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1 Johdanto
1.1 Opinnaytetydn tausta

Vuoden 2020 maaliskuussa noin miljoona suomalaista siirtyi etatydhon koronan aiheutta-
man pandemian takia. (Haapakoski, Niemela & Yrjola 2020, 13). Taman myo6ta myos eta-
johtaminen on yleistynyt huomattavasti ja tdssa opinnaytety6ssa perehdytaan sen toimin-
taan ja hyédyntamiseen eri yrityksissa. Koronaviruksen myéta kotitoimistot ovat tulleet mo-
nelle tutuksi ja silloin etdjohtaminen on ainoa vaihtoehto. Etdjohtaminen tuo mukanaan niin
mahdollisuuksia kuin ongelmiakin ja yksi syy on etdjohtamisen yleistyminen vasta viimeisen
muutaman vuoden aikana. Se on siis suurimalle osalle ihmisista uusi asia ja vaatii taman
myéta opettelua ja totuttelemista. Itsellani on ollut tdéiden suhteen poikkeustilanne ja olen
paassyt tydskentelemaan toimistolla, samoin kuin esimieheni. Tdman takia en ole itse ko-
kenut etdjohtamista ja se lisda entisestdan aiheen kiinnostavuutta omalla kohdallani. Aihe

on erittdin ajankohtainen ja se nakyy siita tehdyssa tutkimuksessa (kuvio 1).
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Kuvio 1. Artikkelien maara, joiden otsikoissa esiintyy "e-leadership” Scopus-tietokannassa.

1.2 Tutkimuskysymys ja tutkimusmenetelma

Tyon tutkimuskysymys on seuraava: Milla tavoin etdjohtamista hyddynnetaan yrityksissa?
Tutkimuskysymys on sen verran laaja, etta se riittaa yksinaan, eika se myoskaan tarvitse

alatutkimuskysymyksia. Tyon tutkimusosuus toteutetaan laadullisena tutkimuksena



haastattelujen avulla. Tutkimusmenetelma tydssa on laadullinen. Laadullinen eli kvalitatiivi-
nen tutkimus on tieteellisen tutkimuksen menetelmasuuntaus ja siina pyritdan ymmarta-
maan kohteen laatua, ominaisuuksia ja merkityksia kokonaisvaltaisesti. Laadullinen tutki-
mus voidaan toteuttaa monella erilaisella menetelmalla. Yhteisena piirteena menetelmissa
korostuu esimerkiksi kohteen esiintymisymparistoon, taustaan, kohteen tarkoitukseen, mer-

kitykseen, ilmaisuun ja kieleen liittyvat nakokulmat. (Koppa 2021a.)
1.3 Tavoite, rajaukset ja rakenne

Opinnaytetydn tavoitteena on tuottaa laadukasta tutkimuksellista materiaalia, jota yritykset
voivat hyddyntaa tulevaisuudessa. Tarkoituksena on kerata tietoa etajohtamisen keinoista
ja siitd, miten niitd hyddynnetdan eri yrityksissa. Tyota rajataan teoreettisen viitekehyksen
avulla. Teoriaosuudessa kasitelldan kaikki oleellinen tieto tutkimusosuutta varten. Tydn tut-
kimusosuudessa aihetta rajataan entisestaan valitsemalla nelja yritysta sisaltava konserni,

josta haastatellaan kahta henkilGa.

Opinnaytetydn rakenne alkaa johdannolla, jossa kasitelldadn opinnaytetyon taustaa, tutki-
muskysymysta ja tutkimusmenetelmaa, seka tavoitteita ja rajauksia. Tyodlle luodaan tieto-
perusta teoriaosuudessa kasittelemalla johtamista ja esihenkildtyota yleiselld tasolla, johta-
juusteorioita, seka etatydskentelya. Taman jalkeen siirrytdan kasittelemaan etijohtamista
ja etdjohtamisen tarkeimpia keinoja. Tutkimusosuudessa kaydaan lapi tutkimuksen toteu-
tusta, tutkimustuloksia, seka tutkimuksen luotettavuutta. Tydn lopussa on vield johtopaa-

tokset ja yhteenveto.



2 Johtaminen
2.1 Yleista johtamisesta ja esihenkilotyosta

Johtamista kasittelevassa kirjallisuudessa ollaan yksimielisia siita, etta tehokkaaseen joh-
tamiseen ei ole olemassa yhta oikeaa keinoa. (Dulewicz, Higgs 2003). Johtaminen on to-
dellinen ja erittain merkityksellinen ilmid, joka on yksi tarkeimmista yksittaisista asioista ih-
mistieteissd. Johtamisessa on kyse tiimien, ryhmien ja organisaatioiden suorituskyvysta.
Hyva johtaminen parantaa tiimien ja ryhmien tehokasta toimintaa ja tama puolestaan lisaa
tydntekijdiden hyvinvointia. Huono johtaminen puolestaan heikentda kaikkien siihen liitty-
vien henkildiden eldamanlaatua. Persoonallisuuden kautta voi ennustaa millainen johtaja on
kyseessa. Se kuka me olemme, on se, miten me johdamme. Tata tietoa voidaan kayttaa
tulevien johtajien valitsemisessa tai nykyisten johtajien tehokkuuden parantamisessa. (Ho-
gan, Kaiser 2005.) Johtaminen on toimintaa, jonka tarkoituksena on saada aikaan tuloksia
niin ihmisten avulla kuin ihmisten kanssa. Johtaminen sijaitsee ihmisten valisissa suhteissa,
eika se ole henkildn ominaisuus, vaan tydyhteison jasenten valisen vuorovaikutuksen tulos.
(Talentia 2023.) Se on muiden tukemista, esteiden poistamista, vastuunkantoa, merkityk-
sien luomista ja sita, etta saa muut tuntemaan itsensa tarkeiksi ja arvokkaiksi. Kykya sa-
noittaa kirkasta ja tavoittelemisen arvoista yhteista suuntaa yhteisolle, seka halua ja kykya

ottaa vastuuta yhteisosta, eika vain itsesta. (Sivonen 2022.)

Hyva johtaminen on tietoinen valinta ja siihen kuuluu arkiset teot. Parhaillaan hyva johtami-
nen on palvelevaa johtamista, josta muodostuu tydpaikan yhteinen kulttuuri, seka tapa toi-
mia yhdessa toinen toisiaan kannustaen ja tukien. Johtamisessa tarvittavia taitoja on jokai-
sen mahdollista kehittaa ja esimiehen hyva toiminta voi edistaa tyontekijoiden hyvinvointia,
tydn imua, tydhon sitoutumista seka tyon tuottavuutta. Kun tydyhteison yhteistyd toimii su-
juvasti ja tyot sujuvat mallikkaasti, helpottuu myos esimiehen oma tyénteko. (Tyoéterveyslai-
tos 2023.)

Seeckin (2008, 8) mielesta organisaatio- ja johtamisoppien tarkastelu on tarkeaa, silld ny-
kypaivan johtamisen ymmarrys jaa helposti puutteelliseksi, jos menneisyytta ei tunneta.
Vuosisadan aikana kehitettyjen oppien paapiirteet taytyy saada valittymaan nykyajan joh-
tajille, johtamisen kohteille ja muille johtamisen parissa tydskenteleville henkildille. Monia
oppeja on sovellettu jo vuosikausia tai jopa vuosikymmenia eri maissa ja historian tuntemi-
nen auttaa ymmartamaan erilaisten oppien ominaispiirteita, seka sitd miten ne toimivat tai
eivat toimi erilaisissa olosuhteissa. Kun historia on tiedossa, voidaan sen avulla valttaa joh-

tamisen kehittyminen vain yrityksen ja erehdyksen kautta.



Teorian ja tekniikoiden historian tuntemus luo perustan niiden kehittamiselle teoreettisesti
ja kaytanndllisesti. Tuntemalla erilaisten johtamisen oppien sisallét ja kehityskulut organi-
saatiot saattavat tulla tietoisemmiksi siita, mihin oppiin tai oppeihin niiden menestys tai me-
nestyksettdomyys ovat perustuneet. Organisaatiot voivat lisaksi tietoisemmin miettia, millai-
siin oppeihin ne voisivat siirtya ja miksi, jotta menestysta saataisiin aikaisempaa enemman.
Kun tietamysta aiheesta on keratty tarpeeksi, osataan tunnistaa kunkin paradigman heikot
kohdat ja ongelma-alueet, seka millaisissa ymparistdissa ja tilanteissa eri oppeja on yleensa
kaytetty ja miksi. (Seeck 2008, 18.)

2.2 Johtajuusteoriat

Johtajuudessa on yhtd monta erilaista nakemysta kuin on piirteita, joiden kautta johtajat
erottuvat joukosta. (Amanchukwu, Stanley, Ololube 2015). Nykykirjallisuudessa on lukuisia
selityksia, luokituksia, teorioita ja maaritelmia johtajuudesta. Aktiivisen johtajuuden eri ulot-
tuvuuksien luokitteluun ja selventamiseen on panostettu huomattavasti, mika on johtanut
huomattavaan organisatoriseen ja yhteiskunnalliseen tutkimukseen johtajuustyyleista ja -

kayttaytymisesta. (Khan, Nawaz, Khan 2016.)

Johtamista kasittelevasta kirjallisuudesta kay ilmi, ettéd teorioita on jalostettu ja muutettu
ajan myota, eikd mikaan teoria ole taysin merkityksetdn. Teorian merkityksellisyys riippuu
kontekstista, jossa sitd sovelletaan. Erittain suurta tarkkuutta, luottamustasoa, herkkyytta,
huolellisuutta ja teknistd asiantuntemusta vaativissa tehtavissa sovellettava johtamistapa
voi olla erilainen kuin yksinkertaisimmissa johtamiseen liittyvissa tehtavissa. Tama tarkoit-
taa, etta tilanteet, kontekstit, kulttuuri, tydymparistd, uudet lait ja asetukset, informaation
ylikuormitus, organisaation monimuotoisuus ja psykososiaalinen kehitys vaikuttavat merkit-
tavasti johtajuuskasitteeseen ja muokkaavat siitd muuttuvalle organisaatiodynamiikalle so-
pivan. (Khan, Nawaz, Khan 2016.)

Johtajuusteoriat antavat selityksia siita, miten ja miksi tietyista ihmisista tulee johtajia. Tal-
laisissa teorioissa keskitytdan usein johtajien ominaisuuksiin, mutta joissakin teorioissa py-
ritdan tunnistamaan myos kayttaytymismalleja. Naitd omaksumalla ihmiset voivat parantaa
omia johtamiskykyjaan erilaisissa tilanteissa. Varhaisissa johtamisen psykologiaa koske-
vissa keskusteluissa esitettiin usein, etta tallaiset taidot ovat synnynnaisia kykyja. Toisin
sanoen teorioissa esitettiin, etta tietyt ihmiset olivat synnynnaisia johtajia. Uudemmissa teo-
rioissa taas sanotaan, etta tiettyjen ominaisuuksien omaaminen voi auttaa tekemaan ihmi-
sista luontaisia johtajia, mutta myos kokemuksella ja tilannekohtaisilla muuttujilla on ratkai-

seva merkitys. (Benmira, Agboola 2021.)



Vaikka suurin osa tutkimuksista on nykypaivana siirtynyt perinteisistd ominaisuuksiin tai
persoonallisuuteen perustuvista teorioista tilanneteoriaan, jonka mukaan tilanne, jossa joh-
tajuutta harjoitetaan, maaraytyy johtajan johtamistaitojen ja ominaisuuksien mukaan. Kaikki
nykyiset teoriat voidaan silti jakaa johonkin seuraavista kolmesta nakékulmasta: johtajuus
prosessina tai suhteena, johtajuus ominaisuuksien tai persoonallisuuden piirteiden yhdis-
telmana tai johtajuus tiettyina kayttaytymismalleina tai, kuten niitd yleisemmin kutsutaan,
johtajuuden taitoina. Hallitsevammissa johtajuuden teorioissa vallitsee kasitys, jonka mu-
kaan johtajuus on ainakin joissain maarin prosessi, johon liittyy vaikuttaminen ihmisryhman

kanssa kohti tavoitteiden toteutumista. (Amanchukwu, Stanley, Ololube 2015.)

Johtajuusteorioita on kymmenia erilaisia ja on mahdotonta sanoa, mitka niistd ovat talla
hetkella kaikkein yleisimmat. Tassa luvussa mainitsen valitsemieni asiantuntijoiden mukaan
tarkeimmat ja yleisimmat johtajuusteoriat ja myéhemmin kasittelen muutamaa teoriaa yksi-
tyiskohtaisemmin. Tieteellinen kiinnostus johtajuutta kohtaan lisaantyi merkittavasti 1900-
luvun alkupuolella. Vaikka varhaisimmissa johtajuusteorioissa keskityttiin ominaisuuksiin,
jotka erottavat johtajat seuraajista, myohemmissa teorioissa tarkasteltiin muita muuttuijia,
kuten tilannetekijoita ja taitotasoja. Vaikka uusia teorioita syntyy koko ajan, useimmat voi-
daan luokitella johonkin kahdeksasta paatyypista: great man -teoria, piirreteoria, kontin-
genssiteoriat, tilanneteoria, kayttaytymisteoria, osallistava teoria, hallintoteoria seka suhde-
teoria. (Amanchukwu, Stanley, Ololube 2015.) Khanin, Nawazin ja Khanin (2016) mukaan
taas tarkeimpia 1900-luvulla syntyneita johtajuusteorioita ovat: great man -teoria, piirreteo-
ria, prosessijohtamisen teoria, tyyli- ja kayttaytymisteoria, transformatiivinen, transaktionaa-

linen ja Laissez Faire -johtajuusteoria.
Great man -teoria

Great man -teorioissa oletetaan, ettd kyky johtajuuteen on synnynnainen eli toisin sanoen
johtajaksi synnytdan, eika johtajaksi voi enda myéhemmin tulla. Naissa teorioissa johtajat
kuvataan usein sankarillisina, myyttisina ja sellaisina, joiden kohtalona on nousta johtajiksi
tarvittaessa. Great man -termia kaytettiin, koska tuohon aikaan johtajuutta pidettiin ensisi-
jaisesti miehisend ominaisuutena, erityisesti kun oli kyse sotilaallisesta johtajuudesta.
(Amanchukwu, Stanley, Ololube 2015.)

Piirreteoria

Tama teoria on osaksi samantyylinen kuin great man- teoria. Piirreteoriassa oletetaan, etta
ihmiset perivat tiettyja ominaisuuksia tai piirteita, jotka tekevat heista johtajiksi sopivia. Piir-
reteorioissa yksiléidaan usein johtajille yhteisia persoonallisuus — tai kayttaytymisominai-
suuksia. Monet ovat kuitenkin alkaneet kyseenalaistaa teoriaa, koska jos tietyt piirteet ovat

keskeisia liittyen johtajiin ja johtajuuteen, niin mista johtuu, ettd on olemassa paljon ihmisia,



joilla on naitad ominaisuuksia mutta he eivat kuitenkaan ole johtajia. Epdjohdonmukaisuudet
johtajan ominaisuuksien ja johtajuuden tehokkuuden valisessa suhteessa saivat tutkijat lo-
pulta vaihtamaan |ahestymistapaa etsiessdan uusia selityksia tehokkaalle johtajuudelle.
(Amanchukwu, Stanley, Ololube 2015.)

2.2.1 Osallistava teoria

Osallistavan johtamisen teorioiden mukaan ihanteellinen johtamistyyli on sellainen, jossa
otetaan huomioon muiden panos. Osallistavat johtajat rohkaisevat ryhman jasenten osallis-
tumista ja panosta ja auttavat ryhman jasenia tuntemaan itsensa merkityksellisiksi ja sitou-
tuneiksi paatoksentekoprosessiin. Osallistavaa johtajuutta kayttava johtaja pyrkii sen sijaan,
ettad han tekisi kaikki paatokset itse, ottamaan muut ihmiset mukaan paatdksentekoon, jol-
loin sitoutuminen paranee ja yhteistyd lisdantyy. Tama johtaa laadukkaampiin paatdksiin ja

menestyksekkdampaan liiketoimintaan. (Amanchukwu, Stanley, Ololube 2015.)
2.2.2 Suhdeteoria

Suhdeteorioissa, jotka tunnetaan myos nimella transformationaaliset teoriat, keskitytaan
johtajien ja tyontekijoiden valisiin yhteyksiin. Naissa teorioissa johtajuus on prosessi, jossa
henkild sitoutuu toisiin ja pystyy "luomaan yhteyden", joka johtaa motivaation ja moraalin
lisdantymiseen seka tyontekijoissa ettd johtajissa. Suhdeteorioita verrataan usein karis-
maattisen johtajuuden teorioihin, joissa johtajien, joilla on tiettyjd ominaisuuksia, kuten itse-
varmuutta, ekstroversiota ja selkeasti ilmaistuja arvoja, katsotaan pystyvan parhaiten moti-

voimaan seuraajia. (Amanchukwu, Stanley, Ololube 2015.)



3 Etatyo ja etajohtaminen
3.1 Etatyon maaritelma

Neljannen teollisen vallankumouksen ja COVID-19-taantuman yhteisvaikutuksen takia pai-
vittdinen digitalisoituminen on edennyt nopeasti. Etatydskentelyyn ja sdhkdiseen kaupan-
kayntiin on siirrytty laajamittaisesti, mika on johtanut etatydjarjestelyjen lisdantymiseen ja
luonut etatydlle uuden markkinapaikan. Se on kuitenkin tuonut mukanaan myés merkittavia
hyvinvointihaasteita, koska tyontekijoiden on ollut vaikea sopeutua uusiin tyétapoihin lyhy-
essa ajassa. (WEF 2020.) Etatyo tuo mukanaan hyvia seka huonoja puolia. Osa ihmisista
tyoskentelee mielellaan etana ja se sopii heidan tyoskentelytapaansa, toisille taas se tuot-

taa isoja ongelmia ja tyOnteosta tulee epamieluisaa.

Etatydlla tarkoitetaan ansioty6ta, jota tehdaan varsinaisen tyopaikan ulkopuolella. Paikka
voi olla koti, kesamokki tai juna ja etatyonteosta on etukateen sovittu tyonantajan kanssa.
Etatydhon liittyy yleensa vahvasti tietotekniikan kayttd ja tdman myota etatyd on tyota, jota
voisi sen luonteen puolesta tehda myos tydpaikalla. Esimerkiksi postinjakajan on mahdoton
tehda t6ita etana. Olennaista etatyolle ovat ajasta ja paikasta riippumattomat tyojarjestelyt.
Etatyoksi lasketaan myos osittainen etatyd. (Tilastokeskus 2023.) Useimmiten etatyonteki-
jat ovat toimistoty6ta tekevia ihmisia, jotka hoitavat tydnteon paasaantodisesti tietokoneen ja

puhelimen valityksella paikasta riippumatta.

Tyobelama on viimeisten muutaman vuoden aikana muuttunut huomattavasti ja suurin muu-
tokseen vaikuttava asia on ollut koronaviruksen aiheuttama pandemia. Muutoksella on laa-
jamittaisia vaikutuksia moniin aloihin ja se on tuonut mukanaan mahdollisuuksia, mutta
myds uhkia. Moni tydntekija on siirtynyt etatyéhon ja muutos on ollut suuri seka fyysisesti,
ettd henkisesti. Etatyd tuo mukanaan monia etuja tyontekijalle ja myos tyonantajalle, esi-
merkiksi parempaa keskittymista, vaihtelua, tydn- ja vapaa-ajan helpompaa yhteensovitta-
mista ja tydmatkaan liittyvia saastoja, niin rahallisesti, kuin ajallisestikin. Tydnantaja taas
saattaa sdastaa tilavuokrissa, tilatarpeissa ja lisaksi tydteho voi nousta. Samassa yhtey-
dessa voidaan kuitenkin todeta, etta johtaminen ja esihenkilétyd vaikeutuu, sosiaalinen vuo-
rovaikutus heikkenee ja yhteisollisyydestd saadut hyddyt vahenevat. (Kataja & Vuorinen
2021.)

3.2 Etajohtamisen piirteita

Etajohtamisella tarkoitetaan sita, etta esihenkilo ja tyontekija eivat nae toisiaan paivittain,
eivatka valttamatta edes viikoittain. Kasvokkain saatetaan nahda esimerkiksi vain muuta-

man kerran vuodessa. (Vilkman 2015.)



Etatyon lisdantymisen myéta yleistynyt etdjohtaminen on monen mielesta haasteellista. Mo-
nen mielesta etaisyys vaikuttaa ihmisten kommunikointiin ja vahentda samalla kontaktia
esimiehen ja tydntekijoiden valilla. Ajatellaan, etta tarvitaan fyysinen laheisyys, jonka avulla
saavutetaan yhteenkuuluvuuden tunne. Asia ei kuitenkaan ole nain, vaan tarkeinta on saa-
vuttaa henkinen ja psyykkinen yhteenkuuluvuus. Tyontekijan taytyy tuntea kuuluvansa mu-
kaan porukkaan, niin tyonteko pysyy mielekkaana. Sataprosenttinen etajohtaminen on eri-
laista, kuin osittainen ja painopiste on ihmisissa ja ihmisten johtamisessa. Joustavuus, yk-
sinkertaisuus ja kokeilut ovat tammoisessa tilanteessa sopivia ja nopeita ratkaisuja. TAman
liséksi etdjohtaminen vaatii uusien johtamisen mallien, seka kaytanteiden luomista. (Kataja
& Vuorinen 2021.)

Etajohtaminen ja virtuaalisesti toimivat tiimit ovat yleistyneet kaikenlaisissa organisaa-
tioissa, mutta silti vain harvoissa yrityksissa on maaritelty, minkalaista osaamista et3johtaja
tarvitsee. On osattava joustaa tilanteen ja uuden digitaalisen ympariston tuomien muutok-
sien mukaan, seka kehitettava puuttuvaa osaamista. Perinteinen johtamisosaaminen ei

enaa yksinaan riita. (Vilkman 2015.)
3.3 Et3gjohtamisen tarkeimmat keinot
3.3.1 Viestinta ja vuorovaikutus

Vuorovaikutus on sanallista ja sanatonta viestintda inmisten valilla eli silld on aina jonkinlai-
nen sanoma. Vuorovaikutus on puhumista ja kuuntelemista ja kyseessa on siis konkreetti-
nen viestintakayttaytyminen eli viestien vaihto. Vuorovaikutuksessa luodaan ja tulkitaan eri-
laisia viesteja ja niihin myds reagoidaan. Vuorovaikutus kuuluu, ndkyy ja se on havaitta-
vissa. Kun ollaan vuorovaikutuksessa kasvokkain, viestit voivat olla puhetta, sanoja, hiljai-
suutta, iimeita, eleita asentoja, aanenkayttoa seka asettautumista tilaan. Viestien vastaan-
ottaminen taas puolestaan on puheen kuuntelemista ja sanottamien viestien havaitsemista.
(Isotalus, Rajalahti 2016 3.)

Vuorovaikutus toimii limana, joka tekee joukosta henkilditd yhtendisen tiimin. (Vilkman
2017 19). Vuorovaikutus ei ole ainoastaan tiedottamista ja viestintda. Vuorovaikutus tapah-
tuu vahintaan kahden inmisen valilla ja siind on kyse ihmisten valisesta suhteesta ja toimin-
nasta, jossa jaetaan ajatuksia, tietoa, kokemuksia ja tunteita, seka rakennetaan niista yh-
teisia merkityksia. (Vilkman 2017 40.) Vuorovaikutus on etdjohtamiseen liittyvista keinoista
yksi tarkeimmista, jos ei tarkein. Kun johtaja nakee tyontekijoita vain harvakseltaan, koros-

tuu viestinnan ja vuorovaikutuksen merkitys.



Vuorovaikutus on nykyaan iso osa johtajan tyéta. Johtaja tarvitsee vuorovaikutustaitoja ja
johtajan vuorovaikutustaidoilla on vaikutusta koko organisaation toimintaan. Johtamista ei
ole ilman vuorovaikutusta, koska johtajan ja alaisen valinen suhde perustuu aina jonkinlai-
seen vuorovaikutukseen. Johtajalla ei voi olla alaisia ja tdman kautta johdettavia ihmisia,
jos hanella ei ole vuorovaikutusta heidan kanssaan. Monissa tutkimuksissa on todettu, etta
johtajan vuorovaikutusosaamisella on myonteinen vaikutus esimerkiksi tyontekijoiden ty6-
suorituksiin, tyotyytyvaisyyteen, tyohyvinvointiin, seka organisaatioon sitoutumiseen. (Iso-
talus, Rajalahti 2016 2.)

Etgjohtamisessa on usein hankala yllapitaa yhteisollisyytta, koska vahainen vuorovaikutus
johtaa helposti eristyneisyyden kokemukseen. Luontainen vuorovaikutus usein vahenee,
koska tyoskennellaan erillaan muista ja samalla yhteiséllisyys on usein huonompaa kuin
aiemmin. Se edesauttaa entisestdan vuorovaikutuksen vahenemista. Yhteisollisyys ja vuo-
rovaikutus ovat suoraan yhteydessa toisiinsa ja jos niihin ei panosteta, noidankeha on val-
mis. (Vilkman 2017 41.) Viestinta virtuaalitimeissa on usein epasaanndllisempaa ja hei-
kompaa, kuin kasvokkain tapahtuva vuorovaikutus, joka antaa enemman kontekstiin liittyvia
vihjeita, seka tietoa tunnetiloista. Ainoa tapa valttaa heikko viestinta on olla aarimmaisen
selkea ja kurinalainen sen suhteen, miten tiimi kommunikoi keskenaan. Lisaksi yhteiset
saannoét viestintaan liittyen selkeyttaa kayttaytymisnormeja ja kaikki tiimin jasenet tietavat

miten toimia eri tilanteissa. (Watkins 2013.)
3.3.2 Luottamus

Johtajat voivat omalla kaytdkselldaan vaikuttaa tehokkuuteen organisaation eri tasoilla, esi-
merkiksi yksilo-, tiimi- ja yksikkotasolla. Keskeinen tekija johtajan kyvyssa olla tehokas tal-
laisissa ymparistdissa on se, missa maarin alaiset ja ty6toverit luottavat haneen. (Burke,

Sims, Lazzara, Salas 2007.)

Isoin haaste etatydskentelyssa on luottamus. Luottamuksen vastakohta ei ole epaluotta-
mus, vaan pelko siitd tekevatkd ihmiset tyonsa eli voiko heihin luottaa, kun he eivat ole
jatkuvasti esimiehen valvonnassa. Taman takia 16ytyy paljon organisaatioita ja esimiehia,
jotka suhtautuvat etatydhon varauksella. Kyse on kontrollin menettdmisen pelosta ja asiasta
tekee mielenkiintoista se, ettd asiantuntijatydssad on muutenkin vaikea todentaa, tekeekd
henkild toita vai ei, vaikka han olisikin paikalla. Yleisesti ottaen tyontekijat kuitenkin haluavat
hoitaa tydnsa hyvin ja kerryttaa luottamusta, jos siihen vain annetaan mahdollisuus. Koke-
neemmat esimiehet ovatkin havainneet, ettd hyvin harvoin luottamusta vaarinkaytetaan.
(Vilkman 2017 27.) Luottamus onkin kaytannossa sita, etta ei ole tarvetta varautua pahim-
paan. Luottamus tekee etukateen laadituista sdannoista ja ohjeista tarpeettomia. Luotta-

muksen kautta rakentuu lisda luottamusta. Kun tyontekijat kokevat, etta johto luottaa heihin,
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syntyy lisda luottamusta organisaatioon ja sen johtoon. (Vilkman 2017 28.) Luottamus joh-
don ja tyontekijdiden valilla parantaa ihmisten sitoutumista organisaatioon ja lisda tyéhyvin-
vointia. Ihmiset ovat myo6s tehokkaampia, kun halu ja motivaatio ovat kunnossa. (Kalliomaa,
Kettunen 2013 1-5). Luottamuksen rakentaminen taas edellyttda avointa ja runsasta kom-
munikointia yhdessa tiimin kanssa. Varsinkin virtuaalisessa ymparistéssa luottamuksen
merkitys ja tarkeys korostuvat ja taysin virtuaalisesti toimivassa tiimissa luottamuksen ra-
kentamiseen menee nelja kertaa enemman aikaa kuin perinteisessad ymparistdssa, jossa
tyontekijat ovat lasna. (Vilkkman 2017 27.)

3.3.3 Yhteiset pelisaannot

TyOyhteis6ssa organisaation arvot, normit ja lainsdadantd asettavat omat reunaehtonsa,
mutta yhteisilla pelisdannoilla tydyhteiso voi aktiivisesti vaikuttaa omaan toimintaansa. (Te-
rava & Makela-Pusa 2011, 20.) Tydyhteisdn pelisddnnét ja ohjeistukset luovat niin sanotusti
“tiimien” pelin hengen ja toimintakulttuurin seka ovat mukana yhteistyon luomisessa ja ke-
hittamisessa. Ne maarittelevat samalla onko toimintakulttuuri reilua, ryhdikasta ja toisia kun-

nioittavaa. Pelisdannét toimivat siis yhteisen tydskentelyn raameina. (Jaaskelainen 2020.)

Tyoyhteisojen on itse keskusteltava ja rakennettava omat pelisdantdnsa, koska pelisdan-
ndilld voidaan tilannekohtaisesti maaritelld esimerkiksi tydyhteisén yleiset kayttaytymis-
saannot. (Jarvinen 2014, 73). Yhteinen keskustelu pelisdanndista ja toimintatavoista antaa
hyvan pohjan yhteistydlle. Jos esimies paattda ne yksin, yhteistydlta jaa tarkea pohjatyd
tekematta, eika sitoutumista pelisdantdihin tapahdu. Kun sdannét ja toimintatavat sovitaan
yhdessa tuumin, syntyy jokaiselle tunne, ettd on voinut olla vaikuttamassa niihin. Keskus-
telun kautta syntyy myds yhteinen ndkemys siitd, mitd saanndilla tarkoitetaan. (Vilkkman
2017 27.)

Yhteisten pelisdantéjen luominen edistaa tavoitteiden mukaista tyon tekemista ja yhteis-
tydn sujumista. Pelisdannot auttavat ottamaan asioita puheeksi ja puuttumaan ongelmiin jo
niiden varhaisessa vaiheessa. Ne myos edistdvat oikeudenmukaista kohtelua tydyhtei-
sossa. (Tyoturvallisuuskeskus 2010.) Lisaksi pelisdantdjen avulla voidaan turvata toimivat
yhteistydsuhteet ja sopia ratkaisutapoja ristiriitatilanteisiin. Pelisdannét tulee raataloida tyo-
yhteisdn omat tarpeet huomioiden, koska niiden tarkoituksena on myos edistaa tyon teke-
mista. (Nummelin 2007, 86-87.)

TyOyhteisbissa on usein niin sanottuja kirjoittamattomia pelisaantoja. Ne ovat usein tapoja,
jotka uusi tyontekija oppii vahitellen ja jotka kuuluvat kategoriaan "nain meilla on tapana
tehda asiat”. Kun siirrytadan joustavampiin tydmuotoihin, tydskennelleen eri paikoissa ja ote-

taan kayttéon uusia, digitaalisia yhteistydvalineitd, on hyva miettid yhdessa toimintatapoja
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uuden tilanteen nakdkulmasta. Myos tydskentelytapojen kehittdmisen nakdkulmasta kat-
sottuna pelisaanndista ja toimintatavoista keskustelu voi olla tarpeen useampaankin ottee-
seen. (Vilkman 2016.)

Yhdessa keskustellen voi olla tarpeen sopia pelisaannat liittyen esimerkiksi yhteydenpitoon.
Miten esimies on parhaiten tavoitettavissa tydntekijdilleen, mutta myos siitd, miten tydnte-
kijat ovat tavoitettavissa esimiehelle ja toisilleen. Voi olla hyva sopia myos siita, etta tarvit-
seeko viikko- tai kuukausipalavereihin tulla paikan paalle vai voiko osallistua eténa. (Vikman
2016.) Lisaksi yksi yhteinen ja varmasti yleinen pelisaantod on se, etta pidetaankd Teams

palavereissa kamerat paalla vai ei.
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4 Tutkimus

4.1 Tutkimuksen toteutus

Laadullisessa tutkimuksessa haastattelujen avulla kerattiin vastauksia etdjohtamiseen liit-
tyviin kysymyksiin. Haastattelu on yksi kaytetyimpia tiedonkeruumenetelmia. Haastatte-
lussa tutkija ja haastateltava keskustelevat haastattelutyypin mukaan enemman tai vdhem-
man strukturoidusti tai laveasti asioista, jotka kuuluvat tutkimusaiheeseen. Erona sosiaalisia
funktioita tayttavasta arkisesta keskustelusta tai esimerkiksi sanomalehtijuttua varten teh-
tavasta haastattelusta, tutkimushaastattelulla on selked paamaara, joka on tutkimustehta-
van suorittaminen. Haastattelua kaytetaan tutkimusaineiston saamiseksi, ja aineistoa puo-
lestaan on tarkoitus analysoida ja tulkita tieteellisen tutkimustehtavan suorittamiseksi. (Hirs-
jarvi & Hurme 2001, 34, 42.) Haastattelujen kohderyhmana oli kaksi saman konsernin joh-
toportaassa olevaa henkil3, joille etdjohtaminen on paivittaista. Molemmilla on vuosien ko-
kemus etajohtamisesta. Taman kautta heilta I10ytyy laajasti kokemusta aiheesta. Haastatte-

lukysymykset ovat Liitteessa 1.

Haastatteluista saatu aineisto analysaoitiin litteroimalla. Litteroinnilla tarkoitetaan esimerkiksi
aanitetyn puhemuotoisen aineiston tai tutkimukseen osallistuneiden vastaajien omalla ka-
sialallaan kirjoittamien tekstien puhtaaksi kirjoittamista. Aineisto kirjoitetaan sen kasittele-
mista helpottavaan muotoon yleensa tekstinkasittelyohjelmalla. (Saaranen-Kauppinen &
Puusniekka 2006.)

4.2 Tutkimustulokset

Seuraavaksi esittelen tutkimustulokset kdymalla Iapi haastattelukysymykset ja niihin saadut

vastaukset.
Miten etatyoskentelyyn siirtyminen on vaikuttanut tyontekoon?

H1 mainitsee, etta tiettyihin keskittymista vaativiin tyotehtaviin rauhallisempi ymparisto,
jossa tulee vdhemman keskeytyksia, on huomattavasti parempi vaihtoehto. Toisaalta vuo-
rovaikutus tyOkavereiden kanssa on jaanyt vahemmalle etatyoskentelyn myota. H1 kuiten-
kin kokee, ettd hanen paivittaiseen tyontekoonsa etatyoskentelyyn siirtyminen ei ole mer-

kittdvasti vaikuttanut.
Péivittédinen tybénteko hoituu niin kuin ennenkin. (H1)

H2 kertoo, etta koronankin aikana, jolloin moni siirtyi etatyoskentelyyn, han on kaynyt eri
yksikoissa, mutta ei ihan niin usein kuin aiemmin. H2 mainitsee, etta asiakkaiden ja yhteis-

tydkumppaneiden tapaamiset jaivat vahemmalle koronan ja etatoihin siirtymisen takia ja
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taman kautta yksi tydhon kuuluva osa-alue jai hetkeksi kokonaan pois. Paivittainen tydnteko

on kuitenkin pysynyt H2:lla normaalina poikkeustilanteesta huolimatta.

Asiakkaiden ja yhteistybkumppaneiden tapaamiset jaivat ldhes olemattomiin

noin vuoden ajaksi. (H2)

Miten etatyoskentelyyn siirtyminen on vaikuttanut johtamiseen?

H1 kertoo, etta tietyt henkilot ovat nykyaan kokonaan etatdissa eli he eivat kay toimistolla
enaa ollenkaan. Heita siis pelkastaan etajohdetaan ja se tuo mukanaan omat haasteensa.
H1:n mukaan tulee sanottua vihemman asioita, kuin paikan paalla oltaessa, liséksi aina ei
tieda tarkalleen missa mennaan ja miten ihmisella oikeasti menee, koska informaatio jaa
vahaisemmalle. Etajohtaminen vaatii H1:n mukaan enemman, yksinkertaistenkin asioiden
kysymistd, koska etana tydskennellessa asioita ei kayda niin sanotusti "vahingossa” |api
esimerkiksi kahvikoneelle jonoteltaessa tai kun nahdaan toista ihmista ohimennen tyopai-

kalla.

H2 kertoo, ettd on muutamia henkiléita, joita nykyaan pelkastaan etajohdetaan. Mutta muu-
ten etdjohtaminen painottuu eri yksikdiden etajohtamiseen. Johtaminen on ollut usein myds
sitd, ettd H2 katsoo isompaa kokonaisuutta ja valissa on viela toinen henkild, joka on suora

esihenkilo etatoita tekevalle henkilolle.

Koronan ajankin toimin samalla tavalla ja kdvin eri yksikbissé, mutta en ihan
niin tiiviisti kuin aikaisemmin. (H2)
Minun kohdallani etdjohtaminen on ollut enemmaén sité, ettd olen johtanut eri

paikkakunnalta meidén muita yksik6itdmme. (H2)

Miten lahi- ja etadjohtaminen eroavat toisistaan?

H1 mainitsee, ettd kanssakdyminen toisten ihmisten kanssa jaa vahaisemmalle, kun teh-
daan etajohtamista ja tdman kautta asioita jaa helposti kasittelematta. H1:n mielesta kans-
sakayminen etdna on usein tokkivaa, eika spontania vuorovaikutusta tule samalla lailla, kun
paikan paalla oltaessa. Lisdksi H1:n mukaan palavereissa, jotka pidetaan toimistolla, use-
ampi ihminen on aanessa ja sanoo mielipiteitdan, jonka kautta johtajakin saa helpommin
tietoa siitd missd mennaan. Etana oltaessa taas voi olla, etta osa ei avaa mikrofoniaan koko
palaverin aikana. H1 mainitsee viela, etta yhtenaisen tyoporukan kasaaminen on huomat-
tavasti helpompaa lasna oltaessa kuin etana tydskenneltaessa. Tulee tutustuttua paremmin

muihin, kun on muutakin keskustelua, kuin pakolliset tydhén liittyvat asiat.



14

Tunnetilojen ja ihmisten lukeminen on vaikeampaa eténéa. (H1)

H2 mainitsee keskeisimpana asiana sen, etta lahijohtamisessa keskusteluissa on helpompi
tunnistaa molempien osapuolten mielialat ja &&nenpainot toisin kuin etdna Teamsin tai pu-
helimen valityksella. Vuorovaikutuskin jaa etana vahaisemmalle, kun taas paikan paalla, jos
kyselldan kuulumisia voi juttua tulla enemmankin. Lisaksi H2 kertoo, ettd monesti paikan
paalla kaydyissa keskusteluissa on mukana tietty kehittdmisen ydin enemman kuin etatyos-
kentelyssa. H2:n mielestd Teams palaverit ovat toimivia rutiinien hoitamiseen, mutta jos
pitdd esimerkiksi saada asioita kehittymaan eteenpain tai tehda sellaisia paatdksia osapuol-
ten kesken, jotka ovat hyvin luottamuksellisia, niin Teams ei riita siihen. Tammoisissa ta-
pauksissa pitaa olla paikan paalla, jolloin tilannetta ja ihmisia on helpompi lukea. Kaikkea
ei aina ole helppo saada ruudun, puhelimen tai sdhkdpostin kautta selville. Sahkopostikin

on helposti tulkittavissa vaarin.

Paikan pé&élléd on helpompi aistia tarkemmin, ettd minkélainen tilanne on ja

miten siihen pitéisi reagoida. (H2)

Paikan p&éalld on paljon helpompi antaa erilaisia esimerkkejé asioista kuin
Teamsin kautta. (H2)

Mitka ovat mielestasi etajohtamisen suurimmat haasteet?

H1 mainitsee etdjohtamisen suurimpina haasteina ihmisten tunnetilojen lukemisen, seka
tydn seurattavuuden vaikeuden. Lasna oltaessa tyontekijan tyoskentelyd on helpompi seu-
rata ja kun taas tydskennelldan ja johdetaan etana, taytyy tydntekijan ja johtajan valilla olla
vahva luottamus. H1 kertoo, etta niin sanottu huomaamaton tiedonjako jaa vahemmalle ja
haaste on se, ettd saa pidettya riittdvan yhteyden tyontekijoihin ja samalla annettua heille

tarvittavan tuen, niin etta ei kuitenkaan holhoa ketaan.

Seurattavuus on etdnd monella tapaa hankalampaa ja usein nékeekin vasta

valmiin suoritteen. (H1)

H2 mainitsee suurimpina haasteina henkiloston jatkuvan motivoimisen, joka on etana viela
hankalampaa kuin lasna. Paikan paalla voi menna toisen ihmisen luo juttelemaan ja kyse-
lemaan asioista, jonka kautta usein saakin laajemmin tietoa tilanteesta kuin etana ollessa.
H2:n mielesta toinen haaste tuleekin inhimillisen Iasnaolon vahanemisen takia. Se heiken-
taa ja vaikeuttaa johtamista. Varsinkin pitkassa juoksussa monella etaty6 voi tuntua yksin

puurtamiselta ja taman kautta tyontekija alkaa vasymaan tekemiseen ja motivaatio laskee.
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Lisaksi yksi johtamisen iso haaste, on se, etta kaikki asiat ovat vaikeammin tunnistettavissa,

kun johtaminen tapahtuu etéana verkon valityksella.

Suurin haaste on saada koko ajan motivoitua ja pidettyd mielekkdéné jokaisen
tekemista. (H2)

Mita hyvia puolia etdjohtamisessa on?

H1 mainitsee alkuun hyvana puolena vapauden tehda tydtd missa vaan paikasta riippu-
matta. Lisdksi hdnen mielestaan tydaika menee usein pienemmilld keskeytyksilla, kun ol-
laan etédna. Etana oltaessa pienista asioista ei tule kyseltya niin helposti kuin silloin, jos
ollaan paikan paalla. Jos tulee tarkeaa kysyttavaa, niin laitetaan esimerkiksi yksi sahko-

posti, joka kiteyttaa asian.
Molemminpuolinen vapaus tekemiseen. (H1)

Luotetaan toisen tekemiseen ja seurataan tuloksia, eikd niinkdan sitd miten

teet, vaan mité olet saanut aikaiseksi. (H1)

H2 mainitsee hyvana puolena sen, etta etajohtaminen vapauttaa aikaa enemman esimer-
kiksi suunnitteluun ja muuhun tekemiseen. Aikaa saastyy esimerkiksi sen kautta, kun toita
voi tehda paikasta riippumatta. H2:n mielesta asiat hoidetaan usein nopeammassa ajassa

ja tdman kautta tehokkaammin etana, kuin lasna ollessa.
Ei kuluteta aikaa ja energiaa likkumiseen ja se on selkeé etu. (H2)

Oikealla tavalla hoidettuna ja oikein johdettuna se sdéastaa kaikkia resursseja

jonkun verran enemmén muuhun tyéntekoon. (H2)

Miten muuttuva tyéelama vaikuttaa tulevaisuudessa johtamiseen?

H1:n mielesta valilla tarvitsee nahda kasvokkain, ja han toivoo, etteivat fyysiset toimistot
havia kokonaan. Myds tydntekijoihin tutustuminen on vaikeaa, jos ollaan pelkastaan ruudun
lapi tekemisissa. H1 kertoo, etta jos tulevaisuudessa ollaan pelkastaan etana, niin kukaan
ei osaa keskustella enaa toisilleen, ainakaan niin sujuvasti kuin silloin, jos nahdaan myoés
naamatusten. Taman takia tyontekijdiden johtaminen vaikeutuu huomattavasti, koska vuo-
rovaikutus on merkittdva osa johtamista ja jos sita ei enaa osata kunnolla, niin johtaja ei saa
tarvittavia tietoja sujuvaan johtamiseen. H1 mainitsee, etta tydnteko ja sen kautta johtami-
nen menee robottimaiseksi ja tydyhteisdé katoaa, jos kukaan ei ole ikina paikalla tai nae

toisiaan.
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Ihmisté ei tdysin tunne, vaikka on pitdnyt hdnen kanssaan vuoden Teams pa-

lavereita, ruudun lapi j&& niin paljon viestintéé pois. (H1)

Johtaminen alkaa mennd H1 mukaan, siihen, etta kaikki johto - tai esihenkilétehtavissa ole-
vat ovat suurin piirtein samalla tasolla, jokaisella on vaan oma roolinsa. Ei tehda enaa mit-
tavia hierarkioita, jossa kasiteltava asia siirtyy esimiehelta tai johtajalta toiselle, kunnes me-
nee lopulta ylimpaan johtoportaaseen kdymaan, vaan tilalle tulee avoimempi johtamiskult-
tuuri. H1:n mielesta yrityksen kaikki henkil6t taytyisi olla jatkossa tavoitettavissa helpommin,
oli kyseessa sitten toimitusjohtaja tai kesatyontekija. Vield nykyaan ylimpia toimihenkiloita
nakevat useassa yrityksessa vain tietyt henkilot ja yhteys otetaan ylimpaan johtoon heidan

kauttaan. Tehokkuus lisaantyisi, kun ylimaaraiset valikadet jaisivat pois.

Hierarkkisuus sulaa entisestéén ja tilalle tulee avoimempi johtamiskulttuuri.
(H1)

H2 mainitsee, ettd koko ajan muuttuva tyéeldma muuttaa tietysti myds johtamiskulttuuria.
H2:n mielesta vahva autoritdarinen johtaminen alkaa olla ohimennytta tai ainakin vahene-
maan pain. Etdjohtamisessa muutenkin tdman tyylinen johtaminen menee entistd hanka-
lammaksi. Entisaikaan, jos johtajalla oli niin sanotusti huono paiva ja han kiukutteli ja huusi
tyontekijoille, niin se saattoi viela toimia. Mutta etajohtamisessa ja ylipaataan nykypaivan

johtamisessa ei tdma tapa enaa toimi.

Tulevaisuudessa taytyy keksia uusia keinoja, jotta rutiineiden hoitamisen liséksi osattaisiin
paremmin myods kehittda toimintoja etdna. Lisaksi H2 mainitsee, etta jos etatydskentely ja
sen kautta etdjohtaminen lisdantyvat entisestaan tulevaisuudessa, taytyy keksia uusia kei-
noja myods siihen, ettd miten pystytdan lukemaan ja tunnistamaan ihmisten ajatuksia tar-
kemmin kuin nykypaivana. On mahdollista, ettd tulevaisuudessa osa tydnhakijoista ei

suostu enda tekemaan kuin etaty6ta ja tamakin on yksi asia, jota taytyy miettia.

Maailma muuttuu ja sehén voi olla, etté tulevaisuudessa kun haetaan téihin
vékea, niin voi olla entistd enemmén hakemuksia, joissa ilmoitetaan, etta ei

suostuta tekeméén kuin etétéits. (H2)

Minkaélaisena itse nékisit etdjohtamisen roolin yrityksessanne tulevaisuudessa?

H1 sanoo etgjohtamisen ja etatyoskentelyn roolin olevan merkittdvassa osassa, myos tule-
vaisuudessa mutta toimitiloista ei siltikdan aiota luopua. Tuotantoa on samoissa rakennuk-
sissa, joten se ei olisi edes mahdollista. H1 mainitsee, etta yrityksissa ymmarretaan, etta

etana tyoskentely on osalle tydntekijdistd hyva vaihtoehto. Valimatkat konsernin sisalla
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olevien yritysten valilla ovat pitkia, joten etadjohtaminen tulee pysymaan tehokkuuden takia

kuvioissa mukana jatkossakin.

Tiedostetaan entistd enemmadn, etta ei aina tarvitse olla paikan p&éalla, vaan

hommat voi hoitaa muualtakin. (H1)

Etdjohtaminen tulee olemaan ja pysyméaén jatkossakin, koska toimitaan mo-
nessa paikassa ja useat asiat ovat helpompi hoitaa niin, etté bitti juoksee, eiké

tarvitse itse juosta paikasta toiseen. (H1)

H2 uskoo, etta tulevaisuudessa etajohtamisen rooli tulee kasvamaan entisestdan. Han mai-
nitsee, ettd tulevaisuudessa tulee olemaan enemman tydtehtavia, joita voidaan hoitaa
etana ja se vaatii kehittymista johtajatasolla. Johtajalla taytyy olla kasitys siita, miten asiat
hoituvat parhaiten ja miten ne saadaan johdettua parhaalla mahdollisella tavalla, myos

etana.

Luulen, etté tulevaisuudessa etédjohtamisen rooli tulee kasvamaan. (H2)

Mita muuta haluaisit sanoa johtamisesta tai etdgjohtamisesta?

H1 uskoo, etta asiat muuttuvat varmasti entisestaan varsinkin teknologiaan liittyen ja se voi
muuttaa etdjohtamista suuntaan, jos toiseen. Organisaatioiden hierarkkisuudet tulevat su-
lamaan, eli asiat eivat jatkossa enaa liiku monen henkilon kautta eteenpain, vaan toiminta
on suoraviivaisempaa ja tehokkaampaa. H1 toivoo, ettd johtaminen pysyisi jonkinlaisena

hybridimallina, eika siirtyisi pelkkaan etajohtamiseen.

Tulevaisuudessa tulee olemaan tarve suoraviivaisemmalle toiminnalle, etté se

on mahdollisimman tehokasta. (H1)

Etédjohtamiseen tulee varmasti liséé tybkaluja, eikd pelata vain néilld mité ny-

kypéivéné on saatavilla. (H1)

Ruutuja tuijotellaan jo ihan riittdvésti, vélilld on hyvé katsella ihmisié ihan face
to face. (H1)

H2:n mielesta johtajan tarkein tehtava on saada monenlaiset yksilot ja persoonat ajattele-
maan niin, etta he ovat sitoutuneita yhteiseen toimintaan ja padmaaraan. Jokaisen yksilon
pitaisi samalla paasta hyodyntamaan omia vahvuuksiaan. Johtamisen kannalta merkittava
asia on pystya pitamaan kaikki motivoituneina ja nakemaan, etta jokaisen tyo on arvokasta
kokonaisuuden kannalta. Tyéta tehdaan sen eteen, ettd saadaan yritys parjadmaan ja kan-

nattamaan, jonka kautta yritys pystyy kehittymaan ja investoimaan. Muutoksien kanssa on
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sama tilanne ja niitdkaan ei saa tehtya kunnolla, jos ei saa ihmisia puolelleen ja uskomaan,
ettad ne ovat merkittavia kokonaisuuden kannalta. H2 vertaa viela esimerkissaan johtamista
joukkueurheiluun. Jaakiekkojoukkueessa on joitain yksil6ita, jotka ovat mielestdan tahtia,
mutta se ei pelkastaan riitd vaan myos neloskentta on oleellinen osa kokonaisuutta. Kaikki

osat pitda saada motivoitua tekemaan toita yhteisen paamaaran eteen.

H2 mainitsee, ettd johtamiseen on monta eri tapaa, se mika on oikea ja paras riippuu esi-
merkiksi johtajan ominaisuuksista. Minka tyyppinen johtaja on ja mitka ovat johtajan parhaat
avut. Johtamisen ismejakin on lukuisia ja siellda on sama tilanne, mikaan niista ei ole var-
masti se oikea. Joku asia toimii erittdin hyvin jossain tilanteessa ja toisessa tilanteessa se
on taysin vaara johtamistapa, sekin pitda aina 16ytaa, ettd mika istuu mihinkakin tilantee-

seen parhaiten.

Ei voi sanoa, ettd on yksi ainoa tapa johtaa, tapoja on monenlaisia. Johtajan

pitdd ymmartaa ja hyédyntédéd omia vahvuuksiaan johtamisessa. (H2)

4.3 Tutkimuksen luotettavuus

Kvalitatiivisessa eli laadullisessa tutkimuksessa luotettavuuden arviointi kohdistuu tutkimus-
aineiston keraamiseen, aineiston analysointiin ja tutkimuksen raportointiin. (Tynjala 1991).
Laadullisessa tutkimuksessa pystytaan lisaksi soveltamaan reliabiliteetin ja validiteetin ka-
sitteita, vaikka nama termit tulevatkin usein enemman esille maarallisen tutkimuksen
ohessa. (Koppa 2021b.)

Reliabiliteetti arvioi tulosten pysyvyyttd mittauksesta toiseen eli kysymys on tutkimuksen
toistettavuudesta (Vilkka 2005, 161; Hirsjarvi, Remes, Sajavaara 2005, 216). Tutkimuksen
reliabiliteettia tulee arvioida jo tutkimuksen aikana, mutta siihen liittyvia asioita voidaan tar-
kastella myos tutkimuksen jalkeen. Mittaustuloksia ei tule yleistada niiden patevyysalueen eli
tehdyn tutkimuksen ulkopuolelle, koska tutkimustulokset ovat patevia ainoastaan tietyssa
ajassa ja paikassa. (Heikkila 2004, 30, 187.) Validiteetilla taas tarkoitetaan tutkimuksen ky-
kya mitata sita, mita tutkimuksessa oli tarkoituskin mitata. Toisin sanoen, miten hyvin tutkija
on onnistunut siirtdmaan tutkimuksessa kaytetyn teorian kasitteet ja ajatuskokonaisuuden
lomakkeeseen eli mittariin. Tutkimuksen validiutta voi sanoa hyvaksi, jos tutkija ei ole jou-
tunut kasitteiden tasolla harhaan ja taman myota systemaattisia virheita ei ole paassyt syn-
tymaan. (Uusitalo 1991, 84; Heikkila 2004, 29, 185-186; Valli 2001, 100.) Myos tutkimuksen
validiteettia tulee tarkastella jo tutkimuksen aikana (Heikkilda 2004, 186).
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Tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti muodostavat yhdessa tutkimuksen kokonaisluotet-
tavuuden. Kokonaisluotettavuus on hyva silloin, kun otos edustaa perusjoukkoa ja mittaa-
misessa on mahdollisimman vahan satunnaisvirheita. Yksi tapa kokonaisluotettavuuden ar-
vioimiseen on uusintamittaus. (Heikkila 2004, 185; Uusitalo 1991, 86.) Opinnaytetyon teo-
riaosuus ja tutkimusosuus tukevat toinen toisiaan ja niissa ilmenee paljon samoja asioita.

Tama lisaa tutkimuksen luotettavuutta.
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5 Yhteenveto ja pohdintaa

Taman tutkimuksen tavoitteena oli saada tietoa siita, milla tavoin etdjohtamista hyddynne-
tdan nelja yritystd sisaltavassa konsernissa. Kerasin vastauksia tutkimuskysymykseen
haastattelujen pohjalta ja sain runsaasti materiaalia liittyen etajohtamiseen kyseisissa yri-
tyksissa. Eri yksikdiden johtaminen etana tapahtuu sen mukaan, missa yksikdssa johtaja
milloinkin t6ita tekee. Toisin sanoen jokaista yksikk6a etdjohdetaan vuorollaan, toisia enem-
man ja toisia vdhemman. Tulevaisuudessa tulee olemaan entistd enemman tyotehtavia,
joita voi tehda etana ja tdman myota etatydskentely ja etdjohtaminen eivat ole ainakaan

vahenemaan pain.

Tyon teoriaosuudessa pohjustettiin tutkimusta kasittelemalla johtamista ja esihenkilotyota
yleisella tasolla, johtajuusteorioita, seka etatyoskentelya. Taman jalkeen siirryttiin kasittele-
maan etajohtamista ja etajohtamisen tarkeimpia keinoja. Teoriaosuudessa keratyn materi-
aalin pohjalta saatiin luotua haastatteluihin sopivat kysymykset. Teoriaosuuden kirjoittami-
nen oli ajoittain haastavaa, koska lahdemateriaalia ei ole viela kovinkaan paljoa saatavilla

aiheen tuoreuden takia.

Tutkimusosuus toteutettiin laadullisena eli kvalitatiivisena tutkimuksena. Haastattelujen
avulla kerattiin vastauksia etukateen mietittyihin kysymyksiin. Haastateltavana oli kaksi sa-
man konsernin sisalla tydskentelevaa johtajaa, joille etdjohtaminen on paivittaista. Vastauk-
sien laajuudesta huomasi, ettd haastateltavat olivat kokeneita etajohtajia ja vastaukset
myOs osuvat tyon teoriaosuuden kanssa yhteen. Niiden analysoiminen perinpohjaisesti teh-
tiin litteroinnin avulla. Taman analysointityylin kayttdminen vei paljon aikaa, mutta sen avulla
saatiin mahdollisimman paljon aiheeseen liittyvaa tietoa irti haastattelujen vastauksista,
joka taas oli taman tyon kannalta tarkeaa, koska haastateltavia ihmisia oli vain kaksi. Haas-
tattelujen kysymyksiin tulleet vastaukset toivat lisaksi hyvin esiin molempien johtajien omat
nakemykset aiheesta. Vaikka vastauksissa oli eroavaisuuksia, pysyttiin kuitenkin samoilla
linjoilla omista mielipiteista huolimatta. Haastateltavat olivat avoimin mielin etdjohtamista ja
etatydskentelya kohtaan. Yrityksien johto on mielestani hyvaa ja avarakatseista. Mennaan

positiivisin mielin kohti tulevaisuutta ja sen tuomia muutoksia.

Luottamuksen ja molemmin puolisen vapauden kautta tehda tditéd saadaan etdjohtaminen
ja etatyoskentely toimimaan mahdollisimman sulavasti. Kuten Vikman 2017 esittda, myds
kohdeyrityksissa painotettiin luottamuksen merkitysta johtajan ja tyontekijan valilla. Jos tu-
loksia syntyy ja tekeminen pysyy hyvalla tasolla, ei ole syyta, miksei etatyoskentely voisi
olla osana tyontekoa. Vikman 2017 mainitsee lisaksi vuorovaikutuksen yhtena etajohtami-
sen tarkeimmistd keinoista. Kohdeyrityksissakin korostettiin vuorovaikutuksen tarkeytta el

taytyy muistaa pitdd yhteytta tyontekijoihin ja kommunikoida heidédn kanssaan. Tama
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korostuu niiden tyontekijdiden kanssa, joita harvemmin nakee etatydskentelyn takia. Kun
pidetaan riittavasti yhteytta, saadaan tarvittavaa tietoa siita, miten tyéntekijalla menee ja

myos tydn tekeminen pysyy mielekkdampana eika ala tuntua yksin puurtamiselta.

Keratyn aineiston perusteella mielestani etajohtamisessa luottamuksen ja vuorovaikutuk-
sen merkitys on keskeisimmassa osassa. Jos nama asiat toimivat moitteetta johtajan ja
tyontekijan valilla, ollaan jo hyvalla pohjalla. Tekniset asiat eli esimerkiksi se miten etajoh-

taminen toteutetaan ei ole mielestani laheskaan niin oleellista.
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Liite 1. Haastattelukysymykset

Miten etatyoskentelyyn siirtyminen on vaikuttanut tyontekoon?

Miten etatyoskentelyyn siirtyminen on vaikuttanut johtamiseen?

Miten lahi- ja etajohtaminen eroavat toisistaan?

Mitka ovat mielestasi etdjohtamisen suurimmat haasteet?

Mita hyvia puolia etdjohtamisessa on?

Miten muuttuva tyéelama vaikuttaa tulevaisuudessa johtamiseen?
Minkalaisena itse nikisit etdjohtamisen roolin yrityksessanne tulevaisuudessa?

Mita muuta haluaisit sanoa johtamisesta tai etdqjohtamisesta?
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