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Taman tutkimustyyppisen opinnaytetydn tavoitteena oli selvittaa esihenkildiden haasteita
etatyon etajohtamisessa. Teoreettisessa viitekehyksessa perehdyttiin siihen, mita etajohta-
minen yleisesti on ja millaisia haasteita etdjohtamisessa ilmenee. Opinnaytetydssa kaytiin
lapi millaisia asioita esihenkildn tulisi ottaa huomioon toimiessaan etdjohtajana ja millaisia
vahvuuksia hyvalla esihenkildlla tarvitaan etdjohtamisessa.

Opinnaytetydn empiirisessa osuudessa kaytettiin kvantitatiivista eli maarallista tutkimusme-
netelmaa. Menetelmana oli kyselytutkimus. Kysely tehtiin puolistrukturoituna ja anonyymina
kyselyna kohdennetuissa kanavissa. Kyselyssa oli mukana muutama avoin kysymys. Kysely
tehtiin esihenkildille ja tydntekijoille, joilla oli mahdollisuus tehda etatyota.

Kyselysta saatujen tuloksien mukaan esihenkildiden haasteet ovat osittain erilaisia kuin
tydntekijdiden. Esihenkildiden suurimpana haasteena esille nousi luottamus. Itsensa johta-
minen nousi esiin toisena isona haasteena. Pelisdantdjen luominen ja niiden noudattaminen
voivat myos olla haasteellisia. Lisaksi esihenkildiden vastauksista nousi myos esille yhtei-
sollisyyden ja tydhyvinvoinnin seuraamisen vaikeus. Esihenkil6t, jotka eivat olleet aiemmin
toimineet etajohtajina, iimaisivat kyselyssa kaikista haastavimmaksi toimia niin etgjohtajana
kuin 1asna olevana esihenkilona. Kyselyn vastauksista oli paateltavissa myos muutosvastai-
suutta niin tydntekijoiden kuin esihenkildiden puolella. Tama tuo myds omat haasteensa
etdjohtamiseen ja etatyokulttuuriin.

Avainsanat etdjohtaminen, etatyd, esihenkild, etdjohtamisen haasteet
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The aim of this research type thesis was to explore the challenges faced by teleworkers in
remote management. The theoretical framework introduced the topic of what remote man-
agement is in general, and what the challenges of remote management are. The thesis dis-
cusses the issues that should be considered when working as a remote manager and the
strengths that a good remote manager needs to have.

The survey part of the thesis was conducted using quantitative research methods with a few
open questions. The study was conducted as a semi-structured and anonymous question-
naire with targeted channels. A survey was conducted with team leaders and employees
who had the opportunity to work remotely.

According to the results of the survey, the challenges faced by team leaders are partly dif-
ferent from those faced by employees. The main challenge for team leaders was trust. Self-
management emerged as another major challenge. Creating rules of the workplace and
making employees engage were identified to be a challenge. In addition, the difficulty of
maintaining a sense of community and monitoring well-being at work was highlighted by
team leaders. In the survey, team leaders who had not previously worked as remote man-
agers expressed that it was the most challenging of all to be both a remote manager and a
team leader who is available for employees. Resistance to change on the part of both em-
ployees and team leaders was also evident from the survey responses. This also brings its
own challenges for remote management and remote working culture.

Keywords remote management, remote work, team leader, the chal-
lenges of remote management
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1 Johdanto

1.1 Taustatietoa

Tassa opinnaytetydssa kaydaan lapi, millaisia haasteita etatydn johtamisessa voi esiin-
tya. Etatyod ja sen johtaminen on ollut murroksessa pitemman ajanjakson, mutta varsinkin
vuonna 2020 alkanut covid-19—- pandemia on nopeuttanut tyéntekijoiden ja esihenkil6i-
den siirtymista etatyoskentelyyn. Etdtyd monimuotoisuudessaan on luonut uusia etgjoh-
tamiseen kohdistuneita haasteita esihenkil6ille. Se on my6s luonut mahdollisuuksia, niin

esihenkildille, tyontekijoille kuin yrityksellekin.

Vilkman (2016, 52-53) on esittanyt kirjassaan, etta etatyolla tulee olemaan nakyva vai-
kutus tyontekijoiden jaksamiseen ja tulevaisuuden hyvinvointiin. Etatyolla voidaan luoda
yrityksille enemman houkuttelevuutta tydpaikkana. Tydntekijdille on tarkeda nahda eta-
tyd monipuolisena mahdollisuutena ja toimivana kokonaisuutena. Siksi onkin tarkeaa,
ettd esihenkildiden johtamistaidot etdjohtamisessa ovat hyvét ja ajantasaiset. Pohdin-
nassa opinnaytetydssani on, kuinka kyseisesta tilanteesta on selviydytty ja mitd se on
vaatinut tai viela vaatii esihenkildilta tai henkilostolta. Lisaksi opinnaytetydssani pohdin,

kuinka saavutetaan toimiva tydyhteiso ja -organisaatio.

Paul (2020) on ottanut kirjassaan esiin etatyon erilaisia haasteita tydskentelytapojen ja
tyokalujen kayttdonotossa. He korostavat myos etatydskentelyn tuomia positiivisia puo-

liakin, esimerkiksi tuottavuuden kasvamista tydnteon joustavuuden myo6ta.

Haapakoski, Niemela ja Yrjola (2020, 25-27) ovat huomanneet, etta covid—19- pande-
mian aiheuttama akillinen murros on ohjannut yritykset keskelle etatyokokeilua. He ovat
pohtineet, millaisiin asioihin ja mihin etgjarjestelyiden vaikutukset ovat kohdistuneet or-
ganisaatioiden tydskentelytavoissa. Organisaatiot, joiden tydntekijoilld oli mahdollisuus
tydskennella muutoin kuin tyépaikalla siirtyivat melkein kokonaisuudessaan etatydéhén.
Léytyy kuitenkin organisaatioita, joissa on tehty etatydta vuosikymmenia ainakin osittai-
sesti. Naissa organisaatioissa siirtyminen kokonaan etatyéhon ei ole muodostunut on-
gelmaksi esihenkildille, koska etajohtaminen on ollut jo arkipadivda. Organisaatioille,
joissa tydskentely on tapahtunut lahitydskentelynd, on etatydéhan siirtyminen luonut
enemman haasteita. Tassa yrityksen esihenkildéiden muuntautumiskykya ja luovuutta on

laitettu enemman koetukselle. Uusien johtamistapojen ja -tekniikoiden kayttéonotto on



vaatinut esihenkil6ilta luovuutta. Tama on lisdksi vaatinut organisaatioilta erilaisista pon-

nisteluista ja haasteista selviamista.

Cascio ja Shurygailo (2003) ovat nostaneet esiin organisaatioille merkittavana etuna eta-
tydskentelyn. Heidan mielestaan nykyhetkella etatyoskentelylla on paljolti vaikutusta sii-
hen, haluaako tyontekijat sitoutua yritykseen ja organisaatioon. Yrityksille etatydmahdol-
lisuudet tuovat myds paljon taloudellista hy6tya, varsinkin toimitilojen, ajankaytdn ja mat-
kakulujen muodoissa. Samoilla edella mainituilla kriteereillda organisaatiot houkuttelevat
uusia tyontekijoita ja pyrkivat pitamaan entiset tyontekijat yrityksessa. Etatyd on siis

myds mahdollisuus.

Etatydskentelyyn vaikuttavat monet eri tekijat, muun muassa kestavan kehityksen tie-
dostaminen, iimastonmuutokset seka kehittynyt nopeampi viestinta- ja tietoliikennetek-
nologia. Henkildstd tiedostaa nykypaivana enemman erilaisien kestavan kehityksen vai-

kutukset ymparilladn. (Cascio ja Shurygailo 2003).

Paulin (2020) mukaan etatyéskentely on noussut globaalisti arvostetuksi kannustusteki-
jaksi yrityksille. Esimerkiksi Isossa-Britanniassa, Australiassa, Intiassa ja USA:ssa eta-
tydbmahdollisuutta korostetaan rekrytoinneissa ja kaytetaan houkuttimena vanhojen hen-
kiléstdn jasenien pitamiseen tydpaikassaan. Onko Suomessa samanlainen tilanne nah-

tavissa covid-19 siirtyman jalkeen?

Haapakoski, Niemela ja Yrjola (2020, 27) tormasivat tekemissaan etatyohon liittyvissa
haastatteluissa erilaisiin vastauksiin, jotka koskivat etatydn johtamistapoja. Haastatel-
luista useat tyontekijat kertoivat, etta heilld on kamerat paalla tyota tehdessa, koska esi-
henkildlla ilmeni luottamuspula tydntekijan tekemasta tydmaarastad. Kommentti viittasi
selvasti esihenkildiden luottamuksen ja arvostuksen puutteeseen. Tama enteilee meidan
olevan globaalista etatydskentelyn hyvaksynnasta viela kaukana. Onko uuden ajan esi-
henkildiden johtamissa muutoksissa suuntausta positiiviseen arvostamiseen ja luottami-
seen? Osaavatko esihenkilét luopua vanhan johtamistavan taakasta? (Paul 2020; Haa-
pakoski ym. 2020, 27.)

Paulin (2020) mukaan etatydta kaytetaan paaasiallisesti asiantuntija-aloilla. Han toteaa
esihenkildiden tydskentelevan kaksinkertaisesti enemman etatydssa kuin henkildston ja-

senet. Yksi asia korostuu kuitenkin positiivisena: joka kolmas vastaajista koki etatyds-



kentelyn tehneen heidat tyytyvaisemmiksi ja onnellisemmaksi elamaansa juuri tyon jous-
tavuuden vuoksi. Tydntekijat kokevat oman tydntekonsa tehokkaammaksi. Heidan mie-
lestaan ei ole vaarin olettaa, etta tyytyvaiset tyontekijat ovat tehokkaita ja motivoituneita.
(Paul 2020.)

Sutelan, Parnasen ja Keyrildisen (2019) mukaan suomalaisista pienten tydantajayritys-
ten esihenkildista puolet tekee t6ita etatyona. Heidan kirjassaan nousee esiin, ettei esi-
henkilGilta taman paivan organisaatioissa edellytetd enaa tyontekijoidensa asiantunti-
juusalueen tuntemista, vaan esihenkilon rooli painottuu enemman tyontekijoiden tyon
teon mahdollistamiseen, kannustamiseen ja tukemiseen. (Sutela & Parnanen & Keyrilai-
nen 2019.)

Kaytan oppinaytetydssani esimiehesta sanaa esihenkild koska, tulevaisuudessa tullaan
painottamaan enemman neutraaleihin termeihin ja nimityksiin. Nyt on paljon kayty kes-
kustelua puolesta ja vastaan sanasta esimies. Sanana mies viittaa maskuliinipuoliseen
henkil6dn ja ndin ollen syrjayttaa feminiinisen tai muunsukupuolisen johtohenkilén. An-
niina Virtasen artikkelin (2020) mukaan esihenkild sananakin aiheuttaa paljon pohdintaa
ja keskustelua, joten onko sekaan oikea vastine esimies-sanalle. Vanhoista termeista
miesloppuisena ei ole kuitenkaan tullut paljoakaan keskustelua ja erimielisyytta, mutta
termin muuttaminen henkiloksi aiheuttaa enemman vastakkaista keskustelua asiasta.
Nimikkeiden neutraaliudella halutaan korostaa ja viestia tasa-arvosta ja yhdenvertaisuu-
desta. Virtasen mukaan esihenkild sana on vasta kaytannon opettelussa ja siitd ihmiset
hyvaksyvat sen vahitellen vakiintumaan laajempaan kayttoon. Helsingin kaupunki on
pyrkinyt tassa asiassa toimimaan neutraalien nimikkeiden kaytossa esimerkkina muille
kunnille ja organisaatioille. Se on pyrkinyt muuttamaan tydyhteis6ssaan kaikki tydonku-
vanimikkeet neutraalimmiksi tai muuttanut miesloppuiset henkildpaatteiseksi. (Virtanen
2020.).

1.2 Tutkimusongelma ja aihepiiri
Tama opinnaytetyo on tutkimustyyppinen tyo. Tyon viitekehyksessa on etsitty tietoa eri-
laisista kirjallisuuspohjaisista materiaaleista: kirjoista, verkkosivuista ja tutkimuksista.

Covid-—19 on lisénnyt etatydaiheista kirjoittamista ja aiheen tutkimista.

Opinnaytetyon tutkimusongelma on seuraava: Kuinka, esihenkilot ja tydntekijat kokevat

esihenkildiden suoriutuvan etajohtamisesta? Tutkimusongelmasta on johdettu seuraavat



kysymykset: Millaiset asiat nousevat esiin esihenkildista itsestaan haasteina vai koke-
vatko he ne enemman mahdollisuuksina? Millaisia ovat esiin tulevat haasteet etijohta-
misessa? Onko esihenkildén luottamus ja arvostus suurimpia haasteita vai tyontekijéiden
itsensa johtamisen taidot? Kykenevatkd esihenkildt luomaan yhteiséllisyyden sitoutta-

malla tydntekijat organisaatioon ja tiimitydskentelyyn?

Tyo6ssa on tarkoitus selvittaa aihetta esihenkildiden ja tydntekijdiden nakdkulmasta. Sel-
vityksessa nostetaan esiin myos tyontekijoiden mielipiteet esihenkilon etajohtamistai-
doista. Covid—19 pakotti yritykset terveydellisen ja turvallisuuden vuoksi etatydskente-
lyyn nopealla syklilla. Etdjohtamista on kaytetty aiemminkin, mutta haasteet ja sen tuo-
mat ongelmat ovat kulminoituneet vuodesta 2020 eteenpain. Osa esihenkilbistd on aiem-
massa tehtavankuvassaan paassyt tydskentelemaan etajohtamisen parissa, mutta suu-

rin osa esihenkildista on joutunut uusien haasteiden eteen paadyttyaan etajohtajaksi.

Etatydn hydtyja pohdittaessa huomataan, etta etatyén tekeminen ei pelkastaan hyodyta
ainoastaan tyontekijoita, vaan silld on suuri vaikutus tydnantajiin ja yrityksiin. Paulin
(2020) teoksessa viitataan, ettd kansainvalisia tydtiloja tarjoavan yhtion tekemassa tut-
kimuksessa nousi esiin, ettd kahdeksan kymmenesta yrityksesta kertoi joustavan tyon-
teon parantaneen yrityksen tuloksellisuutta. Nykypaivana etatydon mahdollisuus nousee-
kin esiin voimakkaasti rekrytoinneissa ja tyosuhdeasioissa uusille ja vanhoille tyonteki-
j6ille. Tydntekijat, jotka ovat jo paasseet kokeilemaan etatydon mahdollisuutta, ovat huo-
manneet, ettd onnistuessaan etatyd usein parantaa heidan elamanlaatuansa ja tuo yri-
tykselle saastoja. Kun etatydssa noudatetaan paivittaisia rutiineja, huolehditaan rajoista
ja muistetaan huolehtia henkisesta ja fyysisesta hyvinvoinnista, koetaan etatydssa tyos-

kentely onnistuneeksi ja mielekkaaksi. (Paul 2020.)

Savu (2019) on huomioinut, etta vaikka etatydskentelya ja etdjohtamista onkin tutkittu
paljon, tuloksien yhtenevaisyytta ei ole saavutettu tarpeeksi, jotta niista voitaisiin tehda
kaikille tydyhteisolle toimivia kaytto- ja toimintamalleja. Tutkimusongelmani on etdjohta-
misen haasteet esihenkildille, millaisia haasteita esihenkilét kohtaavat etdjohtamisessa

ja kaytannon tydssaan ja miten tyontekijat kokevat etatydn esihenkildon etdjohtamisen?

Tyon tavoitteena on selvittda, ovatko esihenkil6t tietoisia omista johtamistaidoistaan ja
johtamisen vaikutuksista henkildstoon. Paaasiallisena aiheena on selvittda kykenevatko

esihenkildt olemaan etdjohtajina tydntekijdidensa luottamuksen ja arvostamisen arvoi-



sia. Avaan opinnaytetyGssani etatyon ja etajohtamisen moninaisia kasitteita ja kokonai-
suuksia. Kasitteiden ja kokonaisuuksien avaaminen on tarkea kokonaisuus aiheen ym-

martamisen nakokulmasta. Paallimmaisena nousevat esiin

luottamus ja arvostus

tyontekijan hyvinvointi

tydsuorituksen mittaaminen

yhteisollisyyden yllapitdminen ja monimuotoisuus
sitouttaminen organisaatioon

itsensa johtamistaidot

esimiehen tavoitettavuus

ongelmien havaitseminen
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1.3 Kaytettdva menetelma

Opinnaytetydssa on kaytettykvantitatiivista eli maarallista tutkimusmenetelmaa. Mene-
telmalle on tunnusomaista tuloksien toistettavuus ja isot otantakoot. Tuloksien kaytetta-
vyys on laajemmassa mittakaavassa yleistettavissa ja ennustettavissa. Viitekehys toimii

tutkimuskyselyiden pohjana ja teemana. (USC 2021).

Tassa opinnaytetydssa hyddynnetdan selventavia ja avoimia kysymyksia. Kysely on
puolistrukturoitu kysely. Tavoitteena oli saada mahdollisemman laaja vastaajamaara

seka tyontekijdiden ettd esihenkildiden vastauksista.

Kyselyalustana on kaytetty Webropol Survey & Reporting -ohjelmaa, koska kyseisella
alustalla suurempien datojen kasittely toimii sujuvasti ja siirtdminen IBM SPSS Statistics
-ohjelmaan analysoitavaksi luonnistuu hyvin. Kysely on tehty taysin anonyymina julkisen

linkin kautta, jolloin vastausten perusteella ei voida paatella vastaajien identiteettia.



2 Etajohtaminen

2.1 Etajohtamisen maarittely

Jylhan ja Viitalan (2019) mukaan johtaminen on toimintaa, joilla pyritdan organisaatioissa
tyontekijoiden kanssa saavuttamaan tarvittavia tuloksia ja tavoitteita. Johtamisen tarkoi-
tus ja tavoite on kohdistua tydntekijdiden motivoimiseen, kehittdmiseen ja tavoitteiden
saavuttamiseen. Nykypaivana johtaminen on suuntautunut valvonnan korostamiseen,
voimaannuttamiseen, autonomiaan ja tavoitteellisuuteen. Jatkuvat muutokset tyopai-
koilla ja toimintaymparistdssa ovat muuttaneet johtamistapoja ja tekniikoita. (Jylha & Vii-
tala 2019, luku I.).

Johtamisessa on kolme ulottuvuutta: 1) ihmisten johtaminen 2) asioiden johtaminen 3)
itsensd johtaminen. ltsensa johtamisen taitoa pidetdan tarkeimpana tyodkaluna eta-
tydssa. (Kuvio 1.) Inmisten johtamisessa keskitytdan kokonaisvaltaiseen kommunikoin-
tiin, tyontekijan motivaation yllapitdmiseen, tyontekijoiden suoriutumisen tukemiseen,
palautteen antamiseen, yhteisen vision saavuttamiseen ja kokonaisuuksien strategioi-
den toteutumiseen. Kuunteleva ja tunnollinen esihenkilo auttaa tyontekijoitaan selviyty-
maan haasteista, ymmartaa tyontekijoiden erilaisuuden ja yksilollisyyden. Esihenkil6 pyr-
kii huomioimaan tyontekijan yksildlliset tarpeet. Inmisten johtamisessa on tarkeaa saada
tasapaino koko tyoyhteison kokonaisuuteen. Asioiden johtaminen on enemman hallin-
nollisia paatoksia, jotka sisaltavat tavoitteiden seurantaa, raportoinnit, kehittdamisen maa-
rittelyn ja toteutuksen. Asioiden johtamisessa jaetaan vastuita, seurataan eri rutiineja ja
muokataan niita tarvittaessa. Johtaminen kohdistuu asioihin, ei henkildihin. (Erametsa
2009, 109-111.)

Jylhan ja Viitalan (2019) mukaan itsensa johtaminen on monimuotoinen taito ja ajatus
siitd, ettd kykenee viemaan asioita eteenpain ja suoriutumaan vaadittavista tehtavista
itsendisesti. Hyvaa itsensa johtamista on se, ettd pystyy ohjaamaan itsedan halua-
maansa suuntaan asettamalla tavoitteet, reflektoimalla omaa ty6taan ja harjoittelemalla.
Itsensé johtamisen taito on tulevaisuuden taito ja kasvava trendi tydmaailmassa. Perin-
teinen kaskytysjohtaminen ei ole toimiva teknologiapainotteisessa tydyhteiskunnassa,

varsinkaan etdjohtamisessa. (Jylha & Viitala, 2019, luku I.).



JOHTAJUUDEN KOLME ULOTTUVUUTTA

ITSENSA
JOHTAMINEN

ASIOIDEN
JOHTAMINEN

Kuvio 1. Johtajuuden kolme ulottuvuutta. (mukaillen Jylha & Viitala 2019, 19).

2.2 Etajohtaminen

Mitd on etdjohtaminen? Etajohtaminen on hyvin moninainen tapa johtaa henkildstoa
muualle kuin fyysiseen ty6toimipisteeseen yrityksessa. Etdjohtaminen ei ole taysin uusi
asia vaan se on ollut osittaisessa kaytdssa yrityksissa jo pidemman aikaa Suomessa ja
myds globaalisesti. Osa esihenkildista ei ole huomannut etdjohtamisessa ja lahijohtami-
sessa olevaa erilaisuutta. He ovat vahitellen sopeutuneet uusiin johtamistekniikoihin ja
tapoihin tydkuvan muutoksessa. Suomessa toimiville globaaleille yrityksille etajohtami-
nen on ollut arkipaivaa. (Vilkman 2016, 11-12). Esihenkildiden paatehtava etajohtami-
sessa on johtaa henkildstoansa projekteissa kohti tavoitteita ja huolehtia hyvinvoinnista.
Heidan yksi tarkeimmista tehtavistd on myds edesauttaa tydntekijditddn onnistumisen
mahdollistamisessa. Esihenkilén vastuu on huolehtia timinsd ymmartamisesta, tiedon-
kulusta ja viestinnasta, niin ettd koko henkildstd on tietoinen samanaikaisesti, kuinka

projektin palvelu- ja tuotantoprosessit toimivat ja etenevat. (Erametsa 2009, 28,129.)

Erametsa (2009, 223-229) ja Tydturvallisuuskeskus (2018) korostavat, etta etatydn joh-
tamisessa on tarkeaa kertoa tiimiin kuuluville mitka heille annetut vastuualueet ja tehta-
vankuvat ovat. Tama langettaa esihenkildlle suuren vastuun huolehtia siita, etta tyonte-
kija kykenee itse johtamaan itsedan esimerkiksi vaadittavan aikataulutuksen ja organi-
soinnin kanssa omassa etatyopisteessaan. Tama asia korostuu tilanteessa, jossa tyon-
tekijat tyoskentelevat hajautetusti ja virtuaalisesti. Johtamisessa on otettava huomioon
tyontekijoiden yhteistydn mahdollistaminen ja lisddminen. Hyppanen (2013) mainitsee,

etta esihenkildlla taytyy olla kykya kasitella erilaisia muutostilanteita ja taitoa tulkita tar-



vittavat lakipykalat. Johtamisen ohella hanen taytyy itsensakin selviytya erilaisista ja mo-
nipuolisista organisaation tuomista paineista. Esihenkilon vastuualueet eivat ole kevyesti

tulkittavia. (Hyppanen 2013.).

2.3 Etatyon eri osa-alueet

Etajohtamisen monipuolisuus on hyva tiedostaa kokonaisuutena. Kuviossa 2 on esitetty
etadjohtamiseen kuuluvia osa-alueita, joilla on vaikutusta etatydon merkityksen ymmarta-

miseen etajohtamisessa.

Joustava tyd

Hajautettu
tyd
Etdjohtaminen

Kuvio 2. Etajohtamiseen kuuluvat osa-alueet (mukaillen Vilkman 2016 11-16).

Vilkman (2016, 11-16) mukaan etdjohtaminen on kuvio 2:ssa kasiteltyjen asioiden joh-
tamista. Etadjohtamisessa johdetaan henkilostdoa teknologian valityksella. Tama vaatii
esihenkildlta hyvia ja erittain monipuolisia ihmisten johtamisen taitoja, kykya huomata
asioita ja tilanteita, ymmartda kuinka kommunikoida ja viestia oikein. Se vaatii myods ym-
marryksen teknologian tarkeydesta ja taitoa hyddyntda sen tuomia monipuolisia vah-
vuuksia. Entisajan johtamismetodien kayttdminen ja siitdminen etijohtamiseen koko-
naisuudessaan ei ole suositeltavaa, koska se heikentaa esihenkilon ymmarrysta tarvit-
taviin muutoksiin johtamisessa. Organisaation ja yrityksien toiminnallisten erilaisuuksien
vuoksi ei ole kuitenkaan oikeaa tai vaaraa tapaa tehda etajohtamista. (Vilkman 2016,
11-16.)



Vilkmanin (2016, 20—22) mielesta etdjohtaminen ei tutkimuksien perusteella ole vaike-
ampaa kuin fyysisesti kontaktissa johdettavan tiimin johtaminen. Kaytanteiden ero on
kuitenkin erilainen eta- ja lahijohtamisessa. Kaytanteiden eroavaisuuden tulisi olla huo-
mioon otettava asia yrityksissa ja organisaatioissa. Monissa organisaatiossa |ahijohta-
jina toimineet esihenkil6t ovat siirtdneet johtamistaitonsa samanlaisena etajohtamiseen,
ajattelematta erilaisuutta. Tama tilanne luo etdjohtamisesta haastavampaa esihenkildille,
joiden kokemus perustuu I&asna olevaan johtamiseen. EsihenkilGiden tulisikin olla muun-
tautumiskykyisia ja kyetd ymmartamaan omaa toimintaansa etajohtajana. Esihenkilolla
tulisikin olla ymmarrysta pyytaa apua omilta esihenkil6ilta ja ottaa vastaan palautetta ra-
kentavasti. (Vilkman 2016, 20-22.)

Etatyonimitys on tullut Kaliforniassa Yhdysvalloissa 1970 -luvulla dljykriisin aikoihin. Aja-
tukseen vaikuttivat moninaiset taloudelliset syyt, muun muassa toimistokulujen alenta-
minen, luonnon suojeleminen ja tydmatkaliikenteen vahentaminen. Etatyoskentelyn hyo-
tyja korostetaan ekologisuudella ja ymparistotekijoilla. Organisaatioiden etatydmahdolli-
suuksiin on edesauttanut teknologian ja yhteyksien nopeasyklinen kehittyminen. (Helle
2004, 16-17.) Etatyotermia kaytetaan tyosta, jota tehdaan muualla kuin fyysisesti yrityk-
sen omissa tiloissa. Tyota voidaan tehda monipuolisesti joko jatkuvana tai vain satun-
naisesti tyoskentelyna. Etatyo ei ole aikaan tai paikkaan sidottu, joten etapiste voi olla
kotona tai vaikka kahvilassa. Yhdentava piirre etatydskentelyssa on virtuaalisen tekno-

logian kayttd yhteyksiin ja tydskentelyyn. (Vilkkman 2016,13; Minkkinen 2020.)

Liikkuvassa tyossa tyonteon aika ja paikat vaihtelevat jatkuvasti. Vaihtelevuus johtuu
tyon luonteesta. Liikkuvasta tyosta kaytetdan myos termeja monipaikkainen ty6 tai mo-
biilityd. Liikkuvassa tydssa kaytetaan yleensa monipuolista teknologiaa viestinnassa ja
itse tyon tekemisessa. Liikkuvan tydn ammatteja ovat esimerkiksi poliisit, myyntihenki-
16std, huoltomiehet ja projektitydntekijat. Liikkkuva tyd ei tarkoita samaa kuin etatyd, vaan
tydn luonne itsessaan edellyttda poistumista tydpisteelta, mika tekee tydsta etatyodn. Esi-
merkkina liikkuvan poliisin ty6 tehdaan aina muualla kuin toimistotiloissa, esimerkiksi ul-
kona tai autossa. (Vilkman 2016, 14-15.)

Joustava ty6 vapauttaa tyOnteon ajasta ja paikasta riippumattomaksi. Tama on moder-
nein vaihtoehto etatydstd. Tama vaatii organisaatioilta rohkeutta ja luottamusta vapaut-
taa saantely ja kontrolli. Organisaatiolla ja esihenkil6lla taytyy olla luja luottamus henki-
I6stdaan kohtaan, etta tyd tulee suoritetuksi ajallaan. Ajasta ja paikasta riippumattoman

tyon termina kaytetdan myds sanaa lasnatyd. Joustava tyd on lahella hajautetun tyén
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ominaisuuksia. Joustavaa ty6ta voidaan tehda missa vain, kunhan tyé on tehtyna maa-
raaikaan mennessa. Tama tydskentelytapa on hyva esimerkiksi perheellisille, kun voi
tydskennella illalla tai yollakin, mutta toimistoaikana tapahtuva tydskentely vaatii valilla
my0s joustavuutta tehda t6ita paivalla esimerkiksi palaverien ja kokouksien vuoksi. Jous-
tava tyo vaatii tyontekijalta paljon itsensa johtamista, itsekuria ja ajan hallintaa. Tama
vaatii myOs ohjautuvuutta ja ettd voi saattaa tarvittavat projektit aikataulun mukaisesti
valmiiksi. (Vilkkman 2016, 14.)

Hajautettu ty6 on laajempi ja monimuotoisempi kasite etatydsta, koska tyotd tehdaan
osittaisesti tai kokonaan virtuaalista teknologiaa hyédyntdmalla. Hajautetusta tyésta on
kaytetty myds termeja virtuaalityd tai virtuaalitiimi. Hajautetussa tydssa voivat kaikki hen-
kildston jasenet olla eri toimipisteissa hajautettuna tai osa samoissa tyopisteissa. Hajau-
tetussa tydssa tydskennellddn myds etdna. Hajautettua tyota siis tekevat eri toimistoissa,
tydpisteissa tai etatydskentelyssa toimivat tydntekijat. Hajautettu tyd on enemman kay-
toéssa globaaleilla yrityksilla ja valtiolla. Tydn tavoitteena on tydskennelld yhteisia tavoit-

teita kohti ja saavuttaa ne yhdessa paikasta riippumatta. (Vilkman 2016, 13.)

Virtuaality6ta tehdaan teknologiaa hyddyntamalla. Kasite on laaja, silla se sisaltaa jous-
tavan, liikkuvan ja hajautetun tyon. Kaikkien yhteinen tekija on tydon tekeminen teknolo-
giaa apuna kayttaen. Tyodntekijat voivat olla hajautettuina eri tydpisteissa, joko jatkuvasti
tai lyhyilla aikasykleilla. Tyontekijat voivat olla myds eri aikavydhykkeillda. Virtuaalisessa
tydssa on paljon etuja ja haasteita. Etuina voidaan pitda ajan ja paikan hallintaa, jolloin
jokaiselle 16ytyy sopiva tyotapa. Haasteena kuitenkin esihenkililld on tyontekijoiden ja
tyon johdettavuus. (Vilkman 2016, 16-20; Savu 2019,114; Humala 2007, 8-10.)

2.4 Etjohtamisen kulmakivet

Etidjohtamisen kulmakivien ymmartadminen on tarkeaa hyvassa ja toimivassa etatyo-
johtamisessa. Kaikki kulmakivet ovat yhteydessa kokonaisvaltaisesti toimivaan etajohta-
miseen. Naiden kasitteiden tulisikin olla tiedostettuna ja hallinnassa, jotta esihenkilon
etajohtaminen organisaatiossa olisi toimivaa ja mutkatonta. Kuvio 3 osoittaa, kuinka eta-

johtamisen kulmakivet liittyvat kokonaiskuvaan. (Vilkman 2016, 25-26.)
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Etdjohtamisen kulmakivet

@ OO

ITSENSA JOHTAMINEN VIESTINTA

VUOROVAIKUTUS

Kuvio 3. Etdjohtamiseen kulmakivet (mukaillen Vilkman 2016, 26).

Pelisdannot ovat avainsanana ehdoton tyonteon ja yhteistydn toimivuudelle. Hyvan yh-
teistyon lahtdkohta on aina toisia kunnioittava, toimiva vuorovaikutus ja lapinakyvyys.
Pelisdanndissa korostuu yksi tarkeimmista tekijoista ja se on luottamus henkildihin, asi-
oiden toimivuuteen ja toteutumiseen. Pelisdanndt on hyva luoda ja maaritelld yhdessa
koko tiimin kanssa ja paasta asioista yhteisymmarrykseen kaikkien kanssa. Tama auttaa
sitouttamaan koko henkildston yhteisiin pelisdantéihin mutkattomammin, ja silld on myds
positiivinen kaiku tehokkuuteen. Talla tavalla on vaikutusta varsinkin silloin, jos tiimissa
nousee paljon eridvia mielipiteitd sdannoista tai pelisdantdjen tulkinta on ollut omaval-
taista ja itsekasta. Keskustelemalla ja kyselemalla mielipiteita kaikilta, voidaan saavuttaa
yhteinen tulkinta siita, kuinka sdantoja kaytetaan ja tulkitaan. Pelisdanndissa on eroavai-
suuksia eri organisaatioissa, toisilla ei kirjata sdantéja vaan ne sulautetaan organisaa-
tioiden toimintakulttuuriksi, niin sanotuiksi hiljaisiksi pelisdannoiksi. Joillakin organisaati-
oilla kirjataan vastaavasti pelisdannoét kirjallisena nakyviksi kaikille ja samalla myds tie-
doksi sen hetkiset toimintatavat ja sdannét. Kummallakin toimitavalla on oma kayttaja-
kuntansa. Ei ole siis oikeaa tai vaaraa tapaa saavuttaa yhteiset pelisaannot, kunhan ne
vain toimivat ja ovat tiedossa. (Ty6turvallisuuskeskus 2018; Vilkkman 2016, 37-39.)

Mattiske korostaa lisaksi pelisaannoissa luotujen roolien tarkeyden merkitysta. Roolit
avaavat tyontekijoille mita heidan tulee tehda, mita heiltd odotetaan, kenen kanssa he
tekevat yhteistyota ja mitka ovat sen hetkiset tehtavankuvat. llman pelisaannoissa luotua
ryhmakokoonpanoa eivat pelisdannét Mattisken mielesta pysty toimimaan halutusti tai
tarvittavasti. (Mattiske 2020, 81.)
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Vilkmanin (2016, 28—-31) mielesta luottamus perustuu uskomuksiin henkildiden valisista
kohtaamisista toisiinsa. Esihenkilon luottamuksen kulmakivena toimii kuitenkin se, etta
paattaa luottaa ja uskoa tyontekijdihinsa. Hanen tulisikin olla etdjohtamiseen ryhtyes-
saan avarakatseinen, luottavainen ja uskoa ihmisiin. Nakékantana luottamuksen tunne-
tila on henkiloston etdjohtamisessa ensiarvoisen tarked, vaikka usein olisikin niin paljon
helpompi olla luottamatta ja alkaa kontrolloimaan henkiléstéa uuvuttamalla heidat. Liial-
linen kontrollointi ja luottamuksen puute luo turhaa negatiivista jannitettd henkiloston ja
johdon valille. Vilkman (2016, 27—31) on kirjassaan korostanut, ettd luottamus on esi-
henkilon tydssa tarkein, rakentavin ja ensimmainen valinta johtamisessa. Luottamuksella
ei ole vaikutusta vain etdjohtamiseen, vaan luottamus on pohja kaikentyyppisiin kontak-

teihin ja johtamismetodeihin.

Tyoturvallisuuskeskuksen (2018) mukaan etatydymparistd ei ole paras normaalisti ta-
pahtuvaan sosiaalisessa kanssakdymisessa tulevaan luottamuksen rakentumiseen,
vaan tahankin vaadittaisiin joitakin kasvokkain tapahtuvia kohtaamisia. Virtuaalisessa
ymparistdssa henkildiden toimiminen on vdhemman ennakoitavissa ja toisen todellinen
tunteminen jaa etaisemmaksi. Etatyoskentely vaatii enemman aikaa rakentaa todellista

luottamusta, eika niin sanottua pikaluottamusta.

Luottamuksen luominen on haastavaa etatydta tehtdessa. Luottamuksen puute ei ole
epaluottamusta henkilédn itseensa, vaan se on enemmankin esihenkilon pelkoa siita,
tekeekd henkildsto tai henkild tydnsa hyvin ja ajallaan hanelle annetut tehtavat. Tuttu ja
totuttu I&hijohtaminen on niin kutsuttua valvovan silman alla toimivaa johtamista, jolloin
esihenkild voi vahtia tuleeko tyot tehdyksi, kun taas etana kontrolli on teknologian ja na-
kyvan tehdyn tyon varassa. Esihenkildiden pitaisikin kyeta luottamaan alaisiinsa ja antaa
heidan ansaita luottamuksensa ilman epailya ja eparointia. Ajatuksena tdma on loistava,
mutta se on hankalampaa toteutettuna kuin sanottuna. (Vilkman 2016, 26-27.) Tyotur-
vallisuuskeskus mieltdd luottamuksen olevan virtuaalisesti toimivan tiimin tarkein toi-
minta- ja menestystekija, joka on yksi haasteellisemmista tekijoistd saavuttaa. (Tyotur-

vallisuuskeskus 2018.).

Vilkmanin (2016, 26-27) mielesta luottamuksen rakentaminen henkildston ja esihenki-
I6iden valilla on etdjohtamisessa yksi tarkeimmistd mutta haastavimmista kulmakivista.
Luottamuksen oppiminen ja sen toimivuus vaatii esihenkil6ltéd avointa ja runsasta kom-

munikointia tiiminsd kanssa. Siksi esihenkildén tulisikin ymmartaa, ettei kannattaisi en-
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simmaisena varautua pahimpaan skenaarioon, vaan luottaa aikaisemmin tehtyjen peli-
saantdjen ja ohjeistuksien toimivuuteen tyontekijdiden kanssa. Jokaisesta organisaa-
tiosta l0ytyy yksittaisia henkil6ita, jotka eivat toimi niin kuin ohjeistus ja pelisdannoét osoit-
tavat toimintatavaksi. Talloin onkin erittain tarkeaa, etta esihenkilo ei lahde maarittele-
maan muita henkildéston jasenia yksittdisen henkilon toiminnan mukaisesti. Luottamus

tehdaan yksilina, ei koko henkildstona.

Kuvio 4. Luottamus (Ty6turvallisuuskeskus 2018).

Kuvio 4 osoittaa mita oikeaoppisella luottamuksella voitaisiin saada aikaan. Ty6turvalli-
suuskeskus (2018) on maaritellyt, kuinka hyvalla yhteishengella kehitetyilld luottamuk-
sen elementeilld voidaan saada luotua yhteiset tavoitteet, sitoutuminen, maine ja toisis-
taan valittaminen. Etaty0ssa saavutettu luottamus on monesti herkempaa pikaluotta-
musta, koska luottamus perustuu monesti henkildiden toimintaan eika henkilén ominais-
piirteisiin. Kun aito luottamus henkildiden valilla on saavutettu, voivat henkil6t kokea roh-
keutta toimia. He saavat itsevarmuutta, kasvattavat vastuuntuntoa, aloitteellisuus lisaan-
tyy ja sitoutuminen toisiinsa vahvistuu. Tama auttaa luomaan henkildiden ja koko tiimin
vélille voimaannuttavaa hyvaa oloa, energiaa ja innostusta. (Tyodturvallisuuskeskus
2018.)

Jatkuva dialogi eli jatkuva vuorovaikutus on esihenkilon ja henkiloston valilla tapah-
tuvaa kommunikointia ja se on myds tarpeellista henkildstdon kesken jakamaa vuorovai-

kutusta. Vilkman (2016, 40—-44) toteaa tdman kulmakiven olevan kaikkien etajohtamisen
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kulmakivia sitova ominaisuus. Vuorovaikuttaminen ei ole pelkastaan viestintaa, vaan se
koostuu kommunikoinnista, ymmartamisesta ja kuuntelemisesta. Se on keskusteluita,
joissa jaetaan ajatuksia, tietoa, taitoa, kokemuksia ja tunteita. Jatkuvalla vuorovaikutta-
misella on tarkoitus edistaa, luoda hyvaa ilmapiiria ja me-henkea henkiléston keskuu-
dessa. Nailla asioilla on tarkea tehtava tydssa viihtyvyyden ja tyén sujumisen kannalta.
Etatydssa harvemmin kommunikoidaan fyysisesti kasvotusten, mika tuo oman haas-

teensa vuorovaikuttamiseen.

Jokaiselle henkildlle on tarkeda kuulua tydyhteis6on ja huomata tarkeytensa yhteiséssa.
Ehka tarkeinta tyontekijalle on saada kokea vuorovaikutuksessa tulevaa arvostusta tyo-
yhteisoéltaan. Etatydn virtuaalisuus on korostanut kasvokkain kaytavan keskustelun tar-
keyttd. Siind voidaan kommunikoida ilmeilld ja eleilld ja lukea kehonkielen merkityksia.
Teknologialla voidaan tietysti myds luoda mahdollisuuksia jatkuvaan vuorovaikuttami-
seen. Kommunikointi teknologiaa apuna kayttaen tapahtuu enemman kirjoitettujen vies-

tien muodossa, puheluina tai "lkamera auki” videopuhelussa. (Vilkman 2016, 40—44.)

Tyoturvallisuuskeskuksen (2018) mielestd, jatkuvan vuorovaikutteisen kommunikoinnin
tarkeimpina tekijoina voidaan pitaa tyoyhteisdssa vallitsevaa luottamusta ja tyontekijoi-
den valista yhteisollisyytta. Siihen kuuluu henkildiden sitoutuminen yhteiséllisyyteen, te-
hokas keskinainen vuorovaikuttaminen ja yhteisten toimintatapojen I6ytaminen. Viela sii-
hen lisdtdan yhteisollisyyden yllapitaminen, tiedonkulku ja itsensa johtamistaidot. Jat-

kuva vuorovaikuttaminen on monisarmainen ja sitova kulmakivi.

Yhteisollisyys on ihmisen luontainen tarve kuulua jonnekin. Me-henki ja hyvaa tekeva
ilmapiiri on yksi tarkeimmista tekijoista tydssa viihtymisessa ja tyon tuloksellisuudelle.
Vilkman (2016, 41-44) korostaa, etta yhteisollisyydella tydyhteisdssa on tarkea merkitys
aidolle, toimivalle ja tuottavalle yhteistydlle. Virtuaalinen tyoyhteiso vaatii erilaisia keinoja
saavuttaakseen yhteiséllisyyden, koska fyysiset kontaktit ja kasvokkain kommunikoinnit
jaavat virtuaalisen kontaktien varaan. Esihenkilon tulisikin olla valppaana ja kyeta lisaa-
maan yhteenkuuluvuudentunnetta ja luoda sita erilaisin metodein. Tama onkin yksi eta-

johtamisen nakyvimmista haasteista.

Tyobyhteisbissa on myods henkildita, joilla voi olla sopeutumisvaikeuksia etatydhdn ja yh-
teisollisyyteen. Tama luo esihenkildlle erilaisen ongelmavariaation kayttdmisen tarpeen
etadjohtamisessa. Esihenkilon tulisikin olla 1asna etdjohtamisessa ja toimia kokoavana

voimana tyOyhteistssa. Yhteisollisyyden puuttuminen heikentdd henkiléston yhteisia



15

vuorovaikutustaitoja, lisda tydmoraalin heikkenemista ja alentaa henkildstdn sitoutumista
organisaatioon, ja tama taas alkaa nakya henkildéstén huonovointisuutena ja tyétuotta-
vuuden laskuna. Oikean yhteiséllisyyden saavuttaminen vaatii aikaa ja tydpanosta esi-
henkilolta. Saavuttamisen painopisteena tarkeana elementtina on koko henkildstén toi-
siensa tunteminen ja hyvaksyminen. Yhteisollisyyden painotuksena ovat arvostus ja
avoimuus. (Vilkman 2016, 41-44.) Yhteisollisyys vaatii esihenkilolta paljon panosta-

mista, jotta han saisi kaikki asiat sujumaan mallikkaasti. (Katso kuvio 5).

Epamuodollinen viestinta ja
kokoontumiset:

virtuaalikahvit, virkistyspaivat,

55
D

YHTEISOLLISYYDEN,
OSAAMISEN &
TYOSSA
SUORIUTUMISEN
TUKI

Ryhmakeskustelut ja
teemapadivat. Yhteinen alusta
tiedonjakoon ja
vuorovaikutukseen, viikkokirje
ajankohtaisista asioista.

Kuvio 5. Yhteiséllisyys (mukaillen Ty6turvallisuuskeskus 2018).

Tyéturvallisuuskeskus (2018) korostaa, ettd yhteisdllisyyden saavuttamiseksi on osaa-
misen ja tydssa suoriutumisen tuki tarkedad. Tukitydkaluina voidaan pitda saanndllisia
kokouksia ja kehittamispaivia, jolloin tydntekijat voivat kokea yhteenkuuluvuutta ja arvos-
tusta tydpanostukseensa. Virtuaaliset paivakahvit, virkistyspaivat ja sosiaalinen media
tuo henkilGille yhteenkuuluvuutta ja tunnetta, ettd heista valitetdan ja halutaan tuntea
henkilokohtaisesti. Yhteinen tiedonjakoalusta ajankohtaisista asioista luo luottamusta,

ettd halutaan pitaa kaikki yhteisessa projektissa toimivat tietoisina tapahtuvista asioista
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ja mukana tiimissa. Yksilollinen yhteydenpito, palaute ja keskustelut tuo esihenkildlle ja
tyontekijalle tunteen toistensa tuntemisesta ja luottamisesta. Yhteiséllisyydella on suuri
vaikutus tavoitteiden saavuttamiselle ja pysyvyyden tunteelle. (Tyoturvallisuuskeskus
2018.)

Arvostus pidetaan yhteistydn mahdollistavana kulmakivena. liman tata kulmakivea yh-
teistyd ei toimi. Ihmisilla on tapana pitaa arvostusta itsestaanselvyytena. Emme pysahdy
miettimaan omaa arvostamista toisia ihmisia kohtaan tai sitd, kuinka kohtelemme heita.
On helpompaa arvostella kuin arvostaa. Vilkman (2016, 31-33) toteaa, ettd arvostelemi-
nen tapahtuu monta kertaa lilankin huomaamattomasti. Lahdetadan arvostelemaan mui-
den ihmisten tapoja, mieltymyksia, mielipiteita tai erilaisia toimintatapoja, vaikka todelli-
suudessa emme tieda asioista mitdan. Useat henkildista pitavatkin arvostelua aina kriit-
tisena ja negatiivisena tapahtumana. Vaikkakin tallaisia arvostelevia keskusteluitakin on
tarve kayda, koska kritiikistakin voidaan saada rakentavaa palautetta. Rakentava kritiikki
voi luoda uuden ajatusmallin tai jopa innovaation. Siksi kritiikin ei tulisi olla epaarvosta-

vaa ja epaasiallista, vaan rakentavaa ja asiallista.

Arvostusta kannattaa lahtea avaamaan erilaisien kysymyksien kautta: Kumpi on helpom-
paa arvostella kuin arvostaa? Kumpaan asiaan kannattaa lahted painottumaan, ongel-
miin keskittymiseen vai ratkaisukeskeisyyteen, asioiden eteenpain viemiseen vai van-
haan kiinni jdamiseen? Etsitdanko syyllistd ongelmatilanteessa vai ratkaisua ongel-
maan? Mita opimme ongelmatilanteesta? Arvostus on pienia asioita ymparilla ja tekoja
arjessa. Se nakyy siina, kuinka henkild kohtaa toisia, onko henkisesti Iasna toiselle, onko
kyky olla avoin muille ajatuksille, kunnioitus kaikkien erilaisuudelle ja vain osaako huo-
mioida kaikkia muita, vaikka vain pienella mitattomalla eleella, tervehtimalla. Nama pie-
net arvostuksen eleet voivat olla se piirre, joilla henkildlle saadaan aikaan hyvanolon
tunne, olo hyvaksymisesta ja yhteis66n kuulumisesta. Arvostus on pienia asioita ympa-
rilld, suurella vaikutuksella. (Vilkman 2016, 31-33.)

Avoimuutta koetaan vanhana ja kuluneena termind. Harvoin pysahdytaan edes mietti-
maan mitad sana avoimuus oikeasti tarkoittaa. Avoimuudella on suuri vaikutus henkil6i-
den valiseen vuorovaikuttamiseen ja sen laatuun. Organisaatiolle henkildéston avoimuu-
della on tarkea merkitys, koska jos ei ole avoimuutta tydyhteisdssa, hankaloituu tyén
tekeminen ja onnistumisten kokemukset heikkenevat. Avoimuudella on todettu olevan
my®os suuri vaikutus henkildiden tyéssa viihtymiseen ja motivaatioon. Kaytanndssa avoi-

muus tarkoittaa ennen kaikkea tekemisen ja olemisen lapinakyvyytta. Se tarkoittaa myos
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avointa kommunikointia henkildiden valilla. Organisaation avoimuus tarkoittaa sita, etta
organisaation, tiedot, paatdksentekoprosessit ja toiminta ovat avoimia ja lapinakyvia
niille, joita se koskettaa. Avoimuus voi tarkoittaa esimerkiksi sita, ettd organisaation ta-
voitteet ja strategiat ovat julkisia, ettd organisaation tavoitteet ja strategiat ovat julkisia ja
kaikkien saavutettavissa. Jos ja kun henkildiden valille ja organisaatioiden sisalle onnis-
tutaan saamaan oikeasti avoin ilmapiiri, tarkoittaa se kokonaisuudessaan luottamuksen
ilmapiiria. Etajohtamisessa avoimuus henkiloston ja esihenkildiden valilla onkin erityisen
tarkeda, koska ilman sitad ei ole luottamusta. Virtuaalinen tyoskentely vaatii enemman
avoimuutta. Avoimuus vaatii, etta kyetdan puhumaan téista niiden oikeilla nimilla ja ta-
pahtumilla. Avoimuuden avainsanoina toimii puhuminen, luottamus ja ymmartaminen.
(Vilkman 2016, 33-36.)

3 Esihenkildiden haasteet etajohtamisessa

3.1 Henkildston hyvinvoinnin tarkkailu

Nummelin (2008, 15-27) pohtii kirfjassaan taman paivan haasteellisia tietotydn vaikutuk-
sia ja jatkuvaa muutosta alalla. Tydn aiheuttamia kiire, muutos ja epavarmuus luo haas-
teita esihenkilille tarkkailla tyontekijoidensa hyvinvointia tarpeeksi. Tyopaikka kiusaa-
minen ja masennus ei ole Nummelinin (2008, 15-27) mielesta helposti havaittava on-
gelma. Esihenkilon olisikin tarkeda tuntea omat tydntekijansa, pystyakseen reagoimaan

ajoissa.

Etatydmuutoksia tulisikin pystya tekemaan asteittain, eika heittda niin sanotusti syvaan
paahan upoksiin yhdella kertaa. Liian nopeilla siirroilla voisi vaarantaa ryhman tiimiko-
heesion ja tyontekijoiden hyvinvoinnin. Tata ei valitettavasti covid-19 pandemian aikana
ja alkaessa voitu toteuttaa. (Paul 2020). Nopea siirtyminen onkin luonut moninaisia haas-
teita esihenkilGille ja ndihin olisikin hyva 16ytaa viisaita paatoksia ja ratkaisuja. Nummelin
(2008) korostaa hyvinvoinnin tarkkailussa organisaatiokulttuurin merkitysta esihenkil6i-
den tydkaluna. Tydsuojelu ja tydterveydenhuolto ovat esihenkildille tarkeita ja ensiarvoi-
sia tukimuotoja, jolloin on mahdollisuus auttaa tydntekijoitéa jo piilevissd hyvinvoinnin
heikkenemisissa. Esihenkildn on tarkedd myods huolehtia omasta hyvinvoinnista ja muis-
taa pyytaa tukea itselleen organisaatiolta, johdolta ja tyontekij6iltd. Nain voidaan tarttua

ja ennakoida piileviin ongelmiin etukateen. (Nummelin 2008, 15-27.)
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Paul (2020) mieltaa etatydskentelysta olevan hyotya henkiselle ja fyysiselle hyvinvoin-
nille, koska paivittain kulutettava tyématka-aika vapautuu muuhun toimintaan esimerkiksi
likuntaan tai perheen kanssa oleiluun. Tama voidaan huomata suotuisana vaikutuksena
kokonaisvaltaiseen henkildn hyvinvointiin. Henkildsto ei joudu altistumaan paivittain tyo-
paikalla leviaville sairauksia aiheuttaville bakteereille ja viruksille, joka vahentaa sairaus-

poissaoloja.

Esihenkildlla on vastuu huolehtia tyontekijdidensd kayttéon ergonominen ja hyva tyo-
piste. Ergonomisuudella on suuri vaikutus fyysiseen hyvinvointiin. Nyt tiedostetaan jo,
etta pitkdjaksoinen istuminen ei ole hyvaksi keholle. Onkin tarkeaa tarkkailla ergonomiaa
ja puntaroida hyvinvointia monelta eri taholta. Seisominen tyopisteella olisikin keholle
parempi asento, mutta tdssakin on muistettava alustan merkitys ergonomiassa. Kaiken
huomioiminen etatydskentelyssa onkin suuria haasteita tuova esihenkildlle ja yrityksille.
Paul kertoo teoksessaan, etta neljannes etatyota tekevista karsivat etatydpisteensa huo-
nosta ergonomiasta ja siitd aiheutuneista kivuista. Talla on suuri vaikutus fyysiseen ja
henkiseen hyvinvointiin, kuin tydétehoonkin. Kunnollinen ergonominen etatyopiste hyo-
dyttaa seka yritysta etta tyontekijaa. Siksi asian tulisikin olla yksi tarkeimmista hyvinvoin-
nin listassa tyonantajalle ja esihenkildille. Kun ergonomia ja hyvinvointi ovat onnistuneet
etatyOskentelyssa, sen vaikutus heijastuu terveyteen, tuottavuuteen ja sairauslomiin. On
myOs hyva muistaa, ettd pelkka ergonomia ei ole esihenkildlle haaste, vaan myos hen-
kildiden henkinen hyvinvointi. Esihenkildiden tulisikin tehda yhteisty6ta henkisen ja fyy-

sisen hyvinvoinnin asioissa ammattilaisten kanssa. (Paul 2020).

Henkisen hyvinvoinnin huomaaminen ja tarkkailu on esihenkildlle yksi vaikeimmista teh-
tavista. Esihenkildn tulisikin kayttaa ja opetella ihmistuntemustaan ja vaistoaan. Yksi tar-
keimmista on kuunnella mitéd henkilét puhuvat ja kertovat. Paul (2020) toteaa etatyds-
kentelyn aiheuttavan osalle tydntekijoista eristaytyneisyytta toisia henkilditd kohtaan.
Talla on taas suuria vaikutuksia tydhyvinvointiin henkisellad puolella. Kasvokkain kommu-
nikoinnin vahyys ja elekielien nakemattémyys asettaa haasteita henkildstélle kuin myos
esihenkildlle henkildstonsa tarkkailussa. Paul (2020) korostaa, etta itsensa johtamisen
taidoilla voidaan vaikuttaa omaan hyvinvointiin. On tarkeaa kayttaa ja kayda virtuaalista
kasvokkain keskustelua muiden henkildiden kanssa. Siind avautuu ihmisten valisen

kommunikoinnin merkitys ja vaikutus. (Paul 2020).
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3.2 Henkildston itsensa johtamistaidot

Savaspuron (2019, 12-13; 65—-70) mielesta itsensa johtaminen on kykya priorisoida ja
reflektoida asioita. Se on rehellista arviointia omista ominaisuuksista ja kyvyista toimia.
Se on my6s kykya aikatauluttaa asiat, itsekuria toimia, toisten henkildiden huomioimista
ja tiimitydskentelya muiden kanssa. ltsensa johtamisessa on tarkeaa pystya kasittele-
maan negatiivisia tunteitakin, joita ilmenee muun muassa epavarmuuden sietdmisessa
ja kun joutuu epamukavuusalueelle pois omalta mukavuusalueeltaan. Savaspuro (2019,
12—-13; 65—70) korostaa monesti sita, etta henkildiden tulisi itsensa johtamisessa oppia
pois jatkuvasta suorittamisen paineesta ja liiallisesta kiltteydesta toisia kohtaan. Tassa
tapauksessa pieni itsekkyys on sallittua. Etatydssa tulisikin henkildilla olla ymmarrysta
siita, etta liiallinen tunnollisuus suorittamisessa tai liilan tarkka saantojen ja ohjeiden nou-
dattaminen ei aina ole hyvaksi hyvinvoinnille. Monesti tallaisessa tilanteessa perfektio-

nisti todennakdisimmin polttaa itsensa loppuun ja hyvinvointi on koetuksella.

Esihenkildn olisikin tarkeda ymmartaa ensin itse, mita kasite itsensa johtaminen tarkoit-
taa ja mita sen vaikutukset ovat henkilétasolla. Savaspuro (2019) korostaa, etta esihen-
kilsilla tulee olla ymmarrysta nahda tydntekijoidensa taito itsensa johtamisessa. Esihen-
kildn on tajuttava myds, etta se luo tydntekijdille hierarkiasta vapautumista ja tietynlaista
vapautta toimia itsenaisesti paatoksissa ja etenemisessa. Tarkeaa olisi huomata tydnte-
kijdiden onnistumisen kokemukset ja niista voimaantuminen. Ihmiset kokevat itsensa ylit-
tamisen voiton tunteena ja saavutuksena, jolla motivaatiotaso saadaan nousemaan. Esi-
henkilén olisikin omassa itsensa johtamisessaan ja tyontekijdiden etdjohtamisessaan
ymmarrettava, ettd jokaisella ihmiselld on oma yksiléllinen tapansa toimia ja kuitenkin
kykenee saavuttamaan hanelle asetetut tavoitteet. Johdon olisikin hyva myds ymmartaa,
ettd organisaatioissa on eri sukupolven tyontekijoita, joille kaikille ei toimi itsensa johta-
minen, vaan vaatii edelleen hierarkkista tyylia johtamisessa. Siksi esihenkil6lla on tar-
keaa olla ihmistuntemusta ja tiedostavan avoin tietoisuus asioihin. (Savaspuro 2019, 12—
13; 65-70.)

Henkiloston itsensa johtamisen taidot ovat esihenkildlle ja yritykselle tarkea taito. Paulin
(2020) mukaan itsensa johtamisentaitoihin luokitellaan muun muassa jarjestelmallisyys,
mika on tuottavuuden edellytys organisaatiolle ja henkisen hyvinvoinnin tasapainolle,
mika on myos tarkea niin itse henkildlle kuin yrityksillekin. Useilla henkiloston jasenilla
voi olla vaikeaa keskittyd tekemaan vain vaadittavat ty6t, mutta pyrkii silti tekemaan

enemman kuin olisi tarvetta. Itsensa johtamisessa on keskittyminen ja sopivien rutiinien
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I6ytaminen ensiarvoisen tarkeda, mika taas helpottaa tyon aloittamista ja jatkamista.
(Paul 2020.)

Esihenkildlla on vastuu opastaa henkildstéaan toimimaan oikeaoppisesti ja mika on viela
tarkeampaa, myos olemalla itse esimerkkina. Kaikki vaadittavat toimenpiteet olisivatkin
ensi arvoisen tarkeitd kayda lapi yhdessa ja erikseen henkildston kanssa. Yhdessa voi
I6ytya keino kuinka sopiva paivajarjestys saadaan aikaiseksi jokaiselle raataldityna. Ai-
katauluttaminen helpottaa erittelemaan tybaikaa ja vapaa-aikaa toisistaan. Talla mene-
telmalla saadaan tehostettua tydajan kayttéa, mikd myds samalla edesauttaa asetta-
maan aikarajat kollegoiden ja asiakkaiden kesken tapahtuvaan yhteydenottoon ja vies-
tintdan. Hyvin suunniteltu aikataulutus auttaa keskittymaan ja pysymaan motivoituneena

koko etatydpaivan ajan. (Paul 2020.)

Aikataulussa on hyva muistaa taukojen merkitys hyvinvointiin ja jaksamiseen. Taukoja
tulee pitaa etatydskentelyssa yhtd monta kuin olisi paikan paalla toimistollakin. Taukojen
aikana voi kdyda vaikka raittiissa ilmassa ja irtautumassa tyopisteesta. Jaksotetusta tyo-
paivasta voi muodostua jopa paivaa energisoiva rutiini. Etatyd voi luoda myos joillekin
henkiloston jasenille eristyneisyyden tunteen ja samalla henkisen hyvinvoinnin laskemi-
sen. Heille olisikin erittain tarkeaa saada tauoilla sovittua tapaaminen esimerkiksi kas-
vokkain tai virtuaalisesti. Esimerkiksi ruokailu yhdessa tai vaikka vain kahvihetki luo yh-
teisollisyyden tunteen. Aikataulutuksessa on tarkeda huomioida tydpaivan paattyminen
ja pysya siina. Esihenkilon tulisikin opastaa esimerkiksi tydntekijoitdan kehittdmaan itsel-
leen joku toistuva tapa, jolla voi omalle keholle ilmoittaa tyopaivan paattyneeksi. Hyvia
keinoja on kayda kahville, vaihtaa kotivaatteet, ulkoilla tai kuntoilla tydpaivan paatteeksi.
Tavan ei tarvitse olla suureellinen, vaan toistuva tapa, joka ilmoittaa aivoille tyopaivan
paattyneeksi. (Paul 2020.)

Lehtiniemi (2018) peraan kuuluttaa tydntekijdiden proaktiivisuutta itsensa johtami-
sessa. Lehtiniemi toteaa, etta puolet etatydskentelyssa toimivista henkildista ovat jumiu-
tuneet vanhoihin rutiineihinsa, vaikka heille olisi ollut tarvetta jo edetd uusia metodeja
kayttden. Tama vaatiikin esihenkildiltd enemman ponnisteluita, ymmarrysta ja tarkkaa-
vaisuutta reagoida tarvittaviin henkildstén ongelmakohtiin. Lehtiniemi kirjoittaa, etta joka
kolmas etatydntekijoista tekee vain sen mitad on pakko, ei sen enempaa tai vahempaa.
Tama vaatii esihenkilolta proaktiivista toimintaa, opettaakseen proaktiivisuuden kaytan-
non ja tarkoituksen tydntekijoilleen. Esihenkildlle olisi Lehtiniemen (2018) mukaan pa-

rasta saada kaikki tydntekijat aktiiviseksi pitamalla ideapalavereja, joissa tydntekijat itse
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joutuisivat ajattelemaan, kuinka hallita tekemisen kulttuuria. Henkiléston ja esihenkil6i-

den yhteispaatos toimintakulttuurista tydssa ja pelisdannoista. (Lehtiniemi 2018.)

Ajanhallinta nousee Paulin (2020) ja Vilkmanin (2016, 120) teoksissa itsensa johtami-
sessa voimakkaasti esiin. Esihenkil6illa on tarked vastuu antaa tydntekijoilleen oikeat
tyokalut kayttdon ajanhallinnassa. Etatyd ei tarkoita tydntekijalle sita, etta joutuisi teke-
maan ilman taukoja t6ita tai pitkaa tyopaivaa. Keskittyminen tyon tekoon taysipainoisesti
tarvitsee ajanhallintaa, jolloin selvitetadn milloin ja miten tyontekija suorittaa tyonsa par-
haiten. Tehokkuuden saavuttamiseksi onkin tarkeaa pyrkid valttdmaan jatkuvia katkok-
sia ja hairidtekijoitd. Huomatessaan tydntekijalla olevia ongelmia tai hairidtekijoita tyos-
kentelyssa, tulisikin esihenkilon heti keskustella ja pyytaa vaikka listaamaan tyontekijan
itsensd havaitsemat hairidtekijat. Listauksella saadaan nostettua esiin erilaiset syyt ja
nain voidaan yhdessa |16ytaa ratkaisu haasteeseen. Monesti listauksessa nousevat esiin
sosiaalisen median paivittaiset ilmoitukset, jolloin voidaan ehdottaa laittamaan viestien
aanet aanettdmaksi tydaikana. Tahan haasteeseen on olemassa myds palvelusovellus,

jonka voi ladata avuksi puhelimeen ja tietokoneeseen.

Paul (2020) painottaa tekemaan itselleen listausta, jolla voitaisiin kontrolloida ajanhallin-
taa itse paremmin, helpommin, tiedostaen ja luontevasti. Ensimmaisena nousee esiin
listauksessa asioiden priorisointi tekemis- ja tarkeysjarjestykseen. Tahan voi kayttaa
taulukointia, jossa asiat luokitellaan. Toisena nousee asioiden jasentely kolmen karki-
tehtaviin, jotka pyritaan tekemaan ensimmaisina tehtavalistauksesta. Kolmantena avau-
tuu asioiden merkitseminen kalenteriin. Kalenterina voi, toimia sdhkoéinen tai fyysinen
kalenteri tai vaikka kumpikin yhta aikaa. Kalenteriin olisi tarkeaa merkita aloitus-, vali- ja
lopetusajat. Merkintoihin olisi hyva kytked ennakkovaroitus muutamaa paivaa aiemmaksi
alkamisesta tai paattymisesta, jolloin henkild saa aikaa reagoida tuleviin tapahtumiin.
Tama toimii myOs stressia pienentavana apuvalineend, joka antaa tunteen hallitusta
ajanhallinnasta. Kalenterimerkintdjen hyddyntdminen projektien hallinnassa on myds
erittain hyodyllista, jolloin kaikilla osallistujilla on yhteiskaytdssa olevat ajantasaiset tiedot

ja seurantamenetelma. (Paul 2020; Vilkman 2016)

Palkitseminen on tarkeaa itsensa johtamisessa ja motivaation yllapitdamisessa. Esihen-
kildon on korostettava tyontekijalleen, etta etatdissa on tyontekijan itsensakin hyva muis-
taa palkita itsensa jo tehdyista ja hyvasta tyosta. Asetettujen tavoitteiden saavuttaminen

ja arvokas itsensad huomioiminen tavoitteen saavuttamisesta, nostaa motivaatiota tyds-
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kennella jatkossakin projektien eteen. Etatydssa esihenkildlla on iso vastuu tyénteki-
jansa motivaation I16ytamisessa ja hyvan tydn palkitsemisessa. Palkitseminen riippuu ti-
lanteesta, millainen on tavoiteltu saavutustaso ja millaisia kaytanteita yrityksissa on.
Vaihtoehtoja on moninaisia. Esihenkildlle lankeaakin vastuu neuvoa ja opastaa henki-
|6st6aan saavuttamaan vaadittavat etapit. Hanen on hyva valilla kysella tyontekijéiltaan,
millaisesta palkitsemisesta he tykkaisivat ja tarkeana tehtdvana on suorittaa palkitsemi-

nen hyvasta tyosta. (Paul 2020.)

Kun esihenkild huomaa tyontekijan motivaation hiipuvan, tulisi esihenkilén sanoa tyon-
tekijalle, ettd olisi hyva pitdd hengahdystauko ja pohdintahetki hdnen kanssaan siita,
miksi motivaatio on alentunut tai kadonnut. He voivat myds pohtia yhdessa johtuuko se
palkitsemisen puutteesta. Nain esihenkild voi auttaa tydntekijan motivaation nousuun ja
itsensa johtamisen palaamaan. On kuitenkin muistettava, ettd odotukset tulee olla rea-
listiset, koska on paiviakin, jolloin asiat eivat vain mene niin kuin haluaa. Tassa asiassa
on esihenkildlld suuri vastuu painottaa tydntekijalle — huomenna on uusi paiva ja uudet
kujeet. Esihenkilon tulisikin myds ottaa huomioon pieni seikka, milla onkin suuri vaikutus
motivaation katoamiseen, onko han muistanut palkita ja mainita hyvista saavutuksista
tyodntekijalleen. (Paul 2020.)

Motivaation yllapitaminen on yksi elementeista, jotka saattavat tuottaa hankaluuksia.
Se on monisyinen tunne. Rope (2021) pitda motivaation yllapitavina tekijoéina asioita,
jotka antavat ihmiselle hyvan olon tunnetta. Esihenkilon olisikin hyva tiedostaa motivaa-
tiota nostattavat tekijat. Kun esihenkild pystyy opastamaan henkil6stdd kannustavana ja
opastavana, saadaan motivaatiota yllapitavat toiminnot rutiineiksi. Rope (2021) listaa
motivaatiotekijoina: saavutukset, tunnustus, tarpeeksi tydbnhaastavuutta, vastuullisuus ja
eteneminen uralla. Saavutukset voivat olla yrityskohtaiset tai henkildkohtaiset. Tunnus-
tukset hyvasta tydsta ja toiminnasta ovat kaikille ihmisille tarkea tekija. Tyon haastavuu-
den maarittely on hankalampi, koska joillekin ty6 on lilan haastavaa tai toisille haastetta
liian vahan, jolloin motivaatio ja into laskee. Vastuullisuus tarkoittaa, etta tyon tekijalle
annetaan vastuuta ja arvostusta. Eteneminen liittyy vastuullisuuteen, kun tyéssa olevat
vastuut ja haasteellisuudet palkitaan tyduralla etenemisena. Nailla kaikilla on henkildiden
mielta nostattava ja motivaatiota kohottava vaikutus. Esihenkildn on etatydssakin kyet-

tava ennakoimaan ja lukemaan henkildstodan ennakoivasti. (Rope 2021.)
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3.3 Piilevien ongelmien havaitseminen

Piilevien ongelmien havaitseminen etatyossa on vaikeaa organisaatioille, esihenki-
IGille kuin tyontekijoillekin. Ongelmat paljastuvat usein vasta silloin kun ne ovat jo oikeasti
ongelmia, eikd enda pelkastaan piilevid ongelmia. Suurimpana ongelmakohtana pide-
tdan teknologiaa, vaikka todellisuudessa se on vain pieni osuus piilevistd ongelmista.
Teknologia toimii kylld monesti valillisena ongelmana minka kautta monet piilevat ongel-
mat tulevat kuten tavoitettavuus ja hyvinvointi. Haasteellisimpana piilevana ongelmana
on pidetty henkildiden hyvinvoinnin havaitseminen ja siihen puuttuminen ilman, etta tyon-
tekija kokee olonsa tungetelluksi. Jos tyontekijalla on huomaamattomasti tullut liian
vahva imu tydhdnsa, voi olla riskina tydntekijan ajautuminen huomaamattomasti pois hy-
vinvoinnin alueelta ja loppuun palaminen. Jauhiainen (2020) toteaa, etta esihenkildiden
puolelta on pidetty yhtena ongelmana etaisyytta. Etaisyydella tarkoitetaan henkista ja
fyysista etaisyytta. Etaisyys poistaa inhimillisia kontakteja kuten yhteenkuuluvuutta. Sii-
hen kuuluu eleet, iimeet, asennot ja danenpainot. Tdman puuttuminen luo monesti poh-

jan vaarinymmarryksien mahdollisuudelle.

3.3.1 Teknologia ja sen tuomat haasteet

Pullan (2016) kirjoittaa kirjassaan osuvasti tietoliikenteen suhteesta etatydhén. Han ver-
taa teknologian olevan niin sanottu etatyon verisuoni, jota ilman kommunikointi ja tyos-
kentely ei onnistuisi. Kuvainnollisesti jokainen yritys tarvitsee isomman suonen ja siita
jokaiselle laskeutuu oma suoni. Jos ndma teknologian suonet voivat huonosti, voi koko

jarjestelma saada "sydankohtauksen”.

Teknologia onkin mullistanut etatydn ja jatkaa muokkaamista tarjoamalla nopeampia ja
parempia tapoja pitaa yhteytta virtuaalisesti. Teknologian avulla tiedon jakaminen onnis-
tuu suurimmillekin yhteisdille reaaliaikaisesti. Paulin (2020) mielesta nain saadaan myds
huolehdittua paremmin, ettei kukaan tiimissa jaa ulkopuoliseksi tiedonkulussa. Tama ei
aina kuitenkaan mene nain yksikertaisesti, vaan inhimillisten tekijdiden vuoksi unohde-
taan toimittaa eteenpain tarvittavia tietoja tai oletetaan jonkun toisen henkilén huolehti-
van Kkyseisesta tiedonkulusta. Tassa paastaan kommunikointiongelmiin, jotka eivat ole
enaa teknologian haasteita, vaan ihmislahtoisia haasteita. (Paul 2020.) Rytikankaan
(2011, 65) mielesta taman paivan teknologialla ei voida korvata henkildkohtaisia kohtaa-
misia. Han korostaakin sahkdisen kommunikoinnin helppouden luomia haasteita. Tek-

nologian aiheuttamana varjopuolena Rytikangas (2011, 65) pitaa fyysisen kohtaamisen
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puutteen ja siitda aiheutuneen energian, luovuuden, motivaation ja kannustavan ilmapiirin

katoamisen.

Virtuaalisesti toimiva tyoyhteisd hyoddyntaa erilaisia teknologisia alustoja kommuni-
koinnissaan, viestinnassaan ja tiedon siirroissaan. (kuvio 6). Teknologian avulla tiimi-
tyoskentelyssa olevat paamaarat ovat saavutettavissa yksinkertaisemmin ja samalla
henkilokohtaiset ja tiimitasoiset tavoitteet ovat yhteensovitettavissa ajallisesti. Tyonku-
van ja tydpanoksien maarittelyn mahdollistaminen yksinkertaistuu ja samalla kaikille voi-
daan asettaa tiedoksi jokaisen henkilokohtainen roolitus tydpanoksessa. (Tyoturvalli-
suuskeskus 2018) Tyéturvallisuuskeskuksen (2018) oppaassa Rauramo korostaa, etta
toimivaan alustojen kayttédn vaaditaan tieto, taito ja ajantasainen toimiva teknologia.
Tama vaatiikin esihenkildilta ja yrityksiltd kykya valita heidan kayttdédnsa sopivat tekno-
logiset alustat. Eri aloilla toimivilla yrityksilla ja siind oleville tehtaville vaaditaan erilaisia
kokonaisuuksia projektien suorittamiseen ja hallintaan. Ohjelmat ja internet ovat aina
tyétehtavakohtaisia, jolloin tydnantajan ja esihenkilon olisikin I6ydettava tydntekijan sen
hetken tehtavaan tarvitsemat ohjelmistot ja tietysti tiedostaa millaisia internetnopeuksia
vaaditaan tehtavista suoriutumiseen. Esimerkiksi journalisti voi tarvita litterointiohjelman
ja pankkiiri porssisovelluksen. Heidat erottaa internetyhteyksissa se, etta journalisti ei
tarvitse litterointihetkelld nopeaa yhteytta, mutta artikkelin lahettdmisessa tarvitsee.
Pankkiiri tarvitsee sovelluksessa osto- ja myyntihetkelld vain nopean yhteyden kayt-
toonsa. Naissa tilanteissa on myos tarkeaa miettia kyber- ja tietoturvallisuutta, silla ky-

berrikollisuus on kasvussa. (Paul 2020.)
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Kuvio 6. Virtuaaliset kommunikointialustat (mukaillen Tyoturvallisuuskeskus 2018).

Haapakosken, Niemelan ja Yrj6lan (2020, 25-27, 73) mielesta etatydon ongelmat ovat
paaasiallisesti painottuneet teknologiaan ja sen kayttéon tai kayttamattdomyyteen. Hei-
dan mielestaan ongelmat ovat juurtuneet jo ennen etaty6ta henkildiden kommunikoinnin,
kulttuurien ja luottamuksen puutteeseen. Nama ongelmat yhdistettyna teknologian haas-
teisiin vaatii paljon opettelemista ja ty6ta. Etatydlla on suuriakin vaikutuksia etatyéta te-
keville henkildille. Kun aamu valkenee, voi isolla osalla etatydvoimasta olla edessaan
valtava tydmaara ja pakko tehda paatoksia, jotka koskevat tyéta ja perhettd. Harva on
viime vuosikymmenina joutunut kyseisten haasteiden eteen, ainakaan kovin monena pe-
rakkaisend paivana ja joutunut pohtimaan, hoitaako ekaluokkalaisen koulutehtavat vai
raportin esihenkildlle, laittaako ruokaa nalasta kiukkuileville lapsille vai osallistunko tiimi-
palaveriin, ja valitsemaan, mita yhteytta kaytetdan, Teamsia, Zoomia, Hangoutsia vai
Whatsappia ja onko kamera paalla vai pois ja toimiiko yhteydet. Nama ovat osa virtuaa-
lisesti toimivan tydn haasteista, joita esihenkildn tulisi pystyd ennakoimaan, ohjaamaan
ja hallitsemaan. Virtuaalinen tydyhteis6 on haasteita tdynna, mutta myods mahdollistava
tydyhteis6. (Haapakoski ym. 2020, 25-27; Hyppanen 2013, 73.)
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3.3.2 Henkiléstdon hyvinvoinnin heikkeneminen

Nummelin on kirjoittanut avauspuheessaan etta "hyvinvointia ei voi kaskea, kuten ei mui-
takaan tunteita”. Hanen mielestaan hyvinvointi alkaa siita, etta kehitetdan prosesseja niin
hyvaksi, etta tyontekijat voivat tehda tulosta ja voida siina hyvin. Esihenkil6t joutuvatkin
muuntamaan omia kykyjaan tietojohtamisesta tunnejohtamiseen. Esihenkilén on tunnis-
tettava haitallisen stressin vaikutukset omassa henkildstdssaan. Esihenkilé onkin niin
sanottu panssari, joka on eturintamassa ottamassa haasteet vastaan. (Nummelin 2008,
11.)

Nummelin korostaa, etta hyvinvoinnin heikkenemisen tilanteessa esihenkildiden ei taydy
selvita yksin, vaan olisikin hyva turvautua ammattilaisien tietdamykseen ja loppuorgani-
saation yhteistydhon. Haasteena Nummelin pitaakin huomaamista. Ihmiset osaavat peit-
tda oman vointinsa ja vain yrittaa jaksaa. Tama aiheuttaa tyduupumusta. Esihenkildn
onkin oltava tunnejohtamisessa tarkka ja reagoida pieniinkin signaaleihin. Hyvinvoinnin
alentuminen voi tapahtua monista eri syista. Hyvia ajatuksia ja huomiointikykya avaavia
kysymyksia esihenkildlle ovat esimerkiksi onko tyo tyontekijallda mielekastd, kiusaako
tydkaveri, karsiiko tyontekija masennuksesta, onko tyontekijan fyysinen tai henkinen hy-
vinvointi huono. Etaty6ssa signaalien tavoitettavuus on heikompaa, siksi esihenkilén oli-
sikin hyva keskustella tietyn valiajoin henkildiden kanssa kahdestaan ja tai pitda kokoa-
via palavereja fyysisesti lasna. Esihenkilon tulee olla enemman “hereilld” silloin kun or-
ganisaatiossa ilmenee epavarmuutta ja muutoksia. Tallaisissa tilanteissa organisaatioon
sitoutuneet tydntekijat alkavat reagoimaan ja voimaan huonosti. Haasteena esihenkildlla

onkin pysya "hereilld”. (Nummelin 2008, 11-13.)

Rauramon mielesta esihenkildn ja tyontekijan valinen suhde kuuluisi olla aikuisien ar-
vostava vuorovaikutteinen suhde. Kumpikin tukee ja auttaa toisiaan hyvinvoinnin saa-
vuttamisessa ja ihmisena kehittymisessa. Samalla esihenkild oppii tuntemaan tyonteki-
jansa henkilokohtaisesti, joka edesauttaa huomaamaan alkavia ongelmia. Esihenkilon
paatehtava etatydssa on Rauramon (2012, 85-88) ja Nummelin (2008, 11) mielesta tyo-
hyvinvoinnin johtaminen. Henkisen hyvinvoinnin heikkenemisen huomaamisen haaste ei

ole esihenkildlle helpoin selvittda. (Kuvio 7.)
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Kuvio 7. Hyvinvoinnin henkinen haaste (mukaillen Rauramo 2012, 87).

Rauramo (2012, 85-88) mainitsee kirjassaan esihenkilon tarpeellisuudesta ja pakosta
puuttua tyoturvallisuuslain mukaisesta terveydelle haitallisesta kohtelusta ja epaasialli-
sesta kaytOksesta toisia henkildita kohtaan tydpaikalla. Tahan maaritellaan niin henkinen
kuin fyysinen vakivalta ja syrjinta. Tydsyrjinta maaritelldan rikokseksi, johon voi syyllistya
kuka tahansa organisaatiossa, yrityksessa tai yhteistydokumppaneissa. Tama on eta-
tydssa esihenkilon hankalimpia asioita huomata, ellei syrjitty henkild kerro itse tai joku
kollegoista ilmaise asiasta huolta. Siksi voidaankin kutsua asiaa suureksi haasteeksi.
Edelld mainittiinkin jo etdjohtamisessa tunnejohtaminen, joka tassakin tapauksessa on
tarkea tekija esihenkildlla. (Rauramo 2012, 85-87; Nummelin 2008 22-27.)

4 Esihenkilon etdjohtamistaidot ja osaaminen

Rytikangas opiskeli valmentavaa johtajuutta. Opinnoissa korostui kolmen K:n kayton
malli ja merkitys. Tyossaan han huomasi kuitenkin K mallin kaytanteita olevan seitse-
man. Seitseman K:n merkitys korostui enemman kaytossa. Naille seitsemalle K:lle on
kaksi toisistaan poikkeavaa merkitysta. "keskity, kuuntele, kerro, kysy, kunnioita, kan-
nusta ja kiitd”. Sitten toinen on "kaskyta, kyykyta, kontrolloi, kadehdi, kiusaa, kilpaile ja
kampita”. Naiden kahden seitseman K:n valilla on silmiinpistava ero. Kumpaan tyyliin
esihenkild paattaa kallistua, ensimmaiseen ihmislaheiseen johtamisentyyliin vai insin66-

rimaiseen etaiseen johtamistyyliin. (Rytikangas 2011, 68.)
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Tyoturvallisuuskeskuksella on etajohtajan tehtavat maaritelty kolmeen erilaiseen rooliin.
Ensimmaisena esihenkildn tulee toimia suunnan nayttdjana eli opastajana. Toisena
tulisi toimia yhteistyon kehittajana eli avustajana. Kolmantena toiminnan koordinoi-
jana eli hallintana. Kolmella roolilla on suurivaikutus tyéntekijdiden toimintaan. Esihen-
kilon tulisikin korostaa etdjohtamisessa erilaisia taitoja onnistuakseen tehtavassaan. Ha-
nen tulisi korostaa kykya luoda suhteita tyéntekijéihin, luottamuksen luomista, arvosta-
mista, vuorovaikuttamista ja yhteisollisyytta. Esihenkil6lla on myds vastuu erilaisten pro-
jektien sujumisesta, ajanhallinnasta ja tyontekijoiden hyvinvoinnista. Esihenkilolla taytyy
olla etdjohtamisessa ylimaaraisia vaistoja, jotta han voisi huomata erilaisia muutoksia
tydntekijoiden tyostd suoriutumisessa, ajankaytéssa, turvallisuudessa, henkisessa ja
fyysisessa terveydessa. Yksi tarkeimmista asioista on, etta esihenkilon on kyettava puut-
tumaan erilaisiin hairiokayttaytymisiin esimerkiksi tydkollegan tai jopa asiakkaiden ta-
holta. Tdma vaatii esihenkildltd selkdrankaa, uskallusta ja jamakkyyttd toimia asiaan

vaadittavalla tavalla. (Tydturvallisuuskeskus 2018.)

Vilkmanin (2016, 137—138) mukaan Suomessa kaytetdan edelleen enemman insinddori-
tyylista asiajohtamismetodeja, vaikka johtamistyyleihin on jo saavutettu huomattavia uu-
distavia muutoksia. Yrityksissa on huomattu uusien metodien ja johtamistyylin muutok-
sen tarve, siksi myos on lahdetty kouluttamaan esihenkilditd uuteen johtamistyyliin.
Opettaminen painottuu paaasiallisesti siihen, kuinka henkilostéa kannattaa pyrkia moti-
voimaan, sitouttamaan ja luottamaan heihin, ja kuinka tarkeda henkiloston hyvinvointi
on. Tamanhetkiset johtamistyylit on muuttuneet enemman ihmislaheista ja ymmarta-
mista kohden. Monet organisaatiot ja yritykset ovat oppineet huomaamaan, millaisia vah-
vuuksia nykyaikaiselta esihenkildlta vaaditaan. Nykyaikaisella niin sanotulla trendijohta-

misella lahestytaan valittavalla, luottavalla ja ihmislaheisella johtamistyylilla henkildstoa.

Uuden trendin johtamisessa luotetaan asiantuntijoiden ammattitaitoon, jottei esihenkilén
tarvitse olla kaikessa ammattilainen, vaan luotetaan ammattilaisen tyépanokseen hoitaa
haneltd vaadittavat tehtavat. Esihenkilolta itseltddn vaaditaan enemman ymmarrysta
siitd, kuinka saavutetaan projektien tavoitteet, kuin myds kykya ohjata ja luottaa johdet-
taviinsa. Etdjohtamisen johtamismetodit eivat ole tyylillisesti kaukana nykyaikaisesta
trendijohtamisesta, siksi nykyaikaisten esihenkildiden siirtyminen etajohtamiseen onkin
sujunut hieman mutkattomammin kuin niin sanotun insindérimaisen johtamistyylin. Van-
hakantaisen valvovan johtamistyylin esihenkildiden on ollut hankalampi integroitua eta-
tydjohtamisessa vaadittaviin muutoksiin jaykan hierarkian vuoksi ja tarpeesta poistua

omalta mukavuusalueelta johtamisessa. (Vilkman 2016, 137-138.)
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Paulin (2020) ja Vilkmanin (2016, 139—145) mielesta esihenkildlla tulisikin etajohtami-
sessaan onnistuakseen olla kyky reagoida henkilostdénsa vaihteleviin tydskentelytapoi-
hin ja auttaa niissa. Siksi heidan mielestdan esihenkildiden rooli tulisi olla paasaantoi-
sesti tiimin kannustaja ja esimerkki, kuinka tyo- ja vapaa-aika yhteensovitetaan niin, etta
tyontekija muistaisi pysytella paivittaisissa tydétunneissa ja tauoissa. Esihenkilon huoma-
tessa tyontekijalle epaedullisesta toimimisesta, tulisi esihenkilén pyrkia tukemaan ja neu-
vomaan tarvittaessa tyontekijoita. Esihenkilolta vaaditaan vaatimuksissaan ja opastuk-
sessaan selkeda linjaa tasapuolisesti kaikkia osapuolia kunnioittaen. Esihenkildn tulee
muistaa hyva, tarkea ja suositeltava muistisdanto: Tyontekijoiden kanssa tulee olla aina
tiedostava ja joustava otteiltaan, kuin myds tasapuolinen. (Paul 2020; Vilkman 2016,
139-145.)

Esihenkildn on tarkedd kyetd rakentamaan luottamus henkiléstédan kohtaan. Paulin
(2020) mielesta yksi suurimpia syita etatyoskentelyn toimimattomuuteen on luottamuk-
sen puute. Saanndllinen kommunikointi tyontekijdiden kanssa edesauttaa luottamuksen
saavuttamista ja tiedostettua rajojen luomista. Siksi onkin tarkeaa esihenkildlle olla sel-
kea rajoissaan ja siitda mita odottaa tyontekijalta. Nain saadaan vahitellen luotua luotta-
muksen piiri milla on vaikutusta kohti parempaa tyontekoa. Luottamuksessa on tarkeaa,
ettei esihenkild luokittele tyontekijoitdnsa tyopisteen aarelld vietetysta ajasta vaan luokit-
telu tapahtuu saavutetusta ja tehdysta tyomaarasta. Maarittely vaakaan laitetaan tehta-
vien suorittaminen ei kaytetty aika. Tama ajatusmaailma pyrkii edistamaan tyontekijoi-

den itsensa johtamisen taitoja, ymmarrysta, vastuullisuutta ja luottamusta. (Paul 2020.)

Kommunikointi on yksi tarkeimmista tyokaluista, koska ndin saadaan luotua luotta-
musta ja tarvittavia yhtenevaisyyden tunteita yhdessa tydskentelevien henkildiden valille.
Useimmat henkildt kokevat kukoistavansa, kun voivat ja saavat toimia osana tiimia. Tii-
min yllapitava ja tuottavuutta lisddvana voimana pidetdan kommunikointia. Esihenkilén
olisi hyva aloittaa tai lopettaa muutamana paivana viikossa yhteisella puhelulla tai video-
palaverilla, jossa tiimina voidaan kayda lapi yhteenvedon omaisesti jo tehdyt ty6t ja tule-
vat avoinna olevat tehtavat. (Paul 2020) Hyva on kuitenkin muistaa, ettei kaikki henkilds-
tét halua tai vaadi yhteisia palavereja paivittain, vaan kerran viikossa voi olla jo riittava.
Kasvokkain kaytavat keskustelut ovat hyoédyllisempia ilmaisuvoimaisuuden kautta, jolloin
videopalaverin mahdollisuus on hyva tiedostaa. Paulin ja Heiskasen mielesta esihenki-
I6n on hyva osata hyddyntaa videopuheluita mahdollisemman paljon varsinkin uusien

tyontekijoiden kanssa. Talla voidaan luonnollisesti edistaa tutustumista esihenkildiden ja
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henkildston jasenten valilla. Tama luo samalla oivan keinon jakaa toisten kanssa etaty6-
hon liittyvat tavoitteet ja myds haasteet. Tama on yksi keino saada kasvatettua yhteista

ja tarkeaa tiimin yhteishenkea, luottamusta ja arvostusta. (Paul 2020.)

Paul (2020) ja Vilkman (2016, 19, 142, 41-44) ovat nostaneet esiin esihenkildiden tar-
keaksi vastuualueeksi timien yhteishengen kasvattamisen. Toimistotydssa henkilostd
voi jutella kahvihuoneessa, kaytavilla tai muuten vaan pdydan vierella, tehden niin sa-
nottua innovointia ja sparrausta ohimennen. Aiemminkin mainittuna asiana etatyohon
olisi esihenkildon hyva saada luotua virtuaalisia tapaamisia, esimerkiksi kahvikupposen
aaressa jutellen niita naita ei tydasioita ennen varsinaista tydtiimipalaveria. Talla toimella
voidaan luoda yhteishenkea henkildstdn sisdan ja kayttaa sitd kanavana kuulla ja oppia
toisiltaan tarkeita asioita. Mitd enemman henkilét oppivat toisistaan, vahvistuvat arvos-

tus, luottamus ja hyvaksynta henkildstén keskuudessa.

Esihenkildn on tarkedd muistaa myods yhteishengen luomisessa yhteinen ja yksittdinen
palkitseminen. Palkitaan henkildstda tavoitteiden saavuttamisesta tai vaikka vain va-
lietappien tavoittamisesta projekteissa. Henkilostolle tulee tunne, etta on tarkea, huomi-
oitu ja arvostettu. Tama edesauttaa esihenkil6d seuraamaan tyontekijoiden tyosta suo-
riutumista ilman tunnetta, etta heita tarkkaillaan ja painostetaan koko ajan. (Paul 2020;
Vilkman 2016, 32-33.)

Etatyota johtavalla esihenkil6lla on suuri vastuu tyotansa etana suorittavista. Hanen tay-

tyy kyetd ymmartamaan, ettd mitattavissa olevat tydskentelytavat eivat ole samanlaiset
eta- ja lahitydoskentelyssa. Esihenkilon tulisikin painottaa nakemyksidan enemman tulok-
sien mittaamiseen, esimerkiksi tehtavien suorittamiseen ja tavoitteiden saavuttamiseen.
Vaikka teknologia antaisi mahdollisuuden kayttaa intensiivista ajankaytén vahtimiskult-
tuuria, on kuitenkin hyva ymmartaa, ettd ajankayttd ei luo koko kuvaa kokonaisuudesta
tyépanokseen. Esihenkildiden apuna etdjohtamisessa toimii teknologia, jolla voidaan
varmistaa, ettd henkildstolld on kaikki tarvittavat resurssit tehda tyéta sujuvasti ja vai-
keuksitta. Johdon pitéisi olla proaktiivinen ja keskustella asioista henkildstdén kanssa hei-
dan kaikista tarpeistaan, esimerkiksi valineista, ohjelmistoista, koulutuksista ja tydtieto-
koneista. (Paul 2020; Vilkman 2016, 139-145.)

Esihenkilon tulisi varmistaa, ettd henkilostolla on toimiva hyvinvoinnin tukiohjelma.

Suomessa lain mukaan yrityksen tulisi jarjestaa tarvittava ennaltaehkaiseva tyoterveys-
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huolto kaikille tyontekijoilleen (Tyoéterveyshuoltolaki 1383, 1 luku, 1 §). Yrityksilla on eri-
tasoisia palveluita tarjolla henkiléstolleen, esimerkiksi laajempaan palveluun kuuluvat
muun muassa tyoterveyshuollon psykologipalveluita ja hyvinvoinnin tukiohjelmia tyo-
suhde-etuna. Tama etuus on loistava tytkalu etajohtamisessa. Tydntekija voi ottaa yh-
teytta ulkopuoliseen tyoterveyshenkildon, jonka kanssa han voi keskustella luottamuk-
sellisesti ongelmistaan ja siitd, kuinka ne vaikuttavat tyokykyyn. Esihenkildlle olisi tar-
keada tunnistaa millaisia tukiohjelmia henkildstolla on kaytdssa ja milloin olisi hyva ohjata

tyontekija tyoterveyshuollon piiriin. (Paul 2020.)

Esihenkilon ja johdon on hyva perehtya hyvin eriteltyihin tietoihin, millaisilla asioilla on
mielenterveytta ja hyvinvointia edistavia vaikutuksia. Jos esihenkil6 huomaa tai vastaa-
vasti kuulee huolestuneelta kollegalta, etta epailee ettei tyontekijalla hyvinvointi ole kun-
nossa, tulee hanen esihenkilonansa pyrkia ohjaamaan tyontekijansa tyoterveyshuollon
piiriin. Tdma vaatii esihenkildlta tutustumista ennakkoon tydntekijdihinsa, jotta hanella
olisi mahdollisuus huomata kyseisia halytysmerkkeja toiminnassa. Siksi edella mainittuja
erilaisia kommunikointeja, videopalavereja ja niin kutsuttuja kahvittelupalavereja tulisi
jarjestaa saannollisesti. Henkilokohtaiset keskustelut ja kuulumisien kyselyt ovat esihen-

kildille yksi tarkeimmista tydkaluista. (Paul 2020.)

Paul (2020) on huomannut, etta etatyon teolla voidaan parantaa tyontekijéiden elaman
laatua, ammatillista arvoa omien henkilokohtaisten arvojen kanssa. Esihenkildon vastuu
on pyrkia auttamaan tiimia tyoskentelemaan luovasti ja tehokkaasti tiimin kanssa etapis-
teesta kasin, jopa globaalisti. Esihenkilon ohjauksessa tiimin on helpompi sovittaa tyo ja
vapaa-aika kaytanndssa yhteen. Yksi tarkeimmista asioista esihenkildlla on myos, etta
itsekin on osattava pyytda apua ja opastusta ylemmiltd esihenkil6iltd, eikd kamppailla
ongelmiensa kanssa vain yksin. Tallainen toiminta antaa hyvaa esimerkkina oloa henki-
I6stdlle. (Paul 2020.)

Paul korostaa esihenkilon tietamyksen tarkeytta vallitsevana olevista laista. Kuten
esimerkiksi esihenkildiden on hyva perehtya vuoden 2020 alusta voimaan tulleeseen
uuteen tyoaikalakiin joka, maarittelee etatyon samanlaiseksi tyoksi kuin jokin muukin tyo.
(Tydaikalaki 2019, luku 1, 2§.). Lailla ei ole vaikutusta esimerkiksi tydaikaan tai vakuu-
tuksiin. Tyonantaja on kuitenkin velvollinen huolehtimaan etatyoskentelyssakin tyonteki-
jan hyvasta tydergonomiasta. Tydergonomian jarjestaminen kuulostaa vaativalta, mutta

jarjestelyt olisikin hyva tehda yhteisia ndkemyksia kunnioittaen, jolloin siita tulisi molem-
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minpuolinen etu. Esihenkildn olisi hyva ja kannattavaa kaantya tyéterveydenhuollon puo-
leen tydergonomian hoidossa, koska hyva ergonomia voidaan saavuttaa ammattilaisien
avustuksella. Tydnantajan ja tydntekijan valille olisi tarkeaa, etta tehdaan etatydsopimus,
jossa sovitaan edellda mainituista asioista ja myOs esimerkiksi tietoturva-asioista. (Paul
2020; Tyoaikalaki 2019, luku 1, 2§.)

Esihenkildiden tavoitettavuutta koskevat samat kriteerit ja vaatimukset kuin tyontekijoi-
den tavoitettavuutta. Esihenkilon on oltava tavoitettavissa organisaation ja henkildston
kanssa sopimalla tavalla. Minkkinen (2020) korostaa kuitenkin, etta tavoitettavuus taytyy
tapahtua ty6sopimuksessa maaritellyissa ajoissa. Tassakin tulee huomioida, ettd esi-
henkildakin koskevat samat tydaikalait kuin tydntekijoita. Esihenkildn tavoitettavuus kos-
kee vain tydskentelyaikaa, ei taukoja tai lomaa. Esihenkild voi tarvittaessa lupautua eri-
koistapauksissa olemaan tavoitettavissa muulloinkin kuin vain tydaikana. Etatyossakaan

ei sallita tyontekijoilta eika esihenkiloiltd liiallisia ylitydtunteja. (Minkkinen 2020.)

5 Tutkimusmenetelma ja prosessi

5.1 Menetelma

Opinnaytetydssani kaytettiin kvantitatiivista eli maarallista tutkimusmenetelmaa. Kysely
sisalsi paaasiallisesti suljettuja strukturoituja kysymyksia, mutta myds muutaman avoi-
men kysymyksen, mika tekee kyselysta puolistrukturoidun kyselyn. (Kananen 2014,76)
Kvantitatiivisessa tutkimuksessa kaytetdan menetelmaa, joilla voidaan tulkita numeerisia
aineistoja. Tama kutenkin edellyttdd aihealueen tuntemista, koska mittaamista ei voida
tehda, ellei valmiiksi tiedeta mitd mitataan. Mitattava ilmié muunnetaan muuttujiksi, joita
voidaan sitten kasitelld kokonaisuutena. Muuttujien lukuarvoista saadaan havaintoai-
neisto, jota analysoidaan tilastollisin menetelmin esimerkiksi SPSS-ohjelmaa kayttaen.
(Vilpas 2021) Vastaukset saadaan mittaamalla numeerisia ominaisuuksia. Mellin mainit-
see kyselyn olevan reliaabeli ja validi, kun mittari on hyva. Tutkimuksen perusjoukkoon
kuuluvat kaikki mahdolliset kohteet. Valitut kohteet ovat havaintoyksikoéita. Havaintoyk-
sikdiden ominaisuuksia ja olosuhteita kuvaavia numeerisia tai kvantitatiivisia tietoja kut-

sutaan tilastollisiksi aineistoiksi. (Mellin 2005.)
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Kyselyssa kaytettiin Likert-asteikkoa eli valimatkaintervalliasteikkoa, jotta saatiin mielipi-
teita tuotua paremmin esiin. Likert-asteikon tulkinta perustuu kuhunkin vaittamaan saa-
dun arvon osoittamaan mielipiteen voimakkuuteen. Adripaéat asteikossa edustavat vas-
takkaisia mielipiteita kysyttyyn asiaan. Likert-asteikossa on mahdollisuus vastata niin sa-
notusti neutraalisti keskimmaisella luvulla. Likert-asteikossa viisiportaista asteikkoa ei
koeta pakottavaksi ottamaan kantaa puolesta tai vastaan. (Vainikainen 2022). Kyselyssa
on kaytetty viisi portaista asteikkoa, jonka lisdana on 0. Kyselyssa on erikseen 0, jonka
vastaus maarittyy, "en osaa sanoa’- vastauksena. 0-vaihtoehtoa ei oteta huomioon ana-

lysoinnissa lainkaan.

T-testi vertailee numeerisia keskiarvojen muuttujia toisiinsa. Vertailtavia ryhmia tulee olla
kaksi eli kaksiluokkainen. Asteikkona T-testissa toimii valimatka- tai suhde- asteikko. T-
testi soveltuu parhaiten kahden toisistaan riippumattoman ryhman keskiarvojen vertai-
luun. Toiseksi testi soveltuu toistetuille mittauksille eli mittaus toistetaan kaksi kertaa sa-
malle ryhmalle eli tehdaan alku ja loppumittaukset. T-testi on yleisemmin kaytetty kahden
ryhman valinen keskiarvomittari. T-testi on parametrinen testimenetelma. (Tahtinen &
Laakkonen & Broberg 2020, 120-134.)

Mann-Whitneyn U-testi on parametrisen T-testin ei-parametrinen vastine. U:n jakauma
on diskreetti ja symmetrinen. Pienin arvo on 0. U-testia kaytettaessa siirrytaan havainto-
arvoista pelkkiin jarjestyslukuihin korvaamalla pienin arvojarjestysluvulla 1 ja toiseksi pie-
nin luvulla 2 ja niin edelleen. U-testi soveltuu parhaiten vertamaan kahden erillisen ryh-
man itsenaisia vastauksia. U-testia kaytetaan silloin, kun perinteisten menetelmien, ku-
ten keskiarvon, kayttaminen on muutenkin kyseenalaista, koska jakaumat ovat vinoja ja
mittarit jarjestysasteikollisia. (Laerd Statistics 2022) Vertailtavien ryhmien jakaumien ei
tarvitse olla normaalijakautuneita, mutta vertailtavilla ryhmilla olisi hyva olla samankal-
tainen vertailumuoto toisiinsa. (Tahtinen & Laakkonen & Broberg, 2020, 135-136.)
Tybssa verrataan esihenkildiden ja tydntekijdiden antamia vastauksia toisiinsa. Vertail-
tavissa olevissa vastauksissa Mann-Whitneyn U-testi on luotettavampi ja varmempi tu-

loksissa kuin T-testi, koska tulokset kyselyssa eivat ole normaalisti jakautuneita.

5.2 Kysely

Kysely jaettiin LinkedInissa ja Facebookissa. Facebookissa kyselya jaettiin muutamassa
ryhmassa, joissa olettamuksena oli I0ytaa kohdennettu vastaajakunta. Paaasiallinen ky-

sely kuitenkin tehtiin Linkedlnissa.
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Kyselya ei ollut kohdistettu tiettyyn tai ennalta valittuun yritykseen. Vastaajat toimivat eri
aloilla ja eri suuruisissa yrityksissa. Tavoitteena oli tavoittaa henkil6t, joilla oli etatyds-

kentely mahdollisuus.

Tarkoituksena oli 16ytaa naiden kanavien kautta eri sukupuolisia ja eri-ikaisia edustavia
vastaaijia, joilla oli mahdollisuus ty6skennelld etana. Siksi nama kaksi kanavaa, Face-

book ja LinkedIn, valikoituivat kayttoon.

5.3 Prosessi

Opinnaytetydprosessi alkoi tutustumisella kirjalliseen aineistoon, josta 16ytyi pohdinnan
kautta tutkimusongelman aihealue. Siihen valikoitui esihenkildiden haasteet etajohtami-
sessa ja etatyd. Selvityksessa pyritdan saamaan tietoa siita, onko esihenkil6illa itsellaan
ymmarrysta omista haasteista ja vahvuuksista etdjohtamisessaan. Etatyon ja etatyossa
olevana tydskentelyn johtaminen ei ole haasteeton, minka vuoksi selvityksessa lahesty-
taan asioita monesta eri kulmasta. Nakokulmana on esihenkildiden oma ajatus omasta
onnistumisestaan tehtavissdan sekd myds henkiléstdon mielipide esihenkilén onnistumi-
sista. Kahden nakdkulman kysely auttaa ymmartamaan laajemmin sita, kuinka esihen-
kilét ovat oikeasti suoriutuneet haasteissaan etajohtamisessa. Kysymykset painottuvat
esihenkildiden toimintaan ja selviytymiseen erilaisista haasteista. Tyontekijoille suun-
nattu kysely selvitti sitd, kuinka he kokevat oikeasti esihenkilén onnistumisen ja haasteet.

Kyselylla 1ahdettiin hakemaan vastauksia kolmeen kysymykseen:

o Mitka ovat esihenkildiden suurimmat haasteet etatydn johtamisessa?

e Kuinka esihenkild suoriutuu etatyon tuomista haasteista?

e Jakavatko tyontekijat saman mielipiteen esihenkildiden kanssa, esihenkildiden

etajohtamistaidoista?

Tutkimusongelman maarittelemisen jalkeen laadittiin tutkimussuunnitelma ja pohdittiin,
millaisilla kysymyksilla saataisiin tarvittavat vastaukset ja aineistot. Ennen tutkimuskysy-
myksien luomista tarvitaan viitekehys, johon pohjautuu koko kysely. Siksi kirjallisen ai-
neiston kasittely on tarkeda, ennen kuin kysely tehdaan ja suoritetaan. Viitekehyksen

edetessa esiin voi tulla valmiiksi ennakoivia hypoteeseja eli voidaan olettaa saavamme
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tietynlaisia vastauksia kyselyn avulla. Hypoteesit voivat koostua kyselyn suorittajan

omista odotuksista aineistoa koskevista vastauksista. (Vilpas 2021; Tietoarkisto 2022.)

Kyselylomakkeen laatimisessa taytyy miettia tarkoin, millaisia vastuksia haluaa ja tarvit-
see. Siihen taytyy maarittdd myos mihin ryhmiin haluaa kohdistaa kyselyn. Lomaketutki-
muksissa on otettava tarkoin huomioon tutkimusongelman ratkaisuun vaadittavien kysy-
myksien luominen yksinkertaisella ja helppotajuisella kysymysasettelulla. Kyselyissa ei
tule tehda turhia ylimaaraisia kysymyksia pidentamaan kyselytutkimusta. Vastaajat eivat
jaksa vastata liilan pitkiin ja monimutkaisiin kyselytutkimuksiin. Kyselyssa on otettava
huomioon tietosuojandkdkanta, ettei vastaajan anonymiteetti vaarantuisi. Avoimien ky-
symyksien laittaminen kyselyyn tulisi olla harkittua ja sijoitettuna viimeiseksi, koska ky-
symykset voivat ohjata vastaajan mielipiteita vastauksiin. (Tietoarkisto 2022.) Kysely teh-
tiin Webropol Survey & Reporting -ohjelmalla, koska tdssa ohjelmassa raportointivalineet

ovat monipuoliset ja liitettavyys on SPSS-ohjelmaan mutkatonta.

6 Tulokset

6.1 Kysely

Kysely oli auki kaksi viikkoa. 15.11.2021-29.11.2021. Kanavana kyselyssa olivat Lin-
kedIn ja Facebook. Uusin kyselyn ilmoituksen ja jakamisen kolme kertaa eri kanavissa.
Kyselyyn vastasi 182 henkil6a, joista 165 henkildlle sallittiin etatyd mahdollisuus ja 17
vastaajalle ei sallittu etatydskentelya. Naista 165:sta kyselyyn vastanneista oli 54 esi-

henkilda ja 111 tydntekijaa.

Kysely on kahdesti jakautuva kyselytutkimus. Ensimmainen jakautuminen kyselyssa ta-
pahtuu kohdassa, jossa on kysymys, sallitaanko etatyoskentely. Jos vastaajan vastaus
on ei, loppuu kysely kiitokseen. Kylla vastaus jatkaa kysymyksia, kunnes kysytaan sta-
tusta eli sita, onko vastaaja esihenkild vai tydntekija. Esihenkildlle kyselyssa tulee omat
kysymykset ja tyontekijoille tulee omat. Kysymyksien vastaukset ovat analysoitaessa
verrattavissa toisiinsa. Esihenkilét vastaavat omasta puolestaan kysymyksiin, mutta
tyodntekijoiden kysymykset on laadittu mielipidekysymyksina esihenkilén toiminnasta eta-

johtajana.
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6.2 Tietoa vastaajista

Selvitys tehtiin satunnaiskyselyna etatytssa toimiville esihenkildille ja tyontekijoille. Ky-
selya ei kohdistettu mihinkaan tiettyyn yritykseen tai organisaatioon. Vastaajat olivat mo-
nipuolisesti eri aloilta ja-, erilaisista ja erikokoisista yrityksistd olevia henkilitd. Tassa
kyselyssa yksi kysymyssarjasta oli muodostettu niin, ettd seka tyontekijat seka esihen-
kilét vastasivat niihin. Tama edesauttaa saamaan vertailevaa analyysia eri henkildiden
mielipiteista asioihin. Kysymyksien tarkoituksena oli saada esiin, millainen kasitys esi-
henkil6illa on omasta etdjohtamisen taidosta ja kohtaako se tydntekijdiden mielipiteen

kanssa esihenkilon taidoista.
6.2.1 |kajakauma
Vastaajien ikdjakauma on yllattavan monipuolinen. Vaikkakin vastaajien ika painottuu

enemman nuoriin 20—29-vuotiaisiin ja keski-ikaisiin 40—49-vuotiaisiin. Prosentuaalisesti

kuitenkin muutkin ikaryhmat olivat hyvin edustettuina. Vastaajia oli 182. (kuvio 8.)

0 59 10 15 20° 25 30 35
alle 20 l
30-39 15%
60 yii 3%

Kuvio 8. Vastaajien ika.
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6.2.2 Sukupuolijakauma

Naiset ovat selkeasti aktiivisempia kyselyihin vastaamisessa. 84 prosenttia oli naisia ja
16 prosenttia miehia. Vaihtoehtoon muu sukupuoli ei tullut yhtdan vastausta. Vastaajia
oli 182. (Kuvio 9.)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%
Mies 16%

Muu

Kuvio 9. Vastaajien sukupuoli.

6.2.3 Yrityskoko tyontekijamaaran mukaan

Kysymyksessa pyrittin saamaan vastauksia siita, kuinka suurissa yrityksissa vastaajat
tydskentelevat ja minka kokoisten yritysten tyontekijat ovat aktiivisempia vastaamaan.
Vastaajien vastaukset luokittuivat yrityskoon mukaan. Mikroyritys on alle 5 tyontekijaa
yrityksessa. Pieni yritys on alle 50 tydntekijaa yrityksessa. Keskisuuriyritys on 50-249
tydntekijaa yrityksessa. Suuryritykseksi on luokiteltu yli 250 tydntekijaa yrityksessa. Yri-
tyskooltaan suuryritys on edustettuna 59 prosentilla vastaajista. Keskisuuri 20 prosentilla
ja pieni yritys 18 prosentilla edustettuina vastaajista. Mikroyrityksia vastaajista on vain 3

prosenttia. Vastaajia oli 182. (Kuvio 10.)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
Mikroyritys <5 e
Pieni yritys <50 18%
Keskisuuri yritys 50 - 249 20%
Suuryritys 250+ 59%

Kuvio 10. Yrityskoko.
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6.2.4 Yrityksen luokitus

Seuraavalla kysymykselld pyrittiin 16ytdmaan, millaisissa yrityksissa vastaajat tekevat
tyota. Kysely kertoo, etta yksityisen sektorin tyontekijoita on vastaajista eniten, 45 pro-
senttia vastaajista eli 82 tyontekijaa. Julkisella alalla tyoskentelevia oli 25 prosenttia eli
45 tyontekijaa. Globaaleissa yrityksissa tydskentelevat vastaajat ovat myds hyvin edus-
tettuina. Kunnalle ja valtiolle tydskentelevia vastaajia oli hieman pienemmalld maaralla

edustettuina. Vastaajia oli 182. (Kuvio 11.)

Julkinen

Kuvio 11. Yrityksen luokitus.

6.2.5 Etatyd

Kysymyksessa “Sallitaanko etatyon tekeminen yrityksessa?”, maariteltiin, jatkavatko
vastaajat kyselyyn vastaamista. 91 prosentille vastaajista eli 165 vastaajalle sallittiin eta-
tyoskentely. 9 prosentille vastaajista eli 17 vastaajalle paattyi kysely kiitos—lausumaan.
Kyselyn tarkoitus oli saada vastauksia henkildista, jotka tydskentelevat etatydssa. Vas-
taajia oli 182. (Kuvio 12.)

0% 10% 0% 30% 40% 50% 60% 0% 80% 90%  100%

Kuvio 12. Etatyon salliminen.
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6.2.6 Etatyopaivien maara viikkotasolla

Seuraavassa haettiin etatydpaivamaaria viikkotasolla ja sita, kuinka monta paivaa vii-
kossa tehdaan toita etdna muualla kuin fyysisesti tydpaikalla. Olettamuksena kyselyssa
on, etta tyontekijat ja esihenkiltt tekevat toita viisi paivaa viikossa, koska keskimaarainen
virastotydviikon pituus on viisi paivaa ja viikonloput ovat vapaana. Siksi kuusi ja seitse-
man paivaa viikossa olevat mahdollisuudet. 36 prosentilla eli 60 vastaajaa vastasi teke-
vansa etatdita viisi paivaa viikossa. Nelja paivaa viikossa etatoita vastasi tekevansa 22
prosenttia vastaajista eli 36 vastaajaa. Kaksi paivaa etatéita viikossa vastasi tekevansa
16 prosenttia vastaajista eli 26 vastaajaa. Kolme paivaa etatoita teki 15 prosenttia eli 24
vastaajaa ja yhden paivan 11 prosenttia eli 19 vastaajaa. Kokonaisvastaajamaara oli
165. (Kuvio 13.)

= #®
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Kuvio 13. Etatydpaivien maara viikossa.

6.2.7 Asema organisaatiossa

Kyselyyn vastanneista esihenkiloita oli 33 prosenttia eli 54 vastaajaa ja tyontekijoita oli
67 prosenttia eli 111 vastaajaa. (Kuvio 14.)
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.

Tyontekija 67%
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Kuvio 14. Asema organisaatiossa.
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6.3 Esihenkildiden vastaukset

Tassa luvussa kaydaan lapi, mita esihenkildt itse vastasivat omista etdjohtamistaidois-
taan. He ovat vastauksissaan pohtineet, mikd on heidan toimintatapansa johtajina eta-

tydssaan ja millaisia vaikutuksia silla on ollut etatyota tekeviin tyontekijoihin.

6.3.1 Esihenkildiden kokemus etdjohtamisesta

Kysymyksen (kuvio 15.) tarkoituksena oli saada esihenkilGilta vastauksia siihen, kuinka
he kokevat toimivansa tydntekijdiden kanssa etatydssa. Kokonaiskeskiarvolla tarkoite-
taan analysoinnissa kaikkien tdman kysymyksen vastauksien antamaa keskiarvoa. Ta-
man kysymyksen kokonaiskeskiarvona on 3,3. Kokonaiskeskiarvo ei ole huono eika
hyva. Parannettavaa I6ytyy, mutta kaikki asiat eivat ole huonosti. Kysymykseen esihen-

kildiden etajohtamiskokemuksista vastasi 54 esihenkilda.

Vastauksista, joiden keskiarvo on alle 3,0 nousee esiin, etta esihenkildilla on vaikeutta
hahmottaa, sita kuinka yhteisollisyytta kyetaan ja onnistutaan yllapitamaan, kuin myos
tyontekijan sitouttaminen organisaatioon. Tydntekijan hyvinvoinnista huolehtiminen ja
ongelmien havaitseminen on haasteellista esihenkildille etajohtamisessaan. Naihin
haasteellisiin asioihin tulisikin organisaatioiden ja esihenkildiden pyrkia I6ytamaan pysy-
via vastauksia. Yli 4,0 keskiarvon saaneissa vastauksissa korostuu esihenkildiden ar-
vostus, luottamus tydntekijoihinsa ja heidan tavoitettavuuteensa. Kuitenkin nousee esiin,
ettd esihenkildillda on keskiverto luottamus tydntekijan omaan kykyyn johtaa itseaan,
tydntekijan itsensa ajankaytdn hallintaan ja tyéntekijan motivoitumiseen. Esihenkildiden
omassa toiminnassaan tydntekijdiden palkitseminen nousee hieman yli keskiverron,
josta voisi paatella, ettad esihenkildt kokevat muistavansa palkita satunnaisesti tydnteki-
joitansa. Pelisdantdjen luominen ja kayttaminen, tydnsuorituksen mittaaminen on va-
hemman haasteellista heidan etdjohtamisessaan. Viestinta ja tiedonkulku ovat esihenki-

I6iden mukaan toimivia heidan johtamisessaan ja tyon teossaan. (Kuvio 15.)

Nama samat kysymykset on esitetty myos tydntekijoille (ks. luku 6.4.1). Vertailen myo-

hemmin U-testia kayttden luvussa 6.5 vastauksia toisiinsa.
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Keskiarve
Luottamus tyoniekijaan 41
Arvostus tyoniekljadn 44
Tydsuarituksen mitaaminen ar
Whleisdlisyyden ylldptaminen n=54 20
Tyontekijan skouttaminen organisaatioon “ 27
Lucttarmues tydntekijan kylkyyn johtaa “ 11
Tyantekijan myvinvoinnista huolehtirminen 25
Ongelmien havakseminen 25
Viestinta ja tiedonkulu “ N
Tavalettavuus 41
Pelisaanttien ominen ja kayttaminen 38
Tyontekijohden palkkseminen 35

(-
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— Keskiamvo 3,3

Kuvio 15. Etdjohtamisen taidot esihenkildn vastaamana.

6.3.2 Esihenkildiden oma arvio taidoista

Kysymyksen vastaukset antoivat keskiarvon 2,8, joka tarkoittaa sita, etté esihenkildiden
mielestd he eivat saa omilta esihenkililtdan tarpeeksi apua etdjohtamisesta tuleviin
haasteisiin, joka taas vaikuttaa heidan toimintaansa omia tyontekijoitdan kohtaan. Esi-
henkilot eivat koe etdjohtamista kuitenkaan sen haastavammaksi kuin johtamista kas-
vokkain, joka tulee esiin kokonaisuutena 3,2 keskiarvona. Esihenkilét kokevat onnistu-
neensa yli keskivertokeskiarvon henkildstén motivoinnissa, ja he kokevat olevansa hyvia

etajohtajia. Esihenkilot kokevat nauttivansa oman henkilostonsa kunnioitusta ja luotta-
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musta. Tama kysymyksessa vastaajien keskiarvo oli jopa 4,2. Esihenkildiden vastauk-
sien kesiarvo oli 3,6, joka kertoo siita, ettd he kokevat olevansa hyva etajohtaja ja ovat
onnistuneet henkilostonsa motivoinnissa. Kaikkien vastauksien keskiarvo on 3,5 mika on
suhteellisen hyva kokonaisuutena. Tahan kysymykseen on vastannut 54 esihenkilda.
(Kuvio 16.)

Mautin henkiltston kunniotusta i

luoftamusta
S e EEne e hanaEears “ 32
Euin kasvokkaiin tapahtuvaa
. I- I ela H 3 ﬁ
Men saanud omilta esibenkiditd apua
=5
ijohlamisen haastelsin n =54 28
Koen onnistuneani henkilaston
motivoinnissa etaphtameessa 38

r I

— Keskiano 3,5

Kuvio 16. Esihenkilén arvio omasta etdjohtamistaidosta.

6.3.3 Kaytdssa olevat tekniset tyokalut

Tassa kohdassa kysyttiin erilaisien teknisten tydkalujen ja kanavien kayttéa omassa
tydssaan. Vastauksissa voidaan huomata, etta esihenkil6illd on laaja maara teknologisia
tyokaluja kaytdossaan. Etawebinaarit ovat vahemman kaytettyja menetelmia, ja vain 26
prosenttia vastaajista on hyddyntanyt kyseista tydkalua. Sahkdposti on 91 prosentilla
kaytdssa. Muuten puhelut, videopuhelut ja etakokoukset ovat Iahes yhta paljon kaytossa,
yli 80 prosentilla esihenkildistd. Ryhma- chatia kayttaa 78 prosenttia esihenkildista. Tyo-
kalujen kaytto haastaa esihenkiloiden lisaksi yritykset ja organisaatiot yllapitamaan tieto-
ja taitotasoa ja tulevaa laitekantaa. Tahan kysymykseen on vastannut 54 esihenkiloa.
Luvussa 6.6 vertailen tyontekijoiden ja esihenkildiden teknisten tyokalujen kayttéa. (Ku-
vio 17.)
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Videopuhelul/ neuyvottelut

Fuhelut

Sahkoposti

Kuvio 17. Kaytetyt tekniset tydkalut.

6.3.4 Esihenkildiden itsearviointi

Esihenkildt arvioivat oman toimintansa etdjohtajina eli itsearviointia. Vastauksissa voi
huomata, etta esihenkilot olettavat olevansa hyvia etdjohtajia. Kaikkien vastauksien kes-
kiarvo on 4,3. Henkildstdon hyvinvoinnin tarkeys nousi 4,9 keskiarvoon esihenkildiden
vastauksissa. Tama kuvaa esihenkildiden tiedostavan kuinka tarkea elementti tydnteki-
jéiden hyvinvointi on etatydssa. Matalimman keskiarvon 3,7 sai kohta, jossa esihenkil6t
arvioivat itsestaan ja onnistumistaan etgjohtajana. Tahan kysymykseen on vastannut 54.
(Kuvio 18.)

Feskiar
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Kuvio 18. Esihenkilon itsearviointi.
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6.3.5 Haasteet etgjohtamisessa

Esihenkildistéd 30 vastasi avoimeen kysymykseen etdjohtamisen haasteista. Avoimien
vastauksissa korostui yksin oleminen ja yhteiséllisyyden puuttuminen etatydssa, jonka
saaminen toimivaksi onkin suuri haaste. Useassa vastauksessa nousi samoja asioita
esiin muun muassa ajankaytto ja kuinka siihen voidaan varmistaa oikeaoppinen ajanhal-
linta. Esihenkilo ei voi seurata tarpeeksi todellisuudessa tehtyja tydpaivien tunteja. Tun-
nollisimmat tyéntekijat uupuvat ajankayton hallinnassa. Tydhyvinvoinnin tarkkailu eta-
tydssa koetaan lahes mahdottomaksi. Kuviossa 19 ovat vastauksista eniten nousseet

haasteet. Tahan on kaytetty sanapilvea erottelemaan esiin nousevat asiat.

yksin yhteisdllisyyden puute jueeumaisws vesis  VAPAA  wnkeieva
tavoitettavissa puhelimessa e pelisasintsjen noudatamisessa
motivointi  notkahtaminen [ASNA lUOMIinen palaverikulttuuri Kasvotusten
hyVinVOinti tyn tauotus hahmottaminen asiat  siibaaminen ajOissa
ajankaytto

Kuvio 19. Etdjohtamisen haasteet sanapilvena.

Vastaajat toteavat tydhyvinvoinnin tarkkailussa olevista haasteista.

Tyontekijoiden tydhyvinvointia on vaikeampi seurata, kun ei nae saanndllisesti.
Tyo6ajanhallinta ja tydntauotus on vaikeaa, koska koko ajan pitaisi olla tavoitetta-
vissa.

Kun ne asiat jaakin tekematta, on vaikea arvioida mika on syyna. Haluaisin luoda
avoimen tyokulttuurin yritykseemme, mutta vaikeina aikoina se on etenkin haasta-
vaa. lhmiset haluavat kapertya itseensa, eivat olla avoimia, johtajana on vaikea
joskus olla l1asna olematta tunkeileva. Sama juttu kuin lasten kanssa: usein silloin
kun sinua vahiten toivotaan lahelle, se olisi todellisuudessa eniten tarpeen.

Tyontekijoiden avoimuus olisi my0os tarkeaa, koska esihenkilon jatkuva kyselykin
voidaan kokea ahdistelevana ja ongelmallisena.

Esihenkilot totesivat vastauksissaan myds, kuinka joidenkin haasteiden huomaaminen

ja maarittely hankaloituu etayhteyksissa ja etatyéta tehdessa.

Lasnaolon osoittaminen on vaikeampaa.

Viestintd on vaikeampaa etayhteyksien kanssa kuin lahitapaamisessa, koska sa-
nattomasta viestinnasta jaa niin suuri osa pois. Samoin kuin etatydssa ei tapahdu
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helposti hyvia satunnaisia kohtaamisia, vapaata rupattelua tms. asioita, jotka lisaa-
vat yhteisoéllisyytta ja voivat olla ideahautomoita.

Vastaajat kokevat esihenkildna olossaan, ettd henkildkemiassa ja tydntekijdiden kanssa

I6ytyy haasteita.

En koe olevani helposti lahestyttava. Helpompi kommunikoida kasvotusten. Yh-
teenkuuluvaisuuden tunne katoaa etatdissa.

Kun esihenkildlld menee oma yhteenkuuluvaisuudentunne niin talla on vaikutusta
koko organisaation yhteiséllisyyteen.

Suurimmat haasteet syntyvat pelisaantdjen noudattamisessa ja ajankaytossa seka
naihin puuttumisessa. Etatyéssa luottamus taytyy toimia mutta vakisinkin tyon ja
toiminnan ohjaus karsii.

Vastauksissa nousi esiin haasteiden moninaisuus, johon olisi hyva loytya organisaa-

tiokohtaiset ratkaisut.

Esihenkildille suunnatun avoimien kysymyksien yhteenvetona voi todeta, etta yhteisalli-
syyden luomisen hankaluus on I&sna jokapaivaisessa tydskentelyssa ja yksin oleminen
haasteiden ja kasiteltdvien asioiden kanssa. Esihenkildiden mielestd yhteenkuuluvuu-
teen sitouttaminen onnistuu paremmin kasvotusten tehdyissa keskusteluissa ja kohtaa-
misissa. Vastauksista on tullut esiin, ettd esihenkilét eivat halua olla tunkeilevia tyonte-
kijoitaan kohtaan ja olla kyselemassa jatkuvasti asioista. Yhtena asiana nousi esiin, vies-
tinnan vaikeus, joka on tarkea koko kommunikoinnissa ja tiedonkulussa. Esihenkil ko-
kee, etta kaikkien olisi oltava koko ajan tavoitettavissa puhelimitse. Motivoinnin heikke-
neminen. Hyvin voinnin heikkeneminen ja puute, koska lasnaolo jaa pinnalliseksi. Va-
paa-ajan erotteleminen tybdajasta. Pelisaantdjen hahmottamisen ja ymmartamisen vai-

keus, noudattamatta jattaminen.
6.4 Tyontekijoiden vastaukset
Tassa luvussa tarkastellaan tyontekijdiden vastauksia toteutuneista esihenkildiden eta-

johtamistaidoista. Tydntekijdiden vastaukset ovat peilattavissa esihenkildiden omaan

ajatukseen omista johtamistaidoistaan.
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6.4.1 Tyontekijan mielipide esihenkilon suoriutumisesta

Vastauksissaan esihenkilon suoriutumisesta etajohtajana tyontekijat arvioivat vastauk-
sillaan esihenkildon parjaamista ja toteutunutta etdjohtamista. Keskiarvo kokonaisuudes-
saan on 3,5. Matalimmalla keskiarvolla 2,9 nousee esiin tyontekijoiden palkitseminen.
Tyontekijdiden mielesta esihenkilot eivat muista etatydssa palkita tarvittavan paljon suo-
rituksia. Korkeimman keskiarvon sai luottamus tyontekijaan. Tama kertoo vastaavasti,
etta tyontekijat voivat tehda rauhassa t6itdan etatydssaan. Keskiarvon 3,1 vastauksista
ovat saaneet tyontekijdiden motivointi, yhteiséllisyyden yllapitaminen, tyéntekijan sitout-
taminen ja ongelmien havaitseminen. Tama viittaa siihen, etta tarvetta muutoksille ja
esihenkildiden kouluttautumiselle olisi. Tahan kysymykseen on vastannut 111 tyonteki-
jaa. (Kuvio 20.)

Nama samat kysymykset on esitetty myds esihenkildille luvussa 6.2.1. Vertailen Mann-
Whitenyn U-testia kayttaen kohdassa 6.5 esihenkildiden ja tyontekijoiden vastauksia toi-

siinsa.

Yhileisolisyyden yllapitamisessa n=11 31
=111 31
n=11

=111 33
Ongelmien havailsemisessa n=111 3
Viestinnassa ja tiedonkulissa n=11 34

Tyontekifn motivoinnissa n=11 ER

Tyontekijoiden palkitsemisessa n=111 29
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— Keskianvo 3,5

Kuvio 20. Tydntekijan mielipide esihenkilon etdjohtamisen taidoista.
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6.4.2 Arvio etdjohdettavana olemisesta

Kysymyksen "etdjohdettavana olemisesta” vastauksien kokonaiskeskiarvo on 3,7. Tyon-
tekijan nakodkulmasta heikoimman keskiarvon (3,0) sai esihenkilén opastus teknologian
ja ohjelmistojen kayttddnotossa. Seuraavaksi huonoimman keskiarvon (3,5) on saanut
tiedonkulku ja viestinta. Parhaimmat keskiarvon sai esihenkildn luottamus tyontekijaan.
Kaiken kaikkiaan tyontekijéilla on hyva mielipide etajohdettavana olostaan. Tahan kysy-

mykseen on vastannut 111 tyontekijaa. (Kuvio 21.)

K eskian
Esinenkid luottaa tydntekooni 45
Eshenkld arvostaa saavubuksiani 4.0
Koen olevan yksi tybyhtelson jasenista 349
Koen saavani arvostusla esinankilonani a7
Tiedankulku ja viestint3 boirmii 35
Esihenkild on helposti tavoitettavissa “ 38
Koen esihenkilon olevan kannustava “ T
Esihenkild on opastanut teknologian ja “ 1.0
shjalmistojen kayttionolossa
Esinenkiloni csaa tolmia etajontajana 36

=1

1 2 3 4 3

— Keskiano 37

Kuvio 21. Tyéntekijan arvioi omasta etdjohdettavana olosta.
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6.4.3 Kaytossa olevat teknologian tyokalut

Tyontekijat kayttavat monipuolisesti kaikkia teknologisia tyOkaluja (kuvio 22). Selkeasti
sahkoposti on sataprosenttisesti jokaisella kaytdssa. Toiseksi kaytetyimpana nousee
esiin videopuhelut ja/-neuvottelut 96 prosentilla ja etdkokoukset 95 prosentilla. Tahan
kysymykseen on vastannut 111 tydntekijaa. (Kuvio 22.) Tama kokonaisuus kertoo, etta
tyontekijat ovat ottaneet haltuunsa erilaiset teknologian tydvalineet kayttdonsa. Esihen-
kildiden 6.3.3 ja tydntekijdiden 6.4.3 tydkalujen kayttd erottuu huomattavasti toisistaan.

Vertailen niita luvussa 6.6.

] 0 ] 609 T & 1
Fuhelut B7%
Muu, mika? I

Kuvio 22. Kaytettavat teknologiaset tyokalut

6.4.4 Tyontekijan mielipide esihenkildon onnistumisesta etajohtajana

Tyontekijat ovat arvioineet esihenkildidensa kokonaisvaltaista suoriutumista etajohta-
jana 3,7 keskiarvon arvoiseksi, joka vastaa hieman keskivertoa ylempaa arvoa. Tama
kuvastaa tyontekijdiden olevan tyytymaton joihinkin etdjohtamisessa tehtyihin asioihin ja
toimenpiteisiin. Tama viittaa siihen, ettd esihenkildiden tulisikin hieman parantaa teke-

mistaan etdjohtajana. Tahan kysymykseen on vastannut 111 tyontekijaa. (Kuvio 23.)
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— Keskiarvo 3,7

Kuvio 23. Esihenkildn onnistumisen arvio tydntekijan nakdkulmasta.

6.4.5 Tyytyvaisyys etatydskentelyyn

Tyontekijat ovat etatyotydskentelyynsad melko tyytyvaisia. Vastausten keskiarvo oli 4,2.
Tama kuvaa sita, ettd tydntekijat tydskentelevat mielelldan etatydssa. Tydntekijat ovat
kuitenkin arvioineet esihenkildiden johtamistaidot matalammaksi, kuin oman tyytyvaisyy-
tensa etatyohon (ks. kuvio 23). Tyytyvaisyytta etatydskentelyyn kartoittavaan kysymyk-

seen oli vastannut 111 tyontekijaa. (Kuvio 24.)

— Keskiarvo 4,2

1 2 3 4 5 | Keskiarvo | Mediaani
27% | 4.5% | 10,8% | 31.5% | 50,5% 42 50

Kuvio 24. Tyontekijan tyytyvaisyys etatydéhon

6.4.6 Esihenkildn haasteet etdjohtamisessa

TyoOntekijat vastasivat avoimeen kysymykseen esihenkildiden haasteista etajohtami-

sessa. Vastauksissaan he ilmaisivat mielipiteensa sanallisesti esihenkildiden haasteista
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etdjohtamisessa. Tyontekijoistd 33 vastasi avoimeen kysymykseen. Yhteisollisyyden yl-
lapitamista pidettiin vastauksissa vaikeana. Tyontekijoiden mielesta esihenkiléilla ei ole
tarpeeksi ymmarrysta ja johtamistaitoja, mika vaikuttaa negatiivisesti tyontekijan tyonte-
koon etatydssa ja aiheuttaa ongelmia toisien tyontekijdiden kanssa. Tama taas kielii yh-
teisollisyyden heikkoudesta. Palaverien pitaminen on koettu haasteena, vaikka teknolo-

gisia vaihtoehtoja |0ytyisikin paljon.

Tyontekijdiden vastauksista avoimeen kysymykseen nousi esiin jatkuva kiire ja puurta-
minen, mika selkeasti vaikuttaa kokonaisuudessaan tyontekijoiden hyvinvointiin. Vahan
tyota tekevat tyontekijat eivat erotu joukosta, vaan ty6 kaatuu heille, jotka ovat tunnollisia
ja ahkeria. Esihenkildiden koetaan jaavan etaisiksi ihmisind ja johtajina. Tyontekijat kai-
paavat myods viestinnan ja tiedonkulun parantamista, koska tydyhteisd on niin hajallaan.
Esihenkildn puuttuminen haasteisiin on tydntekijéiden mielesta ollut haasteellista. Kuvi-
ossa 25 ovat vastauksista eniten nousseet haasteet. Tahan on kaytetty sanapilvea erot-

telemaan esiin nousevat asiat.

vaikeaa eijontamista tarpeeksi yhteisollisyyden yhteytta
hankalaa palaverit ongelmia pitaminen Kkiire lusmuilu puurtaa esihenkil®
kaukaiseksi hahmottaminen negatiivisesti tiedonkulku yldspain  pafjastaminen hajallaan
yhteiset hetket PalKitseminen epavarmuus

Kuvio 25. Esihenkildn haasteet etdjohtamisessa, sanapilvi.

Tyontekijat kokevat, ettd esihenkilGilld on luottamuspula tydntekijoitdan kohtaan eta-

tyossa.

Epavarmuus tyon tekemisesta; tekeekd tyontekija vaadittavat tunnit ja onko tar-
peeksi aktiivinen etatydssa verrattuna toimistotydhon.

Kaikki, kun ei osaa johtaa niin ei osaa. Johtamista ei ole tyontekijoiden kyttddminen
ja kyseenalaistaminen. Jopa viikoittain vaihtuvat etatyon pelisdannét. Suoritteet
kertovat kylla tyontekijoiden tekevan etatyota.

Alempana olevassa tyontekijan kommentissa kulminoituu arvostuksen ja luottamuksen
puute, kuten myos esihenkildon kontrolloinnin ja paatantavallan kayttdminen negatiivi-
sesti. Taman tyontekijan esihenkild toimii vanhakantaisena johtajana, jolla on selkeasti
ollut haastetta omaksua etajohtamisen taidot etatydssa. Tyontekija toivoo selkeasti esi-

henkilon ylemman johdon puuttumista toimintaan.
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Jos esihenkild ei hyvaksy etatydskentelya, koska kuvittelee ettei etana tehda toita
niin on aika haastavaa nayttaa toteen tydnteon laatu ja maara. Etatdissa tulee teh-
tya paljon enemman t6ita, ja tydajan ulkopuolellakin, jottei tule sanomista "lorvimi-
sesta". Toimistolla ei kyselld mita tekee, eika tarvitsekaan. Esihenkild on tyytyvai-
nen, kun hanella on juttuseuraa toimistolla. Johtajuus on taitolaji, eika kaikista ole
siihen. Ylempi johto voisi puuttua valijohdon taitoihin johtaa seka lasna- etta eta-
tyontekijoita.

Yhteisollisyyden puute on tullut esiin monessa kommentissa.

Ehké& suurin haaste on yhteisollisyyden yllapito ja sellaisen ohimennen, spontaa-
nisti tapahtuvan ideoinnin & kommentoinnin.

Viestinnan ja kommunikoinnin haasteista on myos kommentoitu.

Tiedonvalitys hukkuu helposti massaan.

Yhteys ei myodskaan niin voimakas kuin toimistolla.

Vahva nakemys on myo0s, ettd esihenkild itse karsii jonkin verran itse yhteyden
kapeudesta yldspain, jolloin tuki hanelle omassa tydssaan kapeutuu.

Tyontekijan kynnys ottaa yhteytta esimieheen voi olla korkeampi. Itsensa lahestyt-
tavana pitaminen.

Vastauksissa tulee esiin, etta ajanhallinta ja tybnmaaran seuraaminen on haaste.

Tydnteon seuraaminen on vaikeampaa, vaikka tulosten nadkyminen olisikin yhta
lailla todennettavissa.

Varmasti ajankaytdn kanssa haasteita, kun ty6- ja vapaa-ajan raja hamartyy. Var-
masti haastetta riittdd myos hyvin erilaisten persoonien ohjaaminen oman tiimin
sisalla.

Hanella ei ole tarpeeksi aikaa esihenkildtehtaville muun tyéroolin ohella.

Haasteita on selkeasti esihenkil6illa, tydntekijdiden vastauksien perusteella. Tydntekijoi-
den mielipiteet poikkeavat joiltakin osin esihenkildiden omasta mielipiteesta (ks. luku
6.3.5.)

6.5 Esihenkiléiden ja tydntekijdiden vastauksien vertaileminen

Tassa vertaillaan tyontekijdiden ja esihenkildiden vastauksia toisiinsa luvuista 6.2.1 ja
6.3.1. Vertailulla saadaan esiin tyontekijoiden kokemukset esihenkildiden etajohtami-
sesta ja onko esihenkildiden oma mielipide samansuuntainen kuin tyontekijéiden. Kuvio

26 on analysoitu Mann Whitney asteikolla (ks. luku 5.1).
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Melkein merkitsevana erona (* melkein merkitseva ero (sig = p< 0.05)) nousee yksi vas-
tauksista tyontekijan sitouttaminen organisaatioon. Tassa tulee esiin yllattavasti esihen-
kildiden mielipide 2,7 keskiarvolla, ettd esihenkilot eivat ole kyenneet tekemaan tar-
peeksi tydntekijoiden sitouttamista organisaatioon. Tyontekijat ovat 3,15 keskiarvolla kui-
tenkin sita mielta, etta olisi onnistuttu keskiverto sitouttamisessa. Keskiarvollisesti vas-

taukset ovat kuitenkin keskivertoa, joten parannettavaa jaa esihenkilélle.

Merkitsevalla erolla (** merkitseva ero (0.01<p<0.001)) nousee kolme tekijaa esiin. En-
simmaisena luottamus tyontekijaan. TyoOntekijat kokevat kuitenkin toimiessaan eta-
tydssa, etta esihenkildt luottavat heihin tydntekijoina 4,4 keskiarvolla, kun taas esihenki-
16t kokevat itse luottamuksen olevan 4,1 keskiarvon arvoiseksi. Tassa tilanteessa voi-
daan olettaa, etta esihenkil6illa on kuitenkin ihan hyvin hallinnassa. Keskiarvo on koko-
naisuudessaan hyva. Toisena nousee ongelmien havaitseminen. Esihenkilét tiedostavat
2,5 keskiarvolla, etteivat he havaitse kaikkia ongelmia ymparilla. Tyontekijat ovat 3,1
keskiarvolla hieman luottavaisempia ongelmien havaitsemisessa. Kokonaisuudessaan
kuitenkin keskiarvo on matala ja vaatii muutoksia etdjohtamistaidoissa. Kolmantena on
Tyontekijoiden palkitseminen. Tassa esihenkilot 3,5 keskiarvolla ovat sita mielta, etta
ovat onnistuneet palkitsemisessa. Tyontekijoiden mielipide on 2,9 keskiarvolla huomat-
tavasti matalampi. Tassa voi erottua, kuinka esihenkilo luokittelee palkitsemisen tason
ja kuinka tyontekija haluisi palkitsemisen tapahtuvan. Keskiarvollisesti voidaan kuitenkin

sanoa, etta parannettavaa kuitenkin 16ytyy.

Erittain merkitsevalla erolla (*** erittain merkitseva ero (p<0.001)) nousee kolme ryhmaa.
Ensimmaisena yhteisollisyyden yllapitaminen, joka tyontekijoista on 3,2 keskiarvolla on-
nistunut, mutta esihenkilot itse 2,0 keskiarvolla ovat siita eri mielta. Voi olla, etta tahan
vaikuttavat tydntekijoiden valiset omat suhteet, joihin esihenkild ei ole kokenut osallistu-
neensa auttavasti. Tassd on kuitenkin haastetta vield ratkaistavaksi. Toisena nousee
esiin tydntekijoiden hyvinvoinnista huolehtiminen. Tyontekijat kokevat esihenkildiden on-
nistuneen 3,3 keskiarvolla hyvinvoinnista huolehtimisen, mutta esihenkilét ovat 2,5 kes-
kiarvolla sita mielta, ettd eivat ole edes onnistuneet keskinkertaisesti. Tama on tarkea
osatekija esihenkildn etajohtajuudessa, joka vaatii paljon vield pohdintaa. Kolmantena
nousee luottamus tydntekijan kykyyn johtaa itsedan etatydssa. Tyontekijat kokevat 3,3
keskiarvolla esihenkilén luottavan itsensa johtamistaitoihin, mutta esihenkild on 2,5 kes-
kiarvolla huomattavasti eri mieltd. Esihenkilon tulisi tdssa tilanteessa tarkastella ja pe-

rehtya enemman erojen takana oleviin syihin.
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*** erittdin merkitseva ero (p<0.001)
** merkitseva ero (0.01<p=<0.001)
* melkein merkitseva ero (sig = p< 0.05)

Kuvio 26. Esihenkildiden ja tydntekijdiden mielipiteiden vertailu (kohdat 6.2.1 ja 6.3.1.)
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6.6 Esihenkildiden ja tyontekijoiden teknisten tydkalujen kayton vertaileminen

Kuviossa 27 vertailen tyontekijoiden (luku 6.3.3.) ja esihenkildiden (luku 6.2.3.) teknisten
tydkalujen kayttdéa etatydskentelyssa. Naiden tydkalujen kaytdlla on merkitysta viestin-

nan kannalta.

n | Prosentti n | Prosentti
Videopuhelut/ neuvottelut | 107 96,4% Videopuhelut/ neuvottelut | 44 | 81,5%
Puhelut 97 87 4% Puhelut 46| 852%
Sahkoposti 111| 100,0% Sahkoposti 49|  90,7%
Ryhma chat 81 73,0% Ryhma chat 42| T778%
Etakokoukset 105 94 6% Etakokoukset 47 87,0%
Etawebinaarit 61 55,0% Etawebinaarit 14 25,9%
Muu, mika? 1 0,9% Muu, mika? 5 9.3%

TYONTEKIJAT ESIHENKILOT

Kuvio 27. Esihenkildiden ja tyontekijoiden kayttdmien teknisten tydkalujen vertailu (luvut 6.3.3 ja
6.2.3.)

TyoOntekijat kayttavat etatydssdan monipuolisemmin ja enemman tekniikan tuomia tyo-
kaluja. Ryhma-chat on esihenkildiden eniten kayttama tekninen tydkalu. Esihenkildt pi-
tavat tyontekijoéihin chatin avulla yhteytta ja muiden yhteisten teknisten tydkalujen kayttd
on huomattavasti vahaisempaa yhteyksien pidossa kuin tydntekij6illd. Esihenkildiden
teknisten tydkalujen kayttdé etdwebinaareissa tai etdkokouksissa jaa mietityttdmaan,
miksi esihenkilot eivat ole hyddyntaneet kyseisia teknisia tydkaluja enemman, niin kuin
tyontekijat. Etdwebinaarien kayttd ero on 29,1 prosenttia. Sdhkdpostien kayton 9,3 pro-
sentin ero on huomattava. Videopuhelut/neuvottelut 14,9 prosentin ero on suhteellisen

korkea.

7 Johtopaatokset

Taman opinnaytteen tavoitteena oli selvittda, millaisia haasteita esihenkilGilld on ollut
etdjohtamisessa ja kuinka tydntekijat ovat kokeneet esihenkildiden etajohtamistaidot mo-
nimuotoisuudessaan. Tutkimusongelmana oli selvittdd, ovatko esihenkilét tietoisia

omista johtamistaidoistaan ja heidan johtamistapojen vaikutuksista tyontekijéihinsa. Hain
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vastauksia opinnaytetydssani naihin kysymyksiin. Millaisia ovat esiin tulevat haasteet
etajohtamisessa? Onko esihenkildn luottamus ja arvostus suurimpia haasteita vai tyon-
tekijdiden itsensa johtamisen taidot? Kykenevatkd esihenkilét luomaan yhteisollisyyden
sitouttamalla tyontekijat organisaatioon ja tiimityoskentelyyn? Paallimmaisena nousevat

esiin

e |uottamus ja arvostus

e tyontekijan hyvinvointi

e tyosuorituksen mittaaminen

e yhteisdllisyyden yllapitdminen ja monimuotoisuus
e sitouttaminen organisaatioon

e itsensa johtamistaidot

e esimiehen tavoitettavuus

e ongelmien havaitseminen

e riittava tiedonkulku.

Etdjohtaminen on monen eri asian johtamista (ks. luvut 2,3 ja 4). Tydntekija ja esihenkild
kuuluvat eri ikapolviin, heilld on erilaisia taustoja ja he ovat eriluontoisia henkil6ita. Eri-
laisuudella ja kokemustaustalla on selkeasti vaikutusta siihen, kuinka esihenkilét onnis-
tuvat etdjohtamisessaan. Suurin vaikutus on henkildiden muutoksien hyvaksynnassa,
koska joukossa on tyontekijoita ja esihenkil6ita, jotka mielellddn pidattaytyisivat toimi-
maan samassa totutussa kaavassa. Muutosvastaisuus aiheuttaa nain ollen esihenkilGil-
lekin haasteita johtaa, mutta on tullut esiin, ettd myds monet esihenkildista ovat itsekin
muutosvastaisia. Esihenkilén muutosvastaisuus on huomattavasti haasteellisempi asia
kuin tyéntekijan muutosvastaisuus, koska esihenkild on se henkild, jonka tulisi kyeta

edistamaan etatydskentelya ja puuttua siina eteen tuleviin haasteisiin.

Kyselyssani on tullut joitain selkeitd eroavaisuuksia tydntekijdiden ja esihenkildiden vas-
tauksissa. Tyontekijat kokevat esihenkildiden luottavan heihin, kun taas esihenkiléilla on
selkea luottamuksen puute tydntekijdidensa etatydskentelyyn. Tama voi johtua siita etta,
esihenkilot kokevat menettavansa tyontekijoihinsa kontrollin. Paikan paalla tyoskentely
luo kontrolloinnin tunteen, kun nakee kasvotusten henkilot tydskentelemassa. Esihenki-

I6t kokevat myds heidan heikoksi kohdaksensa ongelmien havaitsemisen, vaikkakin
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tyontekijat tassakin asiassa luottavat hieman enemman esihenkiléihinsa. Mita taas pal-
kitsemiseen tulee, kokevat esihenkil6t pystyvansa palkitsemaan tydntekijoitdan, kun taas
tyontekijoilla on tunne, ettei heita kyeta palkitsemaan tarpeeksi saavutuksissaan. Yhtei-
séllisyys ja hyvinvoinnista huolehtiminen on esihenkiléilla itsellaan selkea parantamisen
paikka. He kokevat olevansa erittain heikkoja naissa haasteissa. Tydntekijdiden mielesta

tassa asiassa on parannettavaa, muttei ei niin paljoa mita itse esihenkilot kokevat.

Savaspuron (2019, 12—-13, 65-70) mielesta itsensa johtaminen on kykya priorisoida ja
reflektoida asioita. Se on rehellista arviointia omista ominaisuuksista ja kyvyista toimia.
Se on myds kykya aikatauluttaa asiat, itsekuria toiminnassa, toisten henkildiden huomi-
oimista ja tiimitydskentelya muiden kanssa. (ks. luku 3.2) Kyselyssa kavi ilmi, etta itsensa
johtamisen taidot ovat esihenkildiden mielesta haaste. Heiltd puuttuu luottamus tyonte-
kijan taitoon johtaa itsedan. Tama voi kuulua myds kontrolloinnin puuttumiseen. Jos jo-
tain ei nae, sita ei tapahdu. Esihenkildiden olisikin tassa tilanteessa hyva katsoa, kuinka
asiat ja tehtavat on tehty. Onko tydpanos vajaa, ja ovatko tehtavat jaaneet hoitamatta?
Jos kaikki tehtavat ovat tulleet tehdyksi, olisi esihenkildn tassa tilanteessa itsensa ym-

marrettava oma muuttunut toimenkuvansa esihenkilona.

Etajohtamisen haasteet voitaisiin muuttaa mahdollisuuksiksi. Voidaankin pohtia, kuinka
ratkaisevaksi nama haasteet osoittautuvat tyontekijdiden tyonteossa ja esihenkildiden
etajohtamistaidoissa, enta kuinka hyvin asiat toimivat nykyisellaan, kun etaty6ta on jo
tehty pitemman ajan. Ovatko etatydssd muodostuneet haasteet lopulta olleet helposti
havaittavissa ja muutettavissa mahdollisuudeksi. Tyontekijoiden ja esihenkildiden ongel-
mat ovat ratkottavissa ja parannettavissa. Arvostus, asenne, luottamus ja pelisaannot

voivat olla ratkaiseva voimavara naissa haasteissa.

Covidin—19 aiheuttama etatydhon siirtymisaalto on muovannut tyon suorittamista. Monet
tyontekijoista tykkaavat ja haluavat pysya etatyd mahdollisuudessaan. Tasta on muo-
dostunut uusi hybridi tydémalli, etatyo ja toimistotydn yhdistelma. Tydnantajalle tdma voi
luoda uusia mahdollisuuksia tydpisteiden muokkaamiseen ja kulurakenteiden muuttami-
seen. Eta- ja hybriditydta tarjoaville yrityksille, avautuu mahdollisuus tarjota globaalisti
asiantuntija tydpaikkoja, mika taas luo asiantuntijoille laajempia mahdollisuuksia tehda
tyoéta alalla missa viihtyy. Etatyon vuoksi yrityksen sijainti ei enaa ole vaikuttava tekija
siihen, mista voidaan hakea ty6ta tai tehda tyota. Esihenkildille muodostuu tasta kuiten-
kin uusia haasteita erilaisien kielien ja kulttuurien vuoksi. Etdjohtamisen taidot ovatkin

olleet voimakkaassa murroksessa ja muutoksessa. Tama on luonut uuden sukupolven
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ja uuden johtamisen menetelman, joka poikkeaakin monella eri tavalla perinteisesta in-

sindorimaisesta johtamistyylista.

8 Pohdinta

Kyselyyn vastaajien maara yllatti suuresti. Esihenkildiden maara oli yllattavan kattava
suhteessa tyontekijamaaraan. Maarallisesti vastaajien maara oli mielestani hyva. Mie-
lestani onnistuin Idytamaan kohdennetut kanavat hyvin tavoitettavuuden nakokulmasta.
Kyselyni reliabiliteetti on hyva. Reliabiliteetti tarkoittaa kyselyn luotettavuutta ja toistetta-
vuutta. Kyetaanko toistamaan samanlaisia tuloksia toisintavassa kyselyssa. Tutkimuk-
sen reliabiliteettia voidaan pitda hyvana, kun tuloksissa ei ole sattumanvaraisuutta. Uu-
sittaessa kysely samankaltaisissa olosuhteissa saataisiin samat tulokset. (Hirsjarvi, Re-
mes & Sajavaara 2013, 231-233.)

Validiteetti opinnaytetydssani on hyva, koska aineistossa olevat haasteet korostuivat
my0ds kyselyn vastauksissa, niin esihenkildiden kuin tydntekijoidenkin osalta. Validiteetti
tarkoittaa kyselyn patevyytta. Validiteetti kertoo kuinka, onnistunut kyselyssa kaytetty tut-
kimusmenetelma ja kysymykset kykenevat mittaamaan ja vastaamaan tutkittavan asian
ominaisuutta. (Hirsjarvi ym. 2013, 231-233.)

Oma tyoskentelyni opinnaytettd tehdessa oli aluksi suurta hakuammuntaa. Kirjoja ja ai-
neistoa oli paljon. Aihe alue oli mielenkiintoinen ja erittdin laaja. Kaytdnndssa aiheen
mielenkiintoisuus aiheutti rajaamisen vaikeutta. Monesti aluetta lapi kdymalla ja aineis-
toja vahentamalla sain supistettua aiheen opinnaytetydhoni. Mielestani kokonaisuudesta
tuli kattava ja mielenkiintoinen, vaikka jouduin supistamaan paljon aiheita pois. Tama
aihealueen supistaminen tietenkin auttoi kyselyn luomisessa, kun aihealue ei ollut liian
laaja. Aiheena tama jai edelleen kiinnostamaan. Taman vuoksi tyon tekeminen kesti hie-
man kauemmin. Minun taytyy opetella viela enemman kohdennusta muutamaan mielen-
kiintoiseen aiheeseen ja pysytella vain valituissa aihealueissa. Liian laveassa kirjoittami-

sessa on haittapuolensa, joka aiheuttaa tyonetenemisen hitautta.

Mielestani selvisin kaikin puolin hyvin, vaikka olinkin pitkdn kaavan tekijana. Aihepiiri oli
mielenkiintoinen ja olikin turhauttavaa, kun ei voinut laittaa kaikkea mielenkiintoista sa-

maan opinnaytetydhdn. Olen oppinut tyéni aikana paljon supistamisen taitoa. Voisin
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viela opetella ajanhallintaa enemman. Annoin turhautumisen valilla vaikuttaa tyon ete-
nemisena. Aiheen valinnassa mielestani onnistuin hyvin. Aloitin pohtimaan aihetta jo
opintojen aikana kirjaamalla pikkuiseen vihkoon varteenotettavia aiheita. Suosittelen siis
kaikille aloittaville opiskelijoille ottamaan pikkuisen "mustan” vihkosen kayttéon ja kirjoit-
tamalla siihen mielenkiintoa herattavia aihepiiria. Sitd kahlaamalla voi saada yllattavan

helposti aiheen omaan opinnaytetyéhén.

Lisatutkimusaiheena voisin ehdottaa saman aiheen kohdentamista johonkin tiettyyn
suuryritykseen tai globaaliin yritykseen. Voisiko nailld saada kuinka paljon eroavaisuutta
vastauksissa, versus minun tekemaani. Viela yhtend aiheena voisi tehda kyselyn esi-
henkildille ja heidan esihenkildillensd, kuinka he ovat selviytyneet haasteista etdjohta-

jina. ltse kasittelin tyontekijoiden ja esihenkildiden tasossa.
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