivittaista ja se kuuluu kaikille. Isoissa organisaatioissa joh-
tajan ja esihenkilon on asetettava viestinnalle tiettyja vaatimuksia, jotta valitetty viesti me-
nee perille ja tulee ymmarretyksi oikein, kun taas pienemmissa organisaatioissa viestitaan la-
helta ja suoraan. Suora viestinta luo vaikuttavuutta ja edesauttaa tiedon perille menoa ja ym-
marrettavyytta. Nyrkkisaantona voidaan pitaa sita, etta viestinnan tulisi sisaltaa vain 20 pro-
senttia puhumista tai muuta yksisuuntaista viestintaa ja jopa 80 prosenttia kuuntelemista.

Nain luodaan luotettavuutta organisaatioissa. (Rissa 2016, 9.)



17

5  Esihenkilotyo

Tyosopimuslaissa on maaritelty tyonantajan mahdollisuudesta asettaa toinen henkilo tyonan-
tajan edustajaksi. Esihenkilo toimii tyonantajan edustajana ja on velvollinen johtamaan ja
valvomaan tyon tekemista. Esihenkilon velvollisuuksiin kuuluu valvoa ja varmistaa, etta tyon-
tekijan oikeudet ja velvollisuudet toteutuvat seka lakeja noudatetaan. Tyonantajan edusta-
jana esihenkilolla on oikeus kayttaa direktio-oikeutta johtaessaan tyota. Suomessa esihenki-

otyota viitoittavat monet lait. (Tyosopimuslaki 1: 9§; Johtajuus.info; Kauhanen 2018, 44-45.)

Esihenkilon keskeisimpia tehtavia on suunnittelu ylimman johdon antamien raamien mukaan.
Taman paivan esihenkilo ei yksinaan suunnittele toimintaa vaan osallistaa henkilostonsa suun-
nitteluun. Esihenkilon tehtavana on organisoida tyonjako seka neuvoa henkilostoa tyonjaossa.
Rekrytointi seka toiminnan kehittaminen on esihenkilon vastuualueita organisaation antamien
raamien puitteissa. Nykyajan johtamiskasitteiden mukaan esihenkilo johtaa henkilostoaan val-
mentavasti ja osallistaa henkilostonsa osallistumaan suunnittelukeskusteluihin ja tavoitteiden
asettamiskeskusteluihin. Esihenkilon rooliin kuuluu myos budjetointi, jossa han tekee pieni-
muotoista talousarviota, jossa toiminta muutetaan rahaksi. Esihenkilo raportoi talousarvion

seka muita raportteja organisaation ylemmalle johdolle. (Kauhanen 2018, 42-43.)

Esihenkilon tyota viitoittaa pitkalti Suomen laki. Suomen lainsaadannossa on seitseman lakia,
jotka maarittavat esihenkilon vallan seka vastuun (Kauhanen 2018, 44). Esihenkilon toimintaa

ohjaavat keskeisimmat lait on kirjattu kuvioon 2.
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Kuvio 2: Esihenkilon toimintaa viitoittavat lait

Esimerkkina toimiminen henkilostolle voi olla esimiehelle hyvin rankkaa. Henkilosto tarkkailee
esimiehen kaytosta ja non-verbaalista viestintaa monessa eri tilanteessa tyoyhteisossa. Esi-
henkilo ei voi heittaytya tunteiden valtaan ja puhua organisaatiosta mita mieleen tulee. Esi-
henkilolla on velvollisuus noudattaa organisaation linjaa ja omien mielipiteiden esittamiselle
ei ole mahdollisuutta. Esimiehen on vedettava samaa linjaa yrityksen ja sen arvojen kanssa.
(Jarvinen 2012.)

5.1 Johtamiskulttuuri

Johtamiskulttuurit voidaan jakaa karkeasti kolmeen eri kategoriaan, autoritaariseen ja kaikki-
tietavaan, demokraattiseen ja delegoivaan tiimivetajaan seka valmentavaan ja vaikuttavaan

esimieheen. (Grundbaum & Ristikangas 2014, luku 1.)

Autoritaarinen ns. perinteinen johtamismuoto perustuu hierarkiaan ja luokitellaan monien
tutkimusten mukaan tehottomaksi johtamistavaksi. Siina esihenkilo on asiantuntija, joka kas-
kee, maaraa ja delegoi tehtavat alaisilleen. Tyontekijoiden sitoutuminen tyohon perustuu

tyopaikan saamisen merkitykseen. Tassa johtamismuodossa tyontekijoilla ei ole sijaa omien
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aivojen kayttoon. Autoritaarisessa johtamisessa usein havaitaan esimiehia, jotka nauttivat
alaisten kontrolloimisesta seka kaskyttamisesta. Henkilosto kokee helposti epaoikeudenmukai-

suutta ja henkiloston mielipiteiden vahattelya. (Grindbaum & Ristikangas 2014, luku 1.)

Viime vuosituhannen vaihteessa on johtamiskulttuurissa havaittu muutosta. Asioiden ja toi-
mintojen johtamisen sijaan on keskitytty ihmisten johtamiseen. Tassa johtamismuodossa esi-
henkilo osallistaa henkilostoa suunnitteluun ja kannustaa tiimeja keskustelemaan. Talla aja-
tusmallilla pyritaan henkilostosta saamaan mahdollisimman itseohjautuvia ja vahentamaan
esihenkilon merkitysta. Tama toimintamalli ei useinkaan toteudu organisaatioissa koska tyon-
tekijat kokevat hankalaksi keskustella tyokavereiden kanssa perusasioista ja vaitella toiminta-
tavoista. Tyontekija paasee helpommalla noudattamalla autoritaarisen esihenkilon kaskyja ja

nain tehda aivottomana toita, joita oli kasketty. (Griindbaum & Ristikangas 2014, luku 1.)

Edellisen delegoivan johtamismuodon ansioista sai johtamiskulttuurissa valmentava johtami-
nen jalansijaa. Tassa johtamismallissa kiinnitetaan huomiota ryhman osaamiseen ja energi-
aan. Siina tyotehtavia tehdaan yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi. Siina korostuu perusraa-
mit, yhteiset saannot seka tavoite. Tassa johtamismuodossa ei korosteta hierarkiaa vaan ryh-
man yhteistyota. lhanteellisessa tilanteessa ei ulkopuolinen ihminen pysty huomaamaan kuka
on esihenkilo ja kuka alainen. Jokaisella ryhman jasenella on vastuuta mutta myos mahdolli-
suus vaikuttaa toimintatapoihin. Kommunikaatio on kannustavaa ja yhdessa pohtimista. Ryh-
malaiset pystyvat vaikuttamaan omaan tekemiseen ja ryhman tulokseen, jokaisen vastuulla on
yhteisen tavoitteen saavuttaminen. Valmentavassa johtamismuodossa tyon merkityksellisyys

korostuu ja ryhma toimii innokkaasti. (Grindbaum & Ristikangas 2014, luku 1.)

Valmentavan esihenkilon on selvitettava jokaisen yksilon vahvuuksia ja heikkouksia. Yksilon
vahvuuksien selvittamisen jalkeen esihenkilon tehtavana on saada jokaisen tiiminjasenen vah-
vuudet esille niin, etta koko tiimi hyotyy vahvuuksista. Jokaisella tyontekijalla on omia vah-
vuuksia ja heikkouksia. Tiimilaisia ei ole tarkoitus saada samanlaisiksi tyontekijoiksi vaan jo-
kaisen vahvuus on erilainen ja sen valjastaminen tiimin hyvaksi tuo koko tiimin vahvuuden
esille. Jotta tiimi saadaan potentiaaliseksi ja vahvaksi, hyodynnetaan jokaisen tiimilaisen vah-
vuutta, jolloin saadaan monipuolisempi tiimi. Vahvuuksia saattaa tyontekijan itse olla hankala
havaita, jolloin esimiehen tehtavaksi jaa tyontekijan kanssa yhdessa selvittaa tyontekijan
vahvuus ja vahvistaa sita. (Griindbaum & Ristikangas 2014, luku 2.) Kuviosta 3 voidaan havain-

noida potentiaalin hyodyntamisen ydintaidot.
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Kiinnostu
tyontekijoista

Arvosta
tyontekijan
potentiaalia

Innosta
tyontekijoita

Potentiaalin
hyodyntamisen

taidot

Kysy

tyontekijoilta Haasta

tyontekijoita

Kuuntele
tyontekijoita

Kuvio 3: Potentiaalin hyodyntamisen ydintaidot (mukaillen Griindbaum & Ristikangas 2014,
luku 2.)

Kun halutaan vahvistaa tiimin vahvuuksia, on esihenkilon oltava tietoinen omista vahvuuksis-
taan ja heikkouksistaan seka hyvaksya ne. Nain esihenkilo pystyy auttamaan yksiloa ja tiimia

parhaalla mahdollisella tavalla. (Griindbaum & Ristikangas 2014, luku 2.)

Valmentavan esihenkilon yksi tarkeimmista tehtavista on rakentaa ryhmasta menestyva, jossa
kaikkien ryhmalaisten potentiaali tulee koko ryhman kayttoon. Valmentavassa esihenkilo-
tyossa ryhman yhteistyo ja vuorovaikutus johtavat yhteiseen tavoitteeseen. (Griindbaum &
Ristikangas 2014, luku 2.)

5.2  Esihenkilon palaute

Tyoelamasta teetettyjen tutkimuksien valossa on erittain usein ilmentynyt henkiloston tarvit-
sevan enemman palautetta esihenkilolta. Palautekulttuuri Suomessa ei ole luontaista ja ta-
man vuoksi siihen on opeteltava. Esihenkilolta tullut palaute motivoi tyontekijoita Kauhasen
(2018) mukaan paljon ja tuo nain lisaarvoa yritykselle. Suomessa yksi johtamiskulttuurin heik-
kouksista on palautekulttuurin puuttuminen kokonaan tai vajavainen toiminta tyoyhteisoissa.
(Kauhanen 2018,48.)
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Vuorovaikutuksen merkitysta ei Kauhasen (2018, 48) mukaan muisteta korostaa tarpeeksi esi-
henkilotyossa ja esihenkiloita rekrytoitaessa kiinnitetaan huomiota enemman koulutukseen

kuin erinomaisiin vuorovaikutustaitoihin.

Esihenkilon tarkein johtamisen tyovaline on vuorovaikutus. Esihenkilolta vaaditaan poikkeuk-
sellisen hyvia vuorovaikutustaitoja johtaessaan ihmisia. Esihenkilon ja alaisen valinen vuoro-
vaikutus on erittain tarkeassa roolissa. Keskustelu, kuunteleminen, haastaminen, osallistumi-
nen, delegointi ja innostaminen ovat valttikortteja, joiden avulla esihenkilo pystyy johtamaan
taitavasti henkilostoaan. Johtaja, jonka vuorovaikutustaidot ovat heikot ja on jaanyt yksinpu-
helun tasolle, paatyy usein mikromanageeraamaan henkilostoaan, joka nostaa vastareaktion
ja arsyyntyneisyyden ilmapiirin henkilostossa. Mikromanageerauksen jatkuessa se saattaa tu-
hota henkiloston oma-aloitteellisen vastuunoton ja itseohjautuvuuden. Kolme keskeisinta
syyta huonoon johtamiseen ovat organisaation kulttuuri, esihenkilon taidottomuus seka esi-

henkilon persoonallisuus. (Jarvinen 2014, luku 8.)

Kauhasen mukaan Suomessa on huonoa johtamista ja esihenkilotyota. Erittain usein huonoon
johtamiseen ei puututa, vaikka siihen pitaisi. Huono johtaminen tulee maksamaan organisaa-
tiolle erittain paljon, koska henkiloston vaihtuvuus, sairauspoissaolot ja ennenaikainen elakoi-
tyminen ovat huolestuttavan korkealla. Hanen mukaansa prosenteiksi ja keskiarvoiksi muute-
tuilla arvoilla ei huonossa johtamisessa tee mitaan, vaan arvot on muutettava euroiksi, jolloin

konkretisoituu, mita huono johtaminen maksaa organisaatiolle. (Kauhanen 2015, 144.)
5.3  Esihenkilotyon onnistumisen mittaaminen

Organisaatioiden kaytossa on monia tyokaluja, joilla henkiloston tyon tekemista ja sen tehok-
kuutta mitataan ja arvioidaan. Esihenkilon onnistumisen mittaamisella selvitetaan, kuinka esi-
henkilo on selviytynyt omista tehtavistaan johtaa henkilostoa. Jotta voidaan mitata tyosta
suoriutumista, on oltava maariteltyna tavoitteet, joita kohden esihenkilo toiminnallaan pyrkii.
Esihenkilon onnistumista voi arvioida esihenkilon oma esihenkilo seka useat muut tahot kuten
kollegat ja esihenkilon henkilosto. Jokaisella taholla on omat osa-alueet, joita voivat arvi-
oida. Esihenkilon oma esihenkilo arvioi esihenkilotyota esimerkiksi kehityskeskustelujen
avulla. Kollegat voivat arvioida esihenkiloa yhteistyotaitojen ja toiminnan kehittamisen kan-
nalta. Henkilosto arvioi omasta katsontakannastaan tavoitteiden asettamisen, ohjauksen ja

tuen, palautteen saamisen seka palkitsemisen nakokulmasta. (Kauhanen 2015, 144.)
5.4  Esihenkilon jaksaminen

Esihenkiloiden tyonkuvassa kohdataan monia eparealistisia ja ristiriitaisia vaatimuksia. Haas-
tavista vaatimuksista ja odotuksista huolimatta esihenkilon on kyettava ajattelemaan selke-
asti ja tehtava ratkaisuja seuraavista toiminnoista. Esihenkilon ollessa hyvin paljon yksin on

organisaatiossa mietittava, kuinka esihenkiloita voidaan tukea ja heidan stressiansa vahentaa
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ja nain auttaa heita jaksamaan vaativassa tyotehtavassaan ollessaan puun ja kuoren valissa.
(Jarvinen 2014, luku 8.)

Esihenkilon yksinaisyys on erittain yleista. Esihenkilon tyonkuva eroaa paljon muun henkilos-
ton rooleista. Han on ensisijaisesti vastuussa toiminnan tuottavuudesta ja organisaation ta-
voitteiden tayttymisesta. Esihenkilon tyokuvaan kuuluu, etta he kertovat henkilostolleen ika-
vat uutiset, mikali niita tulee esimerkiksi lomautuksista, irtisanoutumisista, toiminnan tehos-
tamisesta ja toimintojen karsimisesta. Jotta esihenkilo parjaa tehtavassaan on hanen ymmar-
rettava olevansa tyonantajan edustaja ja oltava organisaation menestyksesta kiinnostunut.
(Jarvinen 2014, luku 8.)

Esihenkilon yksinaisessa roolissa auttaa, jos organisaatio seka kollegat tukevat hanta. Esihen-
kilon saadessa nopeasti tietoa yrityksen strategiasta ja keskeisista toimista saaden perustelut
ylimman johdon paatoksille, saa han tarvitsemaansa tukea organisaatiolta. Kun esihenkilolla
on laaja totuudenmukainen kasitys organisaation paatoksista ja suunnitelmista pystyy han
esittamaan ne luontevasti omalle henkilostolleen. Organisaation on hyva tarjota koulutusmah-

dollisuuksia ja ajoittain vaatia johtamiskoulutukseen hakeutumista. (Jarvinen 2014, luku 8.)

Organisaation on hyva tarjota esihenkiloille mahdollisuutta kayttaa henkilokohtaista valmen-
tajaa tai tyonohjaajaa, kun esihenkilo on kuormittunut ja tarvitsee tukea tai haluaa kehittya
tyossa. Esihenkiloiden vapaamuotoisia keskusteluja kollegoiden ja tarvittaessa Hr-osaston
henkiloiden kanssa on suositeltavaa tukea. Naiden toimien avulla esihenkilot saavat kolle-

goidensa nakemyksen haastaviksi kokemiinsa asioihin. (Jarvinen 2014, luku 8.)

6  Etatyo

Kuisma ja Sauri ovat maaritelleet etatyon nain: "Etatyon keskeisia tunnusmerkkeja on, etta
tyo, jota voitaisiin tehda tyonantajan tiloissa, tehdaan varsinaisen tyopaikan ulkopuolella ja
etta tassa tyossa tai sen organisoinnissa kaytetaan apuna tietotekniikkaa. Etatyota voidaan
tehda kotona tai tyonantajan jarjestamissa tiloissa, joissa on tyoskentelypaikat ja tietoliiken-
neyhteydet etatyota varten. Etatyota voidaan tehda saanndllisesti tai satunnaisesti.” (Kuisma
& Sauri 2021,26).

Ennen koronakriisia Suomi on ollut Eurostatin 2019 julkaiseman tilaston mukaan etatyomaiden
karkisijoilla Alankomaiden kanssa. Karkimaiden etatyontekijoiden osuus oli 14 % ennen kan-

sainvalista covid-19-pandemiaa. (Kuisma & Sauri 2021,24.)

Covid-19-pandemia on saanut aikaan tyoelaman suuren digitalisaation loikan. Uudet tyomene-

telmat tulivat kayttoon vuonna 2020 tyopaikoissa. Sahkoisten menetelmien kaytto



23

viestinnassa ja tyotiloissa on kehittynyt merkittavasti vuoteen 2019 verrattuna. (Kuisma &
Sauri 2021, 25.)

6.1  Etatyon johtaminen

Etatyon myota johtaminen ja johtamiskulttuuri ovat muuttuneet. Esihenkiloiden on luotettava
henkiloston itseohjautuvuuteen ja sita on pyrittava tukemaan. Tyoelaman muuttuessa va-
paammaksi asetetaan yksilotasolla vaatimuksia kovemmaksi. Henkiloston on kyettava itseoh-

jautuvuuteen ja suunnitelmallisuuteen ilman jatkuvaa valvontaa. (Kuisma & Sauri 2021, 13.)

Omaehtoisuus tayttyy etatoita tehdessa helposti. Joidenkin tyontekijoiden mielesta omaeh-
toissuutta voi olla litkaa ja itsensa johtaminen tuntua haastavalta. Kyvykkyys voi karsia, jos
tyovalineet kuten tekniikka oman tyon tekemiseen on vierasta. Uuden tekniikan kaytto ja us-
kominen omaan kyvykkyyteen vaatii paljon sinnikkyytta tyontekijalta. Yhteisollisyys ja ryh-
maan kuulumisen tunne on hankalin saavuttaa etatyota tehtaessa. Kun tyokavereita ei nae,
keskustelu on satunnaista ja toita tehdaan kaukana toisista tiimilaisista. Vaatii esihenkiloilta
paljon tukea yllapitaa yhteenkuuluvuuden tunnetta henkilostossa. Taman takia on erittain
tarkeaa, etta esihenkilo keskittyy yhteenkuuluvuuden yllapitamiseen ja tukemiseen. (Haapa-
koski, Niemela & Yrjola 2020, 101-105.)

Etatyossa esihenkilon on hyva velvoittaa henkilostoa yhdessa keskustelemaan tyosta ja reflek-
toimaan tyon sujuvuutta hienovaraisesti. Esihenkilon luodessa keskustelua kysyessaan tyosta
ja henkiloston tuntemuksista seka kehitysehdotelmia ja mielipiteita luodaan henkilostolle
tunne, etta tiimina tyoskennellaan ja yhdessa pystytaan. Hyva etajohtaja luo yhteyksia esi-
henkilon ja henkiloston valille. Kuulumisten ja mielipiteiden vaihto viikoittain on erittain tar-
keaa, koska pikaiset tauolla puhutut kahvipoytakeskustelut ovat etatyon myota jaaneet pois.
Palavereissa kameran ja mikrofonin paalla pitaminen luo enemman yhteenkuuluvuutta ja on
lahempana live tapaamisia, kun keskustelijan ilmeet ja eleet huomataan videon valityksella.
(Haapakoski, ym. 2020, 111-112.)

6.2 Itseohjautuvuus

Itseohjautuvuuden kasite on vanha noin 1930-luvulta peraisin, kun amerikkalainen Luther Gu-
lick tutki julkishallinnon organisoitumista. Varsinainen teoria itseohjautuvuuteen syntyi, kun
1970-luvulla Edward Deci ja Richard Ryan tutkivat motivaatiota. Heidan teoriansa mukaan
henkilon oma motivaatio on paljon voimakkaampi ja merkittavampi kuin ulkopuolelta tullut
motivaatio kuten esihenkilon kaskyt, pyynnot ja palkkiot. Klassisessa itsemaaraamisteoriassa
tyontekijan sisainen motivaatio tarvitsee kolmen asian olemassaolon. Nama kolme asiaa ovat
omaehtoisuus, yhteisollisyys ja kyvykkyys. Omaehtoisuudella tarkoitetaan henkilon halua oh-
jata omaa elamaansa, yhteisollisyydella halua kuulua yhteisoon ja kyvykkyydella henkilon ha-

lua olla hyva tekemissaan asioissa, oppia ja kehittya. (Haapakoski, ym. 2020, 101-105.)
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Itseohjautuvuus on olettama, etta ihmiset ovat fiksuja ja kykenevia. Yhteiso, joka toimii hy-
vin, on yksittaista tyontekijaa paljon fiksumpi ja kykenevaisempi. Taman teorian takia tyonte-
kijan kykyyn kannattaa luottaa ja ohjata omaa toimintaa ylhaalta pain kaskyttavan esihenki-
lon sijaan. Teoriana periaate kuulostaa jarkevalta, mutta kuitenkin kaytannon tasolla on huo-
mattu haparointia. Itseohjautuva organisaatio tarvitsee todellisuudessa enemman johtamista
kuin perinteinen organisaatio, jossa kaskynjako tulee ylhaalta pain. Tiimien ja yksittaisten ih-
misten johtaessa itse itseaan on esihenkilon edelleen johdettava kokonaisuutta, asetettava
tavoitteita, paatettava tarkeysjarjestyksesta, ratkaistava ongelmia seka autettava tiimia on-

nistumaan. (Haapakoski, ym. 2020, 102.)

Itseohjautuvuus ja itsensa johtaminen korostuu etatyota tehtaessa. Etatyossa tyontekija tar-
vitsee selkeat tavoitteet ja reunaehdot, joten esihenkilon on tuettava henkilostoaan eta-
tyossa. Etatyossa tyoskentely on kuitenkin yksilon itsensa vastuulla. Tyontekijan on organisoi-
tava ja priorisoitava tyotehtavat. Ajan kayton hallinta on oleellinen osa etatyota. Tyontekijan
on huomattava, missa tilanteessa tarvitsee kollegoidensa apua ja missa tilanteessa selviytyy

itsekseen. (Haapakoski, ym. 2020,103.)

7  Tutkimusmenetelmat

Kvalitatiivinen tutkimus on tutkimusmenetelmasuuntaus, joka on yksi tyokaluista tutkimusta
toteutettaessa. Siina pyritaan ymmartamaan kokonaisvaltaisesti tutkittavan kohteen laatua,
ominaisuuksia ja merkitysta. Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus sisaltaa useita aineiston-
keruu- ja analyysimenetelmia. Laadullisen tutkimuksen tekeminen vaatii laajaa ja yksityiskoh-
taista tutkimustietoa luotettavista lahteista. Sen tulee antaa realistista tutkimustietoa, jota

statistiikka ja numerot eivat kerro. (Auvinen & Tarkiainen, 2018.)

Laadullisessa tutkimuksessa kasitteet ovat keskeisessa osassa. Yleisesti ajatellaan, etta kvali-
tatiivinen tutkimus on kasiteherkkaa, jolloin aineistoa hankittaessa kasitteet saattavat vaikut-
taa tutkijan havaintoihin. (Juuti & Puusa 2020, luku 3 luku 3.)

Tutkimusaineistoa kerattaessa kaytetaan usein haastatteluja. Haastattelu suoritetaan keskus-
telun kautta, jonka tavoite on ennalta asetettu tutkijan toimesta. Haastattelu on aina ihmis-
ten vuorovaikutusta, jolloin keskustelulla pystytaan vaikuttamaan haastattelussa oleviin hen-
kiloihin. Paatelmien teko haastattelusta vaatii haastattelun tallentamisen. Tutkijan tehtavana
on ymmartaa ja tulkita haastateltavan subjektiivista kokemusta, tulkintaa ja mielipiteita

haastateltavasta aihealueesta. (Juuti & Puusa 2020, luku 3 osa 6.)

Tutkimushaastattelun tapoja on monia. Tutkimushaastattelussa paatavoite on saada haasta-

teltavalta tietoa, joka vastaa tutkijan tutkimusongelmaan. Tutkimusongelman selvittamiseksi
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haastateltavalta ei voida kysya tutkimuskysymysta suoraan, vaan koko aineistosta kerataan

tietoa, joka vastaa tutkimuskysymykseen. (Hyvarinen, Suoninen & Vuori).

Haastattelutilanne on aina haastateltavan ja haastattelijan vuorovaikutuksellinen tilanne.
Liian etainen ja neutraali haastattelija saattaa tietamattaan saada haastattelusta myos etai-
sen ja neutraalin. Taman takia vastavuoroinen vuorovaikutus on antoisan haastattelun perus-

edellytys. (Hyvarinen, ym.)

Puolistrukturoidussa haastattelussa haastattelija on maaritellyt kysymykset ennakkoon. Haas-
tattelun kuluessa haastattelija kysyy valmiiksi mietittyja kysymyksia vapaamuotoisesti haasta-
teltavalta kuitenkin niin etta kaikilta haastateltavilta pyritaan kysymaan samat kysymykset
lahes samalla tavalla. Puolistrukturoidussa haastattelussa haastateltava pystyy vastaamaan
vapaasti esitettyihin kysymyksiin oman kokemuksensa mukaan. Haastattelu on vapaamuotoi-
nen keskustelu, jossa ennakkoon laaditut kysymykset kysytaan kaikilta haastateltavilta. (Hy-

varinen, ym.)

Aineiston hankinnassa on aina kyettava perustelemaan, miksi aineisto kerataan haastattele-
malla ja sita on peilattava tutkimuskysymykseen. Haastattelu on tutkijalle antoisa, kun selvi-
tetaan haastateltavan mielipiteita tai subjektiivista kokemusta haastateltavasta asiasta.
Haastattelun avulla saadaan tarvittaessa lukutaidottomilta ihmisilta arvokasta tietoa seka ih-

misilta, jotka kokevat lomakkeiden tayton haastavaksi. (Juuti & Puusa 2020, luku 3 osa 6.)

Analyysivaiheessa tutkijan on loydettava ja jasenneltava tutkimusmateriaalista tutkimuson-
gelman kannalta tarkea asiat. Analyysi itsestaan ei tuo keskeisia asioita esiin aineistosta. Ana-
lyysia tehtaessa on kirjoitettava ja ajateltava seka uudelleen kirjoitettava ja taas ajateltava.
(Gunther, Hasanen & Juhila). Analysoinnissa voidaan kayttaa tekniikkaa apuna. Tekniset oh-
jelmat kuten ATLAS.ti seka NVivo ovat ohjelmia, joilla voidaan helpottaa tutkijan tyotaakkaa

(Gunther, ym.).

Tutkijan analysoidessa aineistoa on hanen kuvattava, miten analyysit on tehty, perusteltava
valinnat ja selitettava ne, jotta lukija saa luotettavan mielikuvan tutkimuksen etenemisesta.

(Gunther, ym.)

Kvalitatiivisen aineiston analyysissa keratty aineisto avataan kasitteiksi ja kasataan uudestaan
tieteellisiksi johtopaatoksiksi. Tata vaihetta voidaan kutsua abstrahoinniksi. Siina tutkimus-
materiaali jarjestellaan niin, etta johtopaatokset saadaan irrotettua yksittaisista henkiloista
seka lausumista ja siirretaan kasitteelliselle tasolle. (Gronfors 2011,85.) Kenttaaineisto kuten
haastattelun aanitallenteet litteroidaan. Hyvin usein valikoivalla litteroinnilla saadaan tarvit-

tava tieto kenttakuvauksien saamiseksi. (Gronfors 2011, 91.)
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Kvalitatiivisessa aineistossa voidaan kayttaa sisallonanalyysia, vaikka yleisimmin sita kayte-
taan sanomalehtitekstien analysointiin. Sen avulla voidaan tarkastella vain tutkimusaineistoa,
ei kayttaytymista. Sisallonanalyysilla voidaan jarjestaa aineisto johtopaatoksien tekoa varten,

mutta sen avulla ei pystyta tekemaan johtopaatoksia. (Gronfors 2011, 94.)

Validiteetin osoittaminen kvalitatiivisessa tutkimuksessa on haastavaa. Validiteetti voi olla ai-
noastaan naennaista, joka on saatu aikaan matemaattisilla tiedonkasittelymenetelmilla.
(Gronfors 2011, 103-104.)

Kvalitatiivista tutkimusta tehtaessa haastattelun avulla voidaan aineistoa pitaa ulkoisesti vali-
dina, kun haastateltavat antavat totuudenmukaista tietoa. Haastatteluissa voidaan tarkistaa
haastateltujen vastauksia samoista kysymyksista saatujen vastausten avulla. (Gronfors 2011,
104).

8  Opinnaytetyon toteutus

Haastateltaviksi on valittu lahiesihenkiloita, jotka tyoskentelevat toimeksiantaja yrityksessa.
Suunnitelmana oli haastatella viisi lahiesihenkiloa. Esihenkilot valikoituivat sattumanvaraisesti

samalla toimialalla tyoskentelevista esihenkiloista.

Haastattelusta sovittiin haastateltavien kanssa Teamsin valityksella, jossa haastateltavat kon-
taktoitiin ja haastatteluaika sovittiin. Haastattelun alussa jokaiselle haastateltavalle kerrot-
tiin uudestaan, mita aihetta opinnaytetyo kasittelee ja etta haastattelut suoritetaan anonyy-
misti eika kenenkaan henkilollisyytta paljasteta tuloksissa. Haastattelut toteutettiin Teamsin
kautta videohaastatteluina. Haasteluissa oli mukana haastateltava seka molemmat opinnayte-
tyon tekijat. Haastattelut suoritettiin vuorotellen niin, etta molemmat haastattelivat haasta-
teltavan alusta loppuun omalla kerrallaan. Toinen opinnaytetyontekija toimi tarkkailijana ja
kuuntelijana haastattelun aikana. Nain rauhoitettiin haastattelutilanne ja haastateltaville ei

tullut hataista ja sekavaa tunnetta, kun vain toinen opinnaytetyon tekijoista haastattelee.
8.1 Aineiston analysointi

Haastatteluaineisto tallennettiin ja litteroitiin asiasisallollisesti. Haastattelussa kysyttiin haas-
tateltavilta ennakkoon maaritetyt kysymykset vapaamuotoisesti. Haastattelutilanteesta luo-
tiin rauhallinen ja luottavainen. Haastattelut etenivat sujuvasti ja haastateltavien ja haastat-
telijan valilla oli vastavuoroinen seka antoisa keskustelu. Lahes kaikki esihenkilot olivat kiin-
nostuneita opinnaytetyon aiheesta ja ilmapiirista valittyi kiinnostus aihetta kohtaan. Haastat-

telut kestivat noin 30-40 minuuttia.
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Haastattelukysymykset aseteltiin teemoittain. Paateemoina oli esihenkilon oma subjektiivinen
kokemus muutosjohtamisesta, viestinnasta ja etatyon johtamisesta. Haastattelun alussa ky-
syttiin niin sanottuja lammittelykysymyksia muutama, jotta haastateltava rentoutuu ja saa-
daan puheyhteys auki. Haastattelussa pyrittiin saamaan esihenkilon subjektiivinen kokemus
aiemmin mainituista teemoista. Taman takia haastattelun kysymykset olivat avoimia ja haas-
tattelutilanne pidettiin keskustelevana ja vapaamuotoisena. Haastattelukysymysten paatar-

koitus oli saada vastaus tutkimuskysymykseen.

Haastatteluaineiston litteroinnin jalkeen aineisto jaettiin selkeasti 19 kysymykseen ja niiden
vastaukseen. Taman jalkeen koottiin aineistosta tarkeimmat kysymykset tutkimuskysymyksien
kannalta. Tarkeimpien haastattelukysymysten ja niiden vastausten merkitsemisen jalkeen
alettiin haastatteluaineistosta kokoamaan raakaversiota haastattelukysymysten vastauksista.
Raakaversioon koottiin lyhyesti haastateltavan mielipide muutamalla sanalla. Raakaversion
vastausten perusteella laskettiin, kuinka monta esihenkiloa on tiettya mielta. Naiden jalkeen
muunnettiin vastaukset prosenteiksi ja koottiin tarkeimmista haastattelun paakohdista kuvi-
oita havainnollistamaan tuloksia. Tulosten auki kirjoittamisessa palattiin takaisin litteroitujen
haastattelujen vastauksiin ja syvennettiin tulosten analysointia haastateltavien mielipiteilla

ja subjektiivisilla kokemuksilla.

8.2  Viestintakanavat yrityksessa

Yrityksessa viestitaan usean kanavan kautta. Naita ovat mm. Microsoft Teams, sahkoposti, in-
tranet, puhelin, viikkokirje. Intranet on suurin viestintakanava, josta tulee koko organisaa-
tiota koskevia tietoja ja uutisia. Intranetissa on erittain paljon ajankohtaista seka tyon kan-
nalta erittain oleellista materiaalia. Intranetin kautta organisaation ylin johto viestittaa orga-
nisaation kuulumisia koko henkilostolle. Sen kautta voi navigoida useille eri sivustoille. Usein

intranetin viestinta on laajaa eika tietylle ihmisjoukolle kohdennettua.

Microsoft Teams on erittain aktiivinen keskustelualusta. Siella on useita eri kanavia, jotka on
kohdennettu kayttajalle sopivaksi, jotta tieto Teamsin valityksella tulee kayttajalle ja kosket-
taa kayttajaa jollain tavalla. Teamsissa pidetaan tiimien omia palavereita ja kokouksia seka
Teamsin chat -osiossa on jokaiselle tiimille luotu oma chat -alusta, jonka avulla pystytaan
kommunikoimaan kaikkien tiimilaisten kanssa. Tiimien omille chat -alustoille esihenkilot kir-
joittavat ajankohtaisia ja huomioonotettavia asioita ja nain saavuttavat kohdeyleison nope-
asti. Chat on ohjelmoitu niin, etta historia tallentuu eika automaattisesti poistu tietyn maara-
ajan kuluessa. Teamsin avulla tyokaverit pitavat yhteytta toinen toisiinsa ja moni tyon kan-

nalta tarkea ohje ja asiakirja on Teams kansioihin tallennettu myohempaa tarkastelua varten.

Sahkopostilla viestitaan vahenevissa maarin ja suurin osa viestinnasta on pyritty siirtamaan

Teamsiin, jotta tietoa loytyisi mahdollisimman paljon yhdesta paikasta. Sahkopostilla



28

viestitaan usein tyohon oleellisesti liittyvia asioita kuten soittopyynnot, viikon agenda, ko-

kouskutsut tai muut vastaavat.

Perinteinen puhelin viestinnan keinona ei ole kovin suosittu vaan suositaan kirjallista viestin-

taa tai Teamsin valityksella soitettua puhelua ja videokokousta.

Viikoittain ilmestyvassa viikkokirjeessa on koottu ajankohtaiset aiheet ja hyvanmielen asia-
kaskokemukset tyontekijoiden piristykseksi. Viikkokirjeessa hyvin usein on hyodylliset omaa

yksikkoa koskevat uutiset ja informaatiot kirjattu samaan paikkaan.

9  Tutkimustulokset

Opinnaytetyon haastattelut suoritettiin teemahaastatteluina. Paateemoja haastatteluissa oli-
vat etatyon johtaminen, muutosjohtaminen ja viestinta. Aiheen ollessa etatyon haasteet co-
vid-19-pandemian aikana, oli loogista valita yhdeksi paateemaksi etatyon johtaminen. Kysy-
mysten avulla pyrittiin selvittamaan, kuinka esihenkilot kokevat oman kykynsa johtaa etana ja
mita mahdollisia haasteita heilla on ollut seka mita tukea he toivoisivat tyonantajalta etatyon
johtamiseen. Tutkimusaiheen kannalta toinen oleellinen teema, muutosjohtaminen, auttoi
saamaan kokonaiskasityksen toimeksiantajan esihenkiloiden kyvysta johtaa muutosta. Kolmas
paateema, viestinta, on yksi tarkeimmista elementeista esihenkiloiden ja alaisten valilla eta-

tyoaikana.

Teemahaastattelu valittiin siksi, koska tiedettiin etta esihenkilot olivat jo kahden vuoden ajan
toimineet esihenkiloina etatyoaikana, jonka vuoksi heille oli kertynyt aiheesta kokemusta.
Haastattelussa pyrittiin korostamaan vastaajien omaa subjektiivista kokemusta ja tuntemuk-
sia. Teemahaastattelun avulla on helpompi ohjata keskustelua opinnaytetyossa tutkittaviin
aihealueisiin kohdennetummin. Teemahaastattelun avulla voitiin saada tarkkaa tietoa esihen-
kiloiden kokemuksista etatyon johtamisessa. Mita he ovat konkreettisesti kokeneet hyvaksi ja
muutosta edistaviksi asioiksi, ja mitka puolestaan ovat olleet haasteellisia ja mahdollisesti

jopa muutosta jarruttavia tekijoita.

Haastattelurunko oli ennalta mietitty, mutta haastattelun edetessa voitiin nopeastikin muut-
taa suunnitelmaa teema-alueluetteloa hyodyntaen. Teema-alueet edustavat niita aihealueita,
joihin haastattelukysymykset kohdistuvat. Teema-alueet toimivat haastatteluissa ikaan kuin
muistilistana ja tarvittaessa niiden avulla voitiin ohjata keskustelua. Haastattelussa taydenta-
villa kysymyksilla tarkennettiin teema-aluetta. Teema-alueet pyrittiin pitamaan valjina, jotta
tieto todellisesta tilanteesta ilmentyisi mahdollisimman hyvin ja tarkasti. Nain haastattelun

tulokset pysyivat todenmukaisina.
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9.1  Koulutustausta ja -tarve

Haastattelun alussa kartoitettiin haastateltavien koulutustaustaa. Koulutustaustan selvittami-
nen auttaa osaltaan haastateltavien vastauksien analysoimisessa. Kaksi haastateltavaa oli kou-
lutukseltaan tradenomeja ja kolme puolestaan suorittaneet maisteriopinnot. Haastattelujen
lomassa nousi selkeasti esiin kaksi eri johtamistyylia. Johtamistyylit, jotka nousivat esiin
haastatteluiden aikana, olivat asia- ja ihmisjohtajuus. Asiajohtajuus nakyi haastatteluissa fak-
tapohjaisena analyyttisena harkitsemisena, kun taas ihmisjohtajuudessa korostuu nimensa
mukaisesti tiimin edun ensisijainen ajattelu. Johtamistyylin voidaan kuitenkin todeta olevan

persoonakysymys.

Ei ole yhta oikeaa tyylia olla esihenkild, tarkeinta on luoda itselleen ja tiimilleen sopivat kay-
tannot. Usein ihmisten johtaja keskittyy tiimin motivointiin ja hyvinvointiin, kun taas asia-
johtaja keskittyy usein operatiiviseen toimintaan ja niiden prosesseihin. lhmisjohtajien johta-

mistyyli voidaan luokitella pehmeammaksi kuin asiajohtajien tuloshakuinen johtamistyyli.

Koulutukseen keskittyviin kysymyksiin kuului kohdeyrityksen tarjoaman etatyon johtamisen
koulutuksen riittavyys. Vastausten perusteella 60 % vastaajista sanoi, etta koulutusta aihee-
seen ei ole ollut riittavasti, kun taas 40 % vastaajista koki saaneensa yritykselta riittavasti
koulutusta. On tarkeaa, etta esihenkiloille tarjotaan koulutusta ja valmennusta suuressa muu-
toksessa, jotta he pystyvat ohjaamaan tiiminsa muutoksen yli ja tarjoamaan laadukasta eta-
tyon johtamista. Etatyon johtaminen kaytannon tasolla on hyvin erilaista perinteiseen johta-
miseen verrattuna. Esihenkilon viestiessa tiimille eri viestintakanavien kautta, tulee kiinnittaa
erityista huomiota ulosantiin. Viestien valityksella voi helposti syntya vaarinkasityksia, jonka

vuoksi on tarkeaa, etta viesti on selkea ja korrekti.

Henkilot, jotka olisivat halunneet lisaa koulutusta etatyon johtamiseen sanoivat, etta etatyo-
hon siirtyminen tapahtui niin nopeasti ja pitkittyi pidemmaksi kuin kukaan olisi voinut ajatel-
lakaan. Koulutusten jarjestaminen on jaanyt alun jalkeen. Haastateltavat kuitenkin sanoivat,
etta toimeksiantajan HR-osasto on reagoinut koulutuksen tarpeeseen ja jarjestanyt lyhyeh-
koja valmennushetkia esihenkiloille johtamisen tueksi. Henkilot, jotka olivat tyytyvaisia kou-
lutuksen maaraan sanoivat, etta koulutusta oli eniten ensimmaisena covid-19-pandemiavuo-
tena ja sen jalkeen vahemman. He eivat kuitenkaan kokeneet tarvitsevansa enaa lisakoulu-

tusta etatyon johtamiseen.

Henkilokohtainen kiinnostus aihetta kohtaan nousi useaan kertaan esiin haastatteluissa ja ko-
ettiin, etta oma kiinnostus aihetta kohtaan edesauttaa oman johtamisen kehittymista. Aihee-
seen liittyvan kirjallisuuden lukeminen ja erilaisten ajankohtaisten uutisten seuraaminen toi-
mii omaehtoisen opiskelun tukena. Voidaan sanoa, etta oma kiinnostus aihetta kohtaan edes-

auttaa merkittavasti tiedon lisaantymista etatyon johtamiseen.
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9.2  Muutoksen johtaminen

Haastattelussa kartoitettiin esihenkiloiden tietamysta muutosjohtamisesta. Covid-19-pande-
mian takia tyoelamassa muutoksia on tullut nopealla tahdilla. Henkilosto tarvitsi esihenkilolta
tukea nopeassa etatyohon siirtymisessa. Covid-19-pandemian helpottaessa monet yritykset
pyrkivat siirtymaan hybridimalliin, kuten myos toimeksiantajayritys. Kuitenkaan hybridimallia
ei paasty toteuttamaan kuin vain muutaman viikon ajan covid-19-pandemiatilanteen nopean

huonontumisen vuoksi ja jouduttiin palaamaan takaisin 100 % etatyohon.

Muutosjohtaminen ja sen osaaminen on nykyaikana erittain suuressa osassa monessa yrityk-
sessa. Kuviossa 4 kuvataan, kuinka haastattelussa 80 % vastaajista olivat tietoisia muutosjoh-

tamisesta ja osasivat kertoa, mita muutosjohtaminen on ja mita se vaatii esihenkilolta.

Useassa vastauksessa ilmeni, kuinka tarkeaa on muutosjohtamisessa selittaa ja kertoa henki-
(6stolle perustellusti, minka takia tiettya muutosta tehdaan. Ihmiset reagoivat muutokseen
hyvin eri tavalla ja tama tuo toisinaan esihenkilolle haasteita, kuinka perustella ja kulkea

alaisten ja muutoksen rinnalla muutoksen aikana.

Erittain moni haastateltavista oli oivaltanut, ettei muutoksen johtaminen ole pelkastaan vaki-
sin uuden toimintamallin runnomista lapi, vaan muutoksen rinnalla on kuljettava eika sita voi

lanseeraamisen jalkeen vain unohtaa, vaan siihen on palattava ja seurattava sen kehitysta.

Haastatteluissa selvisi, etta ne henkilot, jotka ovat aidosti kiinnostuneita esihenkilotyosta ja
sen kehittamisesta ovat lukeneet ja kuunnelleet vapaa-ajallaan esihenkilotyon ja muutosjoh-
tamisen kirjallisuutta. Haastattelussa selkeasti voidaan erottaa henkilot, jotka ovat kiinnostu-
neita esihenkilotyosta. Heidan tietamyksensa esihenkilotyosta ja muutosjohtamisesta on kat-
tavampaa kuin pelkastaan organisaation koulutuksiin osallistuneella ja peruskoulutuksen poh-

jalta esihenkilotyosta tietavalla.

Eraassa haastattelussa haastateltava kiteytti erittain hyvin muutosjohtamisen tarkeimman
ominaisuuden: ”"Muutosjohtamisessa kaiken a ja o on avoin ja rehellinen viestinta.” Muutos-
johtamisessa avoin rehellinen viestinta onkin yksi perusedellytys muutoksen laadukkaaseen

johtamiseen.

Kysyttaessa kokemuksia muutoksen laadukkaasta johtamisesta 100 % haastateltavista vastasi,
etta ovat kokeneet haasteita muutoksen johtamisessa laadukkaasti alusta loppuun. Esihenki-
lot kokivat erityisesti haasteita muutokseen sitouttamisessa seka tilanteissa, joissa muutos ei
onnistunutkaan oletetulla tavalla ja jouduttiin palaamaan vanhaan toimintamalliin. Kuinka se
selitetaan henkilokunnalle? Mita jos muutos epaonnistuu ja kuinka saadaan henkilokunta moti-

voitumaan uuteen muutokseen, kun edellinen on epaonnistunut?
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Nama ovat haasteita, joita jokainen muutosjohtaja kokee jossain vaiheessa uransa aikana.
Muutosjohtamisessa laadukas johtaminen epaonnistuneessakin muutoksessa on tarkeaa. On
erityisen tarkeaa viestita henkiloston kanssa avoimesti ja rehellisesti seka kuunnella henkilos-
ton kokemuksia ja huolenaiheita muutoksesta. Silloin, kun esihenkilolla on tietoa ja koulu-
tusta muutoksen johtamisesta alusta loppuun, on hanen helpompi tukea henkilostoa vaikeam-

missa muutoksissa seka epaonnistumisissa.

Vastausten perusteella voidaan paatella, etta esihenkiloille ei olisi pahitteeksi jarjestaa muu-
tosjohtamisesta koulutusta, jotta laadukas muutosjohtaminen tulisi kaikissa tilanteissa myos
esihenkilolle ja henkilostolle helpommaksi. Hyvalla muutosjohtamisella saadaan henkilostoa
sitoutettua tyohonsa paremmin ja nain ollen silla on valillisesti myos vaikutusta yrityksen tu-

lokseen.

Kuviossa 4 kuvataan etta esihenkiloista 80 % kokivat saavansa omalta esihenkiloltaan tukea
muutoksessa. Useassa haastattelussa tuli ilmi, etta oma esihenkilo toimii ns. sparrailukaverina
muutoksessa ja tukee esihenkiloita. Suurimmalla osalla esihenkiloista on useamman vuoden
tyohistoria oman esihenkilonsa kanssa, joka edesauttaa hyvan suhteen ja sparrailukaverin loy-
tymista. Vastaajista 20 %:lla ei ole viela mahdollisesti kehittynyt lyhyen tyosuhteen aikana hy-
vaa vahvaa sidetta covid-19-pandemian hankaloittaessa kaikkia lahitapaamisia ja nain suhde

ei ole paassyt kunnolla syventymaan.

Muutoksen menestyksekkaassa johtamisessa tarvitaan lahiesihenkiloiden esihenkilgilta seka
koko organisaatiolta yhteen hiileen puhaltamista. Jotta lahiesihenkilo pystyy selittamaan ja
perustelemaan henkilostolleen muutoksen tarpeen ja vastaamaan kaikkiin henkiloston kysy-
myksiin ja kommentteihin on lahiesihenkilon oltava perilla muutoksen perusteista. Suunnitel-
taessa muutosta on lahiesihenkilon oltava varhaisessa vaiheessa mukana muutoksen suunnitte-
lussa ja ymmarrettava muutoksen tarve ja perustelut sille. Mikali lahiesihenkilo ei ole perilla
ja vakuuttunut muutoksesta ei han pysty laadukkaaseen muutosjohtamiseen alaisten suun-
taan. Nain voidaan katsoa muutosjohtamisen olevan ei pelkastaan lahiesihenkildiden asia vaan

myos ylemman johdon ja organisaation asia.
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Kuvio 4: Muutosjohtaminen

9.3 Johtamistyylit ja etatyon johtaminen

Tassa opinnaytetyossa nykyaikaisella johtamisella tarkoitetaan niin sanottuja pehmeita johta-
mismenetelmia esimerkiksi valmentava johtaminen. Vanhanaikaisella tarkoitetaan kovia joh-
tamismenetelmia, kuten esimerkiksi autoritaarinen johtaminen. Haastateltaville avattiin en-
nen kysymyksen esittamista nykyaikaisten pehmeiden johtamismenetelmien seka vanhempiai-

kaisten kovien johtamismenetelmien eroa.

Haastateltavilta kartoitettiin kokevatko he teoriatiedon nykyaikaisesta johtamisesta olevan
riittava. Vastauksista ilmeni, etta pienempi osa vastaajista koki nykyaikaisen johtamisen teo-
riatiedon olevan riittava. Heidan peruskoulutuksestaan saattaa olla pidempi aika ja nain ollen
ei voida sanoa, etta nykyaikaisista johtamismenetelmista olisi opiskeluajoilta riittavasti teo-

riatietoa.

Kuviossa 5 ilmenee, kuinka esihenkiloista ainoastaan 40 % kokivat, etta teoriatieto nykyaikai-
sesta johtamisesta on riittava. Enemmisto esihenkiloista kokivat, etta teoriatietoa ei ole riit-
tavasti, mutta ovat itse opiskelleet ja paivittaneet tietoa seka oppineet seuraamalla muita

esihenkiloita. Moni vastaajista kertoi, ettei lisakoulutus olisi pahitteeksi, jos organisaatio tar-

joaisi lisakoulutusta nykyaikaisesta johtamisesta.

Kokemukset etatyon johtamisen helppoudesta jakoivat mielipiteita. Esihenkiloilta kysyttiin,
kokivatko he etatyon johtamisen helpoksi. Kuviossa 5 havainnollistetaan, kuinka vastauksista

havaitaan, etta osa esihenkiloista eli 40 % kokivat, etta etatyon johtaminen on helppoa. He
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perustelivat kokemustaan, etta ylimaarainen keskustelu jaa pois, kun asioista viestitaan esi-
merkiksi Teams kanavien kautta ja viestinta on lyhytta ja ytimekasta, asiasisallollista. Talloin

jaa enemman aikaa varsinaisen tyon tekemiseen, kun palaveriajat ovat lyhentyneet.

Vastaajista 40 % oli sita mielta, etta etatyon johtaminen on haastavaa koska hyvin usein non-
verbaalinen viestinta jaa kokonaan pois. Usein palavereissa kamerat eivat ole kaikilla paalla,
ja silloin ei saada samaa yhteytta henkilostoon kuin kasvotusten jarjestettavissa palavereissa.
Esihenkilot, joiden mielesta etatyon johtaminen on vaikeaa kokevat, etta viestinta, joka paa-
asiassa on kirjoitettua viestintaa, on haasteellista, koska siina on erittain suuri vaarinymmar-
tamisen riski. Etatyojohtajan onkin oltava erityisen taitava viestija ja kiinnitettava huomiota
paljon viestinnan muotoon, jotta vaarinymmarryksilta valtytaan. Esihenkilot, jotka kokivat
etatyon haasteelliseksi, mainitsivat, etta me-hengen yllapitaminen tyoyhteisossa etatyoaikana

on ollut haasteellista ja siihen ei ole meinannut loytya tyokaluja.

Esihenkiloista 20 % ei osannut sanoa, kokevatko etatyon johtamista haasteelliseksi vai hel-
poksi. Molemmissa puolissa mainittiin olevan hyvaa ja huonoa. Haastattelussa ilmeni, etta osa
esihenkiloista on johtanut henkilostoaan jo ennen maailmanlaajuista covid-19-pandemiaa
osittain etana, joten tilanne ei sinansa ollut niin uusi. Haastattelussa korostettiin avoimen ja
hyvan yhteishengen olevan avain me-hengen sailyttamiseen. Vain yksi haastateltavista sanoi,
etta tiimipalavereissa on paaasiallisesti kamerat paalla, jotta jokainen nahdaan ja nain ollaan
”lahempana toisiaan”. Palavereissa esihenkilo nakee henkilostonsa ja pystyy tarvittaessa non-
verbaalisista viesteista huomaamaan, jos tyontekijalla on huolia. Mustien ruutujen takana ei
voida tulkita ihmisten eleita ja tuntemuksia palaverin aiheista, koska non-verbaalinen vies-

tinta jaa pois ja jaljelle jaa vain aani.
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Onko tieto riittava nykyaikaisesta johtamisesta Kokeeko etatyon johtamisen helpoksi

B Kylla Ei Muu, mika?

Kuvio 5: Nykyaikainen etatyon johtaminen



34

9.4 Toimeksiantajayrityksen viestinta

Haastattelun yksi paaosa-alueista, esihenkiloiden nakemys omasta viestinnastaan kattoi laa-
jan kysymyspatteriston. On huomattu, etta etatyoaikana viestinnan rooli on kasvanut entises-
taan. Jotta voidaan muodostaa realistinen nakemys kohdeyrityksen ja sen esihenkiloiden vies-
tinnasta, tuli selvittaa, kokevatko esihenkilot viestinnan olevan keskeisessa roolissa tyoyhtei-
son johtamisessa ja yrityksen toiminnassa. Kuten kuviosta 6 voi tulkita, 80 % vastaajista oli
sita mielta, etta viestinnan rooli on suuri tyoyhteison johtamisessa ja etatyoskentelyn aikana
viestinnan rooli korostuu. Viestinnan tulee olla avointa ja dialogista vuoropuhelua esihenkiloi-
den ja tyontekijoiden valilla. 20 % vastaajista kuitenkin kokivat, etta viestinta on normaalia

arkista toimintaa, eika sen tarkeytta tule korostaa liikaa.

= Kokee merkitykselliseksi Ei koe merkitykselliseksi

Kuvio 6: Viestinnan rooli etatyon johtamisessa

Opinnaytetyon aiheen kasitellessa etatyon johtamisen haasteita oli luonnollista selvittaa,
ovatko esihenkilot kokeneet haasteita viestinnassa etatyoskentelyn aikana. Selvitettaessa esi-
henkiloiden viestinnan haasteita etatyoaikana jakautuivat vastaukset niin, etta 40 % vastaa-
jista eivat kokeneet haasteita etatyoskentelyn aikana viestinnassa. 60 % haastateltavista kui-
tenkin kokivat viestinnan osiltaan haastavaksi etatyoaikana. Voidaan tehda huomio, etta asia-
johtajat suhtautuvat viestintaan ja sen merkitykseen johtamisen apuvalineena hieman kevy-
emmin kuin ihmisten johtajat. Haastateltavat, jotka lukeutuvat ihmisten johtajiksi, ymmarta-
vat dialogisen viestinnan merkityksen yrityksen toiminnassa ja esihenkiloiden seka alaisten va-
lisessa vuorovaikutussuhteessa. Viestinnan haastavaksi kokeneet tekivat huomion, etta kirjal-

linen viestinta on aina vaikeampaa kuin suullinen viestinta. Viestinnan tulee olla selkeaa ja
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diplomaattista, jottei vaarinkasityksia synny. Kirjallisen viestinnan tulee olla lyhytta, ytime-
kasta ja iskevaa. Sen tulee koskettaa vastaanottajaa ja ulosannin tulee olla harkittua. Nain

valtytaan vaarinkasityksilta.

Kuviossa 7 on kuvattu haastateltavien vastaukset haasteista etatyon viestintaan, yrityksessa
esiintyvaan informaatiotulvaan ja yrityksen viestinnan kehityksen tarpeesta. Kuviota katso-
malla selviaa, etta etatyon viestinnan haasteet ja viestinnan kehittamisen tarve on saanut yh-
talaiset vastaukset haastattelussa. Henkilot, jotka ovat kokeneet etatyoskentelyn aikana vies-
tinnan haasteelliseksi, kokevat myos toimeksiantajayrityksen viestinnassa olevan kehittymisen
tarvetta. Puolestaan ne haastateltavat, jotka eivat ole kokeneet haasteita viestinnassa eta-
tyoaikana, eivat toivo kohdeyritykselta toimenpiteita viestinnan kehittamiseksi. On kuitenkin
tosiasia, etta harvassa yrityksessa ei ole viestinnassa mitaan kehitettavaa. Sisaisen ja ulkoisen
viestinnan kehittaminen on yrityksissa jatkuvaa ja nain tulisi olla myos esihenkiloiden mie-

lesta. Jos koetaan olevan valmiita, ei kehittymista voi tapahtua.

Kuten kuviosta 7 voi huomata, kokivat kaikki esihenkilot, etta yrityksessa on informaatiotul-
vaa. Vastaajat kokivat yksimielisesti, etta yrityksella on kaytossaan niin monta viestinnan ka-
navaa, ettei aina pysy ajan tasalla siita, missa tieto on jaettu. Informaatiota on paljon, myos
sellaista, joka ei kosketa vastaanottajan tyonkuvaa. On riski siita, etta ylimaaraisen informaa-
tion alle jaavat tarkeat henkilostoa koskettavat asiat. Haastateltavat kokivat, etta on esihen-
kilon vastuulla suodattaa henkilostolle jaettava tieto. Tuli kuitenkin huomio, etta viestin vas-
taanottajan vastuulla on suodattaa itselleen merkityksellinen tieto. Informaatiotulvan vahen-

taminen on esihenkiloiden ja tyontekijoiden itsensa vastuulla.

100%

80%

60%

40%

20%

0%

Kokee haasteita etatydajan Kokeeko yrityksessa olevan Kokee yrityksen viestinndssa
viestinndssa informaatiotulvaa kehittamisentarvetta
mKylli = Ei

Kuvio 7: Viestinta
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Kuten kuviosta 8 voi huomata, johtamisen nakokulmasta on tarkeaa selvittaa, kuinka esihenki-
ot ovat kokeneet viestinnan esihenkilon ja alaisten valilla. 60 % vastaajista olivat sita mielta,
etta viestinta esihenkilon ja alaisten valilla on ollut hyvaa ja toimivaa. Haastattelun aikana
kavi ilmi, etta viestinta esihenkiloiden ja alaisten valilla on ollut hyvaa ja tyoyhteisossa on
pystytty keskustelemaan matalalla kynnyksella seka positiivisista etta negatiivisistakin asi-
oista. Esihenkilo nostaa esiin tyokuormasta viestimisen. Tyontekijoiden kanssa on pystyttava
luomaan luottamuksellinen suhde, jotta he uskaltavat kertoa, jos esimerkiksi tyokuorma on
liiallista. Nain esihenkilo pystyy reagoimaan tyontekijan tyokuorman maaraan, joka vaikuttaa
suoraan tyossa viihtyvyyteen ja tyokykyyn. On tarkeaa viestia henkilostolle, etta esihenkilon

puoleen voi aina kaantya ja han auttaa parhaansa mukaan seka tukee henkilostoaan.

40 % haastateltavista oli kuitenkin sita mielta, etta viestinnassa esihenkilon ja alaisten valilla
on kehitettavaa. Lahityoskentelyn aikana voi huomata, kuunteleeko vastaanottaja, mutta eta-
tyoaikana tiedon omaksuminen on vain vastaanottajan vastuulla. Viestinnan toimivuus riippuu
siis vastaanottajasta ja toisten kanssa viestinta jaa vahaisemmaksi kuin toisten. On esihenki-
lon vastuulla huomioida vahan viestivat ihmiset ja pitaa huoli siita, etta he tietavat tarkeim-
mat tyoyhteisoa koskevat asiat. Viestinnan toimivuuden voidaan sanoa kertovan ryhmadyna-

miikasta. Jos tiimin keskinainen yhteistyo sujuu, toimii usein myos viestinta.

= Kylla Riippuu vastaanottajasta

Kuvio 8: Viestinta esihenkiloiden ja alaisten valilla on toimivaa

9.5 Henkiloston motivointi

On huomattu, etta etatyoskentely on laskenut tyontekijoiden motivaatiota. Ei valttamatta

osata orientoitua tyontekoon ja paivittaiset kohtaamiset tyoyhteison kanssa aiheuttaa
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lamaantumista ja vasymysta, on puhuttu jopa korona-apatiasta. Tyonteon mielekkyys ja vaih-
televuus on vahentynyt, joka omalta osaltaan vahvistaa apatiaa. Esihenkilot ovat vastuussa
oman tiiminsa motivaatiosta ja sen nostattamisesta erilaisin toimenpitein. Osana haastattelua
selvitettiin, ovatko esihenkilot kokeneet etatyoskentelyn aikana haasteita tiimin motivoimi-

sessa verrattuna toimistotyoskentelyyn.

Vastaus oli lahes yksimielisesti myontava. 80 % vastaajista koki kohdanneensa haasteita henki-
l6ston motivoimisessa etatyoskentelyn aikana. 20 % vastaajista kuitenkin koki, ettei tiimin
motivoimisessa ole ollut haasteita ja etta tuloskortit toimivat johtamisen valineena, jonka
avulla voi seurata, kuinka ihmiset suoriutuvat omasta tyostaan. Jos tuntuu, etta etatyosken-
tely lamaannuttaa, on toimeksiantajayrityksessa aina mahdollisuus tulla tyoskentelemaan toi-
mistolle. Voidaan tehda huomio, etta tulosnakokulman yhdistaminen motivointikysymykseen
kielii asiajohtamistyylista. Henkiloston tyytyvaisyytta katsotaan tulosnakokulmasta ja inhimil-
liset tekijat jaavat vahemmalle. Heraa kysymys, onko henkiloston motivaatiotasosta todellista
tietoa, jos tilannetta tarkastellaan puhtaasti tulospohjaisesti. Motivointiin voidaan liittaa pal-
jon inhimillisia tekijoita kuten tyon tarkoituksen ymmartaminen ja mielekkyys seka oma hen-
kinen hyvinvointi. Kun nama tekijat jaavat tarkastelematta, ollaanko vaaralla suunnalla moti-

voinnin suhteen.

Vastaajat, jotka kokivat motivoinnin haastavaksi covid-19-pandemian aikana kokevat, etta yh-
teishenki jaa vahalle, eika me-henki paase esiin. Voidaan tiivistaa, etta etatyoskentely on
varmasti vahentanyt jokaisessa tiimissa motivaatiota. Asia on tunnistettu ja tyontekijoita on
kehotettu vaihtamaan tyoskentelypaikkaa aina silloin talloin. Valiaikaista jaksamattomuutta
ja korona-apatiaa ymmarretaan ja esihenkilot pyrkivat tukemaan henkilostoaan ja luomaan
voimaa tiimissa. Vastauksista voidaan huomata, etta tasapainon loytamisessa on mennyt aikaa
ja myos siin@, etta kotona tyoskentelyn lisaksi vaaditaan hyvaa suoriutumista. Haasteena on
ollut, kuinka saadaan motivoitua tyontekijat nostamaan omaa suoritustasoaan. Henkilostolle
on annettu tilaa sopeutua uuteen tilanteeseen, mutta etatyoskentelyn pitkittyessa on vaati-

mustasoakin nostettava.

Motivaatioon merkittavasti vaikuttava hyva yhteishenki tyoyhteisossa on tarkea tarkasteltava
nakokulma. 40 % vastaajista oli sita mielta, etta yhteishenkea parantaa Teams-palaverit ja tii-
min kesken jarjestettavat viikkostatukset. Kun taas 60 % kokevat, etta yhteishenkea parantaa
vapaammat toimet, kuten yhteiset kahvihetket ja huumori tiimin kesken. Voitiin tehda huo-
mio, etta haastattelun alussa todetut asiajohtamistyylia edustavat esihenkilot ovat sita
mielta, etta Teams-palaverit ja viikkostatukset nostattavat tiimin yhteishenkea, kun taas ih-
misjohtamistyylin omaavat esihenkilot kokevat nostattavaksi tekijaksi yhteiset kahvihetket ja
tiimin kesken jarjestettavat toimet. Asiajohtamistyylia edustavat esihenkilot kuitenkin nosti-
vat myos inhimillisen nakokulman yhteishengen nostattamiseksi, kuten esihenkilon arvostuk-

sen ja tasapuolisen johtamisen. Yhteishenkea ihmisjohtajien mielesta nostatetaan avoimella
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vastavuoroisella keskustelulla. Yhteisten palaverien pitaminen on tarkeaa, vaikkei tiedotetta-
vaa asiaa olisikaan. Jos tiedotettavaa ei ole, palavereissa vitsaillaan ja yhteinen huumori vah-
vistaakin tiimihenkea luonnollisesti. Esihenkilon rooli yhteishengen nostattamiseksi on suuri ja
koska etatyon takia tyontekijat jaavat fyysisesti melko yksin tyossaan, tulee yhteiset etata-

paamiset aikatauluttaa ja jarjestaa ilman peruutuksia.
9.6 Esihenkiloiden jaksaminen

Siina missa tyontekijat tarvitsevat tukea esihenkiloilta, tulee huomioida esihenkiloiden henki-
nen kuormitus ja jaksaminen. Yhtena kysymyksena olikin selvittaa, mita toimenpiteita esihen-
kilot toivoivat yritykselta oman jaksamisensa edistamiseksi. 80 % vastaajista koki, etta kolle-
goiden tuki ja kokemusten vaihto antaa parhaiten energiaa omaan tyohon. Tyonantajalta vas-
taajat puolestaan toivoisivat uusien tyokalujen tarjoamista etatyon johtamiseen. Esiin nousi
ajatus, etta esihenkilolta tulisi kysya kuinka han voi ennen kuin mennaan tiimin kuulumisiin.
20 % vastasi, ettei tyonantajalla tai kollegoilla ole vaikutusta omaan henkiseen tai fyysiseen

jaksamiseen.

Kollegoiden tuki on tarkeaa niin tyontekija- kuin esihenkilotasollakin. Kokemusten vaihto ja
keskinainen tuki nostattaa motivaatiota ja auttaa jaksamaan vaikeina hetkina. Sanonta tii-
missa on voimaa ei ole suotta keksitty. Tiimihenki nostattaa yhteishenkea ja auttaa jaksa-

maan hektisessa tyoarjessa.

10 Pohdinta

Opinnaytetyossa paateemoiksi valikoituivat muutosjohtaminen, etatyon johtaminen ja vies-
tinta. Yritykselle ehdotettiin esihenkiloille suunnattua tutkimusta, jossa tutkitaan esihenkiloi-
den subjektiivista kokemusta etatyon johtamisesta. Alkuperainen suunnitelma oli tehda toi-
meksiantajayritykselle tutkimus esihenkiloiden kokemuksesta johtaa hybridityota. Kuitenkaan
hybridimalli ei yrityksella alkanut kuten aiemmin oli suunniteltu, koska covid-19-pandemia
paheni ja yritys ehti tehda toita vain vahan aikaa hybridisti. Tutkimuksesta olisi tullut erittain
suppea ja vastaukset eivat olisi olleet totuudenmukaisia. Toimeksiantajayrityksen kanssa so-
vittiin, etta aihetta muutetaan etatyon johtamisen haasteiksi ja siina painotetaan esihenkiloi-

den subjektiivista kokemusta johtaa etatyota.

Tutkimuksen tarkoituksena on saada selville, kuinka esihenkilot ovat kokeneet etatyon johta-
misen ja mita haasteita he ovat kokeneet ennalta maaritetyilla teemoilla. Teemat on mietitty
sen perusteella, mita esihenkilot ovat joutuneet ottamaan huomioon johtaessaan etatyota.
Covid-19-pandemian takia etatyohon on hypatty vauhdilla ja se on jatkunut jo yli 2 vuotta.

Tama antaa pohjan sille, etta muutosjohtaminen on erittain vahvana jo pelkastaan taman
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pandemian takia. Yrityksessa on taman 2 vuoden aikana tapahtunut isoja organisaatiomuutok-

sia, jolloin muutosjohtaminen on erittain keskeisessa osassa toimeksiantajan arjessa.

Tutkimustuloksissa erittain monessa kohdassa esihenkiloiden vastauksista oli tulkittavissa,
etta lisakoulutusta kaivattaisiin nimenomaan muutoksenjohtamisessa seka nykyaikaisen johta-
mismallin paivittamisessa. Moni esihenkilo on omalla vapaa-ajallaan lukenut paljon alan kir-
jallisuutta, mutta intoa opiskella uuttaa kouluttajan avulla selkeasti oli. Tutkimuksien valossa
nykyaikaiset johtamismenetelmat ovat tehokkaampia kuin vanhanaikainen autoritaarinen joh-
taminen. Milleniaalien siirtyessa tyoelamaan ja organisaatioihin on erittain todennakoista,
etta he eivat halua tyoskennella autoritaarisen johtajan alaisuudessa vaan helposti aanestavat
jaloillaan. Tyohon motivoituneimpia tyontekijoita ovat sellaiset, jotka ovat tyytyvaisia esi-
henkiloon ja hanen tapaansa ohjata ja johtaa tiimia valmentavalla tyootteella. Motivoitunei-
kiinni. Toimeksiantajayrityksen panostaessa esihenkiloiden koulutukseen ja tietojen paivitta-
miseen liittyen muutosjohtamiseen ja nykyaikaiseen valmentavaan johtamiseen, voi henkilos-
ton motivoituminen nakya tyon tehokkaampana hoitamisena. Erittain usein mikromanageeraa-

minen ja autoritaarinen johtaminen nakyy henkiloston tyoinnostuksen lopahtamisena.

Opinnaytetyon tuloksista voidaan paatella, etta esihenkilot kokevat samoja haasteita etatyon
johtamisessa. Henkiloston motivointi tyontekemiseen on heidan mukaansa haasteellista sa-
moin kuin yhteishengen luominen. Yhteishengen luominen ja me-henki on tyoyhteisossa erit-
tain tarkea, kun tyontekija tuntee kuuluvansa omaan tiimin. Kun tiimin kanssa mennaan yh-
dessa kohti samaa paamaaraa, ovat tyontekijat usein paljon motivoituneempia kuin tyonteki-
jat, joiden tiimissa on huono me-henki ja jokainen tekee toita yksiloina. Voidaan ajatella,
etta kun tyontekija on motivoitunut tyohonsa ja kokee intohimoa tyotaan kohtaan, antaa han
yritykselle paljon enemman kuin aikansa ja tyopanoksensa. Erittain motivoitunut henkilosto
on innovatiivinen ja yrittaa kehittaa tyoyhteisoa seka tyon tekemista, jotta yritys olisi menes-
tyneempi. Opinnaytetyon tuloksissa tuli esille, kuinka esihenkilot kaipaavat lisaa tyokaluja yh-
teishengen kohottamiseen ja sen parantamiseen. Tyokaluja ja neuvoja kaivattiin ensisijaisesti
hr:lta.

Tutkimusta tehtaessa tutkimuskysymyksiin saatiin vastauksia kattavasti. Yhtena tutkimuskysy-
myksena oli selvittaa, mita haasteita esihenkilot kokivat etatyon johtamisessa. Tutkimuskysy-
mykseen saatiin vastauksia puolesta ja vastaan. Ilmeni, etta osa esihenkiloista koki haasteita
nimenomaan viestinnassa ja henkiloston motivoimisessa. Kuinka motivoida henkilokuntaa
etaalla, kun mitaan yhteista ryhmahengen nostattajaa ei ole. Myos viestinnassa koettiin haas-
teita. Noin 60 % vastaajista kertoi, etta viestinta etatyossa on haasteellista, koska kirjallinen
viestinta on aina epaselkeampaa ja tulkintoja kirjallisesta tekstista voi olla monia. Lahityos-
kentelyssa esihenkilo voi ohi mennessaan tai kahvihuoneessa tavattuaan henkilostoa antaa

pienen vinkin tai kehotuksen tyontekemiseen. Etajohtamisessa siihen on varattava aika
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molempien kalenterista ja se tuntuu tyolaalta pienen asian takia. Esihenkilo saattaa pienesta
asiasta laittaa nopean chat-viestin henkilostolleen ja siihen viestiin ei panosteta paljoa, jol-
loin henkilosto ymmartaa vaarin huonosti viestityn kirjallisen viestinnan. Vaarinymmarryksen

riski kasvaa.

Hyvalla viestinnalla voidaan pelastaa monia asioita. Vaarinymmarryksia on jalkeenpain han-
kala korjata, koska siina on saatettu rikkoa huonoimmassa tapauksessa henkiloston luottamus

esihenkiloa tai jopa koko yritysta kohtaan.

Toisena tutkimuskysymyksena oli, onko esihenkiloilla tarvetta lisakoulutukseen ja jos on niin
milla osa-alueella. Tutkimuksessa on otettu huomioon muutosjohtaminen, viestinta ja etatyon
johtaminen. Naissa osa-alueissa voidaan tulosten perusteella havaita, etta lisakoulutustar-
vetta jokaisessa osa-alueessa on. Jokainen esihenkilo, jota tutkittiin, olisi mielellaan vastaan-
ottamassa lisakoulutusta. Osa esihenkiloista oli jo tietoinen esimerkiksi muutosjohtamisen
paapiirteista, mutta kaipasi lisakoulutusta, jotta paasee aiheeseen syvemmin kasiksi. Tuloksia
analysoitaessa voitiin huomata, etta ne henkilot, jotka ovat kiinnostuneita esihenkilotyosta
vapaa-aikanaankin ovat lukeneet ja kuunnelleet podcasteja aiheesta. Nama esihenkilot olivat
erittain kiinnostuneita oppimaan lisaa hieman syvallisemmin aiheista. Myos he, jotka eivat va-
paa-aikanaan olleet niin kiinnostuneita esihenkilotyosta olivat halukkaita saamaan lisakoulu-

tusta.

Opinnaytetyon tutkimustulokset ovat vastanneet molempiin tutkimuskysymyksiin, jotka on

asetettu ennalta. Tutkimusta tarkasteltaessa voidaan havaita tutkimuksen tulosten pohjalta,
etta kahteen tutkimuskysymykseen on vastattu. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa esihen-
kiloiden subjektiivinen kokemus etatyon johtamisen haasteista paateemoja silmalla pitaen ja

tassa on odotusten mukaisesti onnistuttu.

Haastattelukysymyksien loppuun oli laitettu kysymys esihenkilgille, kuinka he nakevat tulevai-
suuden haasteet etatyossa. Kysymys toimii ikaan kuin infona toimeksiantajalle, mihin olisi
hyva kiinnittaa jo tassa vaiheessa esihenkiloiden mielesta huomiota tulevaisuutta silmalla pi-
taen. Moni esihenkilo kokee tulevaisuuden haasteeksi motivoida ihmiset takaisin toimistoihin
kokoaikaisesta etatyosta hybridimalliin. Haastateltavat korostavat, etta moni on mielellaan
kotona erinaisten syiden takia. Eraita syita voisi olla tyomatkan jaaminen pois, tyomatkakulu-
jen minimoiminen ja mukavuudenhaluisuus, ei jakseta lahtea kotoa. Tulevaisuuden haasteina
nahtiin ryhmaytyminen pienempiin ryhmiin. Mikali tyontekija ei tule toimistolle tapaamaan
tyokavereita ja nain huolehtimaan tyoyhteisoon kuulumisesta voi hyvin todennakoisesti kysei-
nen tyontekija syrjaytya omasta tyoyhteisostaan ja nain ollen tyopanos ja hyvinvointi laskee.
Mikali tiimissa useampi henkilo siirtyisi pysyviin etatyojarjestelyihin tulisi kaksi kuppikuntaa,

hybridisti toimistolla ja etana olevat tyontekijat seka pysyvasti etana olevat tyontekijat.
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10.1 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Tutkimustyon tulokset antavat kattavan kuvan toimeksiantajayrityksen esihenkiloiden kyvysta
johtaa etatyoskentelya, toimia kyvykkaina muutoksen johtajina ja viestinnan ammattilaisina.
Tuloksista on hyotya toimeksiantajalle heidan arvioitaessa nykytilaa liittyen etatyon johtami-
seen. Tutkimuksen avulla toimeksiantaja saa konkreettista tietoa organisaation esihenkiloiden

johtamiskulttuurista ja voi tuloksien pohjalta kehittaa koko organisaation toimintaa.

Teemahaastatteluna suoritetun puolistrukturoidun haastattelun validiteetti riippuu siita,
ovatko kysymykset tutkittavan ilmion kannalta merkittavia ja onko kysymyspatteristo laadittu
harkintaa kayttaen. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 231.) Opinnaytetyossa on hyodyn-
netty laajasti etatyon johtamiseen, nykyaikaiseen johtamiseen, muutosjohtamiseen ja vies-
tintaan liittyvaa teoriaa ja niiden pohjalta muodostettu tutkimukselle lisaarvoa antavat kysy-

mykset. Haastatteluun valitut kysymykset olivat relevantteja tutkimuksen tuloksien kannalta.

Opinnaytetyon tutkimuksen pohjaksi haastateltiin 5 esihenkiloa useilla kysymyksilla, jotta
saatiin esihenkiloiden subjektiivinen kokemus etatyon johtamisen haasteista. Tutkimustulok-
sen voidaan sanoa olevan luotettava, koska haastattelujen avulla saadaan kerattya laajemmin

tietoa kuin kyselytutkimuksesta.

Haasteeksi voidaan sanoa muodostuvan totuus siita, tulkitsevatko vastaajat kysymykset niin
kuin haastattelijat olivat ajatelleet. Taman vuoksi haastattelussa ennen kysymysta kerrottiin
lyhyt yhteenveto tulevaan kysymysteemaan. Tuloksiin vaikuttaa vastausten todenmukaisuus.
Todenmukaisuus voi heikentya, jos vastaajat pyrkivat vastaamaan tyonantajansa eduksi ohit-
taen omat mielipiteensa. Haastattelut suoritettiin anonyymisti, jonka vuoksi pyrittiin luomaan
luotettava haastatteluilmapiiri, jotta vastaukset olisivat todenmukaisia. Anonymiteettisyytta
painotettiin haastattelun alkaessa. On kuitenkin luotettava siihen, etta haastateltavat vasta-

sivat rehellisesti tuoden oman aidon mielipiteensa esiin.

Haastatteluun osallistuneille vastaajille tutkimukseen osallistuminen oli vapaaehtoista, eika
se vaikuta heidan asemaansa toimeksiantajayrityksessa. Tutkimuseettinen neuvottelukunta
(2019, 7.) painottaakin kirjoituksessaan, etta tutkimuksen tekemisesta ei saa aiheutua haittaa

tutkimukseen osallistuville henkiloille.
10.2 Johtopaatokset ja kehitysehdotukset

Tutkimuksessa ilmeni, etta toimeksiantajayrityksessa on selkeasti kahta eri johtamistyylia
omaavia esihenkiloita. Nykyaikaisen johtamisoppien valossa, ihmiskeskeinen johtamistyyli mo-
tivoi henkilostoa enemman, kuin asiakeskeinen johtamistyyli. Nykyisin tyontekijat haluavat
tehda itsenaisia paatoksia ja vaikuttaa omaan tyohonsa seka tyoyhteisoonsa. Milleniaalit ovat

muuttaneet tyokulttuuria pysyvasti. On hyvin todennakoista, etta he eivat halua tyoskennella
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autoritaarisen johtajan alaisuudessa, vaan hakeutuvat tyopaikkoihin, joissa noudatetaan nyky-

aikaista johtamiskulttuuria.

Tutkimustulosten pohjalta voidaan sanoa esihenkildiden tarvitsevan seka toivovan lisakoulu-
tusta etatyon johtamiseen ja viestintaan. Saannollinen esihenkiloiden kouluttaminen tuo toi-
meksiantajalle lisaarvoa tuloksellisen toiminnan muodossa. Esihenkiloiden koulutuksien ol-

lessa paivitettyja, toimivat esihenkilot motivoituneesti kehittaen tyoyhteisoaan.

Tuloksissa ilmeni, etta yrityksessa on laajasti informaatiotulvaa. Lahes kaikkien esihenkiloiden
mielesta viestintakanavien kayttoa tulisi selkeyttaa, jotta tarvittava tieto olisi helposti 0y-
dettavissa. Haastattelujen aikana nousi esiin ongelma siita, etta tieto on jaettu sattumanva-
raisesti moniin eri viestintakanaviin. Tama tekee tiedon uudelleen loytamisen haastavaksi,
kun ei ole sovittu, mita tietoa jaetaan missakin kanavassa. Tulevaisuudessa tulisi tehda sel-
keat pelisaannot, missa viestintakanavissa jaetaan tarkeat informaatiot, esimerkiksi ohjeis-
tukset tyon tekoon. Viestintakanavien vanhat ohjeistukset tulisi paivittaa ja turhat viestinta-

kanavat poistaa kaytosta.

Yhtena etatyon johtamisen haasteena ilmeni viestinnan haasteellisuus. Kirjallisen viestinnan
tulisi olla selkeaa ja ilmaistu niin, ettei ole vaaraa vaarinymmarryksesta. Nopeasti kirjoitettu
viesti alaiselle tai esihenkilolle voi lukijalle kuulostaa taysin erilaiselta, mita viestin kirjoit-
taja on tarkoittanut. Kirjallisessa viestinnassa jaa puuttumaan dialogille tarkeat elementit,
kuten ilmeet, eleet ja aanenpainot, jotka auttavat ymmartamaan tarkoitetun viestin oikein.
Esihenkiloiden tulisi kiinnittaa erityista huomiota kirjallisen viestinnan laatuun. Tutkimuksissa
selvisi, etta tiimikohtaisissa tapaamisissa ei usein pideta kameroita paalla, joka vahentaa
luonnollisen vuorovaikutuksen tuntua. Kameroiden paalla pitaminen etana jarjestettavissa ta-
paamisissa parantaa yhteisollisyytta ja helpottaa viestinnan oikeaoppista ymmartamista sil-

minnahtavien eleiden ja ilmeiden avulla.

Tutkimustyo tarjoaa lisaarvoa myos muille yrityksille, jotka kokevat haasteeksi etatyon johta-
misen ja laadukkaan viestinnan. Opinnaytety0 antaa tiiviin katselmuksen tutkittuihin teemoi-
hin ja kehitysideoita samojen asioiden kanssa kamppaileville yrityksille. Yhtena opinnaytetyon
hyotyna muille yrityksille on, etta opinnaytetyossa on kattava teoriaperusta, josta saadaan jo
paljon tietoa ja ikaan kuin pintaraapaisu monista osa-alueista, joissa esihenkilo voi kokea
haasteita. Kattavan tietoperustan takia opinnaytetyota voi pitaa eraanlaisena ohjeopuksena,

josta saa alkusysayksen muutosjohtamiseen, viestintaan ja etatyon johtamiseen.
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Haastattelukysymykset

Mika on koulutuksesi ja kuinka kauan olet ollut organisaatiossa toissa?

Onko omasta koulutuksestasi ollut hyotya etatyon johtamisessa, jos on niin minka-
laista?

Onko organisaatio tarjonnut koulutusta etatyon johtamiseen ja onko sita ollut riitta-
vasti?

Mita muutosjohtaminen sinun mielestasi on ja mita se esihenkilolta vaatii?

Mita hyotya hyvasta muutosjohtamisesta on yritykselle?

Oletko kokenut haasteelliseksi muutoksen johtamisen laadukkaasti alusta loppuun?

Oletko saanut omalta esihenkiloltasi tukea muutoksessa?

Koetko etta sinulla on riittava teoriatieto nykyaikaisesta johtamisesta?

Onko etajohtaminen mielestasi vaikeampaa kuin lahijohtaminen, miksi?

Minkalaista viestintaa yrityksessa on?

Mika on sinun mielestasi viestinnan rooli etatyon johtamisessa?

Mika on ollut haasteellista etatyon viestinnassa?

Tiedatko mita tarkoitetaan informaatiotulvalla, kuinka se nakyy yrityksessasi?

Mita kehitettavaa sinun mielestasi on yrityksen viestinnassa?

Koetko viestinnan toimineen etatyon aikana esihenkilo - alaisten valilla?



16.

17.

18.

19.

49

Koetko etatyon johtamisessa haasteita alaisten motivoimisessa vs. lahityoskentely?

Kuinka yllapidat hyvaa yhteishenkea omassa tiimissasi etana, kun paivittaisia kohtaa-
misia ei alaisten kanssa ole?

Mita toimenpiteita toivoisit yritykselta esihenkiloiden jaksamisen edistamiseksi?

Mita haasteita koet etatyon tuovan tulevaisuudessa ja kuinka niita voidaan ennaltaeh-
kaista?



