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1 Johdanto

1.1 Tausta ja lahtokohdat

Opinnaytetyoni aiheena on kohdeyrityksen toimeksiantojen johtamisen
kehittaminen hybridimallin tydskentelyssa. Toimeksiantajana ja
yhteistydkumppaninani tdssa opinnaytetydssa toimii kohdeyritys X (jatkossa
pelkastaan kohdeyritys). Kohdeyritys on asiantuntijaorganisaatio, jonka
palveluihin kuuluvat tilintarkastus ja varmennuspalvelut, vero- ja lakipalvelut

seka neuvontapalvelut.

Toimeksiannolla tyossani tarkoitetaan yksittaisen asiakkaan yhden tilikauden
aikaista tilintarkastusprosessia tai yksittaista varmennuspalvelua
kokonaisuudessaan. Toimeksiantojen parissa tyoskentelee tavallisesti useita
kohdeyrityksen henkilita, yleensa kahdesta kuuteen henkilda. Toimeksiannon
johdolla tassa opinnaytetyossa tarkoitetaan henkildita, keiden vastuulla
toimeksiannon lapivienti kokonaisuudessaan on. Useimmiten toimeksiannon

johdon muodostaa yhdesta kahteen henkiloa.

Kuten monessa muussakin asiantuntijaorganisaatiossa, myos kohdeyrityksessa
on siirrytty hybriditydmalliin, joka otettiin kayttoon lokakuussa 2021.
Kohdeyrityksen osalta hybriditydon maaritelma kasittaa tyon tekemisen joko
toimistolla, kotona tai asiakkaalla. Hybriditydskentelyyn on tehty erillinen

ohjeistus, joka on nahtavilla kohdeyrityksen intranetissa.

Hybridimallin tydskentely on muuttanut kohdeyrityksen tydskentelytapoja ja sen
myo6ta myds johtamistapoja. Vaikka tassa opinnaytetydssa kasitellaankin
hybridimallin johtamista, kaytan kuitenkin paaosin termina etatyoskentelya,
koska opinnaytetyon, kyselytutkimuksen seka kehittamistoimenpiteiden
paapainopiste on tyoskentelyssa ja tyon johtamisessa sellaisissa tilanteissa,
joissa henkilot eivat ole samassa tilassa. Puhuttaessa etatydsta tai sen

johtamisesta, kasitteitd voidaan kuitenkin soveltaa myos hybridityoskentelyyn.



1.2 Tavoitteet ja rajaukset

Opinnaytetyon paallimmaisena tavoitteena on kohdeyrityksen toimeksiantojen
johtamisen kehittaminen hybridimallin tyoskentelyssa hyddyntaen tehtya
kyselytutkimusta ja teemahaastatteluja. Opinnaytetyo tulee tarjoamaan
kohdeyritykselle ajatuksia ja ideoita toimeksiantojen johtamisen kehittamiseen,
perustuen kyselytutkimuksen vastauksiin. Ajatuksia ja ideoita pyritaan
syventamaan lisaksi teemahaastatteluilla. Kehittamistoimenpiteissa
hyodynnetadn myds tietoperustaa silta osin, miten ne ovat kehitettavaan

teemaan liitoksissa.

Opinnaytetyon toisena tavoitteena on oma oppimiseni. Kasiteltava aihe on
oman tyoni kannalta ajankohtainen ja tarkea. Tietoperustaan tutustumalla,
kyselytutkimuksen ja teemahaastattelujen laatimisella, vastausten
analysoimisella seka kehittamisehdotusten luomisella voin reflektoida opittua

omaan tyohoni ja siten kehittya omassa tydssani.

Opinnaytetydssani toteutettu ja myohemmin kasiteltava kyselytutkimus koskee
ainoastaan tilintarkastus- ja varmennuspalveluiden palvelualuetta. Rajaus tahan
tehtiin sen vuoksi, ettd opinnaytetyon suunnitteluvaiheessa todettiin
opinnaytetydn olevan mahdollisesti liilan laaja, mikali se kasittaisi kaikki
palvelualueet. Lisaksi palvelualueiden tyoskentelytavoissa on huomattavia
eroavaisuuksia, joten sen vuoksi rajaus koettiin myods tarpeelliseksi tehda. Muut
tehdyt rajaukset koskivat teemoja tai osa-alueita, joita opinnaytetydssa aiotaan
tutkia ja kehittda. Ulosrajattuja suunnitteluvaiheen osa-alueita olivat muun
muassa asiakasnakokulma ja etdjohtaminen yleisesti, ei pelkastaan
toimeksiannoissa. Rajausten perusteella havaittiin
jatkotutkimusmahdollisuuksia, joita kasitellaan tarkemmin opinnaytetyon

viimeisessa luvussa.

1.3 Opinnaytetyon rakenne

Opinnaytetyon toisessa luvussa on kasitelty opinnaytetydhon liittyvaa

tietoperustaa. Tietoperustassa on kasitelty etatydskentelyyn, etdjohtamiseen,



hybriditydskentelyyn ja hybridijohtamiseen liittyvia teemoja. Perustan
laadinnassa on hyoddynnetty aiheisiin liittyvaa kirjallisuutta seka tutkimuksia.
Tietoperusta kasittelee paaosin esihenkilon ja tyontekijan valista suhdetta mutta
sita voidaan soveltaa tietyiltéd osin myos toimeksiantojen johtamiseen, vaikka
kohdeyrityksessa toimeksiannon johto ei usein olekaan muiden tiimin jasenten

kanssa esihenkilbasemassa.

Luvussa kolme kasitellaan opinnaytetydssa kaytetty tutkimuksen
lahestymistapa ja valitut tutkimusmenetelmat. Kyseisessa luvussa arvioidaan
lisdksi valittujien menetelmien soveltuvuutta kyseiseen tydhén. Opinnaytetydssa
toteutetun tutkimuksen validiteettia ja reliabiliteettia arvioidaan kuudennessa

luvussa samalla kun arvioidaan opinnaytetyon onnistumista muutoinkin.

Neljannessa luvussa kasitellaan opinnaytetyoprosessin ja tutkimuksen
tekemisen eri vaiheita. Vaiheet on jaettu suunnitteluun, kyselytutkimuksen
toteutukseen, teemahaastattelujen toteutukseen ja opinnaytetyon
Kirjoitusprosessin kuvaamiseen. Luvussa viisi kdydaan lapi tutkimustuloksia.
Luvun alussa esitellaan tutkimusten toteutustavat. Tutkimustulokset kasittavat
kohdeyritykselle tehdyn kyselytutkimuksen seka teemahaastattelut.
Tutkimustuloksista on poimittu kasiteltavaksi ne kohdat kyselysta, joissa on

eniten kehittamisen mahdollisuuksia.

Viimeisessa luvussa esitetaan tutkimustulosten perusteella havaittuihin
puutteisiin soveltuvat kehittamisehdotukset, arvioidaan opinnaytetyon
onnistumista ja jatkotutkimusmahdollisuuksia. Kehittdmisehdotuksissa on
hyodynnetty luvun kaksi tietoperustaa. Kehittamisehdotukset pohjautuvat
kyselytutkimuksen tuloksiin, teemahaastatteluihin seka niissa annettuihin
kohdeyrityksen henkiloston omiin ideoihin ja ajatuksiin.



2 Etatyoskentely ja -johtaminen

2.1 Etatyo ja hybridityo kasitteina

Etatyolla tarkoitetaan ansiotyo6ta, jota ei tehda varsinaisella tyopaikalla, vaan
sen ulkopuolella. Etatyoskentely voi olla jatkuvaa tai satunnaista esimerkiksi
joinain tiettyina viikonpaivina. (Vilkman 2016, 11.) Tietotekniikan kayttd on
tunnusomaista etatydskentelylle. Viestintateknologian avulla voidaan tukea
etatydskentelyn vuorovaikutusta ja verkostoitumista. (Tyoturvallisuuskeskus
2023.)

Hybridityon yleisin maaritelma on, etta tyota voi tehda joustavasti joko lahi- tai
etatyona (Sarpo 2022). Kasite on viela nykyisellddn uusi ja se voi tarkoittaa
monenlaista eri yhdistelmaa eri tydskentelytavoista. Tyontekija voi esimerkiksi
tyoskennella kaksi paivaa lahityona ja kolme paivaa etana. Hybridityoksi
voidaan laskea myo0s tilanne, jossa osa tyontekijoista tyoskentelee toimistolla ja

osa tyontekijoista puolestaan etana.

2.2 Etajohtaminen kasitteena

Johtamisella tarkoitetaan kaikenlaista toimintaa, joka ohjaa joko yksilon, tiimin
tai suuremmankin joukon ihmisia sille asetettuun tavoitteeseen tai tavoitteisiin.
Johtaminen voidaan katsoa onnistuneeksi tilanteissa, joissa haluttu paamaara
saavutetaan ja samalla organisaatio tai yritys kehittyy. Vuosien saatossa
erilaiset johtamistavat ja -kaytanteet ovat muuttuneet ja nykyisin hyvan
johtamisen kulmakivind nahdaan muun muassa uudistuminen, tehokkuus ja
ihmislaheisyys. (Viitala & Jylhd 2019, luku 1.)

Etajohtaminen puolestaan on etatydskentelyn johtamista. Esihenkil6 ei siis nae

tydntekijaa paivittain tai ehka edes viikoittain toimistossa. (Vilkman 2016, 11.)



Esihenkilon tehtavana on suoriutua esihenkildvastuista ja velvollisuuksista
etana toimivan tyoyhteison johtajana, missa vuorovaikutus tapahtuu
virtuaalisesti. Johtamistavoissa talloin usein korostuu vastuu rakentaa
tyoyhteison yhteisollisyytta seka tarjota tyotekijoille ohjausta ja tukea tyossa

suoriutumiseen. (Ty6turvallisuuskeskus 2023.)

2.3 Digiloikka koronapandemian aikana

Etatyoskentelya on pyritty Suomessakin edistdmaan jo ainakin 2000-luvun
alusta alkaen, vaikka itse termi on jo ollut kaytdssa ja siita on puhuttu tata
aiemminkin. Kevaalla 2020 Suomeenkin levinnyt Covid-19 eli koronapandemia
ja sen myota tulleet etatydsuositukset vauhdittivat eta- ja hybridimallin
tydskentelyyn siirtymista merkittavasti. (Eklund, Jaaskelainen, Salminen &
Lindholm 2021, 12—-13.) Tilastokeskuksen (2021) mukaan etatyo lahes
kaksinkertaistui vuonna 2020. Tasta hyvinkin nopeaan tahtiin tapahtuneesta
tydskentelytavan muutoksesta kertoo myos se, etta puolet etatoita kevaalla
2021 tehneista henkildista oli aloittanut etatydoskentelyn vasta maaliskuussa
2020, eli koronapandemian levittya Suomeen, tai sen jalkeen (Tilastokeskus
2021.)

Kyseisena aikana usein kaytettiin uutisoinnissa termia "digiloikka”. Kyseisen
digiloikan myota lisaantynyt virtuaalinen tyo on tuonut myos omia haasteita.
Haasteet kulminoituvat paaosin vuorovaikutukseen, yhteisollisyyteen,
tydskentelytapoihin ja luottamukseen. Sara Lindstromin ja Miia Savaspuron
(2023, 19) mukaan pandemiassa ei kuitenkaan otettu digiloikkaa vaan
luottamusloikka. Olen heidan kanssaan asiasta samaa mielta. Siirryttaessa
etatyoskentelyyn ja uuden tilanteen keskella oli pakko luottaa siihen, etta tyot
hoituvat, vaikka kukaan ei ole valvomassa, kuten Ulla Vilkman (2016, 11) myds

mainitsee.

Kuten monessa muussakin toimistotyota tekevassa asiantuntijaorganisaatiossa,
myOs kohdeyrityksessa oltiin uuden tilanteen aarella kevaalla 2020.
Koronapandemia toi mukanaan uusia toimintatapoja ja lyhyen aikavalin sisalla

jokaisen oli sopeuduttava siihen, etta tyéta tehdaan paaosin etana, useimmiten
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kotoa kasin. Samalla myos toimeksiantojen johtaminen muuttui yhd enemman

etana tehtavaksi.

2.4 Hyvan etidjohtamisen osa-alueet

Siirryttaessa etatydskentelymalliin myos virtuaalitydn johtaminen on kokenut
muutoksen. Muutos vaatii uusia taitoja niin esihenkiloilta kuin tyontekijoiltakin.
Etajohtamisessa hyvan johtamisen kulmakiviksi voidaan lukea Ulla Vilkmanin
(2016) mukaan luottamus, arvostus, avoimuus, avoin vuorovaikutus, toimivat
pelisdannot ja yhteisollisyys. Samalla tdma vaatii johtajalta sopeutumiskykya ja

kykya omaksua uudenlaisia toiminta- ja johtamistapoja. (Vilkkman 2016, 22.)

Vilkmanin kanssa samoilla linjoilla on my6s Annika Eklund, Henni Jaaskelainen,
Jari Salminen ja Tommi Lindholm (2021). He mainitsevat, etta hyva
etajohtaminen vaatii selkeita yhdessa sovittuja toimintatapoja, tavoitteita seka
vastuita. Vuorovaikutuksen puutteellisuus nahdaan yhtena merkittavana

potentiaalisena kompastuskivena. (Eklund ym. 2021, 12.)

Ulla Vilkman (2016) mainitsee my0s, etta etajohtajan tydssa ihmisten
johtaminen korostuu entisestaan. Etajohtajan osaamisalueiksi on lueteltu

yhteensa yhdeksan eri kategoriaa. Kyseiset kategoriat ovat:

Avoimuus vuorovaikutuksessa
Delegointitaidot

Proaktiivisuus
Paatoksentekokyky
Suunnittelu ja organisointi
Innostaminen ja motivointi
Joustavuus

Tavoitekeskeisyys

© © N o g bk~ N -

Sosiaalinen taitavuus. (Vilkman 2016, 135.)

Pentti Sydanmaanlakka on kirjoittanut lukuisia teoksia koskien hyvia

johtamistapoja ja kaytanteitd. Sydanmaanlakka esittaakin kirjassaan Alykas
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Johtaminen 7.0 — Miten kasvaa viisaaksi johtajaksi? yhteensa seitseman eri
kohtaa, joissa han mainitsee tarkeimmat asiat, joilla voidaan saavuttaa hyva

virtuaalitiimin johtamistaso. Kyseiset seitseman kohtaa ovat seuraavat:

1. Johtajan Iasnaolo ja nakyvyys on tarkeaa. Johtajan pitaa luoda jatkuvaa
etalasnaoloa. Tahan auttavat saannolliset sahkoiset palaverikaytannot ja
niiden kurinalainen noudattaminen.

2. Yhteista visioita ja arvoja on pidettava koko ajan esilla. Yhteisten
toimintatapojen juurruttaminen hajautuneessa tiimissa saattaa olla
haasteellista.

3. Aktiivinen tiedon jakaminen on kaikille tarkeaa. Hallitse eri tekniikat ja
hyddynna niita. Rohkaise myos tiimin jasenia kommunikoimaan
aktiivisesti keskenaan.

4. Ole ongelmatilanteille herkka ja pyri ratkaisemaan ne mahdollisimman
nopeasti. Empaattisuus ja kyky kuunnella hiljaisia viesteja on
aarimmaisen tarkeaa.

5. Rakenna systemaattisesti luottamusta ja osoita, etta luotat tiimin jaseniin.
Muista, etta vain luottamuksen kautta syntyy avoimuus ja osaamisen
jakaminen.

6. Kommunikoi erityisen selkeasti; varmista moneen kertaan, etta viesti on
mennyt perille ja se on ymmarretty oikein.

7. Harrasta konkreettista tavoitteellista johtamista. Maarittele tavoitteet ja
seuraa niiden toteutumista. Rakenna selkea ja tiukka tavoite-, seuranta-,
palaute- ja osaamisen kehittdmisen prosessi. (Sydanmaanlakka 2012,
58.)

Tydbturvallisuuskeskus (2023) puolestaan on listannut vinkkeja etatyon
johtamiseen. Kyseiset vinkit ovat tyotehtavien sisallon tunteminen,
luottamuksen rakentaminen, vuorovaikutus, edellytysten luominen, suorituksen
johtaminen ja kuormittumisen seuranta seka hyvinvoinnin tuki.
Tyoturvallisuuskeskuksen vinkit ovat hyvin pitkalti linjassa aiemmin mainitun

kirjallisuuden kanssa. (Ty6turvallisuuskeskus 2023.)
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Etajohtamisessa vaaditaan siis hyvin paljon erilaisia taitoja ja uusien
toimintatapojen hyvaksymista. Edella mainitussa tietoperustassa usein
esiintyvat hyvan etajohtamisen kulmakivet muodostavat tassa opinnaytetyossa
toteutetun kyselytutkimuksen paateemat, joita kohdeyrityksen toimeksiantojen
johtamisen kehittamista varten tutkitaan. Tietoperustan kautta poimitut

paateemat kyselytutkimukseen ovat seuraavat:

Paatoksenteko

Tavoitettavuus ja tuen saaminen

Viestinta ja vuorovaikutus

Luottamus, arvostus ja yhdessa sovitut toimintatavat
Kalenterinhallinta ja tyotehtavien tasainen jako
Itseohjautuvuus, eli itsensa johtaminen

Palautteen antaminen ja sen saaminen

© N o g Bk~ W DN =

Koulutus ja oppiminen.

2.5 Paatoksenteko

Ulla Vilkmanin (2016) mukaan paatdksenteko on yksi hyvan esihenkilon
taidoista. Paatoksia tulee kyeta tekemaan myos silloin, vaikkei kaikkea tietoa
olisi saatavilla. Esihenkilon niin sanottu jahkailu paatdsten kanssa hidastaa
tiimilaisten tyon edistymista ja voi sen kautta haitata myos tiimilaisten
kalenterinhallintaa ja lisata tyon kuormittavuutta. (Vilkkman 2016, 135.) Vilkmanin
kanssa samaa mielta on Arto Hiltunen (2012). Hiltunen mainitsee, etta suurin
osa johtamista on paatdksen tekemista. Paattdaminen sen sijaan on valintaa eri
vaihtoehtojen valilla. Toisinaan vaihtoehtoja on vahan ja toisinaan puolestaan
runsaasti. Johtajan tuleekin paatoksia tehdessaan arvottaa vaihtoehdot.
Apuvalineina arvottamisessa ovat tieto ja intuitio. (Hiltunen 2012).

Pekka Jarvinen (2001) mainitsee, etta esihenkilon keskeisin tehtava on vallan
kayttaminen, eli tyon johtaminen. Esihenkilon on kyettava paatoksentekoon
seka ratkaisuihin itsenaisesti ja joissain tapauksissa myos kuuntelematta
henkilostoa. Mikali esihenkild toistuvasti paatoksia tehdessaan kuuntelee

tydyhteisdn muiden ihmisten mielipiteita, tdma voi pahimmillaan jopa haitata
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ihmisten tyGrauhaa. Lisaksi tilanteissa, joissa erimielisyydet on ratkaistava,

esihenkildn on kyettava paatdksentekoihin. (Jarvinen 2001.)

My6s Lauri Tuomi ja Tuula Sumkin (2012) kasittelevat myos johtajan
paatoksentekokykya. He mainitsevat, etta viime kadessa paatdksentekija on
johtaja itse. Johtajan tehtaviin kuuluu osallistua ja osallistaa. Viime kadessa
hanen tehtavanaan on kuitenkin johtaa, tehda tarvittavat paatokset ja kantaa

niista vastuu. (Tuomi & Sumkin 2012.)

Vilkman, Hiltunen, Jarvinen, Tuomi ja Sumkin tuovat teoksissaan kaikki esille
sen, etta esihenkilon on kyettava tekemaan paatoksia. Paatoksia tehtaessa on
kuitenkin huomioitava vallitseva tilanne ja tarvittaessa keskustella muiden
ihmisten kanssa tai suorittaa paatos itsenaisesti. Hyva johtaja kykenee siis
tasapainoilemaan naiden kahden toimintatavan valilla ja Id6ytamaan parhaan

ratkaisun kyseessa olevaan tilanteeseen.

2.6 Tavoitettavuus ja tuen saaminen

Tyontekijoiden nakokulmasta on erityisen tarkeaa, miten esihenkilo on
tavoitettavissa. Mikali tydntekija ei saa omaan tyohonsa liittyvissa kysymyksissa
apua tai tukea kohtuullisen ajan sisalla, tyd voi alkaa tuntua turhauttavalta ja
laskea tyomotivaatiota. Kaikkein pahimmassa mahdollisessa tilanteessa,
tavoittamattomuus voi lisata tyon kuormittavuutta, asioiden aikaansaamista ja

sen kautta myos kalenterinhallintaan. (Vilkman 2016, 45.)

Arto Hiltunen (2012) mainitsee hyvan johtamisen yhdeksi nakdkulmaksi
auttamisen. Mikali autettava kokee saavansa tukea ja apua luovuttamatta avun
saamiseksi jotain, hanen sitoutumisensa auttajaan kasvaa. Kun esihenkilo
ensin auttaa alaistaan, han voi odottaa, etta alainen myds auttaa hanta. On
huomioitava, etta alainen voi auttaa myds johtajaa johtamaan, mikali ilmapiiri on

avoin, pelkoa ei ole ja henkildsuhteet ovat kunnossa. (Hiltunen 2012.)

TyOskennellessa etana, tavoitettavuus korostuu kasvotusten tehtavaa

tydskentelya enemman. Lahitydskentelyssa, tydntekija voi parhaimmassa
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mahdollisessa tapauksessa kavella esihenkilon viereen, kysya asian, saada
vastauksen ja siten jatkaa suoraan omaa tyotehtavaansa. Etatyoskentelyssa
vastaus voi riippua siita, onko esihenkilo puhelimen, sahkopostin tai muun

viestintakanavan aarella. (Vilkman 2016, 45.)

MyGs viestiminen eri kanavia pitkin voi olla erilaista ja se voidaan kokea monin
eri tavoin. Tasta syysta esihenkilon onkin syyta kayda lapi tyontekijoiden kanssa
eri viestintdkanavat, joiden avulla han on helpoiten tavoitettavissa. Lisaksi
esihenkildn on syyta myds pitad huolta siita, ettda han myos konkreettisesti on
tavoitettavissa, kun apua tarvitaan. On myoés hyva huomioida se, etta jotkut

tarvitsevat ohjusta ja tukea enemman kuin toiset (Ty6turvallisuuskeskus 2023.)

On luonnollista, etta kun siirrytaan lahitydskentelysta etatydskentelyyn, myos
henkildiden tavoitettavuudessa voi olla uudenlaisia haasteita. Tasta johtuen
tiimille olisikin hyva sopia yhteiset toimintavavat myos tavoitettavuuden ja tuen
saamisen osalta. Nain voitaisi valttya tilanteilta, joissa tiimin jasenet eivat saa
toisiaan Kiinni ja siten tiimin tydskentely voi viivastya. Viivastyksilla voi olla

negatiivinen vaikutus myaos tiimilaisten ajankayton- tai kalenterinhallintaan.

2.7 Viestinta ja vuorovaikutus

Ulla Vilkmanin (2016) mukaan virtuaalitimissa yhteishengen luominen ja sen
yllapitaminen vaatii enemman suunnitelmallisuutta. Han mainitsee lisaksi, etta
vuorovaikutus on se liima, joka tekee joukosta henkildita tiimin. (Vilkman 2016,
19.) Lauri Tuomi ja Tuula Sumkin (2012) puolestaan mainitsevat, etta
organisaation kehittamisen kannalta on keskeista, etta vuorovaikutus ja
viestinta on organisaation sisalla riittdvaa ja luonteeltaan kannustavaa.
Vuorovaikutuksen avulla voidaan my0s sitouttaa ryhmaa yhteisiin tavoitteisiin.
Tiimin sisalla onkin suositeltavaa pohtia, mitka ovat juuri tiimin sisalla

sopivimmat vuorovaikutuksen tavat ja kanavat. (Tuomi & Sumkin 2012.)

Tiedon kulku ja asioista viestiminen on kuitenkin monessa eri organisaatiossa
haastavaa tai se ainakin koetaan haastavana. Useimmiten viestintaa toivotaan

enemman vaikka todellisuudessa tilanne voi olla niin, etta tietotulvaan hukutaan
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jo nykyisessa tilanteessa. (Vilkman 2016, 45.) Tutkimukset ovat osoittaneet,
etta nykyaan ihmiset voivat saada jopa sata yhteydenottoa paivassa. On myds
huomioitava se, etta kaikki yhteydenotot keskeyttavat toimistotyontekijoiden
tyonteon. Keskeytykset ovat keskiarvoltaan joka kuudes minuutti tapahtuvia,
joten katkoksia on siis paljon. (Holtz 2004, 179-182.)

Kun tiimin jasenet ovat samassa paikassa, viestintaa tapahtuu useammin ja
monissa erilaisissa tilanteissa, niin virallisissa kuin epavirallisissakin.
Etatyoskentelyssa viestintaa on luonnollisesti vahemman. Vuorovaikutuksen
vahentymisella voi olla haittavaikutuksia tyon tuloksiin, yhteisollisyyden
kokemisessa, motivaatiossa seka sitoutumisessa. Vuorovaikutuksella voi siis
olla hyvinkin kauaskantoiset vaikutukset ja sen vuoksi siihen kannattaakin
panostaa. (Vilkman 2016, 57.)

Myos oikeanlainen ja sisaltopainotteinen viestinta on tarkeaa. Hyvalla
vuorovaikutuksella voidaan myds edesauttaa tiimin tydskentelyn onnistumista ja
vaihtoehtoisesti huonolla vuorovaikutuksella pilata koko tiimin toiminta. On siis
suositeltavaa kiinnittaa huomiota siihen, etta annettu viestinta on
tarkoituksenmukaista. (Vilkkman 2016, 45.)

Tyoskennellessa projektitimissa on tarkeaa huomioida myos jokaisen tiimin
jasenen yhteenkuuluvuuden tunne. Taman merkitys korostuu eritoten
tydskennellessa etana, jossa tyontekija voi tuntea yksinadisyytta. On myos
huomioitavaa, etta tyontekija toi tuntea olevansa yksinaisyydentunteen kanssa
yksin, vaikka todellisuudessa osa muista etana tydskentelevista kokee myos
yksindisyyden tunnetta (Glazer 2021, 58-62). Yhteenkuuluvuuden tunnetta
voidaan vahvistaa esimerkiksi saannallisilla kokoontumisilla, jossa jokainen
tiimin jasen voi kertoa omasta tydpanoksestaan seka etenemisestaan.
Kokoontumisen yhteydessa tiimin jasenet voivat myds saada onnistumisen tai
aikaansaamisen tunteita. Tiimin jasenelle voi myos olla tarkeaa se, etta han
paasee vuorovaikuttamaan muiden tiimin jasenten kanssa. (Eklund ym. 2021,
44.)
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Kun tiimin jasenet siirtyvat tydskentelemaan etana, on luonnollista etta talloin
myaos tiimin vuorovaikutustavat muuttuvat. Aiemmin on voitu kysya kasvotusten
asioita ja saada vastaukset samoin tein. Uuden aarella, myos tassa tilanteessa,
tiimin jasenten on suositeltavaa keskustella siita, mitka ovat tiimin yhteisen
toiminnan kannalta parhaimmat keinot tehda keskinaista vuorovaikutusta. Talla
tavoin voidaan ehkaista mahdollisia informaatiokatkoksia ja voidaan edesauttaa

sita, etta jokainen saa aanensa kuuluviin.

2.8 Luottamus, arvostus ja yhdessa sovitut toimintatavat

Arto Hiltunen (2012) mainitsee jokaisen ihmisen olevan arvostettava yksilo, jolla
on heikkouksia ja vahvuuksia. Ihmisten onnistuminen tietyissa tehtavissa
riippuu hyvin pitkalti tehtdvan soveltuvuudesta juuri kyseiselle ihmiselle.
Johtajan tehtavassa on siis kyettava asettumaan toisen inmisen tilanteeseen.
Jotta toisen ihmisen tilannetta voidaan ymmartaa, tulee johtajan pystya
saatamaan oma mielentila vastaamaan kyseisen henkilon mielentilaa. Loogisen
paattelyn kautta johtaja kykenee myos ymmartamaan toisen ihmisen

kayttaytymisen vaikuttimia. (Hiltunen 2012.)

Ulla Vilkmanin (2016) mukaan arvostusta pidetaan itsestaanselvyytena, mutta
harvoin pysahdymme ajattelemaan, miten arvostaen itse kohtelemme muita
ihmisia. Usein onkin helpompaa arvostella muiden ihmisten mielipiteita,
mieltymyksia tai tapoja tehda asioita tai toimia eri tilanteissa. Kun ajatellaan
etatydskentelya, arvostus ja luottamus ovat kaksi hyvan etajohtamisen
kulmakivista. Mikali molemminpuolista arvostusta ei ole, harvoin koetaan
onnistumisia. Saatu sosiaalinen tuki koetaan tarkeéksi asiaksi, koska se kertoo
tydntekijalle, ettd hanen tekemansa tyd on tarkeaa. (Vilkman 2016, 23-25.)

Arvostusta voidaan osoittaa toiselle henkillle monin eri tavoin. Monesti
pienetkin teot voivat lisata henkilon tuntemaa arvostusta. Ulla Vilkmanin
mukaan esimerkkeja arvostuksen osoittamisesta ovat muun muassa:

- tervehtiminen tai kuulumisten kysyminen

- hymyily, ystavallisyys ja empatia

- kysymalla mielipidetta, kuuntelemalla
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- tarkastelemalla erilaisia ideoita avoimesti ilman suoraa arvostelua
- antamalla mahdollisuuden osallistua ja vaikuttaa asioihin

- olemalla Iasna, kun keskustelet ihmisten kanssa

- kohtelemalla kaikkia tasapuolisesti

- kiittamalla hyvin tehdysta tyosta

- neuvomalla, auttamalla ja jakamalla omaa osaamista

- antamalla rehellista palautetta toisen tydsta. (Vilkman 2016, 25.)

Etatyoskentely edellyttdd menestyakseen vahvaa luottamusta johtajan ja
tyontekijoiden valilla. Jotta vahvaan luottamukseen voidaan paasta,
tyontekijoiden on voitava tuntea itsensa riittavan varmaksi omasta roolistaan,
tyotehtavistaan, tavoitteistaan seka niiden saavuttamiseksi asetetuista
tavoitteista. Etajohtamistapojen muutoksen mydéta, luottamusta voi olla
haastavaa rakentaa, mikali on tottunut niin sanottuihin perinteisiin menetelmiin.
(Eklund ym. 2021, 29.)

Tyoturvallisuuskeskuksen mukaan etajohtamisessa korostuvat luottamuksen
synnyttaminen ja sen yllapitaminen. Lisaksi yhteisten pelisaantdjen luominen,
tavoitteiden asettaminen seka niiden toteutumisen seuranta ovat teemoja, jotka
korostuvat tydskennellessa etana. Etatyontekijalta puolestaan edellytetaan
vastuullisuutta seka kykya itsenaiseen tydskentelyn (Tyoturvallisuuskeskus
2023.)

Kun verrataan etatydskentelya lahitydoskentelyyn, edella mainitut asiat voidaan
my0Os kokea eri tavoin. Monet asioista voidaan kokea helpommin tai paremmin
kasvotusten kuin esimerkiksi etapalavereissa. Tasta johtuen myos se, miten
arvostuksen ja luottamuksen taso koetaan, voi muuttua tyoskentelypaikasta
johtuen.

Toimiva vuorovaikutus onkin hyvan tiimitydskentelyn yksi peruspilareista. Hyva
yhteisty0 on toisia kunnioittavaa, tehokasta ja tyotehtavia edistavaa. Jotta tassa
voidaan onnistua, on usein tarpeen laatia yhdessa sovitut toimintatavat. Kun

siirrytaan lahityoskentelysta etatyoskentelyyn, talldin monesti pelisaantoja olisi
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hyva kayda uudelleen lapi ja pohtia, toimivatko kasvotusten tyoskennellen

havaitut hyvat tavat myos tyoskennellessa etana. (Vilkman 2016, 25.)

Tiimin sisaista luottamusta ja arvostusta voidaan siis osoittaa ja rakentaa monin
eri tavoin. Hyvana lahtokohtana talle on tiimin sisainen avoimuus ja kyky
keskustella asioita. Keskustelemalla voidaan havaita toisten ajatuksia ja
mielipiteita ja ohjata tiimin toimintaa siihen suuntaan, jossa jokainen kokee

luottamusta ja arvostusta tiimin muihin jaseniin.

Kuten aiemmissakin kohdissa on toistunut, myos yhteisten pelisaantojen
luominen on keskeinen osa toimivaa tiimitydskentelya. Sovittujen pelisdantojen
sopiminen ja niiden noudattaminen voi myos kehittaa tiiminsisaista luottamusta
ja keskinaista arvostusta. On myds huomioitava, etta lahitydhon soveltuvat
toimintatavat eivat valttamatta toimi samalla tavalla etatydssa. Sen vuoksi
olisikin suositeltavaa kayda lapi uusi tilanne ja tarvittaessa muokata pelisaantoja

vallitsevaan tilanteeseen soveltuvaksi.

2.9 Kalenterinhallinta ja tyotehtavien tasainen jako

Kuten aiemmin mainittu, selkeat tehtavat, vastuut ja tiimiroolit ovat erinomainen
tapa vahvistaa koko tiimin toimintakykya. Sen vuoksi onkin suositeltavaa
kiinnittaa huomiota riittavan selkeisiin tyonjakoihin seka kayda koko tiimin
kesken lapi aikataulut seka eri henkildiden vastuut. Yhtenaisen paamaaran
kasityksen muodostaminen voi muodostua haastavammaksi tydskennellessa
etana. (Eklund ym. 2021, 42.)

Selkea paamaara, oikeanlainen tydnjako, aikataulutus ja vastuut ovat myds yksi
tarkeimmista elementeista hyvassa etajohtamisessa. Riittavan selkealla
ohjeistuksella edella mainittuihin asioihin, voidaan saada tiimin tekemiseen
myds tehokkuutta. On myds hyvaksi koko tiimin kannalta viestia tehokkaasti
koko tiimille se missa kulloinkin mennaan. Tarkea osa projektimaista
toimintatapaa on selkeiden aikataulujen asettaminen projekteille ja sen
osatavoitteille. Selkea aikataulutus voi myos edistaa tiimilaisten
kalenterinhallintaa. (Eklund ym. 42—43.)



19

Johtajan tulee kuitenkin varoa, ettei tiimia tulisi kontrolloida liikkaa. Tallin
puhutaan niin sanotusta mikrojohtamisesta (Brougham-Chandler 2022).
Johtajalta vaaditaankin hyvaa tilannetajua tunnistaa milloin tiimin jasenilla on
tarve saada apua ja milloin tiimilaisille tulee antaa tyorauha. Tilannetaju
kehittyy, kun tiimin jasenia oppii tuntemaan ja molemminpuolinen tietamys

tavoista tyoskennella paranevat.

Tyon maaraan on myos syyta kiinnittaa huomiota. Mikali tyontekija on
ylityollistetty, on riskina se, etta tyontekija vasyy ja talla voi olla vaikutusta myos
tyontekijan kommunikointiin ja vasyneen tyontekijan kanssa kayty
kommunikointi ei valttamatta ole rakentavaa. Tasta voi syntya tyoyhteisossa
konflikteja henkildiden valilla. Jos tyontekija puolestaan kokee olevansa
alityollistetty, talléin hanen motivaationsa voi olla alhaisempi ja kynnys aloittaa
uutta voi nousta korkeaksi. Mikali vahainen tydomaara paljastuu, tama voi
aiheuttaa kiireen liioittelua. Johdon onkin suositeltavaa kiinnittaa huomiota
oikeanlaisiin tyokuormiin seka myds siihen, etta oikeat henkilot ovat oikeissa
paikoissa ja heilla on riittavaa haastetta omassa tydssaan. (Vartiovaara 2016,
88-92.)

Tyoturvallisuuskeskuksen (2023) mukaan etajohtamisessa tarvitaan uusia
keinoja tydn kuormittavuuden ja tydilmapiirin tason seuraamiseen seka myos
uudenlaista valmiutta ongelmiin ja poikkeamiin puuttumiseen riittdvan ajoissa.
Esihenkilon yhtena tehtavana onkin seurata tyon tuloksia, tyoaikaa seka
tydntekijan kuormittumista ja taman merkitys voi korostua etatydoskentelyssa.
Mikali aihetta ilmenee, tyokuormitukseen tulisi reagoida nopeasti. Myos
tyontekijan vastuulla on ilmoittaa esihenkilolle, mikali han kokee tyokuorman
olevan liilan kuormittava. (Tyo6turvallisuuskeskus 2023.)

On siis syyta huomioida se, etta aikataulu- ja kalenterinhallinta on seka
esihenkilon etta tydntekijan vastuulla. Esihenkilon tulee huolehtia siita, etta
tyontekijan tyokuorma ei kasva lilan suureksi mutta myos tyontekijalla on
ilmoitusvelvollisuus esihenkildlle mikali tallainen tilanne on nakopiirissa.

Tyotehtavissa tulisi olla myds riittavasti haastetta, jotta motivaatio sailyy. Taman
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vuoksi molemminpuolinen vuorovaikutus on tarkeaa, koska muutoin toinen

osapuoli ei voi olla tietoinen tilanteesta eika siten kykene reagoimaan siihen.

2.10 Itseohjautuvuus eli itsensa johtaminen

Itseohjautuvuudella tyoelamassa tarkoitetaan yksilon kykya toimi omaehtoisesti
ilman ohjauksen tai kontrollin tarvetta. Itseohjautuvuus on kaytannossa siis
itsensa johtamista. Siirryttaessa tyoskentelemaan etana, yksilon kyky itsensa
johtamiseen nousee aiempaa suurempaan arvoon. (Martela & Jarenko 2017,
12.) Etatydskentelyssa korostuu muun muassa ajanhallinta seka priorisointi
seka kyky asettaa ja saavuttaa tavoitteita, tehokkuus ja kyky vuoro vaikuttaa

muiden tiimin jdsenten kanssa (Jarenko 2022).

Organisaatiotasolla voidaan puhua itseohjautuvuudesta vasta sitten, kun tiimit
toimivat yhteisena verkostona paattaen oman tyonsa jarjestamisesta
itsenaisesti. Kyseinen toimintatapa ei myodskaan synny itsestaan, vaan siihen
tarvitaan organisaatiolta tukea (Salovaara 2019, 106). Itseohjautuvuus ei
myoskaan tarkoita sita, etta jokainen voi tehda mita haluaa. Tiimin onkin syyta
kayda yhdessa lapi tavoitteet seka myos yhteiset toimintatavat, jotta tiimin
sisainen menestyksekas itseohjautuvuus voisi toteutua kaytanndssa. (Otala
2018, 143.)

On myds huomioitavaa, etta tiimin johtajan taytyy osata myos johtaa itseaan,
mikali han edellyttaa samanlaista toimintatapaa muilta tiimin jasenilta. ltsensa
johtaminen onkin yksi johtajan tarkeimmista taidoista. Arto Hiltusen (2012)
mukaan hyvan johtajan tulee pystya vaatimaan itseltaan vahintaan
samantasoista suoritusta kuin alaisiltaan. Lisaksi tulee huomioida se, etta
johtajan tulee myos toimia tiimille esimerkkina. Mikali johtaja laittaa jatkuvasti
itsensa peliin, hanen esimerkkinsa vetada myos muut tiimin jasenet tekemaan

parhaansa. (Hiltunen 2012.)

Itseohjautuvuus on siis etatyossa seka myos etajohtamisen kannalta hyvinkin

tarkeassa asemassa. Organisaatiotasolla on syyta luoda riittavat itsensa
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johtamisen raamit, joiden avulla tyontekija voi suorittaa tyonsa itseohjautuvalla

toiminnalla. Mikali itseohjautuvuutta ei ole, haasteita voi olla luvassa.

2.11 Palautteen antaminen ja sen saaminen

Kuten edella on mainittu monipuolinen ja vuorovaikutteinen viestinta on
keskeinen osa toimivaa yrityskulttuuria. Onnistuneella viestinnalla voidaan jakaa
informaatiota ja edesauttaa sita, etta jokainen on tietoinen mita ymparilla
tapahtuu ja mihin suuntaan ollaan menossa. Tasta johtuen myos
palautekulttuuri on keskeinen osa hyvaa yrityskulttuuria. (Oulasmaa & Pesonen
2022, 19.)

Toimivalla palautekulttuurilla voidaan saavuttaa lukuisia hyotyja.
Palautekulttuuri voidaan kuitenkin luoda organisaatiossa ainoastaan antamalla
seka pyytamalla palautetta. Hyvasta palautekulttuurista voi olla organisaation
tyontekijoille useita eri hyotyja. Minna Oulasmaa ja Mika Pesonen (2022) ovat

jakaneet hyddyt kahteentoista eri luokkaa, jotka ovat seuraavat:

Kasvattaa jokaisen itsetuntemusta
Kaynnistaa ja yllapitéd muutosta
Laaja-alainen johtamisen valine

Lisaa keskinaista arvostusta ja kunnioitusta
Lisaa keskinaista luottamusta

Lisaa toivottua tekemista ja siten onnistumisia

Lisaa innostusta

© N o g bk~ 0w DN =

Osoittaa tydon merkityksen

9. Tuo lisaa ja saastaa rahaa

10. Varhaisen puuttumisen malli

11. Vahentaa tydvoiman vaihtuvuutta

12. Vahentaa yllatyksia (Oulasmaa & Pesonen 2022, 37-39.)

Paivi Kupias, Raija Peltola ja Paula Saloranta (2016) ovat puolestaan
maininneet seuraavat kohdat vaikutuksiksi, joita hyvalla palautekulttuurilla

voidaan saavuttaa joko organisaatio- tai tyontekijatasolla:
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* Olo tuntuu turvalliselta, tyytyvaiselta, arvostetulta ja hyvaksytylta.

* Itsesta ja muista on helppo ajatella myonteisesti.

» Tyonteko on kitkatonta ja suoritukset paranevat.

* Yhteenkuuluvuuden tunne vahvistuu.

* Itsetunto vahvistuu.

* Tuntuu vaivattomalta kayttaytya vakuuttavasti ja tuntea, etta itsella ja muilla
menee hyvin.

 Vastuuntunto kasvaa ja tydmotivaatio vahvistuu.

» Tyoskentely tuntuu entista kiinnostavammalta.

» TyOssa voi osoittaa innostuneisuutta ja vahvaa moraalista otetta.

» Keskinainen kunnioitus ja yhteistyon tunne lisaantyvat.

* Luottamus toisia kohtaan lisdantyy ja nakyy parantuneina suorituksina.
* Tiimityoskentely tehostuu.

» Tyontekijoiden vaihtuvuus, toistuvat poissaolot ja sairaudet vahenevat.
* Tuottavuus lisaantyy.

(Kupias, Peltola & Saloranta, 2016.)

Kuten edella luetelluista Oulasmaan ja Peltosen kahdestatoista kohdasta seka
Kupiaksen, Peltolan ja Salorannan listauksesta voidaan havaita, myos
palautteenantamisella voi olla vaikutusta muun muassa arvostuksen ja
kunnioituksen tunteeseen, luottamukseen, onnistumisen tunteeseen seka tyon
merkityksellisyyteen. Palautteenantamisella on siis parhaimmillaan
moninkertaisia vaikutuksia. Sen vuoksi organisaation sisaiseen ja toimivaan

palautekulttuuriin on syyta panostaa.

2.12 Koulutus ja oppiminen

Lauri Tuomi ja Tuula Sumkin (2012) mainitsevat, etta organisaation
osaamisen johtaminen vaatii tietoista toiminnan kehittdmista ja opittujen
toimintamallien ja rakenteiden muuttamista. He lisaavat, etta toimintaa
johdettaessa ja muutettaessa tarvitaan tietoa mm. yksilon oppimisesta ja
ryhmien muodostumisen prosesseista. Kun organisaation osaamista, ty6ta ja

toimintatapoja kehitetaan, olisi suositeltavaa huomioida ihmisten erilaisuus ja
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heidan erilaiset tapansa toimia. Uudessa tilanteessa tarvitaan myas riittavasti

aikaa uuden oppimiseen. (Tuomi & Sumkin 2012.)

Hyvaksi etajohtajaksi kasvamisessa voidaan tarvita lisdkoulutusta, jossa
kaydaan lapi mita kaikkea hyvassa etajohtamisessa tulee ottaa huomioon.
Etajohtamisessa ihmisten johtaminen korostuu normaalia enemman.
Organisaatioissa voikin olla hyvaksi kdyda yhteista keskustelua siita, milta
hyvan etajohtamistyon tulisi nayttaa ja miten siihen paastaan. (Vilkman 2016,
175.)

Paivi Kupiaksen, Raija Peltolan ja Jorma Pirisen (2014) mukaan useimpia
ihmisia palkitsee seka mahdollisuus kehittya tydssa etta tunne siita, etta saa
jotain aikaan. Muutostilanteissa voikin tuntua silta, etta kaikki totutut rutiinit
romuttuvat. On myos jokaisen tydntekijan vastuulla oppia oppimaan ja selvita
muutoksista. Itsensa johtaminen ja oman tydn reflektoiminen onkin tarkeassa
roolissa muutostilanteissa. Molemmat edella mainitut ovat taitoja, joita jokainen
pystyy kehittamaan. Myds esihenkildlla on tassa tarkea rooli. Esihenkild voi
johdatella tiimia yhdessa reflektoimaan omaan toimintaansa. (Kupias, Peltola &
Pirinen 2014.)

Tiimitydskentelyssa on myos tarkeaa kehittaa yhteiset toimintatavat, jotka
soveltuvat kaikille tiimin jasenille. Taman vuoksi olisikin hyva, jos tiimi kykenisi
hetkeksi pysahtymaan ja miettimaan omia tyotehtaviaan uudesta nakdkulmasta.
Nain toimien tiimi kykenee mahdollisesti I6ytamaan uusia oivalluksia ja
tekemaan jatkossa asioita eri tavoin, mika voi parhaimmillaan tehostaa koko

tiimia (Kupias ym. 2014.)

Muutostilanteissa olisikin hyva pysahtya hetkeksi ja pohtia, ovatko aiemmin
hyvaksi koetut ja toimivat toimintamallit edelleen sopivia uuden tilanteen
edessa. Siirryttaessa lahitydskentelyssa etatydskentelyyn ei voida
lahtokohtaisesti ajatella, etta kaikki menisi samalla tavoin kuin aiemmin. Sen
vuoksi onkin hyva suorittaa tilannekatsaus ja pohtia mitka ovat sopivimmat
toimintatavat uudessa tilanteessa, jotta tiimi toimisi parhaalla mahdollisella

tavalla.
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3 Kehittamistyon lahestymistapa ja tiedonhankinnan

menetelmat

3.1 Kehittaminen yleisesti

Tyb6elaman kehittamistehtavan tarkoitus on pyrkia keksimaan ratkaisuja
havaittuihin ongelmiin. Ongelmien ratkaisemisessa voidaan soveltaa jo opittua
tieto ja luoda ratkaisuja seka uutta tietoa niihin pohjautuen. (Ojasalo, Moilanen
& Ritalahti 2015, 14—15). Tutkimuksellisessa kehittamisessa yhdistetaan
konkreettinen kehittamistoimenpide ja erilaisten tutkimusmenetelmien
soveltaminen ja niiden pohjalta saadun datan analysoiminen. (Jyvaskylan
ammattikorkeakoulu 2023.) Jotta tutkimustuloksista saadaan paras mahdollinen
hyoty, niiden tulisi olla siirrettavissa kaytannon toteutukseen ja kehitetyt
toimintatavat tulisi myods olla implementoitavissa kaytantoon. (Ojasalo ym. 2015,
18-20.)

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on tydelaman kehittaminen, jota tehdaan
hyoédyntaen soveltuvia tutkimusmenetelmia. Opinnaytety6ta voidaan luonnehtia
tutkimukselliseksi kehittamiseksi. Lahtokohtana tahan opinnaytetydhon on
oikeasta elamasta nouseva ongelma, johon pyrkimyksenani on etsia ratkaisuja
hyddyntaen aiheeseen liittyvaa tietoa seka niiden perusteella tehtya

kyselytutkimusta ja teemahaastatteluja.

3.2 Lahestymistapa

Lahestymistapana tassa kehittamistyossa on kaytetty tapaustutkimusta.
Kyseinen tapa soveltuva silloin, kun tutkimuksen tavoitteena on kehittaa
tarpeita, jotka ovat nousseet kaytannosta. Tapaustutkimukselle ominaista ei ole
luoda konkreettisia tuloksia vaan pikimminkin 16ytaa ratkaisuja tai ideoita

haasteiden poistamiseksi. (Ojasalo ym. 2015, 52-53.)

Tassa opinnaytetydssa tekemani tutkimuksen tavoitteena on ollut kartoittaa

hybridimallin johtamisen nykytilanne kohdeyrityksessa ja havaita mahdollisia
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kehittamiskohteita, joihin laadin konkreettisia toimenpide-ehdotuksia tai ideoita,
joilla kehittamiskohteita olisi mahdollista kehittda tulevaisuudessa. Sen vuoksi
mielestani tapaustutkimus on oikea lahestymistapa. Kohdeyrityksen yhtena
strategisena painopistealueena on toimeksiantojen johtamisen kehittdminen
hybridimallin tydskentelyssa, joten koen, etta talla opinnaytetydlla voidaan tukea

kohdeyrityksen strategisten tavoitteiden tayttymista.

Mielestani ajankohta on myos talla hetkella sopiva tutkimuksen tekemiseen,
koska hybriditydmalli oli ollut kaytdssa noin puolentoistavuoden ajan. Lisaksi jo
ennen tata, etatyota oli kokeiltu kevaasta 2020 Iahtien. Nain ollen
kohdeyrityksen henkilokunnalla on jo riittavasti kokemusta eta- ja hybridimallin

tydskentelysta ja tydskentelymallien toimeksiantojen johtamisen arvioimisesta.

3.3 Kvantitatiivinen tutkimus

Kvantitatiivinen tutkimus on maarallinen tutkimus, jossa pyritaan |0ytamaan
tilastollisia vertailukohtia perustuen lukuihin ja niiden suhteisiin. Yleisimmat
kvantitatiivisen tutkimuksen kysymykset ovat miten paljon ja miksi.
Vastausvaihtoehdot tamantyyppisissa tutkimuksissa annetaan useimmiten
numeraalisella asteikolla ja toteutus on usein lomaketutkimus. Vastausten
perusteella voidaan laatia kuvaavia taulukoita tai kuvioita havainnoinnin tueksi.
Kvantitatiivisen tutkimuksen heikkoutena voidaan pitaa sen pinnallisuutta ja sita
ettd useimmiten sen avulla voidaan saada selkoa siita, millainen vallitseva
nykytilanne on eika niinkaan sita, miten nykytilanteeseen on paadytty.
(Alasuutari 2011, 34.)

Kvantitatiivinen tutkimus soveltuu kaytettavaksi silloin, kun tutkijalla on selkea
kasitys siita, millaiset tavoitteet tutkimuksella on ja mihin eri asioihin
tutkimuksella vastauksia haetaan. Taman vuoksi on tarkeaa miettia jo
suunnitteluvaiheessa, onko tutkittava asia luotettavasti mitattavissa.
Esimerkkeja kvantitatiivisen kyselyn tekemiseen ovat muun muassa
kyselylomake, systemaattinen havainnointi tai valmiiden rekistereiden tai

tilastojen kaytto. (Vilkka 2015, 101.) Mikali tutkittavien kohteiden maara on suuri
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ja ne ovat hajallaan, keraamistavaksi voi soveltua parhaiten kysely (Vilkka
2007, 28.)

Mikali kvantitatiivinen tutkimus toteutetaan kyselylomakkeen avulla, on erittain
tarkeaa, etta sen laatiminen on tehty huolellisesti. Kyselylomakkeen tulisi
vastata niihin kysymyksiin, joista vastauksia halutaan saada. Taman takia
lomakkeen suunnittelu on tutkimuksen onnistumisen kannalta kriittinen vaihe.
Mikali kysymykset ymmarretaan vaarin, niita ei ymmarreta tai
vastausvaihtoehdot eivat ole kysymysten kannalta soveltuvia, kysely voi antaa

virheellista tietoa eika siten palvele tarkoitustaan. (Heikkila 2014, 45.)

Tassa opinnaytetydssa on kaytetty tutkimuksen tekemisessa kvantitatiivista
tutkimusta. Kvantitatiivisen tutkimuksen osuus kasittaa tehdyn
kyselytutkimuksen kohdeyrityksen henkilostolle. Kyselytutkimus sisaltaa myos
avoimia kommentteja, joten siina on myos kvalitatiivisen tutkimuksen
elementteja. Kvantitatiivisen tutkimuksen koettiin olevan oikeanlainen
menetelma, koska kohdeyrityksen henkildston maara on suuri ja siten

maarallisen tutkimuksen avulla saadaan vastauksia tehokkaammin.

3.4 Kvalitatiivinen tutkimus

Kvalitatiivisen tutkimuksen toteuttamisessa ei hyodynneta tilastollisia
menetelmia tai muita maarallisia keinoja. Kvalitatiivinen tutkimus tarkoittaa
laadullista tutkimusta. Laadullisen tutkimuksen kasite on myds kvantitatiivista
tutkimusta laajempi ja se kasittaa joukon erilaisia tutkimuskaytantoja. (Denzin &
Lincoln 1994, 3.) Sen tarkoituksena on tosiasioiden paljastaminen ja niiden
I6ytaminen, eika niinkdan jo olemassa olevien (totuus) vaittdmien todentaminen

(Hirsjarvi, Remes ja Sajavaara 1997, 161).

Laadullinen tutkimus on aina empiirista, joka perustuu aineistoihin, joiden
perusteella on suoritettu analyysit. Empiirisyydella ei kuitenkaan poissuljeta
tutkimuksen teoreettisuutta. Painvastoin empiirista laadullista tutkimusta ei
voida tehda, ellei sen taustalla ole kiinnekohtia joihinkin teoreettiseen pohjaa.

Laadullisessa tutkimuksessa tietoperustan esittaminen olisi suositeltavaa olla
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jasenneltya ja siita tulisi kayda ilmi mita tieteellista kirjallisuutta tai aiempia
tutkimuksia on hyodynnetty, mita menetelmia on kaytetty ja miten analysointi on
tapahtunut. (Kallinen & Kinnunen. 2023.)

Teemahaastattelu on yksi laadullisiin menetelmiin kuuluvista tapaustutkimuksen
haastattelumuodoista. Niiden tarkoituksena ei ole esittaa yksityiskohtaisia
kysymyksia, vaan ne etenevat teemojen, eli aihepiirien avulla, jotka on valittu
ennakkoon haastattelijan toimesta. Aihepiirit ovat kaikille haastateltaville samat.
Teemahaastatteluissa keskeista on haastateltavien tulkinnat asioista ja heidan
antamansa merkitykset kasiteltaville asioille ja ne syntyvat vuorovaikutuksen
kautta. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 47—48.) Haastatteluilla saadaan kerattya
tehokkaasti syvallistakin tietoa kehittamiskohteesta ja siten se on usein
kehittamistehtavissa soveltuva menetelma tiedon keraamiseksi (Ojasalo ym.
2015, 106).

Kuten aiemmin mainittu, opinnaytetydssani on hyddynnetty kvalitatiivista
tutkimusta osittain kyselytutkimuksen yhteydessa seka teemahaastatteluissa.
Kyselytutkimuksessa oli jokaisen kysymyksen jalkeen avoin kohta, johon
vastaaja pystyi kirjoittamaan havaitsemiaan puutteita ja kehittamisehdotuksia.
Avoimen kommenttikentan avulla pyrittin saamaan myos vastaajilta tukea
kehittamistoimenpiteiden laadintaa varten. Teemahaastattelujen avulla pyrittiin
syventamaan kehittamiskohteita ja hankkimaan nakokulmia kehittamisideoiden
ja ajatusten tueksi. Kaytetty lahestymistapa seka menetelmat ovat myos

soveltuvia edesauttamaan opinnaytetydn tavoitteisiin padsemisessa.

4 Kehittamistyon toteuttaminen

4.1 Kehittamistyon taustaa

Kehittamistyoni on tehty yhteistydssa kohdeyrityksen kanssa, jossa myos itse
tyoskentelen. Ajatuksen tasta aiheesta ja tutkimuksen tekemisesta sain oman
toimistoni johtajalta. Pohdimme yhdessa aihetta, josta opinnaytetyon voisi tehda
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ja valitsimme taman, koska aihe on kohdeyrityksen kannalta erittain tarkea ja
ajankohtainen. Kun aihe lyotiin lukkoon, allekirjoitimme erillisen sopimuksen

opinnaytetydn tekemisesta kohdeyritykselle. Opinnaytetyoni tarkoitus on siis
kehittdad kohdeyrityksen toimeksiantojen johtamista hybridimallin

tyoskentelyssa.

4.2 Opinnaytetyon suunnittelu

Opinnaytetyon suunnittelu aloitettiin alkukevaasta 2023. Suunnitteluvaiheessa
opinnaytetyon laajuus vaikutti paikka paikoin lilan suurelta, joten tiettyja
rajauksia jouduttiin tekemaan. Rajausten osalta pystyttiin havaitsemaan myos
muutamia jatkotutkimusmahdollisuuksia, joita kasitellaan tarkemmin
opinnaytetyon viimeisessa luvussa. Tassa yhteydessa tehtiin myos rajaus sille,
etta opinnaytetyodssa tehtava kyselytutkimus kohdistetaan vain tilintarkastus- ja
varmennuspalveluiden palvelualueelle. Suunnitteluvaiheessa rajattiin myos
paallimmainen tutkimusongelma. Opinnaytetydssa haluttiin painottaa juuri
toimeksiantojen johtamiseen ja sen kehittamiseen, jotta ylemman

ammattikorkeakoulun opinnaytetoiden kriteerit tayttyisivat.

Kyselytutkimuksen suunnittelu alkoi samaan aikaan kuin itse opinnaytetyon
suunnittelukin. Kyselytutkimus valikoitui toteutustavaksi hyvin aikaisessa
vaiheessa, koska sen koettiin olevan tutkimukselle soveltuvin vaihtoehto.
Kohdeyrityksessa tilintarkastus- ja varmennuspalveluiden palvelualueella
tydskentelee yhteensa noin 600 henkilda, jotka tyoskentelevat eri puolella
Suomea. Henkildston maarasta johtuen tutkimuksen toteuttaminen

haastatteluilla ei olisi ollut jarkevaa, joten sen vuoksi paadyttiin kyselyyn.

Samalla kun suunnittelin kyselytutkimuksessa kaytettavaa lomaketta, tutustuin
my0s tassa opinnaytetydssa kaytettyyn tietoperustaan. Opinnaytetyossa
kaytetty tietoperusta liittyy etatyoskentelyyn, etajohtamiseen,
hybriditydoskentelyyn, hybridimallin johtamiseen ja yleisesti hyviin
johtamistapoihin. Heti alusta alkaen halusin kyselylomakkeen kysymysten

olevan kytkodksissa tietoperustaan. Kyselyn tarkoituksena oli kartoittaa
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mahdollisia puutteita toimeksiantojen johtamisessa seka tiedustella henkildston

ajatuksia ja ideoita puutteiden kehittamiseksi.

Kyselylomakkeen kysymyksiin tarjotaan vastausasteikko, joka oli 1-5 (1=samaa
mielta, 5=eri mieltd). Lisaksi jokaisessa kysymyksessa oli myos sanallinen
vastausosio, johon henkilo pystyi kirjoittamaan auki kysytyssa asiassa
havaitsemiaan puutteita seka hanen ehdottamiaan mahdollisia
kehitysehdotuksia. Kyselylomakkeen suunnittelu oli suurin yksittainen
kokonaisuus tassa opinnaytetyossa. Mielestani siihen kannatti kuitenkin
panostaa, koska mikali kyselylomake ei olisi ollut riittavan hyva,
vastausprosentti olisi voinut olla alhaisempi tai tutkimustulokset virheellisia,
mika olisi vienyt pohjan koko opinnaytetydlta. Lisaksi mahdollisia
kehittamiskohteita ei valttamatta olisi voitu tunnistaa.

Kyselyn suunnittelussa otettiin myos huomioon vastaajien anonymiteetti.
Taustatietojen kysymysten asettelussa haluttiin tarkoituksellisesti valttaa liian
tarkan datan keraamista, jotta ihmisten anonymiteetti sailyisi. Tarkempi
taustatietojen tiedustelu olisi voinut tuoda kyselyyn enemman
analysointimahdollisuuksia tai tarkentaa niita, mutta anonymiteetin vuoksi niita
paatettiin olla laajentamatta taustatietoja liikaa. Kyselyyn vastanneet
tydskentelivat eri puolella Suomea ja eri asematasoilla. Yksittaista vastaajaa ei

ole mahdollista tunnistaa vastausten perusteella.

4.3 Kyselytutkimuksen toteutus

Opinnaytetyossa kaytettiin siis kohdeyrityksen toimeksiantojen johtamisen
kehittamistarpeiden kartoittamista varten apuna kyselytutkimusta.
Kyselytutkimus lahetettiin kaikille tilintarkastus- ja varmennuspalveluiden
parissa tyoskenteleville henkildille kesakuussa 2023. Vastausaikaa kyselyssa
oli noin kolme kuukautta, aina elokuun 2023 loppuun asti. Itsellani ei ollut
varsinaisesti mitdan vastausmaaratavoitetta mutta toivoin, etta vastaajien
maara olisi riittava, jotta vastauksia voitaisi pitaa riittavana otoksena

kokonaispopulaation mielipiteiden analysointiin.
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Kyselyn alussa kysyttiin muutamia taustatietoja, kuten vastaajan asemataso
kohdeyrityksessa seka aluejako, mista pain Suomea vastaaja oli. Jako naissa
oli hyvin laaja, jotta vastaajien anonymiteetti pystyttiin pitamaan
mahdollisimman hyvin turvassa. Taustatietoja oli alun perin tarkoituksena
kartoittaa enemmankin ja tarkemmin mutta kyselyn viimeistelyvaiheessa tasta

luovuttiin, koska tarkempaa analysointia ei nahty tarpeelliseksi tehda.

Kyselyssa laadittiin yhteensa kolme erilaista vastaajakategoriaa. Kategoriat
olivat "muu tiimin jasen”, "toimeksiannon johto” ja "sekd muu tiimin jasen etta
toimeksiannon johto”. Talla jaolla pyrittiin saamaan nakodkulmia niin
toimeksiannon johdolta kuin myos muiden tiimilaisten nakdkulmaa koskien

toimeksiantojen johtoa.

Kyselytutkimuksen vastausten lukumaara oli yhteensa 125 vastaajaa, mika on
noin 20 % kokonaispopulaatiosta. Itse pidan vastausprosenttia hyvana ja se
jopa hieman yllatti minut positiivisesti. Vastaamatta jattaneiden syita en ole sen
tarkemmin pohtinut mutta uskoisin paallimmaisen syyn olevan kyselyn pituus tai
aikataululliset haasteet. Voi myos olla, ettei kyselya ole koettu

henkilokohtaisesti tarkeaksi.

4.4 Teemahaastattelujen toteutus

Taman opinnaytetyon suunnitteluvaiheessa oli ajatuksena kohdistaa
mahdollisesti teemahaastatteluja valikoiduille henkilokunnan edustajille. Kun
kyselytutkimusten analysoinnit saatiin valmiiksi, teemahaastattelujen tekeminen
koettiin olevan hyodyksi. Haastatteluja suoritettiin yhteensa kolme kappaletta ja
ne kohdistettiin henkilGihin, kenella katsottiin olevan riittavasti kokemusta
toimeksiantojen johtamisesta niin eta- kuin lahityoskentelyssa seka
johtamisesta yleisestikin. Haastateltavat poimittiin eri puolelta Suomea, jotta
myos mahdollisia maantieteellisia eroja saatettaisi havaita. Toteutustapana oli
yksilohaastattelut, jotta jokainen haastateltava pystyisi tuomaan esiin omat
mielipiteensa ja ajatuksensa mahdollisimman avoimesti. Haastateltaville
kerrottiin haastattelun alussa taustatietoa tutkittavasta aiheesta seka

opinnaytetydssa tehtavasta kehittamistydsta.
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Teemahaastattelujen kysymysten asettelussa otettiin huomioon
kyselytutkimuksen tulokset ja niissa havaitut potentiaaliset
kehittamisehdotukset. Kysymysten laadinnassa pyrittiin estamaan niiden
johdattelevuus, jotta haastateltavia ei johdateltaisi haluttuun suuntaan.
Haastattelujen tavoitteena oli saada kehittamisideoiden ja ajatusten tueksi eri
mielipiteita seka myos syventaa kehittamisehdotuksia. Teemahaastattelut
suoritettiin, litteroitiin ja kirjoitettiin auki osaksi tata opinnaytetyota lokakuussa

2023. Haastattelut suoritettiin Teamsin valityksella.

4.5 Opinnaytetyon kirjoitusprosessi

Taman opinnaytetyon kirjoitusprosessi aloitettiin helmikuussa 2023. Prosessin
alussa tutustuin opinnaytetyossa kaytettyyn tietoperustaan, jonka avulla laadin
edella mainittuun kyselytutkimukseen teoreettisen viitekehyksen, johon
kyselytutkimuksessa esitetyt kysymykset perustuvat. Tassa vaiheessa
prosessia kirjoitustyd keskittyi myos tutkimuksen lahtdkohtaan seka valittuihin

menetelmiin. Kyselytutkimuksen vastausaikaa oli elokuun 2023 loppuun asti.

Vastausten analysointia ja siita saatuja tuloksia aloin kirjoittamaan osaksi
opinnaytetyota syyskuussa 2023. Prosessin seuraavana vaiheena oli
kyselytutkimusten perusteella toteutetut teemahaastattelut, joiden litterointia tein
lokakuussa 2023. Opinnaytetydn viimeisena osuutena arvioin opinnaytetydn
onnistumista ja jatkotutkimusmahdollisuuksia. Kirjoitustyon osalta
opinnaytetydni valmistui omaan tavoiteaikatauluuni, eli vuodenvaihteeseen

2023, mennessa.
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5 Tutkimustulokset

5.1 Kyselytutkimuksen tulokset

5.1.1 Taustatiedot

Kyselytutkimuksen vastaajista 125 henkilosta 63 toimii paaosin muuna tiimin
jasenena, 49 paaosin toimeksiannon johdossa ja 13 kokee toimivansa seka
muuna tiimin jdsenena etta toimeksiantojen johdossa. Vastaajista
maantieteellisesti 67 tydskentelee padkaupunkiseudulla ja 58
paakaupunkiseudun ulkopuolella. Muita taustatietoja ei anonymiteetin
varmistamiseksi keratty, vaikka niista olisi mahdollisesti voitu saada tarkemman

tason dataa.

5.1.2 Etatyon soveltuvuus

Kyselyssa tiedusteltiin vastaajilta etatydon soveltuvuutta omaksi
tyoskentelytavaksi. Alla olevasta kuviosta (kuvio 1) ilmenee vastausten

jakautuminen.

90. Koen, etta etatydskentely sopii itselleni yhta hyvin kuin paikan paalla tydskentely?

. Samaa mielta 51

. Jokseenkin samaa mielta 30

. En osaa sanoa 4

. Jokseenkin eri mieltd 20 /
@ crimielta 19

Kuvio 1. Vastaukset etatyon soveltuvuuteen omaksi tyoskentelytavaksi.

Kaikilta vastaajilta kysyttiin yhteisesti etatydon soveltuvuutta omaksi

tyontekemistavaksi. Vastaajista 41 % koki etatyon sopivan itselleen yhta hyvin
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kuin [ahityoskentelyn. Kysymyksen kanssa joko jokseenkin tai kokonaan eri

mielta olevia oli vastaajista yhteensa 31 %.

Avoimissa kommenteissa kysyttaessa miksi etatyoskentely koetaan itselle
sopivaksi, mainittiin muun muassa vapaa-ajan ja tyon yhteensovittamisen
helppous, ajan saastaminen seka kalenterinhallinta, tehokkuus, joustavuus ja
parempi keskittyminen tyotehtaviin. Vastauksissa toistui myos avoimen
toimistotilan tuomat meluhaitat, joita vastaajat ovat kokeneet hairitseviksi.
Meluhaitat ovat ymmarrettavasti haitaksi, mikali tyo vaatii erityista keskittymista.

Talloin etatyoskentely voi olla soveltuvampi omaksi tyoskentelytavaksi.

Etatydssa on koettu haittoja esimerkiksi tydergonomiassa, vuorovaikutuksessa
seka yhteisollisyyden tunteen heikkenemisen myo6ta. Osa vastaajista koki myos
keskittymiskyvyn olevan heikompaa etana tyoskennellessa. Mielenkiintoista,
joskaan ei sinansa yllattavaa, vastauksissa oli se, etta myds etatyoskentely
voidaan nahda olevan keskittymiskyvyn kannalta haasteellisempaa. Ihmisilla voi
olla esimerkiksi erilaisia elamantilanteita ja kotona voi olla enemman

keskittymiskykya haittaavia tekijoita kuin toimistolla olisi.

5.1.3 Toimeksianto johtaminen etatyoskentelyssa

Toimeksiannon johdolta tiedusteltiin eroavaisuuksia etatyon ja lahityon valilla.
Kuviosta kaksi on nahtavilla vastausten jakauma. Toimeksiantojen johdossa
toimivista vastaajista 61 % koki etdjohtamisen olevan erilaista kuin
lahijohtaminen. Syiksi mainittiin muun muassa se ettei informaation koeta
kulkevan yhta hyvin kuin lahityoskentelyssa. Vuorovaikutuksen puutteellisuus ja
ohjauksen antaminen muille tiimilaisille on koettu myds olevan heikompaa
tydskennellessa etana. Osa koki myos etadjohtamisessa haastavaksi sen, ettei
pysty yhta hyvin olemaan selvilla missa vaiheessa tietyn toimeksiannon tehtavat

asiat kulloinkin ovat.
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44. Toimeksiantojen johtaminen on mielestdni samanlaista etdna kuin paikan paalla tydskennellessa?
. Samaa mielta 4
'. Jokseenkin samaa mielta 14
. En osaa sanoa 1

. Jokseenkin eri mielta 19 \

@ Erimielts 11

Kuvio 2. Vastaukset toimeksiantojen johtamisesta.

Etajohtamisen kehittamiseksi esitettiin muun muassa saanndllisten
statuspalavereiden pitamista tai tarkemman tason tarkistuslistoja, joissa
etenemista voitaisi paremmin seurata. Myos vuorovaikutuksen kehittaminen
nousi yhtena teemana esiin. Osa vastaajista esitti myos, etta toimeksiantojen
suunnitteluvaiheessa voisi olla sovittuna tarkemmalla tasolla toimenpiteet, joilla
voitaisi varmistua entista paremmin, etta jokaisella tiimin jasenella on riittava

tietdmys siita mita osioita tarvitsee olla valmiina milloinkin.

5.1.4 Toimeksiannon johdon tavoitettavuus

Muilta tiimin jasenilta kysyttiin miten he ovat kokeneet toimeksiannon johdon
tavoitettavuuden etatyoskentelyssa verraten lahitydskentelyyn. Kuviosta kolme
on nahtavilla vastausten jakautuminen. Muista tiimin jasenista 37 % koki, etta
tyoskennellessa etana toimeksiannon johto on ollut heikommin tavoitettavissa
kuin tyoskennellessa paikan paalla. Vastaajista 60 % oli puolestaan

kysymyksen kanssa joko samaa mielta tai jokseenkin samaa mielta.
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14. Tydskennellessani etdna koen, ettd toimeksiantojen johto on tavoitettavissa yhta hyvin kuin paikan paalla
tyoskennellessa?

. Samaa mielta 18

'. Jokseenkin samaa mielta 20 ‘
@ cnosaasanca 2

. Jokseenkin eri mielta 17 /
@ Eimiel 6

Kuvio 3. Muiden tiimin jasenten vastaukset kysymykseen toimeksiannon

johdon tavoitettavuudesta.

Kuten muutaman muunkin kysymyksen avoimissa kohdissa, myos tdman
kysymyksen osalta, on mainittu, etta toimeksiannon johto on heikommin
tavoitettavissa tyoskennellessa etana. Myos kommunikointi yleisesti on koettu
olevan haastavampaa kuin tyoskentelyssa. Osa myds koki asia niin, ettei

vastauksia kysymyksiin valttamatta saa lainkaan.

Tavoitettavuuden kehittamiseksi ei avoimissa kommenteissa esitetty juurikaan
mielipiteitd. Muissa kysymyksissa toistuvana teemana on kuitenkin ollut yleisesti
vuorovaikutuksen parantaminen, joten tama voisi kenties olla yksi hyva
lahtokohta kehittdd myds ihmisten tavoitettavuutta. Osa myos koki asian siten,
etta tavoitettavuus on ihmisista riippuvaa ja valttamatta asiassa ei ole

kehittamista.

50. Tydskennellessani etana koen, ettd olen tiimildisten tavoitettavissa yhta hyvin kuin paikan paalla
tydskennellessa?

. Samaa mielta 17
'. Jokseenkin samaa mielta 15

. En osaa sanoa 1

. Jokseenkin eri mielta 13 /

@ Erimielta 3

Kuvio 4.  Toimeksiannon johdon vastaukset kysymykseen heidan

tavoitettavuudestaan.
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Toimeksiannon johdosta (kuvio 4) puolestaan 65 % koki olevansa yhta hyvin
tavoitettavissa niin lahi- kuin etatyoskentelyssa. Hyvan tavoitettavuuden syiksi
mainittiin muun muassa se, etta viestintakanavia koetaan olevan riittavasti ja ne
on koettu toimiviksi. Osa koki myos, etta he ovat tavoitettavissa aina kun
tarvetta iimenee. Vastaajista 33 % puolestaan koki olevansa kysymyksen
kanssa joko eri mielta tai jokseenkin eri mielta. Vastaukset ovat suhteellisen
hyvin linjassaan peilaten muiden tiimilaisten antamiin vastauksiin toimeksiannon

johdosta.

Puutteiksi tunnistettiin muun muassa se, etta tyokuormaa on nykyisellaan niin
paljon, ettei kaikkiin kysymyksiin ennateta vastata. Osa myds koki haastavaksi
sen, etta heidan odotetaan olevan aina tavoitettavissa. Lisaksi vastaajien
keskuudessa koettiin, ettd muut tiimin jasenet eivat etatydskentelyssa
valttamatta tiedustele asioita yhta hyvin kuin Iahityoskentelyssa, ellei asioiden
tiedusteluun ole erikseen sovittu palaveria, jossa asioita voisi kysya. Tama

voidaan kokea myo0s siten, ettei toimeksiannon johtoa ole tavoitettu.

Kehittamisehdotuksiksi mainittiin esimerkiksi kalenteriin laitettava tyhja kohta,
jolloin henkild olisi tavoitettavissa joko puhelimitse tai esimerkiksi Teamsin
valityksella. Osa my0ds koki tassakin asiassa viestinnan/vuorovaikutuksen
yhtena kehittdmiskohtana, joka voisi ratkaista haasteita. Muille tiimilaisille tulisi
selkeasti kertoa, milloin ja miten toimeksiannon johtoon saa yhteyden ja nain

ollen tavoitettavuuskatkoja ei pystyisi muodostumaan.

5.1.5 Toimeksiannon johdon tuki

Muina tiimin jasenina toimivilta henkilGilta kysyttiin mielipidetta siita, miten he
kokevat saavansa tukea toimeksiannon johdolta. Kuviosta viisi iimenee

vastausten jakautuminen.
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12. Tyoskennellessani etdna koen, ettd saan tukea toimeksiantojen johdolta yhta hyvin kuin paikan paalla
tydskennellessa?

. Samaa mielta 19
'.' Jokseenkin samaa mielta 25
. En osaa sanoa o~

. Jokseenkin eri mielta 13
@ crimielta 2

Kuvio 5. Muiden tiimin jasenten vastaukset kysymykseen toimeksiannon

johdon tukemisesta.

Muun tiimin jasenen roolissa toimivista vastaajista 70 % koki saavansa tukea
toimeksiannon johdolta yhta hyvin kuin paikan paalla tydskennellessa. Reilut 24
% vastaajista koki puolestaan saavansa tukea heikommin etana. Vastauksissa
etatyon hyvina puolina tuen saamisessa koettiin viestintakanavien

monipuolisuus ja hyodyllisyys.

Puutteiksi havaittiin vastaajien mielesta muun muassa asioiden esittamisessa
koettuja haasteita. Vastaajien mielesta kysymysten esittaminen tai tilanteen
kuvaaminen on helpompaa kasvotusten. Osa myds koki, kuten aiemmasta
kysymyksestakin havaittiin, ettd toimeksiannon johto ei ole yhta hyvin
tavoitettavissa ja siten tuen saamisessa on koettu haastetta. Avoimissa
kommenteissa mainittiin myos se, etta paikan paalla asioiden tiedustelu koettiin
yleisestikin helpommaksi tai kynnys siihen on koettu matalammaksi. Lisaksi
yleinen tyoOkiire ja sen tuomat kalenterihaasteet nousivat vastauksissa syiksi

sille, miksi tuen saamisessa on havaittu puutteita.

Kehittamisehdotuksiksi mainittiin yleisesti rohkeus kysya apua seka rohkeus
ottaa Teams-puheluita jopa pientenkin asioiden tiedusteluun, jotta tyotehtavissa
paastaan eteenpain. Avoimissa kommenteissa mainittiin myads, etta tiimilla olisi
hyva olla yhteisesti sovittuna tietyt ajat, jolloin kysymyksia toimeksiannon

johdolle voitaisi esittda. Toimeksiannoissa voitaisi jo suunnitteluvaiheessa sopia
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niin sanotut yhteiset toimintatavat myos siihen, miten, milloin ja milla tavoin

tukea voidaan pyytaa ja antaa.

48. Tyoskennellessani etdna koen, ettd pystyn tukemaan tiimia yhta hyvin kuin paikan paalla tyéskennellessa?
. Samaa mielta 6
'. Jokseenkin samaa mielta 15 "
. En osaa sanoa 1

. Jokseenkin eri mieltd 20 \
@ crimielta 6

Kuvio 6.  Toimeksiannon johdon vastaukset kysymykseen heidan

tukemisestaan.

Toimeksiannon johdon vastauksissa (kuvio 6) hajontaa kysymyksen kanssa oli
selvasti muita tiimilaisia enemman. Heidan vastauksissaan 55 % koki
pystyvansa antamaan tukea heikommin tai jokseenkin heikommin kuin paikan
paalla tydskennellessa. Vastaajista 44 % koki pystyvansa antamaan tukea yhta

hyvin tai jokseenkin yhta hyvin etana kuin paikan paallakin.

Puutteita on koettu siina, ettei muut tiimin jasenet valttamatta kysy tukea
samalla tavalla kuin lasna ollessa. Siten on koettu haastavaksi olla yleensakaan
tietoinen siita, etta tukea olisi tarvittu. Vastauksissa mainittiin myds, etta
toisinaan on haastavaa tietdd missa vaiheessa mennaan. Toistuvana teemana
vastauksissa nousi esiin myos, etta hiljaisen tiedon siirtyminen on koettu olevan

merkittava haaste siirryttaessa tyoskentelemaan etana.

Kehittamisehdotuksiksi tuen antamiseen on esitetty statuspalavereita, joissa
tiimilaiset voisivat esittaa toimeksiannon johdolle kysymyksia. Statuspalaverit
nousivat esiin myos muiden kysymysten vastauksissa. Osa vastaajista myos
esitti, ettda muita tiimilaisia tulisi rohkaista enemman kysymaan. Vastauksissa
mainittiin myos, etta etatyoskentelyssa muille tiimin jasenille jaa isompi vastuu

ja etatyo vaatii enemman itsensa johtamista.
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5.1.6 Toimeksiannon johdon vuorovaikutus

Muista tiimilaisista lieva enemmisto (51 %) oli sitd mielta, ettd vuorovaikutus
toimeksiannon johdon kanssa on yhta hyvaa eta- ja lahityoskentelyssa, kuten
kuviosta seitseman on nahtavilla. Vastaajista 40 % koki, etta etana
tyoskennellessa vuorovaikutus toimeksiannon kanssa ei ole yhta hyvaa kuin
mita se olisi lahityoskentelyssa. Vuorovaikutus on noussut jo aiemmissa

vastauksissa esiin, muun muassa tuen saamisessa ja tavoitettavuudessa.

16. Tydskennellessani etdna koen, ettd viestintd ja vuorovaikutus toimeksiantojen johdon kanssa on yhta
sujuvaa kuin paikan paalla tyoskennellessa?

. Samaa mielta 15
'.' Jokseenkin samaa mielta 17
. En osaa sanoa 6
. Jokseenkin eri mielta 21
@ Erimielts 4

Kuvio 7. Muiden tiimin jasenten vastaukset kysymykseen toimeksiannon

johdon vuorovaikutuksesta.

Vuorovaikutuksen hyviksi puoliksi etatydossa vastaajat kokivat muun muassa
sen, etta esimerkiksi Teamsin valityksella kaydyista keskusteluista jaa muistiin
tieto, mista on keskusteltu, toisin kuin jos keskustelu olisi kayty kasvotusten.
Asioihin on nain helpompaa palata jalkikateen tarvittaessa. Vastauksista ilmeni
myos se, etta Teamsin valityksella keskusteluissa yleensa on enemman

asiapainotteisuutta.

Vuorovaikutuksen puutteissa vastauksissa ilmeni samanlaisia teemoja, kuin
mita tavoitettavuuden osalta. Vuorovaikutuksen puutteina nahtiin se, ettei

toimeksiannon johtoa ylipaataan saa kiinni ja nain ollen vuorovaikutus jaa
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tekematta. Osa vastaajista koki, etta vaikka vuorovaikutuksessa oltaisiin
esimerkiksi Teams-palaverissa, osaa tiimilaisista ei huomioida tarpeeksi.
Vastauksissa mainittiin myos, etta etana joitain kysymyksia voi olla haastavaa

selittaa yhta tarkasti toisin kuin kasvotusten.

52. Tydskennellessani etdna koen, ettd viestintdni ja vuorovaikutukseni tiimilisten kanssa on yhta sujuvaa kuin
paikan paalla tydskennellessa?

. Samaa mielta 9

'.' Jokseenkin samaa mielta 12 "
'. En osaa sanoa 0

@ Jokseenkin eri mielts 22

@ Eimiela 6

Kuvio 8.  Toimeksiannon johdon vastaukset kysymykseen heidan

vuorovaikutuksestaan.

Kuten kuviosta kahdeksan voidaan nahda, toimeksiannon johdon mielesta 57 %
koki etatydomallissa vuorovaikutuksen olevan heikompaa kuin
lahitydskentelyssa. Vastaajista 43 % puolestaan koki, etta vuorovaikutus on
joko kokonaan tai jokseenkin samanlaista. Vastausten jakauma on muiden
tiimilaisten kanssa hyvin samantyyppinen ja kysymys selkeasti jakaa mielipiteita

niin toimeksiannon johdon kuin my6s muiden tiimin jasentenkin osalta.

Vuorovaikutuksen hyviksi puoliksi mainittiin pitkalti samanlaisia asioita kuin mita
muut tiimin jasenet edellisessa kohdassa mainitsivat. Vastauksista ilmeni myos
se, etta vuorovaikutus on erilaista eri ihmisten kanssa. Mikali tiimilaiset
tunnetaan hyvin, ei koettu olevan suurta valia silla, ollaanko paikan paalla vai
etana. Jos taas tiimi on kokonaan uusi, on haastavampaa luoda

vuorovaikutusta etana.

Puutteita koettiin esimerkiksi siina, etta etana ei koeta olevan muun tiimin
kanssa yhta lasna kuin kasvotusten ja siten vuorovaikutusta ei ole koettu niin

laheiseksi. Osa koki my0s, etta etana vaarinymmarryksia voi syntya helpommin.
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Vastaajista osan mielesta tyoskennellessa etana vuorovaikutusta on jopa
likaakin. Lyhyt puhelu tai Teams-palaveri koetaan tehokkaampana kuin

esimerkiksi Teamsin chatissa kaytava keskustelu tai sahkopostiviestinta.
5.1.7 Motivoiminen, innostaminen ja yhteenkuuluvuuden tunne

Alla kuviossa yhdeksan on vastausten jakauma kysyttaessa miten
toimeksiannon johto kykenee motivoimaan, innostamaan ja luomaan
yhteenkuuluvuuden tunnetta etatyoskentelyssa verraten lahityoskentelyyn.
Muuna tiimildisena toimivista henkildista 41 % vastasi kokevansa
toimeksiannon johdon olevan etana tyoskennellessa vahemman motivoiva,
innostava ja yhteenkuuluvuuden tunnetta luova. Kysymyksen kanssa samaa
mielta tai jokseenkin samaa mielta oli vastaajista 44 %. Tamankin kysymyksen

osalta vastaukset jakaantuivat siis hyvin tasaisesti.

10. Tydskennellessdni etdna koen, ettd toimeksiantojen johto motivoi ja innostaa minua seka luo
yhteenkuuluvuuden tunnetta yhta hyvin paikan paalla tyoskennellessa?

. Samaa mielta 16
'.' Jokseenkin samaa mielta 12

. En osaa sanoa 9

@ Jokseenkin eri mielts 24
@ Erimielts 2

Kuvio 9. Muiden tiimin jasenten vastaukset kysymykseen.

Syita sille, miksi motivoimista, innostamista ja yhteenkuuluvuutta koettiin
vahemman etatydskentelyssa, olivat muun muassa kommunikoinnin ja
vuorovaikutuksen yleinen heikentyminen, kuten aiempien kysymysten
vastauksissa myos ilmeni. Osa my0s koki ettei tunne olevansa osa tiimia
esimerkiksi siksi, etta tyon tekeminen tuntuu yksin tekemiselta. Lisaksi
vastauksissa mainittiin, ettd toimeksiannon johtoa ei saa yhta hyvin kiinni ja sen

vuoksi ei saa tukea omaan tyohonsa. Yhtena teemana vastauksissa nousi esiin
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se, ettei osa vastaajista koe saavansa riittavasti motivointia, innostamista tai

yhteenkuuluvuuden tunteen luomista lahityoskentelyssakaan.

Kehittamisehdotuksiksi esitettiin esimerkiksi toimeksiannon edetessa tasaisin
valiajoin olevia statuspalavereita, joissa koko tiimi olisi Iasna ja siina voisi
esittda omat kysymykset, toiveet ja ajatukset. Osa vastaajista koki myds, ettei
motivointia, innostamista ja yhteenkuuluvuuden tunnetta voi luoda etana
tydskennellessa lainkaan, vaan se onnistuu ainoastaan, kun ollaan yhdessa
samassa paikassa. Toiveissa ilmeni myos, etta esimerkiksi Teamsin avulla
pidettavissa palaverissa kamerat olisivat paalla, jotta inmisten ilmeet, eleet ja

muut reaktiot voisi nahda.

56. Tydskennellessani etdna koen, ettd pystyn motivoimaan ja innostamaan tiimilaisia seka luomaa
yhteenkuuluvuuden tunnetta yhta hyvin kuin paikan paalla tygskennellessa?

. Samaa mielta 4

'.' Jokseenkin samaa mielta 12 "

'. En osaa sahoa 3

. Jokseenkin eri mielta 23 \
@ Erimielts 6

Kuvio 10. Toimeksiannon johdossa toimivien vastaukset kysymykseen.

Toimeksiannon johdossa toimivista (kuvio 10) puolestaan 61 % koki, ettei voinut
tyoskennellessa etana motivoida, innostaa tai luoda yhteenkuuluvuuden
tunnetta yhta hyvin kuin lahitydskentelyssa. Muiden tiimilaisten osalta
kehittamistarvetta asian tiimoilta koki 41 %. Siten on ymmarrettavaa, etta myos
toimeksiannon johto on kokenut asian siten, ettei ole voinut tehda asialle
riittavasti. Taman kysymyksen osalta on havaittavissa selkea kehittamiskohde.

Kuten muiden tiimilaistenkin vastauksissa, toimeksiannon johto kokee ettei voi
motivoida tiimilaisia riittdvasti. Syyna talle mainittiin muun muassa
vuorovaikutuksen heikkeneminen siirryttaessa etatyoskentelyyn. Myds niin

sanotut tyétehtavien ohessa kaydyt "valirupattelut” koettiin tarkeaksi osaksi juuri
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sille, jolla voidaan muita tiimilaisia motivoida, innostaa tai luoda

yhteenkuuluvuuden tunnetta.

Kehittamisehdotuksiksi tiimilaisten motivoinnin, innostamisen ja
yhteenkuuluvuuden tunteen parantamiseen esitettiin, kuten muiden
tiimilaistenkin vastauksissa, saannollisia statuspalavereita, joissa jokainen tiimin
jasen olisi mukana ja voisi esittaa omia ajatuksia, ideoita ja kysymyksia muille
tiimin jasenille. Vastauksista ilmeni my0s se, etta etatyoskentely yleensa on
koettu haastavana sille, etta muita tiimilaisia voitaisi auttaa kysymyksessa
mainituissa asioissa. Osa toivoi, etta tiimit olisivat ainakin osan aikaa
toimeksiannon lapiviennista yhteisessa tilassa, eika esimerkiksi kokonaan

etana.
5.1.8 Toimeksiannon johdon luottamus

Muilta tiimin jasenilta tiedusteltiin heidan kokemaansa luottamusta ja arvostusta
etatydssa peilaten lahitydoskentelyyn. Alla kuviosta 11 on nahtavilla vastausten

jakautuminen.

18. Tybskennellessani etana koen, ettd saan toimeksiantojen johdolta luottoa ja arvostusta yhta hyvin kuin
paikan paalla tydskennellessa?

. Samaa mielta 28

'.' Jokseenkin samaa mielta 22 “1
. En osaa sanoa 7

. Jokseenkin eri mielta 5

@ Erimielts 1

Kuvio 11.  Muiden tiimin jasenten vastaukset kysymykseen toimeksiannon

johdon antamasta luottamuksesta ja arvostuksesta.

Tiimin muista jasenista 79 % koki saavansa toimeksiannon johdolta luottoa ja
arvostusta yhta hyvin kuin paikan paalla tydskennellessa. Vain 10 % koki

olevansa kysymyksen kanssa kokonaan eri mielta tai jokseenkin eri mielta.
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Luottamus vastausten perusteella vaikuttaa olevan hyvalla tasolla, joskin aina

kehitettavaakin on.

Avoimissa kommenteissa mainittiin esimerkiksi se, ettd mikali saannadllisia
palavereita toimeksiannon lapiviennin aikana ei pideta, tiimin jasen voi kokea
luottamuksen puutetta. Osa myds oli kokenut eroavaisuuksia tiimin jasenten
tyossa siten, etta jalkikateen on havaittu, etta osa tiimin jasenista on tehnyt
enemman kuin mita hanen tydkseen on suunniteltu ja osa puolestaan reilusti
vahemman. Tama on vaikuttanut luottamuksen rakentamiseen. Vastauksista
ilmeni myos, etta arvostus ei etana ole niin helposti nahtavissa kuin paikan

paalla tyoskennellessa.

Toimeksiannon johto oli luottamuksen osalta samailla linjoilla tiimin muiden

jasenten kanssa, kuten kuviosta 12 on nahtavilla.

54. Tyoskennellessani etdana koen, ettd voin luottaa tiimilaisiin yhtad hyvin kuin paikan paalla tydskennellessa?

. Samaa mielta 9

'.' Jokseenkin samaa mielta 21 "
. En osaa sanoa 5

. Jokseenkin eri mielta 12 '

@ Erimielté 1

Kuvio 12. Toimeksiannon johdon vastaukset kysymykseen heidan

antamastaan luottamuksesta.

Kysymykseen vastanneista 63 % koki luottamuksen olevan yhta hyvaa tai
jokseenkin yhta hyvaa kuin paikan paalla tyoskennellen. Kysymyksen kanssa
eri mielta tai jokseenkin eri mielta oli 27 % vastaajista. Vastauksista voidaan
kuitenkin havaita, etta kehitettavaa luottamuksessa on enemman toimeksiannon

johdon nakoékulmasta kuin muiden tiimilaisten nakokulmasta.
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Vastauksissa havaittiin puutteita muun muassa siina, etta etana muut tiimin
jasenet eivat valttamatta keskity tiettyyn toimeksiantoon vaan saattavat tehda
useita muitakin toimeksiantoja silla ajalla, joka on varattu juuri tahan kyseiseen
toimeksiantoon. Luottamus koettiin my0s siten, etta jokaisen itse tulisi rakentaa
luottamusta ja jokaisen tiimin jasenen tulisi sitoutua sovittuihin pelisaantoihin.
Vastauksissa toistui myos se, etta jokainen tiimilainen on erilainen ja siten myos

eri luottamustasoja on olemassa.

Kuten osassa aiempia kysymyksia ilmeni, saanndlliset statuspalaverit koettiin
olevan hyvaksi myos luottamustason rakentamisessa. Samalla toimeksiannon
johto saisi tiedot kultakin tiimin jasenelta siita missa mennaan ja nain ollen
luottamusta voitaisi parantaa tai kehittaa. Avoimissa kommenteissa mainittiin
my0s, ettd haaste ei valttamatta ole suoraan luottamuksessa vaan pikemminkin
siina, etta jokainen tiimin jasen on tietoinen hanelle osoitetuista tyotehtavista,
sen vaatimuksista seka myos siita etta tiimilaisilla on riittava kompetenssi

tehtavien suorittamiseen.

5.1.9 Aikatauluhaasteet tiimin sisalla

Etatyoskentelyn ja lahitydskentelyn valista eroa aikatauluhaasteissa ja
kalenterinhallinnassa toimeksiannon johdon vuoksi tiedusteltiin myos.

Vastausten jakauma on esitetty kuviossa 13 alla.

22. Tydskennellessani etdna olen kokenut aikatauluissa pysymisessa tai kalenterinhallinnassa haasteita
toimeksiantojen johdon vuoksi enemman kuin paikan paalla tyoskennellessa?

. Samaa mielta 4

'.' Jokseenkin samaa mielta 1 "
. En osaa sanoa 3 _‘
. Jokseenkin eri mielta 19

@ crimielta 26

Kuvio 13.  Muiden tiimin jasenten vastaukset kysymykseen.
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Muuna tiimilaisena kyselyyn vastanneista 71 % oli sitd mielta, etta he eivat ole
kokeneet aikatauluissa pysymisessa tai omassa kalenterihallinnassaan
haasteita etatydoskentelyssa verraten lahityoskentelyyn. Vain 24 % vastaajista
oli kysymyksen kanssa joko osittain tai kokonaan samaa mielta. Vastausten
jakauma on mielenkiintoinen, kun sita vertaa toimeksiannon johdon vastauksiin
aikatauluhaasteisiin tiimin muitten jasenten takia, jota kaydaan lapi tarkemmin

seuraavaksi.

58. Tydskennellessini etdna olen kokenut haasteita aikatauluissa pysymisessa tai kalenterinhallinnassa
tiimil&isista johtuvista syista enemman kuin paikan paalla tyoskennellessa?

. Samaa mielta 10

'.' Jokseenkin samaa mielta 15 ‘.
'. En osaa sanoa 4

. Jokseenkin eri mielta 12

@ crimielts 7

Kuvio 14. Toimeksiannon johtajien vastaukset kysymykseen.

Kuviossa 14 on esitetty toimeksiannon johdon vastaukset kysymykseen.
Toimeksiannon johdossa toimivista henkildista 52 % oli kokenut haasteita
aikatauluissa pysymisessa tai kalenterinhallinnassa muiden tiimin jasenten
vuoksi. Avoimissa kommenteissa syiksi mainittiin muun muassa se, etta
toimeksiannon johto ei kaikissa tilanteissa aina ole tietoinen siitd missa
vaiheessa annettujen tehtavien tekeminen on. Osa my6s koki, etta eri
henkildiden kanssa tilanne voi olla erilainen. Osalla henkilGista kalenterinhallinta

koettiin olevan hallussa ja osalla puolestaan siina olisi kehittdmisen tarvetta.

Kehittamisehdotuksiksi mainittiin esimerkiksi selkeammat tyonjaot, tasaisin
valiajoin pidettavat statuspalaverit seka henkildkohtaisten kalentereiden
ajantasaisuus. Osa myos oli sitd mieltd, etta toimeksiannon johdon vastuulla on
pitda huolta siita, etta sovitut asiat tulevat tehtyna sovitussa aikataulussa ja
siten tasta ei voitaisi muita tiimin jasenia syyttad. Vastauksissa ilmeni myos
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huoli siita, johtuuko kalenterihaasteet siita, etta toita on liikkaa ja sen vuoksi

tyotehtavat voivat venya.

5.1.10 Aikatauluhaasteet asiakkaista johtuen

Kaikista kyselyyn vastanneista 52 % oli kokenut haasteita aikatauluissa
pysymisessa tai omassa kalenterinhallinnassaan haasteita asiakkaista

johtuvista syista, kuten alla olevasta kuviosta 15 voidaan havaita.

88. Tydskennellessani etdna olen kokenut aikatauluissa pysymisessa tai kalenterinhallinnassa haasteita
asiakkaiden vuoksi enemman kuin paikan paalld tydskennellessa?

. Samaa mielta 21
-. Jokseenkin samaa mielta 44 ’
'. En osaa sanoa 10
. Jokseenkin eri mielta 27
@ crimielts 22

Kuvio 15. Vastaukset aikatauluhaasteisiin asiakkaista johtuen.

Kuten myds tiimin sisdisessa kommunikoinnissa, myos kommunikoinnissa seka
vuorovaikutuksessa asiakkaiden kanssa on siis havaittu puutteita. Osa myds
koki, etta mikali asiakkaalla ollaan paikan paalla tekemassa tarkastusta, on
helpompaa kayda tiedustelemassa asioita tai saada tarkastusmateriaalia, kuin
etana. Vastausten saamisajassakin on havaittu enemman viivetta. Avoimissa
kommenteissa mainittiin myos, etta kun tarkastusta tehdaan asiakkaan tiloissa,
seka asiakas etta tilintarkastajat keskittyvat paremmin juuri kyseisen asiakkaan
tarkastukseen. Tydskennellessa etana seka asiakkaan etta tarkastustiimin
osalta koetaan, etta kyseiseen tarkastukseen varattu aika voi menna muiden

tyotehtavien tekemiseen, eri tavalla kuin se menisi, jos tiimi olisi paikan paalla.

Kyseinen kysymys osittain liittyy aiheeseen, jonka olen opinnaytetyon lopussa

maininnut jatkotutkimusmahdollisuutena. Asiakasnakdkulma oli opinnaytetydn
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suunnitteluvaiheessa mukana osana tata ty6ta mutta se rajattiin lopulta pois,
jotta opinnaytetyosta ei tule liian laaja. Olen sita mieltd, etta aihetta olisi syyta
tutkia ja saadut vastauksetkin tukevat tata ajatustani. Sen avulla voitaisi havaita
kehittamiskohtia, joiden avulla seka tiimilaisten etta toimeksiannon johdon tyota
voitaisi kehittaa. Vastausten perusteella esimerkiksi vuorovaikutus ja vastausten
saaminen on asia, jossa kehitettavaa on ja siten se voisi edesauttaa

toimeksiantojen lapivientia.

5.1.11 Toimeksiannon johdon palaute

Muiden tiimildisten osalta vastaajista 63 % koki saavansa palautetta omasta
tydstaan toimeksiannon johdolta yhta hyvin kuin tydskennellessa paikan paalla,
kuten kuviosta 16 ilmenee. Kysymyksen kanssa joko kokonaan tai jokseenkin
eri mielta vastaajista oli 27 %. Palautteen antamisen koettiin olevan yhta hyvaa
muun muassa siksi, etta kohdeyrityksen oma palautteenanto/-pyytaminen on

tehty helpoksi kaytdssa olevan kanavan kautta.

20. Tyoskennellessani etina koen, ettd saan toimeksiantojen johdolta palautetta yhta hyvin kuin paikan paalla
tyoskennellessa?

. Samaa mielta 21
'.' Jokseenkin samaa mielta 19
. En osaa sanoa 6

. Jokseenkin eri mielta 16 '
@ Eimiela 1

Kuvio 16. Muiden tiimin jasenten vastaukset kysymykseen toimeksiannon

johdon palautteenantamisesta.

Puutteena koettiin se, etta palautetta ylipaataan saadaan liian vahan, oltiinpa
etana tai paikan paalla. Tama toistui vastauksissa useasti. Osa vastaajista koki,
ettd he saavat varsinaista palautetta tyostaan pelkastaan kehityskeskustelujen
kautta, eivatka jatkuvasti. Toiveina oli palautteen saaminen myds yksittaisista
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toimeksiannoista. Lisaksi paikan paalla tehtavassa tydssa koettiin helpommaksi

antaa palautetta tiimin sisaisesti.

Kehittamisehdotukseksi mainittiin toimeksiannon lapiviennin paatteeksi
pidettava lyhyt Teams-puhelu tai lasna tehtava palaveri, jossa kaytaisi
toimeksiannon vienti kokonaisuudessaan. Samalla voitaisi kayda lapi
onnistumiset seka kehittamiskohteet tulevaisuuteen. Kehityskohteena nahtiin
my0Os palautteenantaminen yleisesti, eika pelkastaan kohdistuen palautteen

antamiseen etatyon osalta.

60. Tyoskennellessdni etdna koen, ettd pystyn antamaan palautetta tiimil3isille yhtd hyvin kuin paikan paalla
tydskennellessa?

. Samaa mielta 16

'.' Jokseenkin samaa mielta 11 ‘
. En osaa sanoa 2

. Jokseenkin eri mielta 15 /

@ Eimielts 4

Kuvio 17. Toimeksiannon johdon vastaukset kysymykseen heidan

palautteenantamisestansa.

Toimeksiannon johto (kuvio 17) oli asiasta paaosin samaa mielta kuin muut
tiimin jasenetkin, silla heista 56 % koki myds pystyvansa antamaan palautetta
yhta hyvin niin etana kuin paikan paallakin. Vastaajista 40 % oli sitéd mielta, etta
he eivat koe pystyvansa antamaan yhta hyvin palautetta kuin lasna ollessa.
Jakaumasta voidaan havaita, etta toimeksiannon johto nakee enemman
puutteita palautteen antamisessa etatydskentelyssa kuin muut tiimin jasenet.
Vastaajat, jotka kokivat palautteenantamisen olevan yhta hyvaa etanakin,
kokivat muun muassa palautteenantamisen olevan riippumatonta paikasta.
Vastauksista ilmeni myos, ettd palautteenantamiseen voisi jokainen

organisaation jasen kiinnittda huomiota ja kehittaa sitd omalta osaltaan.

Puutteita havaittiin siina, etta palautteen antaminen paikan paalla koettiin

olevan nopeampaa ja tehokkaampaa seka ajantasaista. Niin sanottu spontaani
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palaute jaa usein antamatta etana. Osan mielesta tiimin sisdinen kommunikointi
on yleisestikin haastavampaa etana kuin kasvotusten, joten sen vuoksi myos

palautteen annon kommunikointi on koettu haastavaksi.

Kuten jakaumakin, myds avoimet kommentit jakautuivat vastaajien kesken. Osa
koki, etta palautteenantokaytanto ja -mahdollisuudet olivat jo nykyisellaan
riittavalla tasolla eika kehitettavaa ole. Joidenkin vastaajien mielesta puolestaan
kehitettavaa palautteenantamisessa on kokonaisuudessaan, ei pelkastaan
etatydskentelyn osalta. Mielestani tama on yksi todella hyva lisatutkimisen ja

kehittamisen kohde juuri siksi, etta tama jakaa mielipiteita niin paljon.

5.1.12 Tyon lapikdayminen ja ohjaus

Kuviossa 18 on esitetty vastausten jakauma kysyttaessa miten toimeksiannon
johto on kokenut tyon lapikaymisen ja ohjauksen etatyossa verraten
lahitydskentelyyn. Vastaajista lieva enemmisto (51 %) koki muiden tiimilaisten
tekeman tyon lapikaymisen ja ohjaamisen olevan yhta sujuvaa tai jokseenkin
yhta sujuvaa etana kuin paikan paallakin. Vastauksissa oli kuitenkin selvaa
hajontaa, koska 47 % puolestaan koki olevansa esitetyn kysymyksen kanssa
joko kokonaan eri mielta tai jokseenkin eri mielta. Avoimista kommenteista
ilmeni, etta vastaajat kokivat paaosin tyon lapikdymisen samankaltaisena
paikasta riippumatta mutta ohjaamisessa havaittiin haasteita. Kommenteista
ilmeni myos, etta tilanne on hyvin tapauskohtainen ja myos henkilosta

riippuvainen.
62. Tydskennellessani etand, tyon lapikaynti ja ohjaus on yhta sujuvaa kuin paikan paélla tyoskennellessa?

. Samaa mielta 10
'.' Jokseenkin samaa mielta 14
. En osaa sanoca 1

. Jokseenkin eri mielta 17 |
@ Eri mielta 5 1

Kuvio 18. Toimeksiannon johdon vastaukset kysymykseen tyon

lapikdymisesta ja ohjaamisesta.
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Ohjaamisessa havaitut puutteet ovat hyvin pitkalti linjassaan muiden kyselyssa
olevien kysymysten osalta. Tiimin ollessa kokonaan paikan paalla, ohjaaminen
on koettu helpommaksi ja luontevammaksi kasvotusten tehden. Ohjaaminen on
lisaksi koettu tehokkaammaksi ja nopeammaksi paikan paalla kuin etana.
Mahdollisten lisakysymysten esittaminen on myos koettu helpommaksi tehda
kasvotusten. Kehittamisehdotuksiksi avoimissa kommenteissa mainitaan
esimerkiksi yhteinen lapikaynti, jossa mahdollisia lisakysymyksia voitaisi esittaa,
tehokkaampaa vuorovaikutusta ja varmistamalla toimeksiannon johdon

tavoitettavuus lapi koko prosessin.

5.1.13 Koulutustarpeet

Toimeksiannon johdolta kysyttiin (kuvio 19), kokevatko he etajohtamiseen
olevan riittavasti koulutusta. Vastaajista puolet koki toimeksiannon johtamiseen
olevan liilan vahan koulutusta. Toimeksiannon johdossa toimivista vastaajista 23
% koki koulutuksen maaran olevan riittdva. Vastauksissa mainittiin myos, ettei
tuohon ole oikeastaan ollut minkaanlaista koulutusta, vaan se on ollut uusi juttu
kaikille.

64. Toimeksiantojen johtamiseen etatydskentelyssa on mielestani riittavasti koulutusta?

. Samaa mielta 4

'. Jokseenkin samaa mielta 7 ‘
. En osaa sanoa 13

. Jokseenkin eri mielta 16

@ Erimielts 8

Kuvio 19. Toimeksiannon johdon vastaukset kysymykseen koulutuksen
riittavyydesta.

Avoimissa kommenteissa tiedusteltiin ehdotuksia mahdollisille koulutuksille,

joilla etajohtamista voitaisi tukea. Vastauksissa mainittiin yleisesti koulutusta
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etajohtamiseen huomioiden eta- ja Iahijohtamisen eroavaisuudet. Toiveina oli
myos, etta etajohtamisessa saataisi poimittua niin sanotut parhaat toimintatavat,
joita voitaisi jakaa ja ottaa kayttoon toimeksiannoissa, joissa tyoskennellaan

etana.

Osa myos koki, ettei varsinaiselle koulutukselle olisi tarvetta vaan pikemminkin
yhteisesti sovitut toimivat toimintamallit, jolla etatydssa ja sen johtamisessa
voidaan onnistua. Vastauksissa toistuvana teemana ilmeni myos yleisesti
"yhteiset sovitut pelisdannot”, eli toimintatavat koko tiimin kesken. Sen avulla
vastaajat nakevat myos toimeksiannon johdon kehittyvan ja menevan
parempaan suuntaan. Osa toivoi myds, etta yleisestikin koulutettaisi
kayttamaan eri viestintavalineita tehokkaasti, jolla voidaan edesauttaa myos

tiimien kommunikointia ja vuorovaikutusta.

5.2 Teemahaastattelut

Kyselytutkimusten vastausten perusteella suoritettiin lisaksi kolmelle eri
henkilolle teemahaastattelut yksilohaastatteluina. Valinta perustui henkilGihin,
kenella katsottiin olevan riittavasti kokemusta eta- ja lahijohtamisesta seka
johtamisesta yleisestikin. Henkildiden nimia ei haluttu eikd mydskaan nahty

tarpeelliseksi tuoda esiin vaan heista kaytetaan yksilditya tunnusta.

Teemahaastattelujen kasiteltaviksi teemoiksi valittiin kyselytutkimuksen
perusteella esiin tulleista asioista kootut viisi teemaa, jotka ovat myds taman

opinnaytetyon kehittdmiskohteet. Valitut teemat ovat:

1. Vuorovaikutus

2. Toimeksiannon etenemisen seuraaminen

3. Toimeksiannon tiimin kesken sovitut toimintatavat
4. Palautteen antaminen ja sen saaminen

5. Koulutustarpeet.
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Kasittelen teemahaastatteluista saadut vastaukset osana seuraavaa lukua,

jossa on myos kehittamiskohteet esitettyna tarkemmin.

6 Johtopaatokset, opinnaytetyon arviointi ja pohdinta

6.1 Poimitut kehittamiskohteet

Kuten taman opinnaytetyon toisessa luvussa kasitellysta tietoperustasta
voidaan havaita, siirryttdessa tydoskentelemaan lahitydskentelysta
etatydskentelyyn, useimmiten vuorovaikutus on asia, mika kokee suurimman
muutoksen tyotavassa. Vuorovaikutuksessa koetut puutteet tulivat esiin
avoimissa kommenteissa useiden eri kysymysten osalta ja sen kehittamista
toivottiin. Vilkman (2016, 57) mainitsee vuorovaikutuksen vahenemisella olevan
haittavaikutuksia tyon tuloksiin, yhteisollisyyden kokemisessa, motivaatiossa ja
sitoutumisessa. Vilkmanin kanssa samoilla linjoilla ovat Eklund ym. (2021, 44)
painottaessaan tiimin yhteenkuuluvuuden tunteen ja vuorovaikutuksen
tarkeyttd. Tuomi ja Sumkin (2012) ovat sita mielta, etta tiimin sisalla olisi
suositeltavaa pohtia, mitka ovat juuri tiimin sisalla sopivimmat vuorovaikutuksen

tavat ja kanavat.

Kyselytutkimuksen tulokset tukevat naitd argumentteja. Vuorovaikutuksen
heikentymisen seurauksena koettiin haasteita esimerkiksi toimeksiannon
johtamisessa yleisesti, aikatauluissa pysymisessa, tavoitettavuudessa,
tukemisessa, tuen saamisessa ja tiimin jasenten motivoimisessa,
innostamisessa seka yhteenkuuluvuuden tunteessa. Myos

teemahaastatteluissa korostettiin vuorovaikutuksen riittavyytta:

Valilla vuorovaikutusta ei ole riittavan paljon ja kommunikaation
maara ei riita. Usein keskusteluja kdydaan eri tasoilla tiimia ja se
miten tieto liikkuu eri tasojen valilla, siina on lahestulkoon aina
enemman ja vdhemman haasteita. Eli aina sen miettiminen, etta jos
kayn jonkun keskustelun, kenen kaikkien tulisi tasta asiasta tietaa.
Kaksisuuntaisessa kommunikaatiossa on parannettava kylla.
Varmaan se on enemman meidan toimintatavoistamme kiinni kuin
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kommunikointivalineista. Se, ettei hydodynneta enemman jo
olemassa olevia (valineita), on se mistd haasteita kumpuaa.
Etapalavereissa kameroiden kayttd on myos vuorovaikutuksen
kannalta ensiarvoisen tarkeata. Tama ei ole meilla yhteinen
toimintatapa ja tama on yksi huomionarvoinen tekija verraten
muihin organisaatioihin. (03KHT2023, 2023.)

Kun ei olla saman poydan aaressa eika nahda muita, etenkin
nuoremmilla tiimilaisilla voi olla kynnys kertoa mielipiteitaan.
Valineita on riittavasti. Enemman haasteita tulee siina, ettei ole
kiinnitetty huomiota pelisaantoihin. (01KHT2023, 2023.)

Vuorovaikutuksen kehittaminen nouseekin yhdeksi tarkeimmista havaituista
kehittamiskohteista, johon kohdeyrityksen on syyta kiinnittaa huomiota.
Paremmalla vuorovaikutuksella voidaan mahdollisesti ratkaista useita
hybridijohtamisen ja myos tiimityoskentelyssa koettuja haasteita. Vastauksissa
vuorovaikutuksen kehittamiseksi nousi myos yhdessa sovitut toimintatavat, joita

kasitellaan myohemmin.

Toisena asiana mika kyselytutkimuksessa nousi esiin useamman kysymyksen
osalta, oli toimeksiannon Iapiviennin etenemisen seuraamisessa koetut
haasteet. Tahan tarjottiin vastaajien keskuudessa kehitysehdotuksena muun
muassa saannollisia statuspalavereita, johon koko toimeksiannon tiimi
osallistuisi tai tarkistuslistoja, joiden avulla voitaisi seurata edistymista.
Vastauksista ilmeni my0s se, etta statuspalavereilla voitaisi myos kehittaa
aiemmassa kohdassa mainittua vuorovaikutusta. Sami Anteroisen HR-viestin
artikkelissa (2020) Jotbar Solutions Oy:n toimitusjohtaja Krister Juselius
mainitsee, etta tyontekijan pystyessa seuraamaan tydon etenemista sille
asetettujen suunnitelmien, tavoitteiden tai mittareiden muodossa, on hanen
helpompaa johtaa omaa tyétaan. Se, etta tydntekija tietdd tehneensa tyon siten
kuin on sovittu, lisdad myo6s yhteenkuuluvuuden tunnetta. (Anteroinen 2020.)

Teemahaastatteluissa vastaajilta tiedusteltiin mielipiteita etenemisen
seuraamisen kehittamiseen ja erilaisten tyokalujen hyodyntamiseen liittyen. Alla
teemahaastattelussa ilmi tulleita vastauksia:
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Etenemisen seurannassa kieltamatta on ollut haasteita. Esimerkiksi
aiemmin, jos olemme samassa paikassa ja meilla on yksi A4, jossa
on tydnjako ja siihen laitetaan merkinnat aina kun homma edistyy.
Meillahan voisi olla samanlainen myos etatyoskentelyssa,
esimerkiksi Teamsissa. Etatydssa se on ehka jaanyt hieman pois.
Yhdessa toimeksiannossa meilla on ollut kaytossa Excel-tiedosto,
jossa on tehtavat ja vastuualueet mainittu. Varikoodit sille missa
vaiheessa ollaan ja mika on jo mahdollisesti valmista. Sen avulla on
kaikkien helppo seurata, kunhan vaan porukka muistaa kayda
merkkaamassa sinne. (01KHT2023, 2023.)

Joidenkin ihmisten kanssa etenemisen seuraaminen sujuu hyvin.
He ovat aktiivisia kertomaan missa mennaan mutta on myds
ihmisia ketka eivat ole niin proaktiivisia. Osa my6s osaa toimia itse
ja osa kaipaa enemman juuri johtamista. Tyovalineita varmasti on
rittavasti mutta kaytanndssa niiden avulla seuraaminen ei aina
mene kuin sen pitaisi. (02KHT2023, 2023.)

Jos miettii meidan tyon etenemisen seurantaa ja johtamista, meilla
on siihen useita eri tyovalineita. Usein tietoa toimeksiannon
johdossa toimiessa, sita taytyy hakea useasta eri paikasta. Ehka
seurantakin kulminoituu vuorovaikutukseen ja sen maaraan, koska
eri mittareiden seuraaminen on sinansa toissijaista, jos me emme
suoraan kuule tiimin jasenilta missa mennaan. Lisaksi joissain
toimeksiannoissa seurantapohjat on tehty hyvin ja osassa ei.
(03KHT2023, 2023.)

Kyselytutkimuksen vastausten ja teemahaastatteluiden perusteella,
kohdeyrityksen olisi syyta toimeksiantokohtaisesti pohtia, mitka ovat juuri
oikeanlaiset tyon etenemisen seurannan valineet. Myos eri tydkalujen parempi
hyddyntaminen ja hyvien toimintatapojen jakaminen organisaation sisalla nousi
vastauksissa esille. On kuitenkin myds huomioitava, etta olipa seurantavalineet
ja -tavat miten hyvat tahansa, tiimin jasenten tulee sitoutua hyddyntamaan
tydkaluja tarkastusprosessin edetessa. Sitouttaminen ja sitoutuminen
edellyttavat tiimin jasenilta itsensa johtamista. Kuten Krister Juselius (2020)
aiemmin mainitsee, hyvalla etenemisen seurannalla voitaisi lisdksi edesauttaa

tydntekijoiden yhteenkuuluvuuden tunnetta.

Avoimissa kommenteissa mainittiin myos yhteisissa pelisaannoissa, el
toimintatavoissa, havaitut puutteet. Vilkman (2016, 25) mainitsee, etta kun
siirrytaan lahitydskentelysta etatyoskentelyyn, talldin on usein tarpeen lapikayda

toimintatavat ja pohtia, olisiko niissa muutoksen tarvetta. Kupias ym. (2014) on
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samaa mielta Vilkmanin kanssa ja toteaa, etta tiimin olisi syyta aika ajoin
pysahtya miettimaan omia tyotehtavia uudesta nakokulmasta. Nain toimien
voidaan mahdollisesti I0ytaa uusia toimintatapoja ja jopa tehostaa koko tiimia.
Vastauksissa toivottiin, etta toimeksiantojen tiimeilla olisi yhdessa sovitut
saannot esimerkiksi toimeksiantotiimin valisiin viestintakaytanteisiin ja prosessin
etenemisen seuraamiseen, mika tukee Vilkmanin argumenttia. Tiimin sisaisten
viestintatapojen, -valineiden ja -aikojen avulla voitaisi kehittaa myos
vuorovaikutusta, mika voisi johtaa koko tiimin tehokkuuden kasvamiseen, kuten

Kupias ym. mainitsevat.

Teemahaastatteluissa vastaajat kokivat myos yhdessa sovituissa
toimintatavoissa kehittamisen tarvetta. Vastauksissa korostettiin myds sita, etta
toimintavoissa ja niiden noudattamisessa on myos paljon eroavaisuuksia.

Vastaajat totesivat seuraavaa:

Minimissaan tulisi olla aloituskeskustelu ja paattokeskustelu.
Valiaikakeskusteluja tarvittaessa. Meidan tulisi oppia luomaan
pelisdannot, jotta vuorovaikutus ja viestinta on systemaattista.
Suunnittelupalaverissa tulisi muistaa aina myés muistuttaa
yhteisista pelisaannoista. (01KHT2023, 2023.)

Varmaan on nain, etta vaikka tuntuu etta tietyt asiat ovat
itsestaanselvyyksia, eivat ne valttamatta olekaan. Heti
ensimmaisesta tiimin tapaamisesta olisi hyva kayda lapi tarkemmin
asiat, jotta jokaiselle olisi selva miten toimia. Jos tiimin jasenen
nakee kasvotusten, on helpompaa varmistaa onko kaikki selvaa
mutta jos ihmiset ovat eri paikoissa, talldin voi olla haastavampaa
tietdad onko kaikki selvaa. Tassakin on eroa, koska osan kanssa
asioista ei tarvitse edes sanoa ja asiat ovat selvat. Osan kanssa ei
valttamatta nain ole. (02KHT2023, 2023.)

Vaikka pelisaannot olisi sovittukin, ei ne valttamatta tiimin sisalla
toteudu. Talla tarkoitan sita, etta ne (haasteet) voivat olla
esimerkiksi kommunikaatioon liittyvia asioita, esimerkiksi
kaytetdankd Teamsia vai sahkopostia kommunikointiin. Seka myds
tyoskentelytapojen pelisaantoja, kuten milloin tehdaan tiettya
asiakasta, tehdaankao toimistolta kasin vai mennaankd asiakkaalle.
Naissa on haasteita ollut. Juurisyyt sille miksi pelisaantdja ei
noudateta, tulisi ymmartda paremmin. En née ongelman olevan
niinkaan siina, etteivat ihmiset sitoudu noudattamaan yhteisia
pelisaantoja. (03KHT2023, 2023.)
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Kohdeyrityksessa voisi olisi paikallaan miettia, tulisiko tiimien toimintatapoja
kayda lapi tarkemmin tiimien kesken, jotta uusia mahdollisia nakdkulmia voitaisi
|oytaa. Toimeksiantojen suunnitteluvaiheessa voitaisi kayda lapi kaikille tiimin
jasenille yhdessa sovitut tavat toimia, jotta voidaan varmistua, etta kaikki on
selvaa. Nain voitaisi myos edesauttaa kaikkien tiimin jasenten ideoiden ja
ajatusten esiin tuomista seka vuorovaikutusta. Samalla voitaisi sitouttaa koko
tiimi toimimaan yhdessa sovittujen toimintatapojen mukaisesti. Kuten aiemmin
mainitussa tyon etenemisen seuraamisessa, myos tassa sitouttamisen kannalta
on tarkeaa, etta tiimin jasenten itsensa johtaminen on riittavalla tasolla, jotta

toimintatapojen noudattaminen toteutuisi kaytannossakin.

Vastausten perusteella oli myds havaittavissa, ettéa kohdeyrityksen toiminnassa
yleisesti seka myods toimeksiantojen Iapiviennissa on kehittamista
palautteenantamisessa. Oulasmaa ja Pesonen (2022, 19) mainitsevat hyvan
palautekulttuurin hyotyina muun muassa onnistumisen tunnetta lisaavana. Myos
Kupias, Peltola ja Saloranta (2016) esittavat hyvan palautekulttuurin tuovan
tydntekijalle innostuneisuutta seka sen nakyvan parantuneina suorituksina.
Edella mainitut asiat nousivat esille myos kyselytutkimuksessa. Ehdotuksena
palautteenantamiseen esitettiin toimeksiannon paattyessa pidettavaa lyhytta
palaveria koko tiimin kanssa, jossa voitaisi kdyda lapi toimeksiannon
onnistumiset seka kehityskohteet seka antaa tiimin sisaista palautetta.
Palaverin avulla voitaisi antaa kaikille tiimin jasenille myds mahdollisuus tuoda
omat nakokulmat esiin, kenties matalammalla kynnyksella. Tama voisi lisata
onnistumisen ja innostuneisuuden tunnetta, kuten Oulasmaa ja Peltonen seka

Kupias ym. mainitsevat.

Myos teemahaastatteluissa palautteenantamisen kehittamiseen koettiin olevan

tarpeen kiinnittaa huomiota:

Tama ei mielestani ole kanavista kiinni vaan pikemminkin ihmisten
toiminnasta. Monesti peiliin katsomisen paikka ja reaaliaikaista
palautetta tulisi antaa enemman. Haaste kiteytyy toimeksiantojen
johtamiseen yleisesti ja riittdavaan koulutukseen. Koulutus varmaan
on konkreettisin vaihtoehto ja asiaan huomion kiinnittaminen. Toki
toisinaan on myos niin kova kiire, etta kaikesta huolimatta tama
unohtuu. (01KHT2023, 2023.)
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Palautetta tulisi antaa enemman ja sita pitaisi antaa jatkuvasti ilman
etta sita erikseen pyydetaan. Palautekanavia ei ehkd myos tunneta
tarpeeksi tai ne tulisi olla selkeampia. Tiimien sisalla tulisi antaa
ajantasaista palautetta enemman. Monesti kKiiretilanteissa se voi
unohtua esimerkiksi tilanteissa, joissa tiimilaisen tyot eivat valmistu
ajallaan ja siten kiire muodostuu myos toimeksiannon johdolle.
Nama toki ovat juuri niita tilanteita, joista palautetta tulisi antaa,
jotta jatkossa tyot valmistuisivat paremmin ajallaan ja tata selvaa
kehityskohdetta voitaisi henkilétasolla kehittda. (02KHT2023,
2023.)

Henkildkohtaisesti kannustan ihmisia palautetta pyytaessaan aina
reflektoimaan omaa suoritustaan, jotta palautteen antaminen olisi
helpompaa. Toki vaikka reflektoimista on pyydettykin, aina tata ei
silti tehda. Palautteenantaja ei valttamatta muista kaikkia asioita
niin tarkasti, jos yhteisesta projektista on pitka aika. Jos
palautteenpyytaja ei ole tunnistanut itsessaan kehittamiskohtia, on
palautteenantajan vaikeaa mydskaan niita antaa.
Palautteenantamisen yhdenmukaistaminen on yksi haaste. Toinen
haaste on geneerisesti se, ettemme ole riittavan rohkeita antamaan
kehittavaa palautetta. (03KHT2023, 2023.)

Kuten teemahaastatteluissa ja kyselytutkimuksessakin mainittiin,
kohdeyrityksen kannalta palautteenantokanavia ja keinoja koetaan olevan
riittavasti mutta puutteet kulminoituvat lahinna ihmisten omaan toimintaan.
Palautteenantamisen tarkeyteen olisi syyta kiinnittaa jatkossakin huomiota ja
pyrkia teravoittamaan sita toimeksiannon johdossa toimiville kuin myds toki
muillekin. Laajempi itsereflektointi voisi olla yksi keino yksildiden kehittdmiseen

ja suoritusten parantamiseen, kuten Oulasmaa ja Peltonen edella mainitsivat.

Toimeksiannon johdossa toimivista tydntekijoista puolet oli sita mielta, etta
etajohtamiseen ei ole ollut tarpeeksi koulutusta. Tahan tarjottiin
kehittamisehdotuksina muun muassa yleista koulutusta etajohtamisesta,
painottaen juuri eta- ja lahijohtamisen eroihin. Vastauksissa mainittiin myos, etta
eri toimintatavoista voitaisi poimia parhaat kaytanteet ja jakaa tata tietamysta
lapi koko organisaation. Myds tydvalineiden tehokkaan kaytén opastaminen
nousi vastauksissa esille. Kuten Vilkmankin (2016, 175) mainitsee,
organisaatioissa olisi hyva keskustella siita, milta etajohtamisen tulisi nayttaa ja
miten siihen paastaan. Tuomi ja Sumkin (2012) tuovat esille sen, etta
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organisaation osaamisen johtaminen vaatii tietoista toiminnan kehittamista ja

opittujen toimintamallien ja rakenteiden muuttamista.

Teemahaastatteluissa koulutustarpeita pidettiin myos tarkeana osana
toimeksiantojen johtamisen kehittamisessa. Vastauksissa nousi ilmi myos
kyselytutkimuksessa ilmi tullut asia, eli toimivien toimintamallien laajempi
kayttoonotto ja jakaminen Iapi organisaation. Alla vastaajien mielipiteita

koulutustarjonnan riittavyyteen:

En osaa sanoa onko tuohon olemassa jo koulutusta. Eika tarvitse
valttamatta olla edes varsinaista koulutustakaan, vaan voisi olla
parhaiden kaytanteiden jakamista. (01KHT2023, 2023.)

Tarjontaa varmasti on mutta ne voisivat olla selkeampia. Tama
voisi olla asia, johon olisi syyta kiinnittaa huomiota. Voisi olla
esimerkiksi lista esimerkiksi johtamiseen liittyvista koulutuksista,
joista voisin valita itselleni sopivimmat. Jos miettii kehitettavaa ja
hybridityoskentelya, voisi olla hyva kayda lapi yhteisia pelisaantdja
ja miten toimitaan yleensakin. (02KHT2023, 2023.)

Varmaankaan ei ole tarpeeksi. Koulutuksissa naita kuitenkin
pyritaan osittain huomioimaan. Hybridijohtaminen on paljon
toimintatapojen, yhteisten pelisaantdjen ja palautteenantamisen
ymparilla mutta varmasti olisi hyva tasmentaa, koska hyva
hybridijohtaminen koskee meita mutta myos asiakasta. Meidan
tulisi jotenkin osata johtaa myos asiakkaan kayttaytymista, mika
johtaa meidan kayttaytymiseemme. Varsinkin tassa
asiakaskayttaytymisessa on paljon kehitettavaa. (03KHT2023,
2023.)

Nakisin etajohtamisen osaamisen kehittamisen olevan myos yksi kehittamisen
kohde. Kuten Vilkman, Tuomi ja Sumkin mainitsevat, kohdeyrityksen tulisi
maarittaa se, milta etajohtamisen halutaan nayttavan ja maarittaa suuntaviivat,
miten toimien siihen tavoitteeseen paastaan. Kun organisaation yhteinen suunta
hyvaan etajohtamiseen on luotu, voidaan ajatusta alkaa jalkauttaa
toimeksiannon johdossa toimiville henkildille. Jalkauttamisessa voitaisi koota
parhaaksi koetut kaytanteet ja jakaa tietamysta lapi koko organisaation.
Teemahaastatteluissa ilmi tullut asiakasnakokulma on myds potentiaalinen

jatkotutkimuskohde.
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6.2 Kehittamisehdotukset kohdeyritykselle

Kehittamiskohteet kohdeyrityksen toimeksiantojen johtamiseen ovat tiivistettyna

siis:

Tiimin sisaisen vuorovaikutus
Toimeksiantojen etenemisen seuraaminen
Yhdessa sovitut toimintatavat

Palautteenantaminen

a b 0=

Riittava koulutus tai osaaminen etajohtamiseen

Yhtena konkreettisena kehitysehdotuksena kohdeyritykselle voisi olla
toimeksiantojen suunnitteluvaiheessa koko tiimin kesken kaytava tarkistuslista.
Tarkistuslistassa olisi kohta kohdalta kaikki nimenomaisesti etatyoskentelyssa
huomioon otettavat asiat. Sisaltd voisi olla esimerkiksi tiimin sisdisen viestinnan
jarjestamiseen liittyvat asiat, kuten miten, milloin ja mita kautta viestinta
tapahtuu. Lisaksi voitaisi sopia tyoskentelytavat ja -ajat seka etenemisen
seurantaan kaytettavat keinot. Samalla tiimi voisi sopia yhdessa mahdolliset
tarpeet statuspalavereille. Yhdessa tarkistuslistan lapikaymisen yhteydessa
kaikki tiimilaiset voisivat esittaa omia ajatuksia ja toiveita ja nain voitaisi

varmistaa, etta kaikkia tiimin jasenia on kuultu.

Kyseisen tarkistuslistan osalta tulee kuitenkin huomioida myos se, etta
tietynlaiset toimintatavat eivat sovellu kaikille eika myos jokaiseen
toimeksiantoon. Tarkistuslista ei siis yksittaisena kehittdamistoimenpiteena
valttamatta poista koettuja haasteita. Lisaksi on huomioitava, etta vaikka
tarkistuslista yhdessa lapi kaytaisi, se ei viela takaa sita, etta tarkistuslistan
avulla sovittuja menettelytapoja noudatettaisi kaytannossa. Tiimilaisilta
vaaditaan siis my0s sitoutumista yhteisiin toimintatapoihin seka itsensa
johtamisen taitoja. Kohdeyritys voisi siis pohtia myds itsensa johtamisen
kouluttamista tarvittaessa. Toimeksiannon johdolta puolestaan vaaditaan kykya
pystya sitouttamaan tiimilaisia yhteisiin toimintatapoihin.
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Toisena kehittdmisehdotuksena on etajohtamisen koulutukseen ja osaamisen
lisaamiseen panostaminen. Kyselytutkimusten perusteella oli havaittavissa, etta
toimeksiannon johdossa toimivista vastaajista puolet koki tarvitsevansa
lisakoulutusta. Kohdeyritys voisi pohtia toimeksiannon johdolle suunnattavaa
koulutusta, jossa kaytaisi lapi etajohtamisen suurimpia eroavaisuuksia verraten
lahijohtamiseen. Myds hyvaksi koettujen toimintatapojen jalkauttaminen lapi
organisaation voisi olla toimiva idea johtamisen kehittamisen tueksi. Naita
vaihtoehtoja kohdeyritys voisi pohtia ja valita sitten oikeaksi koetun tavan

kehittaa toimeksiantojen johtamista.

6.3 Kyselytutkimuksen ja teemahaastattelujen reliabiliteetti ja

validiteetti

Tutkimuksen reliabiliteetilla tarkoitetaan sita, miten hyvin tutkija on onnistunut
mittaamaan tutkimuksen kohteena olevaa asiaa. (Heikkila 2014b, 177.)
Mittauksen reliabiliteetin heikentavia tekijoitd ovat muun muassa kysymysten
vaarinymmartaminen, haastateltavien muistin puutteellisuus, vastaajan
motivaatio, vastaustilanne, vastausajankohta, vastauspaikka, kysyjan vaikutus
annettuihin vastauksiin ja vastausten virheellinen kirjaaminen. (Taanila 2019,
27.) Mielestani tutkimuksen reliabiliteetti on korkea, koska kyselytutkimuksen ja
teemahaastattelujen kysymysten asetteluun panostettiin paljon, jotta
kysymykset voitaisi ymmartaa oikein eika nain ollen virheellisia vastauksia
ilmenisi. Vastaajilla nahtiin myos olevan riittavasti aikaa kyselyyn vastaamiseen

ja vastaajilla arvioidaan ollen riittava tietamys kasitellyista teemoista.

Mittausta voidaan pitaa validina, jos kyselyssa on onnistuttu mittaamaan sita,
mita pitikin mitata. Toisena validiuden edellytyksena on se, etta vastaaja
tunnistaa mitattavat kasitteet ja ilmididen ulottuvuudet oikein. Ulottuvuuksille
tulee myds olla asianmukaiset mittarit. (Taanila 2019, 27). Tassa
opinnaytetydssa tehdyn kyselytutkimuksen ja teemahaastattelujen validiteetin
nahdaan myods olevan riittavalla tasolla. Kysymysten asettelu tehtiin siten, etta
ne vastaavat tutkimusongelmaan ja ovat myos kytkoksissa tietoperustaan.
Vastaaijilla koettiin myos olevan kyky tunnistaa mitattavat kasitteet ja ilmididen

ulottuvuudet. Heilla arvioitiin olevan riittavasti kokemusta eta- ja
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lahityoskentelysta, jotta naiden kahden tydskentelymallin eroavaisuuksia voitiin
verrata. Kyselylomake kaytiin l1api kohdeyrityksen edustajan kanssa ennen sen
lahettamista, jotta kyselyn luotettavuudesta ja mittauksen asianmukaisuudesta

voitaisi varmistua paremmin.

Teemahaastattelujen osalta koen, etta ne antoivat tahan opinnaytetyohon
kehittamiskohteiden osalta syvyytta. Haastatteluja olisi toisaalta voitu tehda
laajemminkin ja kuten tutkimusmenetelmien valinnassa mainitsin,
kyselytutkimus olisi kokonaisuudessaan voitu korvata teemahaastatteluilla. Olen
kuitenkin sita mielta, etta kyselytutkimus oli tehokkaampi tapa saada vastauksia
ja teemahaastattelujen maara nykyisellaan on sopiva. Opinnaytetyon
toteutuksen kannalta en nae, etta lopputulosta olisi saatu paremmaksi muilla

menetelmilla.

OpinnaytetyOdssa on lisaksi kaytetty erityistd huolellisuutta lahdekriittisyyden ja
tiedonhaun osalta ja tietoperustassa hyddynnettyja lahteita on pyritty
keradamaan laajasti. Lahteitd on myds verrattu keskenaan ja tietoperustassa
kaytetyt paateemat on valittu siten, etta ne ovat toistuneet useissa eri lahteissa.
Lahdeviittaukset on tehty Karelia-ammattikorkeakoulun opinnaytetyon

Kirjoittamisohjeiden mukaisesti.

6.4 Tavoitteiden toteutuminen

Asetin paallimmaiseksi tavoitteeksi talle opinnaytetyodlle kehittdd kohdeyrityksen
toimeksiantojen johtamista hybridimallin tydskentelyssa. Mielestani
kyselytutkimuksen tulosten perusteella voitiin havaita kohdat, joissa kyselyyn
vastaajat ovat kokeneet puutteita. Puutteisiin pyrittiin luomaan ajatuksia ja
ideoita, joilla niita voitaisi kohdeyrityksessa kehittaa. Koen, etta
kehittamisehdotukset ovat soveltuvia ja niita voidaan ottaa kohdeyrityksessa

kayttoon.

Mielestani opinnaytetyoni palvelee liike-elaman kehittamisessa, mika on yksi

ylemman ammattikorkeakoulun opinnaytetoiden kriteereista.
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Kehittamistoimenpiteiden avulla toimeksiantojen johtamista voidaan kehittaa ja

talla voi olla myos lukuisia muita myotavaikutuksia, kuten esimerkiksi:

Kohdeyrityksen johtaminen kehittyy yleisesti
Johtamiseen tulee tasalaatuisuutta
Toimeksiantoihin saadaan tehokkuutta
Toimeksiantojen laatu paranee
Asiakastyytyvaisyys paranee

Tyoviihtyvyys ja tydssajaksaminen paranevat

N o o bk~ D=

Toimivia tyoskentelytapoja voidaan hyodyntaa myods muissa

organisaation palvelualueissa ja nain ollen kehittaa koko organisaatiota.

Nain ollen vaikutukset voivat olla parhaimmillaan hyvin kauaskantoisia. On
kuitenkin huomioitava se, etta ideoiden ja ajatusten ottaminen konkreettisesti
kayttoon on kohdeyrityksen vastuulla. Vasta sitten toimeksiantojen johtaminen

hybridimallin tydskentelyssa voi kehittya.

Toisena tavoitteenani oli oma oppiminen. Tutustuessani tietoperustan
kirjallisuuteen ja tutkimuksiin, laatiessani kyselylomakkeen kohdeyritykselle,
analysoidessani kyselyn tuloksia, suorittaessani teemahaastatteluja seka
tehdessani kehittamistoimenpiteita, pystyin reflektoimaan opittuja asioita omaan
tyohoni ja sita kautta kehittamaan itseani omassa tyossani ja toimeksiantojen
johtamisessa. Opinnaytetyd prosessi myos kokonaisuudessaan oli hyva
oppikokemus. Oppimista tapahtui siis laajasti ja koen paasseeni myos
oppimisprosessin osalta tavoitteisiini, vaikkei tata luonnollisestikaan voi

konkreettisesti mitata.

6.5 Seuranta ja jatkotutkimusmahdollisuudet

Tassa opinnaytetydssa toteutettiin kyselytutkimus, jonka tarkoituksena on
selvittad kohdeyrityksen johtamisen nykytilanne hybridimallin tyoskentelyssa
seka havainnoida kehittamisideoita sen parantamiseksi. Ideoiden ja ajatusten
pohjalta kohdeyritys voi alkaa kehittdmaan toimeksiantojen johtamista. Nakisin,

etta tallainen tutkimus voitaisi suorittaa uudelleen muutaman vuoden kuluttua ja
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saatuja tuloksia voitaisi verrata tassa opinnaytetyossa tehtyyn kyselyyn. Siten
voitaisi seurata sita, miten hyvin ehdotetut kehittamistoimenpiteet on otettu
kohdeyrityksessa kayttoon ja millaisia vaikutuksia niilla on mahdollisesti saatu

aikaiseksi.

Opinnaytetyon toteuttamisen aikana havaitsin useita eri
jatkotutkimusmahdollisuuksia aiheeseen ja kohdeyritykseen liittyen, joiden
avulla kehittamistyota voitaisi tehda lisaa. Yhtena jatkotutkimuksen kohteena
voisi olla esihenkilotyoskentely hybridimallissa yleisesti, eika pelkastaan nyt
kasiteltyyn toimeksiantojen johtamiseen liittyen. Koska aihepiiri on erillinen
kokonaisuus verraten toimeksiantojen johtamiseen, jouduin taman rajaamaan
tasta kyseisesta opinnaytetydsta, jotta tydsta ei tulisi liilan laaja. Lisaksi
kohdeyrityksessa kaikki toimeksiantojen johtamisessa tydskentelevissa eivat

valttamatta toimi esihenkiloina.

Toisena jatkotutkimuksen kohteena voisi olla hybridimallin tydskentelyn
vaikutukset asiakaskunnassamme. Hybridimallin tydskentely on vaikuttanut
my0s asiakkaisiimme, joten sen vuoksi olisi mielenkiintoista tietaa tarkemmin,
miten asiakkaat ovat toimintatapojen muutoksen kokeneet. Tamakin ol
opinnaytetyoni ensimmaisissa versioissa mukana mutta tamankin osion jouduin

rajaamaan pois, jotta tehdysta opinnaytetydsta ei tulisi liian laaja.

Kolmas jatkotutkimuksen kohde voisi olla toimeksiantojen johtamisen
kehittaminen hybridimallin tydskentelyssa muille kohdeyrityksen palvelualueille.
Kuten johdannossa mainittiin, tasta opinnaytetyosta rajattiin tilintarkastus- ja
varmennuspalveluiden ulkopuoliset palvelualueet pois. Kenties
kohdeyrityksessa voitaisi suorittaa erillinen tutkimus koskien muita
palvelualueita. Tutkimusten avulla voitaisi mahdollisesti havaita myos
eroavaisuuksia eri palvelualueiden valilla ja tehda kehittamisty6ta koko
organisaation osalta. Kenties muilta palvelualueilta voisi 16ytya hyvia kaytantoja

sovellettavaksi nyt tutkittuun palvelualueeseen.

Edellda mainituista kolmesta aihepiirista saisi laadituksi yksittaiset omat

opinnaytetydnsa, joihin soveltuisi muunlainen tietoperusta, kuin mita tassa on



kaytetty. Lisaksi tutkimuksen laadinta vaatisi erilaisen nakdkulman. Aiheista
saisi kuitenkin myos mahdollisesti potentiaalisia kehittamiskohteita, joista

kohdeyritys voisi hyotya.
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Kyselytutkimuksen lomake

Toimeksiantojen johtamisen kehittaminen
hybridimallin tyoskentelyssa s

Glemme sifetyneet iokplowsin 202 1 olloen hybridibnmoliiin, fonka muknisest fpohd wol sehdd tolmictolls, kotona
Jo asibkioolin. Hybridimoliin tporkentedyon mowthonut oxithain inimintoinpofamime jio siten myos toimeksioninien
Johiomicn, Kynaben toskolbneng on werrain sintyoskentalyo poiion poolls iehtow an fo vosousten peusenhs kehlibehd
toimeksiantolen jphiomisia bebridima iin troskeniebesa. Kyselyssa toimeksionnon fohdolla todoietoon tolmeksiontofen
manag aredn jo poaavortullicin

* Required

1. Ryhméni *

() hudt 1- fudits

D.ﬁ.i.lm

2 Asematasons *

D Franes - Azostant Marager

D Manager - Partmer

3. MissH seuraavista rocleista toimit pAdosin? *
f_:l Pasnsn tomesanioen pidvs wulisena bl managerna
D Pasosin muuna TIMn Bsenend

D Haluzn vastats seich pidvas wulisen/managenn et muun timilisen nddcboulmast. Huom Sishita malemmat
eymymysnatensiod
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4. TylekenneBessin etlnd koen, oftd toimeksiantajen johto ottaa huomioon yitd hywin ken
pakan padlE tybskenn dlessd kalentern tlanteeni ja fyStehtivien tasaisen jaon timin kesken?

[:',l Samaa meitd
D Jabcssenion symaa mislts
D En osa sanaa

D Jobrssenion e mislts

() Edmisits

5. Wilaisia puutteita olet havainnut ja miten kehitt 85t kalentesitd anteiden huomicimista ja
tyttehtivien tasaisuutta etind typbskennelesy?

b TylskenneBessin etlnd, saan toimeksiantojen johdolta yivtd hyvit | Ehtotied ot ladn paikan
padld tydskennelessl, jotta kyvkenen suornutumaan omasta roolistani ja tyd tehtdvistini
toimeksiannoissa?

D Lamaa meelts
D Jobcseenion samaa mislts
D En osas sanas

I::l Jobrsesenion en mielt

() & migina

7. MiBaisia puutteita olet havainnut ja miten kehittSigt | Sht Otietojen antamista etind
tytekennelessi?
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8 TytskenneBessini etdnd koen, ettd toimelsiantojen johto kykense tekemdin toimeksiantojen
edistamists koskevia pistiksis yitd tehokicaasti kuin palan pasls tydskennelessy?

[ Samaamisha

() Inlcseenicn saman misits
() Enosmsanas

() Inlcseenicin eri mielth

() d mighta

4 Milaisia puutteita olet havainnut ja miten kelitt St pittksentekoa etind tybskennelessd?

10 TytskenneBessin etlnd koen, ettd toimelsi antojen johto motival ja innostaa minua sekd luo
yhteenbuulevuusden tunnetta yintd hyvin palkan paalld nedskennellessy?

() Samaammeita

() inkseeniinsamas mies
() Enosmsanas

D Jolcsesnion el mielts

() Edmiina

11. Milaisia puutteita olet havainnut ja miten kehitt 85t motiointia, Innostamista ja
yhiteenbuulovusden tunnetta etind tydskennellesss?
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12 TyfskenneBessin etdnd koen, ettd saan tukea toimeksiantojen johdolta yivtd hyvin buin
pakanpddla fybskennalessi?

[ Sarmaa mishs

() Inlkseenidn saman mielt
() enosmsanoe

() Inkseenidn e miglt

() e misita

13, Milaisia puutteita olet havainnut ja miten kehitt S5t tukemista etin d tybskennellesi?

14, TybskenneBessini etind koen, ettd toimebsi antojen johto on tavoitettavissa yihtd Fywin kuin
pakanpidla tybskennalessy?

() Earmas meits

() lnkseenicn samas mis
() tnasmsne

() Jakseenicin eri misith

() & misins

15, Milaisia puutteita olet havainnut ja miten kehitt S st tavoitettavuutta etind tyebskennelessy?

16 TytskenneBessin etind koen, ettd viestintd ja vu orovailu tus toimeks antojen johdon kanssa
on yitd sujuvaa kuin pakan padld nddennmellessy?

D Samaa meelts
D Jolcssenion samaa mielth
D En osa sanaz

D Jolcpsenian e mist

[:::I En misitd
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17. MiBaisia puutteita olet havainnut ja miten kehitt 8 st viestintdd ja veorovaikutusta etind
tydskennelasss?

18 TytskenneBessin etdnd koen, ettd saan toimeksiantojen johdolta heottoa ja anvostusta yihtd
i kwing pailcan pASRE tyd skennellessy?

[:_) Sarmaa misita

() Jakseenicn sama mislt
() tnesm s

() Jakseenicin eri misith

() & migha

149 Milaisia puutteita olet havainnut ja miten kehitt 8 st luottamusta ja arvostusta etdng
tydskennelasss?

20 TytskenneBessin etdnd koen, ettd saan toimeksiantojen johdolta palawtetta yivtd hywin kuin
pakanpidla hybskennalagsi?

() Zarmas meits

() Jokssenidn saman misita
() tnmmsnm

() Iniseericin eri misit

() e misins

21. Milaisia puutteita olet havainnut ja miten kehitt S5t pal autteen antamista etind
tytskennelesss?
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22 Tytskennelessini etand olen kokenut alatau]uissa pysymisessi tal kalenteninhalinnassa
haasteita toimebsianto jen johdon veoksi enemmédn kuin pailkan pdd 8 tybskenndlessd?

I::I Samas meltd
I:::I Jobseenion samaa mislt
D En osaa sanaa

D Jobrseemian e mslt

() Edmisits

23 Milaisia puutteita olet havainnut ja miten kehitt st alcat aul wissa pysymists ja
kal enterinhallintaa toimeksiantojen johdon osalta eting fedhskennelessi?
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24 TydskenneBessin etind koen, ettd toimelsi antojen johto ottaa huomicon yivtd hywin ken
pakan padid tybskenndlessd kalentenitlanteeni ja tybtehtdvien tasaisen jaon tiimin kesken?

O samua mieits

O Joksesricin saman il
O Erosmsna

O Joksearicin i mieits

() Edmisins

25 Milaisia puutteita olet havainnut ja miten kebhitt &5t kalenteritl anteiden huomicimista ja
tydtehtdvien tasaisuutta etind ndskennellesy?

26 Tytskennelessini etind, saan toimeksiantojen johdolta yitd hyvdt Ehtdtedot kuin palkan
pAaRS tydseennellessy, jotta kykenen suoriutumaan omasta roolistani ja o tehtivistin

toimeksiannnoissa?

() Sarmaa meins

() Jnkssenicin samaa misit
() tnasmsana

[:I Jolcssenion e mislt

() & misins

27 Milaisia puutteita olet havainnut ja miten kehitt &5t | @t dtietojen antamista etind
tytskennellessh?
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28 TydskenneBessin etdnd koen, ettd toimelsiantojen johto kykense tekemdin toimeksiantojen
edistamists koskevia pidtiksil vintd tehobdoaasti kuin palan padil tyfskennelessy?

[ Sarmaa misis

() Jnlseenicn saman mislts
() Enosmsanas

() Inlcseenicin e mielth

() Edmisina

29, Milaisia puutteita olet havainnut ja miten kehitt Sisit pAStbksenteboa etind tybsennelessy?

30 TytskenneBessin etbnd koen, ettd toimelsi antojen johto motival ja innostaa minua sekd luo
yhiteenbuulevisden tunnetta yintd hyvin palkan paalld tydskennellessy?

() Sarmaa meina

() lnkseenicin samas misi
() Ensmsanam

() Jnkseenicin eri mieis

() & miina

31. Milaisia puutteita olet havainnut ja miten kehitt 5t mothointia, Innostamista ja
yhteenkuuhnusden tunnetta etind tytskennelesss?
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32 TytskenneBessini etind koen, et saan tukea toimelsiantojen johdolita yitd hyvin kuin
pakan pidla tybskenndlessi?

I::I Samas meltd
I:::I Jobseenion samaa mislt
D En osaa sanaa

D Jobrseemian e mslt

() Edmisits

33 Milaisia puutteita olet havainnut ja miten kehitt St tukemista etind tybskennellesi?

34 Tytshkennelessini etind koen, ettd toimelsiantojen johto on tavoitet tavissa yhtd hyvin kun
pakan piala tybskenndlessd?

C:I Lamaa meltd
D Jobseenion samaa mislth
[::I En osas sanas

I:::I Jobcseemicn eri melth

() & miins

35 MiBaisia puutteita olet havainnut ja miten kelitt S5t tavoitettavuutta etind tybskennelessd?

36 TydskenneBessini etind koen, ettd viestintd ja wuorovalotus toimeks antojen johdon kanssa
on yitd sujuvaa kuin palkan pRald nebseennell essd?

D Lamas matd
D Jolcseenion samaa mislts
[:J En o5 sanoa

D Jobeseemion e el

D En misdtd
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37. Milaisia puutteita olet havainnut ja miten kelitt St viestintil ja veorovaikutusta etind
tytskennelassd?

38 TydskenneBessind etind koen, ettd saan toimebsiantojen johdolta leottoa ja arvostusta yitd
Fiywin kuin palkan pasid tydskennelessy?

[:l Lamaa meslts
I::l Jobrseenion samaa mislt
I::l En osa sanon

[::l Jabcssenion e misltd

() Edmisins

3% Milaisia puutteita olet havainnut ja miten kelitt S5t luottamausta ja anvostusta etind
tytskennelassd?

AQ. TydskenneBessin etind koen, ettd saan toimebsiantojen johdolta palautetta yitd hyvin kuin
pakan paalA tyb skenn dlessa?

D Lamaa meslts
D Jobrseenion samaa mislt
D En osa sanon

D Jabcssenion e misltd

[:.I Ed miitd

A1. Milaisia puutteita olet havainnut ja miten kehitt S5t pal autteen antamista et 4nd
tytskennelasss?
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A2 Tydskennslessini etind olen kokenut alatauluissa pysymisessi tal kalenterinhalinnassa
haasteita toimeksiantojen johdon veobsi enemmin kuin pailkan pidlld tybskenn dless§?

() sarmaa misins

() Iniseericn ssmas misin
) tnmmsna

() Inleseenicn e migit

() e misins

43, Millaisia puutteita olet havainnut ja miten kehitt S5t ailcat aul wissa pysymistd ja
kal enteninhalintaa toimeksiantojen johdon osalta etind fybscennel essi?



Liite 1 12(23)

A4 Toimeksiantojen johtaminen on mislestini samaniaista etind kuin palkan p4sia
tytskennelassd?

() tarmaa mieisa

(7)) Jnicseenicin samas mieis
() tnmmsno

() lnicseericin eni misits

() £a mielta

AL hilaisia puutteita olet havainnut ja miten kehitt S5t toimebsiantojen johtamista etind
tydskennelass§?

Ak Tytskennelessini etdnd koen, ettd pystyn antamaan timidislle yhtd hywvit Bhtdtedot kuin

pabkan p 4818 tnybskenndlessd, jotta timid diset kykenevit suonutumaan omista roolsstaan ja
tydtehtivistaan?

D Samaa mieltd
D Jaoesesenion samaa mislt
[::l Enosa sanas

I::I Jo beosenicin eri mielth

I':l En mielta

AT. Milaisia puutteita olet havainnut ja miten kehitt S5t | vt dtietojen antamista etind
tytskennelessd?
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A8 TytskenneBessini etand koen, ettd pystyn tukemaan timid yivtd hyvin bkouin pailcan p 2483
tytskenmelessd?

[ Samaa msits

() Jnkseenicn sxmas misit
() tnosmsanas

() Jnkseenidn er mielt

() Ea milta

A% Millaisia puutteita olet havainnut ja miten kehitt §st tukemista ybridimalissa?

L0 TytskenneBessini etand koen, ettd olen timillisten tavoitettavissa yitd hyvin kuin palkan
pasls tddennelasgy?

D Lamas meelid
D Jokseenion samaa misita
[::I En omam sEan

I:::I Jolcseenion en meelt

() e migins

5. MiBaisia puutteita olet havainnut ja miten kehitt st tavoitettavuutta etind tybskennelessd?

52 TytskenneBessini etind koen, ettd viestintind ja veorovaloutuleseni timd Ssten kanssa on yitd
54 uvaa kuin pailkan pddls tylskennelessi?

D Samaa mietd
D Jobseenion samaa mislta
D Emosaa sanaz

D Jobrosemicn eri meslth

l::l Er mielta
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53 Milaisia puutteita olet havainnut ja miten kehitt 8 st viestintis ja wvuorovalkutusta etind
tydskennelessy?

B4 TydskenneBessin etdnd koen, ettd voin luottaa til midisin yihtd hyvin kuin paloan pasil
tydskennelesss?

() Sarmaa misis

() lokseenicin samas migls
() Enasmsana

() lnissesicin eri misi

() e misita

55, Milaisia puutteita olet havainnut ja miten kehitt S st luottanmusta etind tydskennallesy?

Le TytskenneBessin etdnd koen, ettd pystyn motivoimaan ja innostamaan tiimildisid sekcd
luomaa yivtesnboud uvou den tunnetta yivtd ywin kuin pailkan pddls fydekennealagss?

() Zarmas meits

() Jokssenidn saman misita
() tnmmsnm

() Jnkseenicin eri misith

() e miins

57 Milaisia puutteita olet havainnut ja miten kehitt 8 5t mothvoimista, innostamista sekd
whiteenku uluvueden tunnetta etind tybskennellesss?
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58 TytskenncBessini etand olen kokenut haasteita alkatau]wissa pysymisesss tai
kal enterinhalinnassa timildisistd johtuvista syistd enemmdén kuin pailoan p 8484
tydskennelass§?

I::l Lamas rmeelts
GI Jo eseenidin samaa mislth
D En o S an

D Jolcseenion e meel

() £ mielta

5% Milaisia puutteita olet havainnut ja miten kehitt S5t allcat aul wissa pysymists ja
kal enterinhallintaa timilisten osalta eting tytshennelessa?

B0, Tytskennelessini etdnd koen, ettd pystyn antamaan palautetta timd &g Be yhtd hywi n kuin
pakan p 4 nybskennalegsa?

() famaa migts

() lnksetridn semas misit
O tnmmsnm

() lakseericin eri mielts

() e migina

&1, Milaisia puutteita olet havainnut ja miten kehitt S5t palautheen antamista e and
tytskennelessd?
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62 Tyfskennelessin etind, tytn lpldynti ja ohjaus onyhtd sujuvaa kuin palkan paall
tydskennelessy?

() Sarma mishis

() Iniseericin samas misin
) tnosmsna

() Inlcseenicn e miglth

() e misizs

63 Milaisia puutteita olet havainnut ja miten kehitt S st tybtn Wpikiyntid ja ohjausta etind
tydskennelassd?

&4, Toimeksiantojen ohtamiseen etityfskent dyssd on mislestini i ttivisti koulutusta?
() Sarmas meits
() lnkseesicn samaa misi
() tnasmsana
() Jnkseeniin eri misits

() Eximisins

65, Millaista koulutusta tobvaisit?
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&6 Toimeksiantajen johtaminen on mislestini samanlaista etind kuin palkan pasia
tytskennelass§?

() Sarmaa misis

() Inlcseenicn saman mislts
() Enosmsamo

() Inleseenicn e mieit

() e misits

&7 Millaisia puutteita olet havainnut ja miten kehitt 55t toimeksiantojen johtamista etind
tytskennelass§?

&8 Tydskennslessini etind koen, ettd pystyn antamaan timidislle yhtd hyvit Whtdtedot kuin

pakan pddla tybskenndlessd, jotta timid diset kyken evit suonutumaan amista roolestaan ja
tydtehtivistian?

() Sz mieits

() lnkseenicin samas migits
(0 tnmmsnam

() Jnkseericin eri misits

() & miins

&%, Millaisia puutteita olet havainnut ja miten kehitt S5t | hvtdtietojen antamista etdnd
tytekennelesss?
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TO. Tytskennelessini etdnd koen, ettd pystyn tukemaan timil yivtd hyvin kuin paikan pAa84
tydskennelass§?

I':l Samaa misita

() lnksesnidn sema mist
() tnmmsne

() lnicseericin eni misits

() £x mislta

T1. Milaisia puutteita olet havainnut ja miten kehitt st tukemista hybridimalissa?

T2 Tytskennelessini etind koen, et olen timidlisten tavoitettavissa yhitd byvin kuin palkan
padls tybskennelessy?

D Samaa mietd
[:_:l o esesenion samaa mislt
[::I En osaa sanax

I::I o esaseniain e mielt

l::l En mielta

T3, wiBaisia puutteita olet havainnut ja miten kehitt st tavoitettavuutta etind tytshennelessi?

T4, TytskenneBessini etdnd koen, ettd viestintind ja veorovalkutukseni timd disten kanssa on yitd
su uvaa kouin pailkan paAla tytskennelessi?

() tamaa miets

() lnkseeridn sxma misit
() Etnmmsno

() Jnicseernicin i misits

(0 s mieina
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75, Milaisia puutteita olet havainnut ja miten kehitt S st viestintia ja veorovakutusta etind
tytskennelesss?

T TytskenneBessin hybridimallissa koen, ettd voin leottaa tEmildisin yhtd hyvn kuin pailkan
padls tybskennelassd?

[ Samazmsits

() lnkseenicn samas mis
(0 tnasmsnw

O Jalkcssenion e mist

() & migha

T7. Milaisia puutteita olet havainnut ja miten kehitt S st luottamusta etind febskennellesi?

T8 TytskenneBessin etind koen, ettd pystyn motivoimaan ja innvostamaan tiimidisid sekcd
fuomaan yhteenbuurweden tunnetta yivtd hyvin buin paikan pdiBs tydskenneBessi?

D Samaa meelts
D Jolcssenion samaa mielth
D En osa sanaz

l::l Jolcpsenion e mielth

[::l En misitd

T4 Milaisia puutteita olet havainnut ja miten kehitt 8 st motivoimista, innostamista sekd
yivteeniu ulueden tunnetta etind tybskennelessd?
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B0 TytskenneBessin etind olen kokenut haasteita akataulwissa pysymisesss tai
kalenterinhallinnassa timildisistd johtuvista syistd enemmdn kuin paloan padid
tytskennelasss?

I::l Lamas melts
D Johrseenion samaa mislty
D Enosm sanas

C} Jolcseenion el mielt

() &4 misita

81 Milaisia puutteita olet havainnut ja miten kehitt S5t alcat aul wissa pysymistd ja
kalenterinhallintaa timildisten osalta etind tytskenneBessd?

82 TytskenneBessini etdnd koen, ettd pystyn antamaan palautetta timd &isBe yhtd hywin kuin
pakan padls tybskenndlessa?

() Samaa mieits

() Jnleseenicin samans misits
() Enmsmsma

() Jakseenicin eri misit

() & migins

83 Milaisia puutteita olet havainnut ja miten kelitt st pal autteen antamista tand
tytskennelesss?
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B4 TydekenneBessin etdnd, tytnm lapRdynt [a ohjaus on yihtd sujuvaa kuin palkan paall
tytskennelessy?

[ Sarmaa misis

() Jalcseericin saman misits
() Enosmsanas

() Jalcseenicin e miglth

() e misina

85. Milaisia puutteita olet havainnut ja miten kehitt Sisit tytn pikdyntid ja ohjausta etind
tytskennelessd?

B Toimeksiantojen j ohtamiseen etitytskenteyssi on mislesting i tiivisti koul utusta?
() Zamaa meins
() Jnkseeniin samas misi
() Enosmsana
() Jakseenicin eri mieits

() & migina

87. Millaista koulutusta toivoisit?
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B8 TytskenneBessini etand olen kokenut aloatauluissa pysymisessi tai kalenterinhalinnassa
haasteita asiakioal den veoksi enemmdn kuin palkan paall tytskennellessh?

() Samaa msits

() Jnkseenicn samas misit
() Enosmsanas

() Jnkseeridn er mielt

() Ea mislts

84 Milaisia puutteita olet havainnut ja miten kehitt st alcataul wissa pysymisti ja
kal enteninhalintaa asiakiaiden osalta etind tylskenneBassi?

G0 Koen, ettd etitydekentey sopii itselen yhtd hyvin basin palkan paSIE fydekentey?
I:I Samaa misita
() kaksesriin sama misis
() tnosmsamas
() lakseericineri mieits

() £dmisita

@1. hilaisia hydtyid tal haittoja olet kokenut et Sty dskentalyssd yleisesti vematen palan pa il
tytskentehyn?

G2 Mitkd ovat mislestisi tirkeimmbt elementit lyviin etind teltividn toimeksiannon
johtamisean?
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93, Miten kehittiisit toimelsiantojen johtamista etityfskent dyssi?

. Kitokset vast aulsistal Alle voit vield kigoittaa kommentteja, jos jotain misleen tulee.

This content is neither ceated nor endorsed by Micmsot. The dats you suomet wil be sent ta the form ownes
I Mioasath Forms

23(23)
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Teemahaastattelun lomake

Teemahaastattelun runko

Ohessa haastattelun paateemat ja kysymykset teemoihin littyen. Kursivoidut kohdat ovat

mahdollisia lisdkysymyksia vastausten perusteella.

Teemal: Vuorovaikutus
— Mitka tekijat ovat mielestisi kohdeyrityksen vahvuudet vuorovaikutuksessa?
— Mitka tekijat ovat mielestasi kohdeyrityksen heikkoudet vuorovaikutuksessa?
— Koetko, ettd kohdeyrityksen viestintdvalinest tukevat vuorovaikutusta?
— Miten kehittdisit vuorovaikutusia?

Teema 2: Toimeksiannon etenemisen seuraaminen
— Oletko kokenut haasteita toimeksiantojen etenemisen seuraamisessa?
— Jos olef, miten kehittdisit efenemisen seuraamista?

— Koetko, ettd kohdeyrityksen jarjestelmat, laittest ja tydkalut tukevat etenemisen
seuraamisessa?

— Jos eival, mitd toivoisit isdd?

Teema 3: Toimeksiannon tiimin kesken sovitut toimintatavat
— Koetko, ettd toimeksiantojen suunnittelussa kiinnitetadn riittavasti huomiota
yhdessd sovittuihin toimintatapoihin tydskennellesss etand?
— Miten rehiftdisit toimintatapojen sopimista?
— Millzisia haasteita olet kokenut yhieisten toimintatapojen noudattamisessa tiimin
2isdla?

— Miten mielestasi timin j3senid voisi sitouttaa enemman noudattamaan yhdessa
sovittuja toimintatapoja?

Teema 4: Palautteen antaminen ja saaminen
— Koetko, ettd kohdeyritykselld on ritt3vasti kanavia palautteen
antamiseen/saamisesn yleisesti?

— Jos ei ole, miten kehittdisit pafauttesnantokanavia?
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— Oletko kokenut haasteita palautteen antamisessalsaamisessa?
— Jos olef, millaisia?
— Miten kehittdisit palautteen antamista’saamisia yleisesti?

— Miten kehittdisit palautteen antamista’saamista toimeksiannon timin sisala?

Teema 3: Koulutustarpeet
— HKoetko, ettd toimeksiantojen johtamiseen etdnd tarjotaan nittdvasti koulutusta?
— Jos e, millaisia kowlutustarpeita naet?
— Miten itse kehitt3isit toimeksiantojen johtamista etatydskentelyssa?
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