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Opinnaytetyon tavoitteena oli toteuttaa Laurean Hyvinkaan kampuksen liiketalouden opiskeli-
joille opas toimivista kaytanteista projektitiimin etajohtamisessa. Opiskelijoilla on kaytossaan
projektiopiskelun opas, jota tama etajohtamisen opas tulee taydentamaan. Projektipaallik-
kona toimiminen on vakiintunut rooli projektijohtamisen opiskelumallissa. Etaopiskelua var-
ten tarvittiin projektiopiskelun oppaan rinnalle opas tukemaan projektipaallikoita, jotka to-

teuttavat projektinsa etana.

Teoreettinen viitekehys kasittelee etajohtamista ja etatyoskentelyn hyvia kaytanteita painot-
taen muun muassa tyohyvinvointia, tyokaluja seka tiimidynamiikkaa. Opinnaytetyo toteutet-
tiin toiminnallisena kehittamistyona, jossa keskiossa oli oppaan laatiminen. Kehittamistyo
aloitettiin haastattelemalla kuutta etana toiminutta projektipaallikkoa. Haastatteluissa kar-
toitettiin projektien etajohtamisen hyvia kaytanteita, joita hyodynnettiin oppaan kirjoittami-
sessa. Hyvina kaytanteina projektipaallikot nostivat esille muun muassa tiimipaivien tauotta-
misen ja tiimin ryhmaytymisen heti ensimmaisesta paivasta lahtien. Projektipaallikot toivoi-
vat oppaalta etenkin tiimin motivointiin ja vuorovaikutuksen lisaamiseen liittyvia vinkkeja.
Lisaksi projektipaallikot ilmaisivat toiveensa saada tukea ja tietoa etajohtamisesta ennen pro-

jektin aloitusta.

Oppaan sisalto on yhdistelma haastatteluiden tuloksia ja etajohtamisen teoriaa. Sita pilotoin-
tiin ennen julkaisua syksylla 2022 kahdella etana tyoskentelevalla projektitiimilla. He antoivat
palautetta oppaan kayttokelpoisuudesta ja hyodyllisyydesta. Palautteen perusteella oppaan
ulkoasusta tehtiin ilmavampi ja teemat jaettiin selkeammin omille sivuilleen, jotta lukukoke-

mus olisi mukavampi.

Valmiin oppaan ”Onnistu etajohtamisessa projekteissa - opas projektipaallikoille” paatehta-
vana on tukea projektipaallikoita etajohtamisessa. Opas sisaltaa monipuolisesti ohjeita eta-
johtamisesta ja etaprojektin toteutuksesta seka vinkkeja erilaisista tyokaluista, joita projek-
tipaallikko voi hyodyntaa projektissa. Jatkossa opasta tulee paivittaa yhdessa projektiopiske-

lun oppaan kanssa uuden tiedon tai opiskelijoiden antaman palautteen johdosta.

Asiasanat: etajohtaminen, etatyoskentely projekteissa, projektipaallikko, etajohtajan tyoka-
lut
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The aim of the thesis was to implement a guide for business administration students at Lau-
rea's Hyvinkaa campus on practical practices in remote project team management. Students
have a project study guide at their disposal, which this remote management guide will sup-
plement. Acting as a project manager is an established role in the project management study
model. For distance learning, alongside the project study guide, a guide was needed to sup-

port project managers who implement their projects remotely.

The theoretical reference framework deals with remote management in general, the corner-
stones of remote management and, among other things, well-being at work. The thesis was
implemented as a functional development work, where the focus was on the preparation of
the guide. The development work started by interviewing six remote project managers. As a
result of the interviews, it was possible to collect good practices that were utilized in writing
the guide. The key issues that emerged from the interviews were challenges in team interac-
tion situations and motivation. In addition, the project managers expressed their wish to re-

ceive support and information about remote management before the start of the project.

By combining the results of the interviews and the theory, a new guide on remote manage-
ment was designed and written alongside the project study guide. The guide was given to the
remote team operating in the fall of 2022 for comment, and it was finalized based on their
feedback.

The finished guide is called "Succeed in remote management in projects - a guide for project
managers” and its main task is to support project managers in remote management. The guide
contains versatile instructions on remote management and remote project implementation,
as well as tips on various tools that the project manager can use in the project. In the future,
the guide should be updated together with the project study guide on the basis of new infor-

mation or student feedback.

Keywords: virtual leadership, project working, project manager
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1 Johdanto

Etajohtamisesta on tullut monelle esihenkilolle osa normaalia tyoskentelya maailman laajui-
sen Covid 19- pandemian johdosta. Tyon tekeminen on yha vahenevassa maarin paikkaan tai
aikaan sidottua ja talloin vaistamatta myos esihenkilotyon tulee mukautua muuttuvassa tilan-
teessa. Sataprosenttinen etajohtaminen ja tyonteko on erilaista kuin osittainen etatyosken-
tely, silla talloin tyopaikka ei ole enaa se paikka, missa spontaani lahijohtaminen tapahtuu.
Nain ollen on luotava hyvat kaytanteet etajohtamiseen ja etatyohon. (Kataja & Vuorinen
2021.)

Myos esihenkiloiden koulutuksessa tulee huomioida etajohtamisen uudet osaamistarpeet. Lau-
rea-ammattikorkeakoulun Hyvinkaan kampuksella lilketalouden opiskelijat suorittavat opin-
tonsa paaasiassa yritysprojekteissa. Jokaiseen projektiin valitaan projektipaallikko seka muut
projektin etenemisen kannalta olennaiset vastuuroolit, kuten sihteeri. Kun pandemia saapui
Suomeen, myos opinnot siirtyivat etatoteutukseen. Projektipaallikot ovat saaneet mahdolli-
suuden vahvistaa osaamistaan myos etatiimien johtamisessa. Etaprojektien saama hyva pa-
laute erityisesti monimuotokoulutuksessa on vakiinnuttanut ne osaksi projektijohtamisen kou-
lutusohjelmaa. Perinteisen projektiopiskeluoppaan rinnalle haluttiin nyt opas, joka antaa
vinkkeja etajohtamiseen ja -tyoskentelyyn, etenkin projektipaallikolle, mutta myos koko tii-

mille. (Projektijohtamisen opas, 2022.)

2  Etajohtaminen ja -tyoskentely

Etajohtaminen maaritellaan johtamismuotona, jossa esihenkilo ei tapaa tyontekijoitaan pai-
vittain tai edes viikoittain fyysisesti. Tyypillista etatyoskentelylle ja -johtamiselle on, etta
tiimi tapaa toisiaan paasaantoisesti virtuaalisesti internetin valityksella. Etajohtaminen on ol-
lut monessa yrityksessa arkea jo usean vuoden ajan. Kuitenkin kevaalla 2020, kun maailman-
laajuinen Covid 19-pandemia pysaytti maailman, tuli etatyosta ja sen kautta etajohtamisesta
arkipaivaa. Tiimia tai organisaatiota johdettaessa virtuaalisesti, tulee etajohtajalla olla hal-
lussaan monipuoliset tietotekniset taidot ja kyky loytaa tyontekijoista ne parhaat puolet
tehda etatyota. Etajohtaja voi olla tietoinen tyontekijoidensa ajatuksista ja mielipiteista,
vaikkei tietokoneen valityksella ole havaittavissa ihmisten eleita tai ilmeita kameran ollessa
suljettu. (Vilkman 2016, luku 1.)

Hybridityoskentelysta, jossa osa tiimista on fyysisesti samassa paikassa ja osa etana, on tullut
yleisempi tyoskentelymuoto pandemian johdosta. Osa tyontekijoista on saattanut joutua eta-

tyoskentelyyn jouduttuaan karanteeniin. Osan tyontekijoista tyoskennellessa kotoa kasin ja



osan tiimista kokoustaessa tyopaikalla voi toimia, mutta yhta lailla epaonnistua taysin. Tii-
midynamiikka ei toimi samalla tavalla, kun koko tiimi ei tyoskentele samassa paikassa. Ko-
koustilanteissa etana olijat jaavat helposti taustalle ja sanavalta siirtyy lasnaolijoille. (Kurt-
tila & Aalto 2021, luku 7.)

Etatiimit on tunnettu kasitteena jo jopa 25 vuotta riippuen siita, milta kantilta etatiimeja
katsoo. On selvaa, ettei 25 vuotta sitten ole ollut kaytossa samaa maaraa teknologiaa, kuin
tana paivana on. Etatiimien voimassaolo kertoo kuitenkin siita, ettei etajohtaminen kasit-
teena ole uusi, vaan sita on harjoitettu eri muodoissa jo vuosikymmenia. Sahkoposti viestinta-
valineena yleistyi 1980- ja 1990- lukujen vaihteessa. Talloin huomattiin sahkopostin olevan
nopea viestintavaline ja sen kaytto levisikin nopeasti maailmanlaajuisesti. Kehitysta on tapah-
tunut sittemmin paljon. Vuonna 2005 videopuheluita ja -konferensseja varten julkaistiin
Skype. Viimeisen vuosikymmenen aikana kehitys on ottanut suuria harppauksia eteenpain.
Tana paivana Skypea ei valttamatta enaa kayteta, silla tilalle on tullut esimerkiksi Teams ja
Zoom, joiden kayttoominaisuudet ovat monipuolisempia. Monien virtuaalisten tyoskentelyvali-
neiden kautta myos etajohtaminen kasitteena on laajentunut vuosien saatossa. (Kozlowski,
Chao & Fossen 2021.)

2.1 Etajohtamisen keskeiset osa-alueet

Etajohtaminen sisaltaa paljon erilaisia kulmakivia, joita alla oleva kuvio 1 kuvastaa. Virtuaali-
tyossa hyvan johtamisen kulmakivet ovat luottamus, arvostus, avoimuus, yhteisollisyys, jat-
kuva dialogi seka tyoskentelyn selkeat pelisaannot. Nama ovat vahvasti sidoksissa toisiinsa
eika ilman toista voi toteuttaa onnistuneesti toista. Jokainen tyoyhteiso tarvitsee rakentuak-
seen erilaisia kaytanteita, jotka yhdessa luovat yhteisosta tiiviin ja toimivan yksikon. (Vilkman
2016, luku 2.)



Jatkuva
dialogi

Pelisdannot

Kuvio 1: Etajohtamisen kulmakivet (Vilkman 2016, luku 2.)

Luottamus on etajohtajan tyossa tarkein ja ensimmainen valinta, mika nakyy kaikessa johta-
misessa ja sen takia onkin tarkeaa maarittaa heti alkuun selkeat tavoitteet luottamukselle
(Farmiloe 2021.) Luottamus on samanaikaisesti niin toimintatapa kuin tunnetila. Ihmiset on
opetettu ajattelemaan, etta ihmiset ovat joko luotettavia tai epaluotettavia. Nama ovat myos
tunnetiloja, joihin liittyy vahva tuntemus siita, kuka on ja kuka ei ole luotettava. Etana tiimia
johdettaessa on hyva tiedostaa, etta tunnetilat eivat kuitenkaan aina ohjaa ihmista oikeaan
suuntaan vaan on tarkeaa antaa jokaiselle mahdollisuus olla luottamuksen arvoinen. Tiimin
ihmissuhteiden rakentumisessa luottamus on tarkein lahtokohta, mutta virtuaalisissa tiimeissa
valimatkat luovat tietenkin omat haasteensa luottamuksen rakentumiseen (Baughman 2019).
Esihenkilona luottamusta voi rakentaa myos nayttamalla henkilokohtaista panostusta tychon.
Talloin tiimi huomaa, etta esihenkilon tekemiseen tyon edistamiseksi voi luottaa. (Vilkman
2016, luku 2; Kozlowski ym. 2021. 4; Farmiloe 2021.)

Luottamus voi ajoittain olla yksi tiimityoskentelyn haastavimmista kulmakivista. Siksi se on

myos nimetty yhdeksi eta- ja virtuaalityoskentelyn suurimmaksi haasteeksi. Epaluottamus ei
kuitenkaan tassa tilanteessa ole luottamuksen vastakohta vaan pelko ja ennen kaikkea pelko
siita, tekeeko ihmiset oikeasti tyonsa etana. Kun tyontekijat eivat ole jatkuvasti esihenkilon

johtuu usein kontrollin menettamisen pelosta. (Vilkman 2016, luku 2.)

Luottamus toisiin ihmisiin perustuu ennen kaikkea uskomuksiin ja kokemuksiin. Aarimmaisen
tarkeaa tiimissa on rakentaa luottamusta tyontekijoiden ja etajohtajan valille. Tama edellyt-
taa avointa ja runsasta kommunikointia koko tiimin kanssa, silla virtuaalisessa ymparistossa

luottamuksen tarkeys ja merkitys korostuvat ja sen yllapitaminen on keskiossa. Tarkeinta on



muistaa, etta luottamuksen ilmapiiria synnytetaan ennen kaikkea osoittamalla luottamusta
tiimilaisille ja tyontekijoille. (Feitosa & Salas 2021; Vilkman 2016, luku 2; Farmiloe 2021.)

Luottamuksen kautta on mahdollista saavuttaa arvostusta (Farmiloe 2021). Arvostusta pide-
taan valitettavan usein itsestaanselvyytena, mutta harvemmin tyontekija tai esihenkilo pysah-
tyy miettimaan, miten arvostaen itse kohtelee muita tyoyhteisonsa henkiloita. Usein onkin
helpompi ryhtya arvostelemaan muiden tyoskentelytapoja ja tama tapahtuukin yleensa huo-
maamatta. Naissa tilanteissa arvostelua kutsutaan usein asioiden kriittiseksi tarkasteluksi,
mutta on hyva huomioida rakentavan kritiikin ja arvostelun ero. (Vilkman 2016, luku 2; Farmi-
loe 2021.)

Arvostus on yksi etajohtamisen tarkeimmista kulmakivista, silla ilman sita ei yhteistyo toimi.
Etatyoskentelyssa ihmiset kokevat usein saavansa liian vahan sosiaalista tukea muilta tyoyh-
teison jasenilta tai esihenkiloltaan. Sosiaalinen tuki onkin tarkeaa, silla se kertoo tyonteki-
jalle muiden arvostavan hanta ja hanen tyopanoksensa nahdaan tarkeana. Arvostuksen tunne
on myos yksi tyouupumuksen ehkaisevista voimavaroista, silla onnistuessaan arvostus vahen-
taa kuormittavuuden kokemusta seka epavarmoissa tilanteissa tunnettua tyytymattomyyden
tunnetta. On tarkeaa kuitenkin tiedostaa, etta sosiaalisen arvostuksen tunne on jokaisella
tyontekijalla yksilollista. (Vilkman 2016, luku 2.)

Vaikka avoimuus kuulostaa termina kuluneelta, on sita tarkeaa pysahtya pohtimaan aika
ajoin. Etenkin etajohtamisessa avoimuus on tarkeaa, koska se liittyy vahvasti onnistuneeseen
vuorovaikutukseen ja sen laatuun. Ilman avoimuutta tiimin yhteisollisyys karsii ja siten ihmis-
ten sitoutuminen organisaatioon vahenee. Avoimuuden puute voi myos johtaa tyon tekemisen
hankaloitumiseen ja sita kautta heikentaa onnistumisen kokemuksia tyossa. Tiimin ja yksiloi-
den motivaatio myos heikkenee, mikali kokemus tyossa viihtymisesta laskee. (Vilkman 2016,
luku 2; Ogbonnaya 2020.)

Avoimuus tarkoittaa ennen kaikkea lapinakyvyytta kaikessa toiminnassa. Se tarkoittaa niin
avointa kommunikointia, yhteistyota kuin paatoksentekoakin. Avoimuus mahdollistaa myos
tiedon kulun mahdollisimman muuttumattomana organisaation joka suuntaan, niin tyonteki-
jalta etajohtajalle kuin toisin pain. Taman lisaksi avoimuus tarkoittaa myos sita, etta tyonte-
kijat otetaan mukaan tyon suunnitteluun ja sita kautta heille annetaan mahdollisuus vaikuttaa

tyota koskeviin paatoksiin tasapuolisesti. (Vilkman 2016, luku 2.)

Lyhyesti sanottuna kaikesta tyohon liittyvasta pitaisi kyeta puhumaan yhdessa. Yksilon nako-
kulmasta tama tarkoittaa sita, etta viestit saavuttavat kaikki muuttumattomina ja etta jokai-
nen voi puhua vaikeistakin asioista avoimesti, ilman etta kokee tulevansa arvostelluksi. Kay-
tannossa tama tarkoittaa sita, etta kaikesta tyohon liittyvasta kyettaisiin puhumaan yhdessa
avoimesti. (Vilkman 2016, luku 2.)
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Etatyossa yhteisollisyys voi syntya huonommin tai lahtea murenemaan, koska ihmiset eivat
kohtaa toisiaan niin usein. Jokainen tyOyhteison jasen kokee yhteisollisyyden merkityksen eri
tavoin, joten on aarimmaisen vaikeaa sanoa, tunteeko kaikki kuuluvansa joukkoon. Taten yh-
teisollisyyden yllapitaminen onkin haaste etajohtamisessa, silla luontainen vuorovaikutus ja
sen tuoma yhteisollisyyden tunne vahenee, kun tyota tehdaan erillaan. Etajohtajan olisikin
tarkeaa kannustaa tiimin jasenia oppimaan tuntemaan toisensa paremmin, silla sita kautta
tunne yhteison jasenyydesta syntyy ja kehittyy. Myos etajohtajan nakyminen arjessa luo

omalta osaltaan yhteisollisyyden tunnetta. (Vilkman 2016, luku 2; Zeuge ym. 2020.)

Yhteisollisyyden rakentamisen ja yllapitamisen kannalta yksi tarkeimmista asioista on yhtey-
denpidon laatu ja maara. On kuitenkin hyva miettia, miten usein virtuaalisia tapaamisia on
tarpeen pitaa. Tapaamisten tarpeet riippuvat vahvasti siita, miten itsenaista tyoskentely on
ja kuinka paljon se mahdollisesti vaatii yhteistyota. Yhteisten tapaamisten tarpeesta on hyva
keskustella tiimin kanssa yhdessa, silla yleisesti saannolliset tapaamiset ovat tarpeellisia,
mutta jokainen tiimi toimii kuitenkin eri tavalla. Yhteiset tapaamiset ovat myos erinomainen
keino tutustuttaa tiimilaisia toisiinsa varsinkin tyoskentelyn aloituksessa. Siksi onkin tarkeaa,
etta etajohtaja mahdollistaa tiimilaisten valisten ihmissuhteiden rakentumisen myos kesken

tyopaivien. (Vilkman 2016, luku 2; Baughman 2019.)

Jatkuva vuorovaikutus on kulmakivista se, joka sitoo kaikki muut yhteen. Vuorovaikutus ei ole
vain viestintaa tai tiedostamista. Se tapahtuu aina vahintaan kahden ihmisen valilla ja siina
on ennen kaikkea kyse ihmisten valisesta suhteesta ja toiminnasta, jonka kautta jaetaan tie-
toa, ajatuksia, tunteita ja kokemuksia. Tyoyhteison hyva ilmapiiri ja yhteen hiileen puhalta-
misen henki on tarkeita tyossa viihtymisen ja tyon tulosten kannalta. Etatyossa hyvan yhteis-
hengen luominen on tarkeaa, vaikka tiimilaiset tapaisivatkin harvoin toisiaan kasvokkain. Jo-
kaisessa tyoyhteisossa yhteisollisyyden merkitys on tarkea, silla sen ansiosta syntyy tuottava
ja aito yhteistyo. (Vilkman 2016, luku 2.)

Kun tiimilaiset luottavat ja arvostavat toisiaan seka kykenevat kaymaan keskustelua avoi-
mesti, luovat nama hyvat lahtokohdat toimivalle tyoyhteisolle. Tallaisen tyoyhteison tyosken-
telya helpottaa, etta pelisaannot ja toimintatavat ovat kaikille selkeita. Naiden pelisaantojen
tulisi mahdollistaa toimiva vuorovaikutus, jotta yhteistyo olisi toisia kunnioittavaa seka sa-
malla tehokasta ja tyota eteenpain vievaa. Usein siirryttaessa paikasta ja ajasta riippumatto-
maan tyoskentelymuotoon, on tarpeen maaritella nama pelisaannot uudelleen. (Vilkman
2016, luku 2.)

Yhteinen ja avoin keskustelu toimintatavoista ja pelisaanndista antaa hyvan perustan tyoyh-
teisolle, silla etajohtaja ei voi paattaa niista yksin ja vain ilmoittaa tiimille, vaan pelisaannot
tulee sopia yhdessa. Pelisaantoja on myos hyva kerrata aika-ajoin tyoskentelyn edetessa (Koz-

lowski ym. 2021, 4). Mikali nain ei tehda vaan etajohtaja on keskiossa, yhteistyolta jaa talloin
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uupumaan elintarkea pohjatyo eika nain tapahdu sitoutumista itse pelisaantoihin. Talloin voi
ilmeta myos konflikteja, jos tiimin jasenet eivat ole yhteisista toimintatavoista samaa mielta
tai tulkitsevat ne eri tavoilla. Kun pelisaannot sovitaan yhdessa koko tiimin kanssa, syntyy jo-
kaiselle tunne siita, etta on voinut omalta osaltaan vaikuttaa niihin. (Vilkman 2016, luku 2;
Kozlowski ym. 2021, 4.)

Tyoyhteisoissa, joissa on siirrytty etatyoskentelyyn, saattaa niin etajohtajalla kuin tyonteki-
joilla olla hyvin erilaisia asenteita etatyota kohtaan. Osa nakee joustavamman tyoskentelyn
erittain tervetulleena, mutta jokaisesta tyoyhteisosta voi loytya myos etatyota vastustavia
nakemyksia, asenteita ja mielipiteita. Talloin on aarimmaisen tarkeaa sopia yhteisista peli-
saannoista koskien myos etajohtamisen nakokulmaa. Esimerkiksi on tarkeaa keskustella
aluksi, missa tehtavissa ja milla edellytyksilla etatyo on mahdollista. Etajohtajan tyota myos
auttaa, kun sovitaan, milloin ja miten esihenkilon tulisi olla tavoitettavissa ja vastavuoroisesti
myos tyontekijoiden tai tiimilaisten tavoitettavuudesta. Ennen kaikkea tapaamisia ja niiden
sopimista helpottaa yhteisymmarrys siita, milloin kaikkien tulisi olla paikalla ja koskeeko
tama paikallaolo myos fyysista lasnaoloa. Taman lisaksi on tarkeaa sopia muun muassa mita
eri kaytanteita yhteistyon mahdollistamiseen kaytetaan ja miten. Lisaksi on hyva keskustella
avoimesti eri rooleista, mita tiimissa on (Zeuge ym. 2020). On myos tarkeaa keskustella siita,
miten tiimissa todetaan tyon olevan tehty ja miten tehtavan tyon edistymista seurataan.
(Vilkman 2016, luku 2; Zeuge ym. 2020.)

2.2 Viestinta

Hyva teknologinen alusta ei riita siihen, etta tiimin keskinainen vuorovaikutus toimii. Kahvi-
tauolla kaydyt keskustelut, kollegan tyopisteelle siirtyminen jonkin asian selvittamiseksi seka
moni muu asia vaistyy lahes kokonaan, kun siirrytaan etatyoskentelymalliin. Etatyoviestinnan
ollessa suorempaa ja etukateen pohditumpaa, sanatonta viestintaa ei pystyta kaymaan ja vaa-
rinymmarrysten riski kasvaa. On erityisen tarkeaa, etta seka eta- etta hybridimallissa tyosken-
televa tiimi sopii yhteiset viestinnan pelisaannot heti alkuun. (Eklund ym. 2016, 60-61; Lee
2021, 58.)

Viestintakaytanteiden sopimisessa voidaan kayttaa kysymyksia, milloin ja miten. Etajohtaja
voi toimia keskustelun fasilitoijana, eli suunnittelijana ja toteuttajana, seka tuoda myos omat
ajatuksensa viestintakaytanteista. Esihenkilon tulee pysya tarkkana siita, etta jokaisen tiimin
jasenen mielipide tulee kuuluviin ja sovitut viestintakaytanteet ovat oikeasti tiimin yhteiset.
Jokainen kuitenkin tulee niihin sitoutumaan. Alkuun voidaan keskustella siita, milloin tiimi voi
viestia keskenaan. Voidaan siis sopia tietyt kellonajat tai jopa paivat, kun tiimi viestii tyos-
taan. Samalla voidaan kayda keskustelu tiimin jasenten tavoitettavuudesta. Etajohtaja eika

kukaan tiimin jasen voi olettaa, etta joku toinen on tavoitettavissa vuorokauden ympari. Tyo-
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ajan ja vapaa-ajan valille asetettava raja on oltava jokaisella selkeasti mielessa, myos etajoh-
tajalla. Tiimin vetaja ei voi ottaa yksinoikeutta laittaa reagoitavaa viestia esimerkiksi illalla,
jos tiimin yhteisten viestintakaytanteiden mukainen tyoaika on jo loppunut. (Eklund ym.

2016, 60-65; Lee 2021, 59.)

Toisena kysymyksena voidaan kayttaa sita, miten viesteihin reagoidaan. Paivan aikana vies-
teja saattaa kertya jopa useita kymmenia. On tarkeaa sopia siita, miten tarkeimmat viestit
erotetaan joukosta, ja kuinka tiimin tulee reagoida viesteihin. My0s viestien vastaamis- ja
reagoimisajasta on syyta kayda keskustelua. Jokaisella ihmisella on omanlaisensa toimintata-
vat, toiset lukevat viestin ja sisaistavat sen, mutteivat kuittaa sita. Toiset taas kommentoivat
ja reagoivat viestiin kuin viestiin heti, vaikkei valttamatta olisi sita taysin ajatuksella lukenut-
kaan. (Eklund ym. 2016, 60-65; Lee 2021, 59.)

2.3 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointi on merkittavassa asemassa myos etatyoskentelyssa. Tahan vaikuttavat muun
muassa tyon tehokkuus ja vaihtelu, merkityksen tunne tyoskentelyssa seka muun elaman vai-
kutukset tyontekijan omaan hyvinvointiin. Etajohtajan voi olla todella vaikea arvioida johdet-
tavien tyomaaraa ja sita, miten stressaantuneita he voivat olla. Tama voi nopeasti johtaa vaa-
riin paatoksiin jakaa tyotehtavia uudestaan tiimin jasenten kesken, jolloin tyon tehokkuus ja
laatu voivat pitkalla aikavalilla laskea. Osin tama voi olla myos sen tulosta, ettei tyontekijat
osaa vetaa omia rajojaan tyontekoon tarpeeksi tehokkaasti tai se, ettei esihenkilolle valtta-
matta uskalleta sanoa ei laskevan arvostuksen pelossa. Etatyossa suurena riskina onkin tyonte-

kijoiden liiallinen tyonteko ja kuormittuminen (George ym. 2022, 2; Vilkman 2016, luku 3.)

Tyohyvinvointia voi edistaa monin eri keinoin. Kaiken perustana on kuitenkin perusterveys,
johon kuuluvat niin fyysinen kuin psyykkinen terveys ja sosiaalinen toimintakyky. Naiden li-
saksi uuden oppiminen on aarimmaisen tarkeaa, silla tyokykyvaatimukset ja osaamisen alueet
muuttuvat suuresti ajan myota ja onkin tarkeaa, etta osaava tekija myos kehittaa omia taito-
jaan. Yksi merkittavimmista tyohyvinvoinnin tukijoista on itse tyon mielekkyys, joka vahvistaa
omalta osaltaan tyontekijan tyokykya. Mielekkyyteen vaikuttavat tyoympariston arvot, asen-
teet ja yleinen motivaatio ja nama ovatkin osa-alueita, joihin myos etajohtaja voi omalla toi-

minnallaan vaikuttaa. (Tyoterveyslaitos, Tyokyky.)

Tyohyvinvoinnissa tulee muistaa, etta jokainen osa-alue tukee toisiaan. Siina onkin pitkalti
kysymys ihmisen voimavarojen ja tyon valisesta tasapainosta ja yhteensopivuudesta. Siksi on-
kin tarkeaa huolehtia niin omasta tyohyvinvoinnista kuin esihenkiloasemassa toimiessa alais-

tensa hyvinvoinnista. (Tyoterveyslaitos, Tyokyky.)
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2.4  Tiimidynamiikka

Tiimidynamiikka on tarkeaa saada toimimaan mahdollisimman nopeasti yhteisen tyoskentelyn
aloituksen jalkeen. Tassa esihenkilon rooli nousee merkittavaan asemaan. Jotta tiimi paasee
tutustumaan ja tiimiytymaan, tarvitaan talle turvallinen tila, jonka esihenkilo voi omalla toi-
minnallaan luoda. Etatiimiyttamisessa on tarkeaa huomioida ainakin luottamuksen rakentami-
nen, kommunikaatioon rohkaiseminen seka ymmarryksen ja empatian tunnistaminen. Naiden
kolmen kohdan avulla on hyva lahtea rakentamaan tiivista ja tehokasta tiimia, joka saa tulok-
sia aikaan. Tiimiyttamista ei saa kuitenkaan unohtaa tyoskentelyn edetessa vaan on hyva kan-
nustaa tutustumiseen myos myohemmin. Jos livetapaaminen ei ole mahdollista esimerkiksi
pitkien valimatkojen takia, voi myos etana mahdollistaa yhteisen hauskanpidon erilaisten ryh-

maytymisharjoitteiden seka rentojen pelien kautta. (Lee 2021, 159; Jaaskelainen 2020.)

Etajohtajan ei ole aina mahdollista valita omaa tiimiaan. Tallaisissa tilanteissa erityisen tar-
keaa on se, kuinka tiimi tulee keskenaan toimeen ja mitka tekijat heita yhdistavat seka erot-
tavat. Tyontekijoilta voi loytya yhteisia kiinnostuksen kohteita tai harrastuksia. Toisaalta he
voivat olla kaikki hyvin erilaisia luonteeltaan ja se saattaa aiheuttaa ristiriitoja henkilokemi-
oissa. Kun tiimiin liittyy uusi jasen tai jopa johtaja, on tarkeaa sopia tiimin sisaiset pelisaan-
not heti alkuun. Helppo tapa selvittaa tiimilaisten ajatuksia tyosta seka luonnetta, on teke-
malla pienimuotoinen kysely. Kysely voi olla konkreettinen lomake, jonka jokainen tiimildainen
tayttaa. Tai toisaalta esihenkilo voi fasilitoida keskustelua alla puhuttujen teemojen ympa-
rilla. (HBR 2016, 18-25).
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Kuvio 2: Tiimin tyotapoja selvittavan kyselyn peruspilarit (HBR 2016, 18-25).

Tiimille luotavassa kyselyssa on ensisijaisen tarkeaa kysya vain niita kysymyksia, jotka oikeasti
merkitsevat. Esihenkilon tuleekin siis pohtia etukateen, millaiset asiat ovat tarkeita ja mista
vastauksista han voi saada itselleen apua tiimidynamiikan kehittamisessa. Aluksi on hyva sel-
vittaa tiimin jasenten yleista motivaatiota ja roolia tiimissa. Roolin edellyttamia seka tyonte-
kijan yleisia taitoja on hyva selvittaa, jotta johtaja osaa tulevaisuudessa jakaa tyotehtavia
sen mukaan, mika on kenenkin vahvuusalueella. Toisaalta my0os heikkouksia ja kehityskohteita
voidaan tiedustella, jotta jokainen tiimilainen paasee kehittymaan tyossaan parhaansa mu-
kaan. Tiimilaisten aiempi kokemus etatyoskentelysta ja se, miten he toimivat parhaiten verk-

koymparistossa, kannattaa tuoda kyselyssa esiin. (HBR 2016, 18-25.)

Toisena paateemana kyselyssa voidaan ottaa esille viestinta ja tiimin valinen kommunikaatio.
Millaiseen viestintaan tiimilaiset ovat tottuneet seka minkalaisia viestintakanavia he mielui-
ten kayttavat ja mitka tyokalut ovat olleet toimivia? Kaikille ei valttamatta ole myoskaan

sama, mihin aikaan paivasta on sopivaa viestia. (HBR 2016, 18-25.)

Kolmantena teemana voidaan kyselyssa kayttaa yhteistyota. Yhteistyolla tassa tilanteessa tar-
koitetaan tiimin valista yhteistyota ja tiimityoskentelya (HBR 2016, 18-25). Tiimin valisen yh-
teistyon kulmakivi on Me-hengen kehittyminen. Tiimin tulisi kokea yhteenkuuluvuuden tun-
netta ja rakentaa yhteishenkea. Jokaisella tiimin jasenella on siihen omat tyokalunsa. (Risti-

kangas, Lonnroth, Ristikangas & Ristikangas, 2021.)
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Kun tiimi on ehtinyt tyoskennella jonkin aikaa, voidaan kysymyksia hieman muokata ja kes-
kustelu kayda vapaamuotoisempana. Tallgin voidaan keskustella esimerkiksi siita, kuinka tii-
milaiset ovat kokeneet oman roolinsa tiimissa, haluaisivatko he muuttaa tyonjakoa tai kenties
tiimin toimintatapoja. (HBR 2016, 18-25.)

2.5 Etajohtamisen haasteet

Etajohtamiseen liittyy usein taitojen lisaksi haasteita. Se, ettei koko tiimi tyoskentele kasvo-
tusten samassa paikassa, voi aiheuttaa pahimmassa tapauksessa luottamusongelmia seka teh-
tavan tyon hidastumista. Kun tiimi tyoskentelee etana, luo haasteita niin verkkoalustat, kom-
munikointi kuin motivaatiokin. Jokaisella on oma tapansa tyoskennella, toiset saavat parhaim-
mat tulokset deadlinen painaessa paalle, jotkut tarvitsevat aikaa luovuuden esiin tulemiselle.
Virtuaalista tiimia johtaessa nama asiat eivat nay Teams- tai Zoom-palavereihin. Kaytavilla ei
kuule keskustelua tai ajatustenvaihtoa siita, miten tietty asia voitaisiin parhaiten hoitaa. Uu-
den projektin tai tiimilaisen tullessa mukaan tyohon, olisi etajohtajan hyva keskustella tyon-
tekijoiden kanssa, milla tavalla he ovat tottuneet tyoskentelemaan. Nain voidaan helpommin

valttaa ongelmat esimerkiksi aikataulutuksen suhteen. (HBR 2016, 5-9, 13-16.)

( )
Vuorovaikutuksen jarjestaminen

: 3
Tiiminjasenten tunteminen

; S
Yhteisen paamaaran kuvaaminen ja toimiva raportointi

; 3
Sitoutuminen tiimiin

; 3
Erilaisuuden hyvaksyminen ja hyodyntaminen

; 3
Haasteet yksilon jaksamiselle ja motivaatiolle

L )

Kuvio 3: Etatiimin johtamisen haasteita (Eklund ym. 2019. 181).

Ylla oleva kuvio 4 listaa etajohtamisen ja -tyoskentelyn yleisimpia haasteita. Lahes jokaisessa
etatiimissa eteen tuleva haaste on ihmisten valinen vuorovaikutus. Kaikki ovat varmasti joskus
kuulleet tai sanoneet "tulen kaikkien kanssa toimeen”. Se ei valttamatta ole valhe, mutta on

otettava huomioon, etta jokainen on luonteeltaan erilaisia ja kaikkien kanssa toimeen tulemi-
nen vaatii sopeutumista. Kun kommunikoidaan paaasiassa viestien ja etayhteyksien valilla,

nonverbaalinen viestinta jaa olemattomaksi. Silloin kun ei nae toisen ilmeita ja eleita, on
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haastavaa tietaa, mita mielta toinen henkilo on muiden sanomisista tai tekemisista. Verkkota-
paamisissa on helppoa piiloutua suljetun kameran taakse heikon yhteyden vuoksi. Etajohtajan
voi olla haastavaa tarttua tiimilaiseen kiinni, kysya kuulumisia tai osoittaa huoli tyotehtavien
tekemisen hitaudesta. (HBR 2016, 5-9.; Eklund ym. 2019, 181.)

Usein sanaton viestinta karsii virtuaaliviestinnassa ja vaatii talloin tiimin jasenilta parempia
vuorovaikutustaitoja seka avointa keskustelua vuorovaikutuksen pelisaannoista seka erilaisten
viestien merkityksesta. Toisaalta virtuaaliviestinta voi helpottaa tiimin jasenia saamaan aa-
nensa kuuluviin. Introvertit ihmiset voivat usein olla taitavia kirjoittajia ja ilmaisevat itseaan
mieluummin kirjallisesti kuin kasvotusten. Taten nama tiimin jasenet voivat saada aanensa
paremmin kuuluviin virtuaalitiimissa. Samalla kun virtuaalinen viestinta painottuu enemman
kirjalliseen viestintaan, johtaa se usein mielipiteiden harkinnallisempaan ilmaisuun. (Eklund
ym. 2019, 182.)

Se etteivat tiiminjasenet tunne toisiaan hyvin, voi tuoda omia ongelmiaan etatyohon ja etatii-
min johtamiselle. Myos yhteisen paamaaran kuvaaminen ja tyoskentelyn selkea raportointi
voivat joissain etatiimeissa luoda haasteita. Etajohtaja voi omalla toiminnallaan rohkaista tii-
milaisia tutustumaan toisiinsa niin tyoajalla kuin sen ulkopuolellakin ja tama voi esimerkiksi
kalenteroida tiimilleen yhteisia kahvihetkia, joiden aikana keskitytaan kaikkeen muuhun kuin
tyontekoon. Kun yhteishenki on saatu luotua, kirkastaa se myos yhteista paamaaraa ja tyonte-
koa seka sitouttaa tiimilaiset entista tiukemmin osaksi yhteista tyoyhteisoa. (Eklund ym.
2019, 182.)

Tiimit muodostuvat aina monesta erilaisen persoonallisuuden ja arvomaailman omaavasta
henkilosta. Tiimin yhteishengen rakentamisen kannalta on tarkeaa ymmartaa ja tiedostaa eri-
laisten ihmisten tyoskentelytavat, jotta myos yhteisen paamaaran tavoittelu on mahdollisim-
man mutkatonta. Etajohtaja on merkittavassa asemassa luomassa tiimiinsa avointa ja erilai-
suudet hyvaksyvaa ilmapiiria, mutta tama tehtava ei aina ole yksinkertainen, kun eri persoo-

nat ja arvomaailmat kohtaavat arjessa. (Eklund ym. 2019, 182.)

Valilla etajohtajalla voi tulla eteen tilanteita, jolloin tiimin motivointi tuntuu aarimmaisen
haastavalta. Jos esimerkiksi projektissa on pitkaan tyoskennelty saman aiheen aaressa, voi
motivointi tehtavaan ja sita kautta esimerkiksi uusien ajatusten loytaminen olla vaikeaa. Jos-
kus voi myos tulla eteen tilanteita, missa tiimilaisten jaksaminen on vaakalaudalla, jolloin
myos motivaatio tyohon laskee. Etajohtajan onkin hyva miettia toimivia keinoja, joiden avulla
tiimin motivointi ja jaksamisen seuraaminen olisi yksinkertaisempaa. (Eklund ym. 2019, 182;
Vilkman 2016, luku 6.)

Teknologia on jokaisen etana tyoskentelevan henkilon arkipaivaa. Huono verkkoyhteys, myo-

hastyneet ohjelmistopaivitykset ja vaaranlaiset tyokalut etatyoskentelijan arkea. Kaikkiin asi-
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oihin ei voi itse vaikuttaa, mutta siihen, miten paatamme verkossa tyoskennella, voimme vai-
kuttaa. Verkkotyoskentelyyn suunniteltuja alustoja loytyy tana paivana valtavasti. Virhe,
jonka etajohtaja voi tehda suunnitellessaan tiimin tyoskentelytapoja, on valita tyohon sopi-
maton alusta. Jos tyoskentelyvalineet ovat tyonkuvaan sopimattomia tai haastavia kayttaa,
saattaa ne hidastaa tyoskentelya huomattavasti. Pahimmassa tapauksessa ne myos kitkevat
tyontekijoiden motivaatiota, aiheuttavat sekaannusta ja saavat tyon nayttamaan epaammat-
timaiselta. (HBR 2016, 5-9, 29-31.)

Tyosuoritusten mittaaminen muuttaa muotoaan siirryttaessa toimistolla tyoskentelysta eta-
tyoskentelyyn. Usein tyosuorituksen mittaamiseen liittyy vahvasti esihenkilon omat kontrolli-
tarpeet, jotka eivat aina mene yksiin tyontekijoiden mielipiteiden kanssa. Monen mielesta on
tarkeaa, etta tyontekijat ovat saavutettavissa toimistoaikaan ja, etta he tyoskentelisivat sa-
maan aikaan muiden tyontekijoiden kanssa, vaikka tyoskentelysijainti voi olla taysin erilainen.
Kuitenkin etatyoskentelyn kehittyessa monelle tyontekijalle voitaisiin antaa vapaammat kadet
oman tyon ja tydaikojen suunnitteluun, silla tyon lahtokohtana tulisi kuitenkin olla tyoskente-

lyn ja yhteistyon sujuminen. (Vilkman 2016, luku 3.)
2.6 Etajohtajan taidot

Etatiimin johtaminen on vastuullista tyota, joka vaatii paljon niin aikaa kuin energiaakin. Toki
organisaation johdolla ja muilla johtamista tekevilla tahoilla on suuri rooli ennen kaikkea eta-
tiimin toimintaedellytysten laadun takaamisessa. Kuitenkin tiimin hallinnollisen esihenkilon
vastuu ja rooli on tarkea, silla esihenkilo kantaa myos tyooikeudellisen vastuun etatiimin tyos-
kentelyn onnistumisesta. Tyooikeudellisella vastuulla tarkoitetaan sita kaikkea vastuuta, jota
esihenkilolla ja tyontekijalla on tyooikeudellisesta nakokulmasta. Naihin etenkin etajohtajan
on ensisijaisen tarkeaa tutustua aloittaessaan esihenkilotyoskentelyssa. (Eklund, Lindholm &
Salminen 2019, 183.)

Etatiimin johtajalta vaaditaan seka osaamista etta vahvaa sitoutumista tehtavaan. Hanen on
huolehdittava, etta jokaisella tiimin jasenella on selkea kasitys tiimin yhteisista paamaarista
seka tavoitteista ja jokaisella jasenella on etatiimiin vaadittavat yhteistyotaidot. Etajohtajan
tulee myos varmistaa, etta tiimin prosessit ja jarjestelmat mahdollistavat tehokkaan ja mut-
kattoman yhteistyon. Edella mainittujen asioiden ollessa kunnossa, voi tiimi toimia tehok-
kaasti myos verkon valityksella. Tarkeinta on kuitenkin varmistaa, etta koko tiimi on sitoutu-
nut yhteisen paamaaran tavoitteluun. Varmistaakseen tiimin tehokkaan tyoskentelyn etana,
tulee hanella olla hallussaan alla olevan kuvion 7 mukaiset taidot. (Eklund ym. 2019, 183;

Kozlowski ym. 2021.)
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Sosiaalinen Avoimuus e
. . Delegointitaidot
taitavuus vuorovaikutuksessa
Proaktiivisuus Paatoksentekokyky Suunnl‘tte.IUJ.a
organisointi
Innost'a minen, Joustavuus Tavoitekeskeisyys
motivointi

Kuvio 4: Etajohtajan osaamisalueet (Vilkman 2016, luku 6).

Etajohtaja vastaa omalta osaltaan koko tiimin toiminnan suunnittelusta ja kehittamisesta ja
naiden onnistumiseen vaaditaan paljon erilaista osaamista, mita ylla oleva kuvio 3 kuvastaa.
Sosiaalinen taitavuus nakyy esihenkilon tyoskentelyssa jatkuvasti. Tama nakyy esimerkiksi ta-
vassa, miten esihenkilo johtaa tiimia, koordinoi ja motivoi tiimilaisia (Zeuge ym. 2020). Yksi
merkittavimmista taidoista mita esihenkilotyossa tarvitaan, ovat hyvat vuorovaikutustaidot
seka avoimuus vuorovaikuttamisessa. Etajohtamisen kautta vuorovaikutusosaamisen merkitys
korostuu, silla perinteisen tavat vuorovaikuttaa eivat enaa ole riittavat vaan avointa keskuste-
lua tulee kayda suurimmaksi osaksi virtuaalisesti. Valimatkoista huolimatta on kyettava luo-
maan henkilokohtaisia suhteita tiimin kanssa seka yleiselle yhteydenpidolle on varattava ai-
kaa. Samalla on mietittava, miten toiminnan suunnittelu ja toteutus toimii tehokkaimmin. Yh-
det merkittavimmista seikoista sosiaaliseen taitavuuteen liittyen, on saannollisen palautteen
antaminen johdettaville seka ryhman yhteishengen ja luottamuksen rakentaminen. (Vilkman
2016, luku 6; Zeuge ym. 2020.)

Erilaisten tehtavien jakaminen ja vastuuttaminen tiimin kesken ovat onnistuneen etajohtami-
sen kannalta merkityksellisia. Virtuaalisen tyon johtamisessa delegointiosaaminen korostuu,
kun tehtavanannot tulee antaa riittavan selkeasti, ettei mikaan asia jaa tiimilaisille epasel-
vaksi. Proaktiivisuudesta on myos hyotya tehtavien delegoinnin osalta, silla mita aikaisemmin
kin aloitteellista ja aktiivista toimintaa, missa ihminen ottaa vastuuta tekemisestaan. Ratkai-

sukeskeisyys on myos merkittava osa proaktiivisuutta. (Vilkman 2016, luku 6.)
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Paatoksentekokyky on keskeisessa asemassa kaikessa johtamisessa, silla paatoksia on kyettava
tekemaan, vaikkei kaikista tarkinta tietoa olisi saatavilla. Nopea ja tehokas paatoksenteko oh-
jaa ja tehostaa koko tiimin tyoskentelya ja luo maaratietoisuutta myos etajohtajan ymparille.
Paatoksia tulee myos tehda tyon suunnittelun ja organisoinnin osalta. Selkea johtamistyyli luo
tiimilaisille mahdollisuuden tehda omaa tyotaan turvallisesti, mahdollisimman itsenaisesti
seka mahdollistaa erilaisen vastuunoton tyoyhteisossa. Etajohtajan tulisikin rohkaista tiimia
kehittamaan itsensa johtamista ja sita kautta suunnittelu- ja organisaatiokykyja. (Vilkman
2016, luku 6.)

Koko tiimin tulisi olla innostunut yhteisista tavoitteista ja siten toimia yhteisen asian eteen.
Tahan tarvitaan yhta etajohtamisen olennaista onnistumista, eli kykya innostaa ja motivoida
tiimilaisia. Motivaatioon vaikuttavia tekijoita ovat mm. tyon imu, itsensa kehittaminen, vuo-
rovaikutus seka kuulumisen tunne. Etajohtajan onkin tarkea yllapitaa ja edistaa naita moti-
vaatiota lisaavia tekijoita tyoskentelyssaan (Eklund ym. 2019, 60). Vuorovaikutuksen laadun
kannalta esihenkilon panos tassa on todella tarkeaa, silla onnistuessaan me-hengen luonti li-
saa halukkuutta tehda tyota yhdessa ja nain luo yhteisollisyytta. (Vilkman 2016, luku 6; Ek-
lund ym. 2019.)

Kaksi viimeisinta etajohtajan osaamisaluetta ovat joustavuus ja tavoitekeskeisyys. Etajohta-
jan on tarkeaa muistaa ohjata tyoskentelya mahdollisimman tavoitekeskeisesti kohti lopputu-
losta. Kuitenkaan virtuaalityoskentelyssa kontrolliin ja tyoajanseurantaan perustuva johtamis-
kulttuuri ei ole enaa se toimivin ratkaisu vaan on tarkeaa tuoda tyoskentelyyn myos jousta-
vuutta. Uusien ja moninaisten tyoskentelymuotojen johtaminen edellyttaa juuri siirtymista
vanhasta tunnetusta johtamistyylista uudenlaiseen joustavampaan malliin. Etajohtajan tay-
tyykin olla joustava tasapainoillakseen muutoksien kanssa ja samalla ymmartaakseen ja so-
peutuakseen uusiin tilanteisiin. Samalla joustavuus tarkoittaa myos tiimilaisten erilaisten per-
soonallisuuksien, vuorovaikutustyylien ja toimintatapojen ymmartamista. (Vilkman 2016, luku
6.)

Tiiminjasenten voimavarojen tehokasta kohdentamista auttaa yhteisesti jaettu vahva missio
ja visio siita, mika on etatiimin tavoitetila. Mita voimakkaampi yhteinen visio koko tiimilla on,
sita helpompaa on heidan ponnistella yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. On totta, etta
etatiimissa yhteisen strategian tai toimintatapojen syventaminen voi olla haastavaa eri etai-
syyksien ja mahdollisten kulttuurierojen vuoksi. Mikali kuitenkin tiimin jasenet saa houkutel-
tua tavoittelemaan yhteista visiota, ei talloin tiimia tarvitse johtaa perinteisin tavoin. (Eklund
ym. 2019, 184.)

Ajanhallinta on myos yksi tarkeimmista etajohtajan taidoista. Johtajan tulee samanaikaisesti
kyeta aikatauluttamaan niin oma tyoskentelynsa kuin koko johdettavan tiimin tyoskentely.

Onkin tarkeaa, etta etajohtajalla on oman tyoskentelyn aikataulutus hallinnassa, silla mikali
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tata taitoa ei ole, nakyy se nopeasti negatiivisesti koko tiimin tyoskentelyssa. Esimerkiksi pro-
jektimallisessa tyoskentelyssa ajanhallinta on aarimmaisen tarkeaa, silla projektissa lopputu-
loksesta ollaan vastuussa mahdollisesti ulkopuoliselle toimijalle. Talloin tulee oman seka tii-
min tyoskentelyn aikataulutuksessa ottaa huomioon myos kolmannen osapuolen mahdolliset
aikataulutukseen liittyvat seikat. Talloin voi olla tarvetta priorisoida eri asioita kuin aluksi on
suunniteltu. (Sarkkinen 2019.)

3 Etatyoskentelyn hyvat kaytanteet

3.1 Etatapaamiset

Projektipaallikkona etatapaamista johdettaessa on yleista tormata tilanteeseen, jossa tiimin
jasenet ovat passiivisia. Tapaamisten kaytanteista tulisi tehda projektin alkumetreilta asti yh-
teinen linjaus. Etatapaamiseen valmistauduttaessa on tarkeaa varmistaa, etta oma paatelaite
toimii, eika ulkopuolisia hairiotekijoita kokouksen aikana tule. Tapaamisiin tulee valmistautua
huolellisesti, vaikka etatiimi tyoskentelee jokainen omilta laitteiltaan, suurin osa kotoa kasin.
Paivavaatteiden pukeminen, lyhyt laittautuminen, oli se sitten hiusten harjaus tai ripsivarin
laittaminen, nostaa tyoskentelymotivaatiota. Etenkin etatapaamisten alkaessa on syyta kat-
soa peiliin, vaihtaa yopaita toiseen ja harjata hiukset, jotta muut osallistujat nakevat sinun

valmistautuneen tapaamiseen. (Stephens 2020; Paul 2020.)

Osallistujan - niin kuin etajohtajankin - on tarkeaa olla tapaamisessa ajoissa paikalla. Etenkin
verkossa paikalla olisi hyva olla muutamaa minuuttia aikaisemmin, jotta yhteydet ja esimer-
kiksi mikrofonin toimivuus saadaan testattua. Tapaamisen aikana on kaksi seikkaa, jotka osal-
listujan seka tapaamisen vetajan olisi ehdottoman tarkeaa muistaa. Ensimmaisena, kun ei ole
itse aanessa, tulisi mikrofoni pitaa suljettuna. Lisaksi omaa puheenvuoroa pyytaessa se taytyy
ilmaista selkeasti. Toinen tarkea seikka on, ettei etatapaamisen aikana tulisi tehda montaa
asiaa yhta aikaa. Keskittyminen voi olla haastavampaa jo muutenkin tuijottaessa ruutua. Tal-

6in on syyta muistaa, etta yhteen asiaan keskittyminen kerrallaan on riittavaa. (Paul 2020.)

Kokouksen tehokas johtaminen voi olla hankalaa, mutta eteen voi tulla tilanteita, jolloin ko-
kouksen tulisi olla yhta tehokas myos ilman livekontaktia. Tama tarkoittaa sita, etta kommu-
nikointiin, ajatusten esille tuontiin seka keskustelun fasilitointiin tulee keksia uusia keinoja.
Tata tyota haastamassa voi myos usein olla katkeileva videokuva, ruudun edessa liikkuvat

lemmikit kuin itse tilanteen tuoma stressi. (Stephens 2020.)
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Tuloskeskei- Empatialla
syys johtaminen

Osallistaminen

Kuvio 5: Etatapaamisen hyvat tyokalut (Stephens 2020.)

Ylla olevan kuvion 5 mukaisesti etatapaamisen johtamisen hyvat tyokalut voidaan jakaa kol-
meen kategoriaan. Tapaamisen vetajalla on vastuu fasilitoida ja ohjata keskustelua oikeaan
suuntaan. Tata on hyva tehda niin maaratietoisesti kuin empaattisesti, silla usein tukevana
mentorina toimiminen voi johtaa tapaamisen entista parempaan lopputulokseen. Empaattinen
keskustelun saa aikaiseksi esimerkiksi esittamalla tapaamisen alkuun kysymyksia kuten ”"mita
kuuluu?” ja ”miten on paiva sujunut?”. Naiden kysymysten kautta tapaamisen vetaja saa hel-
posti murrettua jaan. Samalla nama keskustelun avaukset antavat mahdollisuuden myos luoda
henkilokohtaisia suhteita toisiin tapaamiseen osallistuviin henkildihin. Tapaamisen empaatti-
suutta voi myos lisata niinkin yksinkertaisilla keinoilla kuin avaamalla kameran seka keskitty-

malla jokaiseen osallistujaan vuorollaan. (Stephens 2020.)

Jokaisessa tapaamisessa on tarkeaa suunnata tehokkaasti kohti tiettya maaranpaata. Tahan
tarvitaan yhteistyota ja osallistamista. Tapaamisesta, missa vetaja vain kertoo, eika osallista
tiimia millaan lailla, ei ole hyotya tiimilaisille tai valttamatta edes tapaamisen vetajalle,
vaikka tama saisikin asiansa kuuluviin. Tallaisessa tilanteessa olisi hyva miettia, olisiko pelkka
sahkopostiviesti ajanut saman aseman. Etana yhteistyon tai osallistamisen ohjaaminen voi olla
haastavaa, mutta mahdollista. (Stephens 2020; Penttinen 2020.)

Joskus tapaamisen osallistujien osallistaminen voi vaatia ohjeistuksia. Tapaamisen vetaja voi
esimerkiksi kertoa kutsussa erilaisista ohjeistuksista, ohjata osallistujia laittamaan kamerat
paalle, viestimaan chatin kautta tai kayttamaan kadennostotyokalua. Nama selkeat ohjeistuk-
set luovat varmuutta niin osallistujille kuin kokouksen vetajallekin. Naiden lisaksi osallistami-
nen onnistuu myos helposti erilaisten tyopajojen kautta, jotka voivat yksinkertaisimmillaan
olla viiden minuutin ideointisessioita pienemmissa tiimeissa. Tallaiseen osallistamiseen voi

kayttaa hyvin erilaisia digitaalisia tyokaluja kuten Zoomin ja Teamssin pienryhmatilat,
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Googlen Jamboard seka Mentimeter. Tallaisten tyokalujen avulla tiimi voi tyoskennella saman

asian yhteydessa myos erikseen jaetuissa ryhmissa. (Stephens 2020; Penttinen 2020.)

Tapaamisissa on tarkeaa muistaa tuloskeskeisyys. Etatyoskentelyssa on aarimmaisen tarkeaa,
etta tapaamisille on jokin merkitys, esimerkiksi paasta aiheesta A aiheeseen B. Onnistuneissa
etatapaamisissa merkittavassa osassa on selkeys. Kaoottista tapaamista on vaikea johtaa, jo-
ten on tarkeaa selkeytta niin kokousjarjestelyihin kuin esimerkiksi puheenvuorojen pyyntoon.
Tuloskeskeisyyteen auttaa myos hyvin tehdyt kokousmuistiot tai -poytakirjat. Tapaamisen jal-
keen on hyva saada poytakirja osallistujille mahdollisimman nopeasti, jotta yhdessa sovitut
asiat jaavat paremmin mieleen. Vaikka etatyoskentelysta halutaan mahdollisimman teho-
kasta, on esihenkilon kuitenkin hyva muistaa, etta ruutujen toisella puolella on empaattisia

ihmisia, joista jokainen odottaa tapaamisilta eri asioita. (Stephens 2020; Penttinen 2020.)
3.2 Tiimin osallistaminen tasa-arvoisesti

Etatiimeissa haastetta esihenkildille tuottaa ennen kaikkea hiljaisten ja vetaytyvien tiimilais-
ten osallistaminen etaisyyksista huolimatta. Alla oleva kuvio 6 esittaa muutaman erilaisen kei-

non taman ongelman ratkaisemiseksi. (Vilkman 2019.)

Yhteinen Roolien Kiertavat
keskusteluryhma vahvistaminen tyoparit

Tiedonkeraajan

. Kiertava sihteeri
rooli

Kuvio 6: Tiimin osallistamisen keinoja (Vilkman 2019.)

Heti aluksi on hyva perustaa tiimille yhteinen keskusteluryhma. Tahan voi kayttaa esimerkiksi
Teamsin keskustelualustaa, WhatsAppia, Skypea, Slackia tai jotain muuta kanavaa. Pikaviesti-
men kautta voidaan tyosta keskustelu kokea epavirallisemmaksi seka vapaamuotoisemmaksi,
joka edistaa omalla tavallaan tyoskentelyn etenemista. Taman lisaksi yhteinen keskustelu-

ryhma lisaa myos avoimuutta seka tunnetta siita, etta yhteinen tieto on kaikkien saatavilla ja
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jokaisella tiimilaisella on mahdollisuus osallistua keskusteluun. Tallaisessa ryhmassa on esi-
merkiksi helppo kayda ajoittain lapi tiimilaisten eri rooleja vapaan keskustelun kautta ja
miettia yhdessa, miten kaikki voivat osallistua eri tehtaviin. (Vilkman 2019; Eklund ym. 2021,
62-63.)

Tyoparit ovat usein tehokas keino jakaa isompaa tiimia tehokkaasti pienempiin osiin tiettyja
seka rakentavat luottamusta ihmisten valille. Siksi onkin tarkeaa, etta tyopareja vaihdellaan

aika-ajoin, jotta tama luottamus ja tutustuminen kattaisi koko etatiimin. (Vilkman 2019.)

Usein etatiimissa voi kayda niin, etta joku tiimin jasenista jaa ulkopuoliseksi esimerkiksi tie-
tyn roolin puutoksen takia. Tallaisissa tapauksissa taman henkilon voi esimerkiksi pyytaa ke-
raamaan tietoa jostakin tietysta aiheesta, jonka avulla tietty osa-alue valmistuu tehokkaam-
min. Tama vaatii osaltaan keskustelua muiden tiiminjasenten kanssa ja voi nain auttaa ulko-
puolista henkiloa hitsautumaan paremmin osaksi etatiimia. Yksi keino osallistaa tiiminjasenia
vuorollaan on myos kierrattaa sihteeria tapaamisissa. Nain jokainen tiiminjasen paasee nake-
maan myos erilaisen roolin kuin omansa seka osallistumaan keskusteluun uusilla tavoilla.
(Vilkman 2019.)

3.3 Palautteen antaminen ja keraaminen

Palaute on keskiossa, kun mietitaan etajohtajan ja tyontekijan valista kuin koko etatiimin va-
listakin viestintaa. Palaute toimii ennen kaikkea tehokkaana toiminnan ohjaamisen valineena,
mutta myos tarkeana signaalina yksiloille huomatuksi ja arvostetuksi tulemisesta. Avoimen
palautteen antamisen edellytyksena ovat avoin vuorovaikutus ja luottamuksen vahvistaminen.
Onnistuneessa etatiimissa jasenet uskaltavat ja osaavat kiittaa ja osoittaa arvostusta kolle-

goilleen seka antaa tarvittaessa myos rakentavaa palautetta. (Eklund ym. 2021, 68-69.)

Joskus palautteen antaminen voi tuntua vieraalta tai jopa kiusalliselta. On kuitenkin hyva
muistaa, etta palautteen antaminen toiselle on lahes joka kerta palvelus tulevaisuuden kan-
nalta. Rakentavan palautteen kautta jokaisella on mahdollisuus kehittaa omaa toimintaansa
toivottuun suuntaan. Myonteinen palaute taas on tarkoitettu tyontekijan motivoimiseen ja hy-

vien toimintatapojen yllapitamiseen. (Duunitori 2021.)
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Palautteen Palautteen
antaminen keraaminen

Selkea tarkoitus Kerai usein

Keskity oikeaan kohteeseen Ota avoimesti vastaan

rakentavaa palautetta

Ole tarkka > .
1 Kdy palaute lapi
Kysy kysymyksia L J
Huomioi ympiristd ‘ Ole kiitollinen palautteesta

Kuvio 7: Palautteen antaminen ja keraaminen (Indeed 2022.)

Palautteen antamisessa on tarkeaa pitaa mielessa selkea tarkoitus ja tavoite, johon palaut-
teen antamisella pyritaan. Taman lisaksi on hyva muistaa, etta palautteen antamisella pyri-
taan vaikuttamaan toimintaan, ei esimerkiksi siihen, milta henkilo nayttaa tai miten ajatte-
lee. Rajaa siis palautteen antaminen tarkasti juuri silhen alueeseen, johon toivot mahdolli-
sesti muutosta. Yksi hyva aloituskeino palautteen antamiseen on kysya vastaanottajalta kysy-
myksia. Nain palautteen antaja kutsuu toisen osapuolen vapaaseen keskusteluun. Palautetta
antaessa on myos hyva kiinnittaa huomiota ymparistoon ja mielialoihin. Palautetta ei kannata
antaa silloin, kun tunteet kayvat kuumina tai ymparilla on suuri joukko muita henkiloita vaan

palautteen antamiselle on tarkeaa valita oikea paikka ja aika. (Indeed 2022.)

Palautteen antamisen lisaksi sen vastaanottaminen on merkittavassa asemassa, jos tyoyhtei-
sOa tai -ymparistoa halutaan kehittaa tehokkaasti. Esihenkilon on tarkeaa kerata palautetta
mahdollisimman usein. Nain tyoymparistosta tulee entista avoimempi ja jokainen tyontekija
paasee osallistumaan keskusteluun. Vaikka positiivisen palautteen keraaminen on tarkeaa, tu-
lee myos rakentavaa palautetta kerata samassa suhteessa. Juuri rakentavan palautteen
kautta tapahtuu tehokkain kehittyminen. Esihenkilon on tarkeaa kayda keraamansa palautteet
perusteellisesti lapi. Talloin on tarkeaa priorisoida esimerkiksi muutoksissa ne palautteet, joi-
den kautta tiimin tyoskentelya saadaan nopeasti muutettua parempaan suuntaan. Kuitenkaan
muita palautteita ei talloin saa unohtaa vaan niihin on tarkea palata mahdollisimman nope-
asti. Yksi tarkeimmista kohdista palautteen vastaanottamisessa on siita kiittaminen. Palaut-
teen antaminen, varsinkaan rakentavan sellaisen, antaminen ei ole helppoa, joten esihenkilon

on hyva myos ilmaista kiitoksensa tiimillensa palautteiden antamisesta. (Indeed 2022.)
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4  Toiminnallinen opinnaytetyo

On yleista, etta opinnaytetyoprosessi kaynnistyy ideoinnilla. Se voi olla ideapaperi, aiheana-
lyysi tai vapaata ideoiden pallottelua esimerkiksi toisen kirjoittajan kanssa. Ideoinnista loppu-
tulokseen on kuitenkin pitka matka ja on mahdollista, etta alkuperainen idea on vain kaukai-
nen muisto lopullisessa opinnaytetyossa, jos aihe on kehittynyt paljon matkan varrella. (Kos-
tamo, Airaksinen, Vilkka 2022.)

Toiminnallinen opinnaytetyo on eraanlainen tutkimuksellisen kehittamisen tapa. Siina tutki-
mus ei maarittele kehittamista, mutta tutkimuksen menetelmalliset kaytannot seka ajattelu-
tapa palvelee opiskelijan ammatillista kehittamista. Toiminnallisen opinnaytetyon paamaa-
rana on opastaa, ohjeistaa, jarjestaa ja jarkeistaa kaytannon toimintaa. Se voi myos kehittaa
jotakin taysin uutta. Opinnaytetyohon kuuluu toiminnallinen osuus seka opinnaytetyon ra-
portti, joka sisaltaa koko prosessin dokumentoinnin ja arvioinnin tutkimuksen avulla. Toimin-
nallisen opinnaytetyon prosessi etenee lahtokohtaisesti samalla tavalla kuin projektit eli tyon
aloitus tapahtuu suunnitelman laatimisella. Prosessin tarkoituksena on jakaa ja ymmartaa eri-
laista tietoa ja nakokulmia. Ei siis pelkastaan jonkin kaytannon ongelman ratkaisemisesta.
Suunnittelutyo on tarkeaa tehda huolellisesti, silla talloin itse tyon toteutus on huomattavasti

vaivattomampaa. (Saastamoinen ym. 2018 & Kostamo ym. 2022 & Toikko, Rantanen 2009.)

Toiminnallinen opinnaytetyo tehdaan usein tyoelaman yhteistyokumppanin kanssa ja se vastaa
tiettyyn tarpeeseen seka ymparistoon, jossa tarve kehittamiselle on huomattu. Opinnaytetyon
tekijat hyodyntavat kirjoitustyossaan sita asiantuntijuutta, jota ovat opintojen aikana oppi-
neet. Heilla on tuorein tieto alasta seka aiheesta. Tekijoiden on myos tarkeaa perehtya ai-
heen uusimpiin tutkimuksiin. Tyoelamakumppani tuo tyohon puolestaan siita nykytilasta tai
organisaation toiminnasta, jolle opinnaytetyo on tarkoitus tehda. Kun teoria- seka asiantunti-
jatieto kohtaavat, on opinnaytetyon tekijoiden helppo kerata lisaa tietoa ja esittaa kehitta-

misehdotuksia tulevaisuutta ajatellen. (Kostamo ym. 2022.)

Aihe on hyva rajata heti suunnittelutyon aluksi seka miettia tyon tarkoitus ja tavoitteet, mita
silla halutaan saavuttaa. Kun tavoitteet on paatetty, on syyta pohtia kehittamistyon mene-
telma ja suunnitella toteutuksen aikataulu. Yleensa myos tietoperustan laatiminen alkaa
suunnitteluvaiheessa. Tietoperustan kirjoittamista aloitettaessa tulee etsia lahteita aihealu-
eeseen liittyen ja sen pohjalta rajata opinnaytetyon tietoperustan kannalta olennainen si-
salto. Kun opinnaytetyon ohjaajat ovat hyvaksyneet suunnitelman, voi tietoperustan tarkempi
laatiminen alkaa. Tietoperustaa varten on tarkeaa etsia uutta tietoa mahdollisimman moni-
puolisista seka luotettavista lahteista, kuten kirjallisuudesta, julkaisuista ja artikkeleista. Kir-
joittamistyo on erityisen tarkeaa tehda vaiheittain ja muun tutkimustyon ohessa, silla toimin-
nallisen opinnaytetyon luonteeseen kuuluu joustaminen, erilaiset tapaamiset ja tiivis viestinta

tyoelamakumppanin kanssa. (Saastamoinen ym. 2018 & Kostamo ym. 2022.)
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Suunnittelu
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osuus

Kuvio 8 Toiminnallisen opinnaytetyon prosessi (Saastamoinen ym. 2018).

Tietoperustan kirjoittamisen aikana on myos tarkeaa aloittaa opinnaytetyon toiminnallinen
osuus. Esimerkiksi haastatteluja tehdessa on tarkeaa miettia, miten haastattelukysymykset
laaditaan juuri tiettya kohdeyleisoa varten. Ei ole myoskaan tarpeen haastatella niin suurta
joukkoa, jotta yksiloiden valisia eroja pystyttaisiin tilastoimaan tai ne olisivat merkittavia.
Toiminnalliseen osuuteen on tarkeaa kayttaa tarpeeksi aikaa, silla usein tassa osassa opinnay-
tetyota voi tapahtua merkittavia muutoksia lopputuloksen nakokulmasta (Saastamoinen ym.
2018. & Alasuutari 2011.)

Toiminnalliseen opinnaytetyohon kuuluu myos raportin laatiminen, joka noudattelee suunni-
telman tavoin projektiraportoinnin tapaa. Raportissa kuvataan jokainen toiminnallisen opin-
naytetyon vaihe. Tama sisaltaa myos teoreettisen tietoperustan lahteineen, tuotoksen kehit-
tamisen prosessin seka sen arvioinnin pohdintoineen. Raporttia kirjoittaessa on tarkeaa ottaa
huomioon, etta se tuotetaan niin korkeakoulun kuin tyoelaman edustajien yhteisoille. Opiske-
lija opinnaytetyon raportilla osoittaa viestinnan ja raportoinnin taitojaan. Raportoinnin tar-
koituksena on myos valmistaa opiskelijaa mahdollisia jatko-opintoja varten. (Saastamoinen
ym. 2018 & Kostamo 2022.)

5  Onnistu etajohtamisessa projekteissa - opas projektipaallikoille

Tassa opinnaytetyossa lopputuotoksena tavoitteena oli laatia opas, joka tarjoaa kaytannonla-

heisia vinkkeja projektipaallikolle etatiimin johtamiseen. Opas on tarkoitettu erityisesti P2P-
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koulutusmalliin ja tukee jo olemassa olevaa projektiopiskelun opasta nakokulmanaan etajoh-
taminen. Opas seka opinnadytetyon teoria- ja tutkimusosuus yhdessa luovat lukijalle monipuo-
lisen kokonaisuuden siita, miten etatiimia tulee johtaa. Opas laadittiin toiminnallisen opin-

naytetyon kannalta tyypilliseen kirjalliseen muotoon. Opas on saatavilla tiedostomuotoisena,

ja sen voi ladata tai tulostaa halutessaan omaan kayttoon.

5.1 Projektipaallikoiden haastattelut

Opinnaytetyon toiminnallinen osuus kaynnistyi haastattelemalla kuutta projektipaallikkoa,
jotka olivat toimineet P2P- projekteissa etatiimien projektipaallikkoina. Haastatteluiden
avulla selvitettiin projektipaallikoiden kokemuksia etatyoskentelyssa seka etatiimin johtami-
sen kulmakivia. Ennen haastatteluiden aloittamista haettiin tutkimuslupa (liite 1). Haastatte-

lut etenivat kuvion 9 mukaisesti.

Haastatteluilmoituksen
jakaminen

Teemahaastattelurungon

Tutkimuslupa suunnittelu

Johtopaatosten Haastatteluiden
tekeminen litterointi ja analysointi

Haastattelut

Kuvio 9: Teemahaastatteluiden eteneminen

Ensimmaiseksi haastatteluiden toteuttamisen kannalta oli tarkeaa hakea tutkimuslupa. Tee-
mahaastattelurunkoa suunniteltaessa hyodynnettiin teoriasta saatua tietoa, mitka ovat eta-
johtamisen kulmakivet, tiimin yhteishengesta, toimivista kaytanteista ja mahdollisista eta-
tyoskentelyn haasteista haluttiin tietoa. Haastattelurunkoon valittiin taustakysymysten lisaksi
kolme teemaa; osallistaminen ja viestinta, hyvinvointi seka tiimin kehitystyon edistaminen.
Lisaksi kansainvalisten etatiimien projektipaallikoille suunniteltiin muutamia kysymyksia kan-

sainvalisiin projekteihin liittyen.

Kun teemahaastattelurunko (liite 2) saatiin valmiiksi, opiskelijoita kontaktoitiin Hyvinkaan
kampuksen P2P- opiskelijoille lahetettavan viikkotiedotteen kautta. Myos ohjaaville lehto-

reille lahetettiin pyynto markkinoida osallistumista haastatteluun. Haastateltavat saivat itse
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osoittaa kiinnostuksensa opinnaytetyon tekijoille tulla haastateltavaksi. Kutsuissa kerrottiin

lyhyesti opinnaytetyon taustasta ja siita, millaisia haastateltavia oltiin etsimassa.

Haastattelut toteutettiin maalis- ja toukokuussa, niita oli kuusi ja ne toteutettiin Teamsin va-
lityksella. Haastattelut olivat sisalloltaan yhtenevia ja tukivat toisiaan. Projektipaallikot oli-
vat toisen ja kolmannen vuoden litketalouden opiskelijoita, jotka olivat toimineet etaprojek-
tin projektipaallikoina vuoden 2020 kevaasta vuoden 2021 syksyyn. Haastateltavilta kysyttiin
alkuun muutamia taustakysymyksia projektin sisaltoon liittyen. Kysymykset koskivat muun
muassa projektin moduulia seka sita, kuinka monta tiimin jasenta missakin projektissa on ol-
lut mukana. Sen lisaksi etukateen oli suunniteltu kysymykset kolmen eri teeman ymparille.
Teemat (Liite 2, teemahaastattelurunko), olivat tiimin osallistaminen, tyohyvinvointi ja tiimin
kehitystyon edistaminen. Haastatteluihin haluttiin myos nakokulma kansainvalisten projektien
johtamisesta. Kansainvalisten projektien projektipaallikoille oli muutamia lisakysymyksia kan-

sainvalisen tiimin erityistarpeisiin liittyen.

Kun kaikki haastattelut oli pidetty, ne litteroitiin. Litterointeja tehtaessa keskityttiin haastat-
teluiden asiasisaltoihin. Jokaista taytesanaa tai ajattelutaukoa ei kirjattu, silla niilla ei koettu
olevan merkittavaa vaikutusta lopputuloksen kannalta. Litteroinnin jalkeen tekstit kaytiin
useaan kertaan lapi, niista poimittiin eniten toistuvia teemoja, jotka olivat selkeasti tutki-

muskysymyksen kannalta olennaisia.
5.2 Haastatteluiden tulokset

Seuraavaksi kaydaan lapi haastatteluiden tuloksia teemoittain lapi. Tuloksiin on myos lisatty
sitaatteja, jotka vastauksina olivat merkittavassa asemassa muun muassa oppaan rakentami-

sessa.
5.2.1 Taustakysymykset

Taustakysymyksissa haastateltavilta kysyttiin projektitiimin kokoa ja moduulia, etaprojektien
maaraa ja projektin kansainvalisyytta. Kahdella haastateltavista projekti oli kansainvalinen,
eli projektissa on ollut mukana vaihto-opiskelijoita. Projektin moduuli oli suurimmalle osalle
haastateltavista hieman epaselva. Tahan syyksi kerrottiin se, etta projektista oli jo kulunut
aikaa eika haastateltavat enaa muistaneet tarkasti. Tiimin koko vaihteli haastateltavilla, yh-
den projektipaallikon tiimi oli ollut jopa kahdeksanhenkinen, toisen taas nelihenkinen. Kah-
della projektipaallikolla tiimi oli supistunut yhdella tai kahdella tiimin jasenella projektin
aloituksesta. Tiimin koon pienentymisen ei koettu olevan haaste tiimidynamiikan tai tyotehta-

vien jaon kannalta, silla poisjaamiset oli tapahtunut jo projektin alkumetreilla.
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Yhta lukuun ottamatta kaikilla haastateltavilla oli kokemus yhdesta etaprojektista projekti-
paallikon nakokulmasta. Moni oli kuitenkin osallistunut etaprojekteihin tiimin jasenena tai

esimerkiksi varasihteerina.
5.2.2 Osallistaminen ja viestinta

Ensimmaisena varsinaisena teemana haastatteluissa oli tiimin osallistaminen ja viestinta.
Haastateltavilta kysyttiin, miten he ovat motivoineet tiimia, millaisia tyokaluja on ollut kay-
tossa tiimin osallistamiseen, kuinka haastateltava on varmistanut jokaisen tasavertaisen osal-

listumisen verkossa seka viestintakaytanteista.

Haastatteluissa projektipaallikoiden suurimpana huolenaiheena esiin nousi se, ettei verkon
valityksella pysty kaymaan spontaaneja kaytavakeskusteluita tai kysymaan tiimilaiselta paivan
paatteeksi, miten hanen tyoskentelynsa sujuu tai miksi han on kenties jaanyt jalkeen muista.
Tiimidynamiikalla koettiin olevan suuri vaikutus siihen, kuinka projekti edistyy ja tyotehtavat
jakautuvat. Tarkeana projektipaallikot pitivat tiimipaivien tauottamista, vapaampia keskuste-
luhetkia tyonteon lomassa ja mahdollisuutta tiimin tapaamiseen kasvotusten. Jo yksikin kerta
esimerkiksi yhteisen lounaan merkeissa voi vaikuttaa tiimin yhteishenkeen ja sita kautta tyon-
tekemiseen merkittavasti. Tiimidynamiikkaa ja tiimin ryhmaytymista voi edesauttaa esimer-

kiksi jarjestamalla tauoille ryhmayttavaa ohjelmaa.

Yli puolet haastateltavista pohti myos sita, pitaisiko projektipaallikolle antaa jokin mahdolli-
suus vaikuttaa tiimilaisten arvosanoihin projektista. Projektipaallikko nakee suuren osan tiimi-
laisten tyoskentelysta, oli projekti etana tai lasna toteutettava. Ohjaaja nakee ainoastaan tii-
milaisia ohjauksen ajan ja arvioi heidan tuottamiaan lopputuloksia. Kuitenkin taustalla voi
olla haasteita tiimin dynamiikassa, motivaatiossa ja projektiin osallistumisessa. Arviointikes-
kusteluja kaytaessa jokainen ei valttamatta uskalla kertoa taysin rehellisesti, mita mielta on
ollut toisen tiimilaisen tekemasta tyosta. Talloin olisi tarkeaa kayda keskustelua ohjaajan
kanssa siita, miten projektipaallikko arvioisi tiimilaisten tyoskentelya projektin lapi. Palaut-
teen antaminen on jo nykyisellaan mahdollista. Vastauksista paatellen sita ei kuitenkaan hyo-

dynneta tarpeeksi.

Moni opiskelija osallistuu projektipaallikkokoulutukseen yhtaaikaisesti projektipaallikkyyden
aikana. Etenkin etaprojekteissa toimineiden projektipaallikoiden mielesta se, etta projekti-

paallikkokoulutuksessa ollaan samaan aikaan, kun projektia johdetaan, ei toimi.

”Olin projektipddllikkokoulutuksessa samaan aikaan. Sielld tuli ehkd vdhdan
myohdssd tieto, et miten olisi voinut viedd eteenpdin tiimin osallistumista.

Mulla ei ollut kauheasti tietoa, ettd mitd olisi pitdnyt kdyttda.”
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Projektipaallikot saattavat olla vasta opintonsa aloittaneita tai heilla ei ole minkaanlaista joh-
tamiskokemusta entuudestaan. Koulutuksessa asiat kaydaan tietylla syklilla lapi, mutta jous-
toa koettiin olevan vahan. Mita jos heti projektin alkumetreilla tormataan haasteeseen, jonka
kaltainen tilanne kaydaan projektipaallikkokoulutuksessa vasta usean kuukauden paasta lapi.
Projektipaallikolla ei talloin ole tietoa, kuinka haastavat tilanteet projektin aikana tulisi hoi-

taa.

Haastateltavien vastaukset olivat ensimmaisen teeman kohdalla yhtenevia. Osa haastatelta-
vista koki, etta tiimi oli ollut hyvin itseohjautuva, eika motivoinnille ollut erikseen tarvetta.
Kuitenkin selkeaksi haasteeksi nousi esiin se, etta verkon valityksella tiimilaisten tai osallistu-
jien on helppo passivoitua. Projektipaallikko ei toivo pitavansa monologia tiimipaivissa, vaan
kaikkien mielipiteet ja kommentit tulisi saada kuuluviin. Se, miten hiljaisemmatkin tiimilaiset

saadaan mukaan keskusteluun, on monelle kysymysmerkki.

Kaksi haastatelluista projektipaallikoista kertoi kayttavansa passivoitumisen estamiseksi tii-
min jakautumista esimerkiksi parityoskentelyyn. Tyoparit voidaan jakaa esimerkiksi jokaisen
mielenkiinnon kohtien mukaan. Talloin jokainen tiimilainen paasee kehittamaan omaa amma-
tillista osaamistaan ja voi saada projektista isoimman mahdollisen hyodyn. Yhteisissa hetkissa
jokaisen mielipiteen kysyminen on ensisijaisen tarkeaa. Jos nayttaa silta, etta joku tiimin ja-
senista passivoituu; sulkee kameran tai ei osallistu keskusteluun, on projektipaallikon syyta
ottaa hanet erityisesti huomioon ja kysya tiimin jasenen mielipidetta kasiteltavaan aiheeseen.
Jos vuoropuhelua on haastavaa saada aikaiseksi, voi projektipaallikko suoraan maarata jokai-

sen kertomaan oman mielipiteensa tai kommenttinsa suullisesti tai chat- kenttaan.

Tyokaluihin ja viestintakaytanteisiin liittyvat vastaukset olivat jokaisen vastaajan kohdalla la-
hes taysin identtiset. Projektioppimismalli itsessaan sanelee sen, etta tiimit kayttavat Team-
sia tyoskentelyalustanaan. Teamsin lisaksi tiimeilla on ollut kaytossaan WhatsApp-ryhma pika-
viestimiseen. Ryhmassa on keskusteltu niin vapaa-ajan asioista, kuin jostain kiireellisista pro-
jektin kannalta olennaisista seikoista. Osalla projektipaallikoista on ollut kaytossa erilaisia
keinoja siihen, kuinka pysyy kartalla tiimilaisten tyotehtavista. Hyviksi koettiin esimerkiksi Ex-
cel, Teamsin Tasks- ominaisuus seka perinteiset muistiinpanot. Viestintakaytanteista on
sovittu usein heti projektin alkumetreilta asti. Tarkeimpina seikkoina viestintaan liittyen ko-

ettiin selkeat pelisaannot. Kuka viestii ja kenelle?

”Kamerat pddlld ja WhatsAppissa kuittaukset viesteihin, vahintddn emojilla.
Sdhkoposteissa projektipddllikko ja varaprojektipddllikkd aina kopioksi. Tie-

dostojen jako ja ohjaajan kanssa keskustelu Teamsissa.”

Projektipaallikko toimii usein yhteyshenkilona toimeksiantajan suuntaan. Sihteeri lahettaa
esityslistat ja muistiot tiimille ja ohjaajalle, tarvittaessa myos toimeksiantajalle. Tiimin sisai-

seen viestintaan projektipaallikot ovat luoneet raameja esimerkiksi sille, mihin aikaan ei ole
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tarpeen enaa olla tavoitettavissa. Viesteihin reagoimiseen koettiin hyvaksi Teamsista ja nykyi-
sin myos WhatsAppista loytyvat reagointipainikkeet. Lisaksi projektipaallikko on voinut lisata

viestin loppuun pyynnon jokaiselta kommentoida viestia, mikali mielipiteita on tarvittu.
5.2.3 Hyvinvointi

Toisena teemana haastatteluissa oli hyvinvointi. Teeman alla oli kysymyksia liittyen tiimin
jaksamisen ja vireystilan sailymiseen, yhteishenkeen ja ryhmayttamiseen. Kysymykset ja ai-
heet toisen teeman ymparilla on koettu haastaviksi projekteissa. Kun tiimia ei ole valttamatta
tavannut kertaakaan kasvotusten, on vaikeaa ryhmaytya ja luoda yhteishenkea. Tahan koet-
tiin positiivisena ratkaisuna se, etta tiimi on onnistunut tapaamaan kasvotusten. Oli se sitten
yhteinen lounas, tiimipaivan jalkeiset after workit tai vaikka pakohuonepeli. Ruudun valityk-
sella tiimilaisista nakee ainoastaan kasvot, nettiyhteyden patkiessa kuulee vain aanen. Nain
ollen on vaikeaa tutustua ihmisiin ihmisina. Jossain projektissa toimivaksi tavaksi ryhmaytymi-
seen ja yhteishengen luontiin oli koettu tiimipaivien aikana pidettavat tauot ja tauko-oh-
jelma. Jokainen tiimilainen vuorollaan on saanut suunnitella tauolle ohjelmaa, joka jollain ta-
valla kuvastaa tiimilaista itseaan. Se on saattanut olla tietovisa itselle laheisesta harrastuk-

sesta, taukojumppa tai vain rento hopottelyhetki tiimin kesken arkisista asioista.

”Tauotus ja huumori auttaa pitkdlle. Jokainen vetdd tapaamisen jélkeen jon-
kin ryhmayttdvdn tekemisen vuorollaan. Ja jos on mahdollisuus vaan ndhdd li-
vend niin aina suosittelen kdymddn, ihan eri tuntuma tiimiin, kun ndkee li-

vend.”

Tiimin jaksamisesta ja vireystilan sailymisesta haastateltavat ovat pyrkineet pitamaan huolta
parhaansa mukaan. Tiimipaivien riittava tauottaminen ja saannollinen kuulumisten kysyminen
on koettu tekijana, joka pitaa tiimilaisten motivaatiota ja jaksamista korkealla. Kuitenkin niin
sanotusti rivien valista oli luettavissa, etta projektin toimeksiannolla on suuri merkitys. Tiimi-
laiset eivat aina tieda etukateen tarkalleen, millainen projektin toimeksianto on, ja se osal-

taan voi vaikuttaa huomattavasti motivaatioon.

Yhteenvetona tiimin hyvinvoinnin ja yhteishengen yllapitaminen koetaan ajoittain tyolaaksi,
jos verrataan lahitiimiin, jossa esimerkiksi ryhmahenki kasvaa tiimissa huomaamatta. Kuiten-
kin etana hyvinvoinnin yllapitaminen, tiimin ryhmaytyminen ja vireystilan sailyminen vaatii

aina erityista huomiota.

”Usein tapaamisten jdlkeen kiitin ja kehuin hyvdstd tyostd. Kysyin palautetta kulu-

neesta viikosta, onko kehitettdvdd tiimitydskentelystd.”
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5.2.4 Tiimin kehitystyon edistaminen

Kolmantena paateemana haastatteluissa oli tiimin kehitystyon edistaminen. Sen alle lukeutui-
vat kysymykset tiimilaisten ammatillisesta osaamisesta, projektipaallikon kohtaamista ja sel-
vittamista haasteista seka toiveista tulevaisuutta varten. Vastaukset kysymykseen siita, miten
projektipaallikko on kannustanut tiimilaisia kehittamaan heidan ammatillista osaamistaan,

olivat kaikista kysymyksista ehka eniten eriavia.
”Projektipddllikkond on se laaduntarkkailija.”

Ylla oleva sitaatti tiivistaa hyvin sen, kuinka ammatillista kehittymista tulisi projekteissa seu-
rata. Tietoperustoissa ja osaamisen naytossa itsensa ylittaminen olivat yleisia tapoja, joilla
ammatilliseen kehittymiseen kannustetaan. Tietoperustoissa on voitu kannustaa esimerkiksi
lisaamaan kansainvalisia lahteita tai kirjoittamaan hieman yli vaaditun rajan. Osaamisennay-
toissa voi esimerkiksi yhden englanninkielisen dian sijasta kertoa kahden diallisen verran eng-

lanniksi. Tai kertoa aiheesta ilman muistiinpanoja.

Projektin toimeksiantoon liittyvia ammatillista kehittymista tukevia tehtavia tulee lahes aina
vastaan. Yksi haastateltava kertoi olleensa projektipaallikkona markkinointiprojektissa. Tal-
loin tiimilaiset olivat paasseet laatimaan viestintasuunnitelmaa, luomaan grafiikoita ja luo-
maan toimeksiantajalle Instagram-tilin. Ne opiskelijat, jotka tahtaavat markkinointipuolelle,

ovat voineet kehittaa ammatillista osaamistaan kyseisessa projektissa.

”Alussa varsinkin jakauduttiin pienempiin ryhmiin, missd kdytiin ldpi kaikkien
tavoitteet oppimisen kannalta ja kdytiin vdli checkejd, misséd pystyttiin puhu-

maan asioista ja tehtdvistd. Tehtdvid myods jaettiin tarvittaessa.”

Haasteita, joita haastateltavat ovat kokeneet ollessaan projektipaallikkona, on lukuisia. Opis-
keluymparisto ja se, etta jokaisen tiimilaisen motivaatiotaso vaihtelee, koettiin haasteeksi
projektipaallikon roolista katsottuna. Tiimi tavoittelee usein samaa opintopistemaaraa ja ar-
vosanaa projektista ja loppukadessa projektipaallikko yhdessa tiimin kanssa on vastuussa pro-

jektin loppuun saattamisesta asiakkaalle.

”Luottamusta syé myds se, ettd ei nde livend. Opintopisteet ja arvosana ei

vdlttdmdttd ole tehokkaimmat mittarit projektin onnistumiselle.”

Mikali osaa tiimilaisista ei kiinnosta, milla tavalla toimeksiantoon vastataan, tai kuinka laadu-
kasta tyonjalkea asiakkaalle annetaan, on projektipaallikko kadeton. Esiin nousi pohdintaa
siita, milla tavoin projektipaallikko pystyisi kannustamaan kaikkia tasavertaiseen tyoskente-
lyyn ja varmistamaan, etta kaikki tahtaavat yhtalaiseen lopputulokseen niin arvosanan kuin

asiakkaalle toimitettavien raporttien muodossa.
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5.2.5 Kansainvalisten projektien erityistarpeet

Haastateltavista kaksi oli toiminut kansainvalisen tiimin projektipaallikkona. Pandemia-aikana
omat haasteensa tyoskentelyyn oli tuonut se, ettei vaihto-opiskelijat valttamatta olleet paas-
syt Suomeen toteuttamaan vaihtojaksoaan. Kun tiimi tyoskentelee kahdesta maasta kasin, tuo
jo pelkka aikaero haasteita esimerkiksi yhteisten Teams-palavereiden kannalta. Kulttuureiden

valiset erot koettiin seka rikkaudeksi, etta haasteeksi.

”Saatiin monia erilaisia ideoita eri kulttuureista. Ihmiset uskalsivat rohkeasti ker-

toa ideoita. Palikoiden kasaaminen kokonaisuudeksi.”

”Aikaerohaaste, ei heti dlytty, ettd jos aloitetaan kahdeksalta, se on toisessa
maassa eri aikaan. Tasmdllisyyden vdlinen ero erilaisissa kulttuureissa on merkit-

tava.”

Kaiken kaikkiaan projektipaallikot eivat kokeneet suuria eroja kansainvalisen etatiimin tyos-
kentelyssa verraten suomalaiseen tiimiin. Sen jalkeen, kun tiimi on paassyt tutustumaan toi-
siinsa ja eri kulttuureiden valiset eroavaisuudet tyoskentelyssa tiedetaan, on tyoskentely eta-

tiimissa samanlaista riippumatta siita, mista maista tiimilaiset tulevat.

Yhteenvetona voidaan todeta, etta haastattelut tukivat teoriaa. Projektitiimin johtaminen
etatyossa vaihtelee huomattavasti sen mukaan, kuinka aktiivinen projektitiimi on. Mikali
kaikki ovat oma-aloitteisia ja aiheeseen motivoituneita, johtaminen tulee luonnostaan eika
siihen tarvitse keskittya. Jos kuitenkin tiimissa on henkiloita, jotka ovat vaikeasti tavoitetta-
vissa tai huonosti motivoituneita, on projektipaallikon rooli ensisijaisen tarkea projektin lapi-
viennin kannalta. Kun haastattelut oli kayty lapi, pystyttiin niista nostamaan tarkeimmat otsi-
kot oppaan sisallysluetteloon. Otsikot ovat yhtenevia myos teorian otsikoiden kanssa. Tar-
keimpia seikkoja, joita haastatteluista haluttiin nostaa oppaaseen, olivat haastavien tai kon-
fliktitilanteiden selvittaminen, etatyota tukevien tyokalujen hyodyntaminen ja tiimin ryh-

mayttaminen.
5.3  Oppaan suunnittelu ja ulkoasu

Opinnaytetyon varsinainen toiminnallinen osuus on opas projektipaallikoille (liite 3). Oppaan
tavoitteena on antaa ohjeita ja vinkkeja projektipaallikoille etaprojektien johtamiseen. Op-
paan sisalto perustuu haastatteluiden tuloksiin seka opinnaytetyon tietoperustaan. Opas on
laadittu ennen kaikkea Laurea-ammattikorkeakoulun Hyvinkaan kampuksen P2P-projektipaal-
likoiden hyodynnettavaksi etatiimien johtamiseen. Opas on kuitenkin myos hyodyllinen koko

etatyota tekevalle projektitiimille.
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Opasta lahdettiin suunnittelemaan samaa aikaa haastatteluiden toteutuksen seka tietoperus-
tan kirjoittamisen aikana. Tausta-ajatuksena oppaalle oli luoda tiivis ja helppolukuinen oh-

jeistus, siita miten etaprojekti viedaan tehokkaimmin alusta loppuun. Kuitenkin haastattelui-
den ja teorian kautta paatettiin laatia hieman laajempi ohjeistus, jotta oppaassa olisi sisally-

tettyna etajohtamisen hyvat kaytanteet.

Suunnittelussa lahdettiin liikkeelle visuaalisuudesta. Ensimmaiselta sivulta pystyy lukemaan

lyhyen tiivistelman siita, millaista tietoa lukija voi oppaasta lukea ja kuinka opas toimii. Seu-
raavilla sivuilla on ensin tiivistettyna mindmap-tyylisesti aihealueittain, mita asioita tulee ot-
taa huomioon. Esimerkiksi projektitiimin roolien yhteyteen on kirjattu jokainen rooli. Vierei-

sella sivulla jokainen aihealue on kirjoitettu auki.
5.4 Oppaan toteutus ja testaus

Oppaan suunnittelu aloitettiin heti opinnaytetyoprosessin alussa. Oli tarkeaa saada raamit op-

paan sisallolle seka kaytettavyydelle jo tutkimussuunnitelmaa seka -lupahakemusta varten.

Tammikuu-huhtikuu Toukokuu-syyskuu Syyskuu-lokakuu

eSuunnittelu *Oppaan kirjoittaminen ePalautteen keraaminen

projektitiimeilta
*Oppaan viimeistely

eTeorian ja haastatteluiden *Oppaan tdydentaminen
lapikaynti teorian pohjalta
eOppaan mallin valinta

Kuvio 10: Oppaan suunnittelun ja toteutuksen aikataulu

Alussa ei kuitenkaan viela kiinnitetty huomiota visuaaliseen puoleen vaan tarkeampaa oli
aloittaa teorian kirjoitus. Teorian pohjalta oli huomattavasti yksinkertaisempaa suunnitella ja
jatkojalostaa oppaan sisaltoa. Oppaaseen haluttiin sisallyttaa haastateltavien ajatuksia, josta
johtuen opasta ryhdyttiin tyostamaan enemman vasta haastatteluiden valmistuttua. Tassa
vaiheessa ryhdyttiin miettimaan myos oppaan visuaalista puolta ja sita, miten oppaasta saa-
taisiin mahdollisimman kaytannollinen. Oppaasta haluttiinkin tehda mahdollisimman informa-

tiivinen, mutta myos visuaalinen. Tasta johtuen opasta lahdettiin tyostamaan Canvassa.
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Onnistuneen etajohtamisen ja
-tyéiskentelyn chjeistus
projektipaallikélle

Nieminen Suv, Uurinenski Mttty
022

Kuva 1: Oppaan rakenne

Oppaan mallia suunniteltaessa mietittiin, miten yhdistaa niin visuaalisuus kuin informatiivi-
suus. Paadyttiin rakentamaan oppaan, kuten ylla oleva kuva nayttaa, etta kansilehden jalkeen
on sisallysluettelo. Taman jalkeen sivulla on teemoittain erilaisia kokonaisuuksia ja naiden
jalkeen sivulla avattuna enemman jokaista aihetta. Opasta taydennettiin samaan aikaan kun
tietoperustaa kirjoitettiin pidemmalle. Teoriasta kerattiin hyvia ohjeita etatiimin johtami-
seen, jotka sitten kirjoitettiin auki oppaaseen. Teorian lisaksi oppaaseen sisallytettiin haas-

tatteluiden tuloksia.

Opinnaytetyon loppuvaiheessa opasta viela muokattiin ja taydennettiin ohjauksesta saatujen
neuvojen ja palautteiden avulla. Opas pilotoitiin kahden etana tyoskentelevan tiimin ansiosta.
Tiimit perehtyivat opinnaytetyon tuotoksena tehtavaan oppaaseen viikon ajan, jonka jalkeen
he antoivat oppaasta palautetta. Palautteenanto tapahtui suullisesti Teamsin valityksella. Tii-
meille esitettiin muutamia kysymyksia liittyen oppaan sisaltoon, rakenteeseen seka yleisil-
meeseen. Lisaksi jokainen sai antaa vapaata palautetta halutessaan. Tiimit antoivat hyvaa ja

rakentavaa palautetta, jonka avulla opas oli helppo viimeistella.

Rakentavaa palautetta saatiin ennen kaikkea oppaan selkeyteen ja visuaalisuuteen liittyen.
Tiimit kokivat, etta opas oli sellaisenaan liian taysi. Viimeistellysta versiosta toivottiin ilma-
vampaa, jotta lukijan lukukokemus olisi mieluisa. Teemat jaoteltiin selkeammin omille sivuil-
leen, jotta lukijan olisi helpompi suunnistaa oikeaan teemaan sisallysluettelon avulla. Molem-
mat tiimit kiittivat siita, etta paasivat tutustumaan oppaaseen etukateen, silla he loysivat

sielta apuvalineita omien projektien tyoskentelyyn.

6 Pohdinta

Johtamista ja johtajuutta on tutkittu ja kasitelty kirjallisuudesta laajasti monen vuoden ajan.
Etajohtaminen tuntuu kuitenkin olevan edelleen kasite, joka muokkautuu ihmisten toiminta-

tapojen mukaan. Teoriaosuudessa lahteistoa on pyritty etsimaan kirjoista, artikkeleista ja jul-
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kaisuista niin suomen kuin englanninkin kielella. Artikkelit ja julkaisut ovat ajankohtaisia, joi-
den avulla teoriaan on saatu sisallytettya mahdollisimman monia eri nakokulmia. Teoria muo-
dostaakin kattavan pohjan etajohtamisen oppaan tausta-aineistoksi. Opinnaytetyon haastatte-
luiden otanta jai toivottua pienemmaksi. Kuitenkin vastaukset, joita projektipaallikoilta saa-
tiin, olivat paaasiassa yhtenevia. Taman johdosta voidaan todeta, etta haastattelujen tuloksia
voidaan pitaa melko luotettavina ja niita pystyttiin kayttamaan oppaan keskeisen sisallon va-

lintojen tukena.

Opas on suunnattu ennen kaikkea etatiimien tyoskentelyn tukemiseen ja sita paasevat hyo-
dyntamaan erityisesti projektipaallikot, jotka johtavat etaprojekteja. Taman lisaksi opas hyo-
dyttaa myos kampuksella toteutettavia projekteja, silla moni johtamiseen liittyva tieto ja
taito ovat hyodynnettavissa yleisesti projektityoskentelyn tukena. Ennen kaikkea opas on
luotu tukemaan nykyista projektiopiskelun opasta seka tuomaan tarkentavaa tietoa juuri eta-

tiiminjohtamisesta.

Opinnaytetyo ei edennyt tekijoiden osalta taysin suunnitellusti. Aikatauluhaasteita tuottivat
opintojen ulkopuoliset tekijat. Opinnaytetyosta haluttiin kuitenkin saavuttaa laadukas loppu-
tulos, joten sen kannalta ei menty “nopeasti valmiiksi” mentaliteetilla. Motivaatio tyon teke-
miseen sailyi kuitenkin lapi kirjoittamis- ja tutkimusprosessin, olihan aihe hyvin ajankohtainen
ja mielenkiintoinen. Opas on visuaalisesti kiinnostava ja sisallollisesti tiivis kokonaisuus. Op-
paasta saatu palaute tuki sen kehittamista edelleen viimeisteltyyn muotoonsa. Ennen kaikkea
innostusta lisasivat kiitokset siita, etta teemme tallaisen oppaan opinnaytetyona. Ajatus siita,
etta tata opinnaytetyota voidaan oikeasti tulla hyodyntamaan tulevaisuudessa etajohtami-
sessa, on erittain mieluisa. Varmasti jokainen opinnaytetyon tekija toivoo kirjoittaessaan,
ettei tyo jaa poytalaatikkoon julkaisun jalkeen. Taman tyon kohdalla kirjoitetusta teoriasta ja

esihenkiloille.

Etajohtaminen on aiheena sellainen, jota voidaan tutkia eri nakokulmista myos jatkossa. Ta-
man opinnaytetyon kannalta jatkotutkimusaiheena voi olla selvitys, jossa kartoitetaan etajoh-
tamisen oppaan hyodyllisyys ja tuki projektipaallikoille; millaisia tyokaluja on vakiintunut

kayttoon, mita mahdollisia uusia tarpeita on noussut esille etajohtamisessa.

Lahdeaineiston lisaantyessa ja paivittyessa yksi jatkotutkimuksen aihe voisi olla myos oppaan
paivittaminen. Etajohtaminen ja projektijohtaminen ovat jatkuvasti ajankohtaisia kehityk-

selle. Tasta johtuen taman opinnaytetyon tuloksena tuotettua opasta olisi myos syyta paivit-
taa saannollisin aikavalein. Samalla siihen voi niin paivittaa uutta tietoa kuin poistaa jo van-

hentunutta.
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Liite 2: Teemahaastattelurunko

Taustakysymykset

Mika on ollut projektin moduuli?

o LY, LK, SBA, HR, MA
Oliko projekti suomenkielinen vai englanninkielinen?

o jos SBA-projekti, mista eri maista vaihto-opiskelijat tulivat?
Kuinka monessa etaprojektissa olet ollut mukana?
Kuinka monessa etaprojektissa olet toiminut projektipaallikkona?
Kuinka suuri tiimi sinulla on ollut?

Osallistaminen ja viestinta

Miten olet motivoinut tiimiasi?
Mita tyokaluja olet kayttanyt?
o Miten olet osallistanut tiimia?
Miten olet pitanyt huolta kaikkien yhtalaisesta osallistumisesta verkon takana?
Mita viestintakaytanteita olette kayttaneet?

Hyvinvointi

Miten olet huomioinut tiimilaistesi jaksamisen ja vireystilan sailymisen verkkotiimi-
tyossa?

Miten olet pitanyt tiimin yhteishengesta huolta?

Miten olet etaryhmayttanyt tiimia?

Tiimin kehitystyon edistaminen

Miten olet kannustanut tiimin jasenia kehittamaan omaan ammatillista osaamistaan
projektin aikana?

Millaisia haasteita olet kohdannut johtaessasi tiimia etana?

Miten olet selvittanyt haasteet?

Millaisia neuvoja tai ohjeita toivoisit tulevaisuudessa tiimin johtamiseen etatyossa?

Kansainvalisten projektin projektipdallikoille suunnattavat kysymykset

Missa olet kokenut onnistuvasi kv-projektin johtajana?

Mita haasteita olet kohdannut kv-projektin johtamisessa?

Mitka kaytanteet olet kokenut toimiviksi kansainvalisen tiimin etatyoskentelyn tuke-
misessa?



Liite 3: Onnistu etajohtamisessa projekteissa - opas projektipaallikoille

/ FinJap projektisuunnitelma
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Onnistu etajohtamisessa projekteissa —
opas projektipaallikoille

Mieminen Suvi, Uurinmaki Minttu
2022
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Tama opas on tarkoitettu ensisijaisesti
projektipaallikoille, jotka johtavat projektitiimia
etatyossa. Se tukee myos koko etatyota tekevaa tiimia.
Opas antaa kaytannonlaheisia tyokaluja muun muassa
sujuvaan ja innostavaan etatyoskentelyyn,

motivointiin, viestintaan seka tiimin tychyvinvointiin.

Opas taydentaa projektiopiskelun opasta keskittyen

etatiimien johtamiseen ja etatiimien tyoskentelyn

tukemiseen.
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Johdanto etdjohtamisen teoriaan

Etajohtaminen maaritelldan johtamismuotona, jossa esihenkild ei
tapaa tydntekijdit3an pdivittiin tai edes viikoittain fyysisesti.
Tyypillista etdtydskentelylle ja -johtamiselle on, ett3 tiimi tapaa
toisiaan p3dsdantdisesti virtuaalisesti internetin valitykselld. Tiimi3 tai
organisaatiota johdettaessa virtuaalisesti, tulee etjohtajalla olla
hallussaan monipuoliset tietotekniset taidot ja kyky ldytaa
tydntekijoistd ne parhaat puolet tehd3 et3tydta. (Vilkman 2016, luku
1.)

Jatkuva
dialogi

Pelisdanndt

Etatyin keskeiset osa-aluset(Vilkman 2014, luku 2.)

Onnistuneen etdjohtamisen kulmakivet ovat luottamus, arvostus,
avoimuus, yhteiséllisyys, jatkuva dialogi sekd tydskentelyn selkedt
pelisddnndt. Nam3a ovat vahvasti sidoksissa toisiinsa eik3 ilman toista
voi toteuttaa onnistuneesti toista. Jokainen tydyhteisd tarvitsee
rakentuakseen erilaisia kdytanteits, jotka yhdessa luovat yhteisosta
tiiviin ja toimivan yksikdn. (Vilkman 2016, luku 2.)
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Tiimi vastaa
|npputu otok-

Etatyon
pelisaannot

kaiken aja o

Luottamuksen ja avoimen ilmapiirin rakentumisessa auttaa selkes3 ja
jatkuva vuorovaikutus tiimin kesken.

Yhteisdllisyyden rakentaminen arvostuksen kautta on &3rimmaisen
tarke3a toimivan etdtiimin takaamiseksi. Etdtiimille luodut pelisdanndt
auttavat projektip3dllikkdd tiimin johtamisessa. Etdtapaamisiin liittywid

pelis33ntdjd on useita.

Sopikaa esimerkiksi ndista: kameran kdyttd, puheenvuoron
pyytdminen ja tapaamisten vetovastuu, jos projektipdallikks on
estynyt.
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Tiimin ryhmayttdminen

Suurin vastuu tiimin ryhmayttidmisestd on projektipdallikdlls. Etana
ryhmayttimisessd on hyvd kdyttda hyddyksi esimerkiksi
videopuheluita ja yhteisia etilounaita. N3in tiimilaiset padsevat
tutustuman toisiinsa myds muuten kuin tydnteon ohella.

Tauottakaa tiimip3ivid, sopikaa esimerkiksi, ettd jokainen tiimildinen
pitdd tauko-ohjelmaa, joka kuvastaa hanen eldmaansa tai
mielenkiinnon kohteitaan. N&itad voi olla erilaiset pelit tai kilpailut.
Palkintoa ei tarvita, tarkeint3 on, ettd koko tiimi pidsee
rentoutumaan ja tutustumaan.

Kahoot- peli
teemoittain

Lounas/pai-
vallinen
vhdessa

Etalounaat ja
-kahvit

Vinkit tiimin rghmayttdmiseen

Mikili on mahdollista, kannattaz et3tiimin tavata liven3
edes kerran. N3in tiimildiset ja projektipasllikka
padsevat tutustumaan syvemmin ja tiimihenki sekd —
dynamiikka kasvavat.
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Tiimin motivointi ja ammatillinen kehittyminen

Jokainen tiimildinen on yksild, ja projektin alussa olisikin hyva kdyd3a
|3pi jokaisen tavoitteet projektille yksitellen esim. videopuhelun
vilityksella. N3in projektipdallikin on helpompi auttaa tiimilaisia

kehittym3dan ammatillisesti projektin edetess3. Tavoitteisiin ja niiden
toteutumiseen on hyvd palata myds projektin edetessa. Kay siis

keskustelua tiimildisten kanssa aktiivisesti koko projektin |3pi.

Projektipdallikkd toimii laadunvalvojana. Loppujen lopuksi sinulla
projektipaillikkéna onkin vastuu siitd, minkalaisia tuotoksia asiakkaalle
esitellddn tai millaisena tietoperusta |53hetetaan ohjaajalle. Mikali
projektitiimin tavoitteet ovat korkealla, muista muistuttaa heit3 siit3
projektin edetess3.

Etdna toimivassa tiimissd motivointi tapahtuu I3hes samoin tavoin,
kuin lasnatiimissa. Joillekin tiimilisille voi kuitenkin olla jannittavaa
puhua kameran edess3, saati esittd3 asiakkaalle esimerkiksi projektin
lopputuloksia. N&issd projektipaillikélla tulisi olla pelisilmaa motivoida
juuri niita tiimil3isid onnistumaan! Motivointi voi tapahtua
kehottamalla t&t3 tiimin jasentd pitdmaan esityksen asiakkaalle tai
haastamalla hdntd muilla tavoin oman mukavuusalueen ulkopuolelle.

Motivaation puute lis33 usein riskejd konflikteille. Tiimin olisikin hyva
pitdd yhdess3 motivaatio korkealla, jotta notkahduksilta tai konflikteilta

ajan aktiivista keskustelua omista fiiliksist3, tavoitteisiin padsemisesta
ja mahdollisista haasteista.




Ty&hyvinvoinnin ylldpitdminen etdtydskentelyssa

Koko tiimilld on vastuu tydhyvinvoinnin ylldpitamisesta.
Hyvinvointivastaava on asetettu rooliksi kuitenkin juuri sen takia, ett3
han edistdad hyvinvointia suunnitelmallisesti.

Pitkdaikainen istuminen ja ndyton tuijottaminen eivat tunnetusti edista
tydhyvinvointia. Yhteiset venyttelyhetket tai esimerkiksi seisomaan
nousemiseen kannustaminen ajoittain ja yllattden edistavat tiimin
fyysistd hyvinvointia. Sosiaalista hyvinvointia voi edist3a mm. erilaisilla
ryhmaytymisharjoitteilla, joita on helppo lGytd3 googlettamalla.

Psyykkista hyvinvointia voidaan tiimin kesken edistadd samoilla keinoin,
kuin sosiaalista. Jokaisen tiimildisen vastuulla on kuitenkin pit33 huoli
omasta sek3 toisten henkisestd hyvinvoinnista. Keskustelkaa kuulumisista
ja kuulostelkaa toistenne fiiliksid esimerkiksi téiden maarasta. Jos
vaikuttaa silt3, etta joku tiimistd on erityisen kuormittunut, pyrkikaa
vahentdmaan hanen tydtaakkaansa hetkellisesti.

Tiirmipalawerit
seisten

Riittava Vinkit
tiimipaivien hyvinvoinmin Taukojumpga/
tauotus, esim. yliapitamiseksi venytiely

etalounailla etatydssa

Keskustelut
myds
projektin
ulkopuolisista
asioista

Vinkit lnywinvoinnin yllapitamiseksi etdatyossa
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Etdtyotd tukevat tydkalut

Teams on erittdin hyva tydtila etatiimin tydskentelylle. Keskustelukentta
takaa mutkattoman viestinnan niin tiimildisten kuin projektiohjaajan
kanssa ja kaikki tiedostot ovat jokaisella yht3aikaa kaytdss3an.

Etatiimi tarvitsee kiyttédnsa videoyhteyden. Yleisin kaytdssa oleva on
Teamsin videopuhelupalvelu, jonka breakout-roomit ja kidennosto-
tyd kalu sujuvoittavat yhteistd tyoskentelya.

Yhtend tydkaluna etatiimin projektipiallikdlla voi olla kdytdssddn
tiimipaivien jarjestelmallinen suunnittelu ja tauotus. Etdyhteyden varassa
tydskentelevilld keskittyminen herpaantuu helpommin, jonka takia taukoja
voi olla tarpeen pitdd enemman. Tauoilla voidaan esimerkiksi ryhmayttaa
tiimia aiemmin kerrottujen keinojen avulla. Paritydskentelyyn jakaminen
ennaltaehk3isee puoclestaan tiimilaisten passivoitumista. Kannattaa pohtia,
mitks tehtdvat suoritetaan yksin, pareittain tai koko tiimin kesken.

Miroc Jamboard (Google)

11

=konipuolinen alusta,
Jessa koko tiimi voi
tyostaa yhteisesti tai
yksilDing

=Hywva alusta ideoiden
palloitteluun
esimerkiksi yhteisen
mindmapin avulla

Tasks [Teams)

=Erityisesti
projektipdalikille
hyadyllinen

=Mahdollisuus asettaa

tiimildisille tehtdvia
viikon ajalle

Etiityotd tukevat tyokalut

=Voidaan kayttsa
useiden "sivujen”
johdosta apuna
ideointiin tai
esimerkiksi
palvelumuotoiluun

To-do [Teams)

=Sopii esimerkiksi
yhiteistyokumppanitapaa
mislin tirmille
muistiinpanovalineeksi
=Sihtearin on helppo
koostaa muistio, kun
kaikki ovat kirpoittaneet
muistiinpanoja yhteisalle
alustalle




Kuvakaappaus Miro- ja Jamboard- tydkaluista

Miro ja Jamboard ovat alustoina Teamsin ulkopuolella. Niita
kannattaa kuitenkin hyddynt3d, mikali projekti kaipaa ideointia ja
yhteistd tyostda. Alla kuvakaappaukset alustoista. Projektipaillikon
kannattaa tutustua ndihin etuk3dteen ja pohtia, miten juuri oma

tiimi saisi naitd hyd dynnettya!
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Viestintdkdytanteet

Etatiimin viestintdkdytanteistd on hyva sopia jo heti projektin
alussa. On tarkeds sopia esimerkiksi siitd, mitd alustaa kaytetaan
mihinkin viestintdan. Hyvia viestintdalustoja ovat mm. WhatsApp,

Teams, sdhkoposti.

Etdtapaamisissa on tarkeaa sopia, miten esimerkiksi puheenvuoroja
pyydetddn ja pitdvatkd kaikki kameroita paalla yhteisten
tapaamisten ajan. Tass3 on kuitenkin hyva muistaa, etta
nettiyhteydet voivat tuoda omat vaikeutensa yhteiseen

tydskentelyyn.

Tyotehtdvien seuranta

Tydtehtivien seurantaan projektitiimi voi maarittda kdytdnndssa
mink3 tahansa tydvilineen. Projektipdallikin on tarke3a pysya
kartalla siitd, mita tydtehtavia kullekin tiimildiselle on jaettu viikon
ajalle tehtavaksi.

Projektinhallinnan excel on mainio tyokalu niin tydajanseurantaan
kuin projektin kannalta olennaisten tehtavien kirjaamiseen. Teamsin
tasks- ominaisuus toimii mainiosti to-do-listojen laatimiseen ja
tiimildisten tydtehtavien jakamiseen. Lis3ksi kdytdss3 voi olla
projektip3allikén omia listoja siitd, mitd kenenkin on pitdnyt tehda.
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Konfliktitilanteet ja mahdolliset haasteet

Projektitiimeissa konfliktien ennakointi on ensisijaisen tarkeia.
Hyvalla tutustumisella, ryhmahengelld ja kdytinndn pelisdanndilla
pystytte ennaltaehk3isemain mahdollisia konflikieja
etdprojektissa. Haasteita syntyy jo siitd, etta ihmiset
tydskentelevit eri tavalla livend kuin tietokoneen vilityksells.

Mik3li kuitenkin haasteita tulee, ei niiden kanssa kannata odottaa.
Keskustelkaa haasteista tiimin kesken mahdollisimman pian.
Avoimella keskusteluilmapiirilld pystytte varmasti selvittamaan
haasteet, liittyi ne ihmissuhteisiin tai projektin toimeksiantoon.
Mikali haasteet jatkuvat, voi projektipaillikkd keskustella myds
ohjaajan kanssa, mita tilanteessa olisi parasta tehda.

% Kommunikaatio

Tiimidynamiikka

rd

i Luottamus

5

>—

Avaimet haasteiden ennaltaehk3isemiseen tiimissa
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Opas on toteutettu osana opinndytetydtd: “Projektiiimin
johtaminen etatydssa". Opinndytetyon kokonaisuudessaan paaset

lukemaan alla olevan gr-koodin kautta.

*Talent wins games,
but teamwork and
intelligence win
championships.” —
Michael Jordan

Nieminen Suvi, Uurinmaki Minttu LAU
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