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Tulokset osoittavat, ettd etatydymparistossa keskeisimmat haasteet liittyvat
luottamuksen rakentamiseen, viestinnan yllapitamiseen ja tiimikulttuurin
sailyttdmiseen. Esihenkildiden aktiivinen panos viestintaan ja tiimipalavereihin on
ratkaisevan tarkeaa luottamuksen ja yhteishengen kannalta.

Tulosten perusteella esihenkildiden on kehitettava uusia johtamiskaytantoja ja
mukautettava toimintatapojaan vastaamaan etatyon erityispiirteisiin. Opinnaytetyd
esittdd myos jatkotutkimusmahdollisuuksia, kuten etdjohtamisen tehokkuuden
mittaamista ja digitaalisten tyokalujen vaikutuksen tarkastelua.

Opinnaytetyon keskeinen johtopaétds on, ettd etdjohtaminen vaatii jatkuvaa
kehittamista ja esihenkildilta valmiutta mukautua tyéelaman muuttuviin vaatimuksiin
tyontekijoiden hyvinvoinnin ja tehokkaan tyéskentelyn tukemiseksi.

Avainsanat: etdjohtaminen, hybridity®, esihenkilotyd, luottamus, viestinta, tiimikulttuuri,
hyvinvointi.
Sivut 77 sivua ja liitteitd 9 sivua



I\/| HAMK

TA sttt

Name of Degree Programme: Business development Abstract
Author Name: Nahashon Njehia Year 2025
Subiject The Challenges of remote Leadership in Supervisory Work

Supervisors Names: Kyllikki Valkealahti

This thesis examines the challenges of remote leadership in supervisory work,
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1 Johdanto

11.3.2020 Maailman terveysjarjestd WHO julisti koronaviruspandemian globaaliksi
pandemiaksi. TAman myo6té etétyo ja etdjohtaminen nousivat monissa yrityksissa keskeisiksi
tydelaman ilmidiksi. Pandemian jalkeen monet organisaatiot siirtyivat pysyvasti
hyddyntamaan eta- ja hybridityon malleja. Nyky&an tyontekijoille tarjotaan joustavia
mahdollisuuksia tydskennella niin toimistolla kuin etana. Etatyon yleistyminen on tuonut
tyontekijoille etuja, kuten paremman tyon ja yksityiselaman tasapainon, mutta samalla se on
tuonut haasteita erityisesti esihenkilotydhon, jonka johtamiskaytéantdja on taytynyt mukauttaa

eta- ja hybridityon vaatimuksiin.

Toimeksiantajayrityksessa etdjohtaminen on vakiintunut osaksi esihenkilotyota. Esihenkiloilta
vaaditaan uudenlaisia taitoja johtaa hajautetusti etayhteyksien avulla. Suurimmat haasteet
liittyvat tiimikulttuurin ja luottamuksen yllapitamiseen, tehokkaan viestinnan varmistamiseen
seka tyontekijdiden motivaation ja hyvinvoinnin tukemiseen. Viime vuosina etdjohtamisen
rooli on korostunut osana esihenkiloty6td, kun esihenkildiden on ollut kyettava rakentamaan
luottamusta etatyontekijoihin ja samalla varmistettava tiimin sujuva toiminta hajautetusta

mallista huolimatta.

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on tutkia toimeksiantajayrityksen esihenkildiden
kokemuksia etdjohtamisen haasteista ja selvittdd, miten he ovat sopeutuneet etatyohon.
Tutkimuksen tavoitteena on l6ytaa konkreettisia ratkaisuja esihenkildiden kohtaamiin
haasteisiin, kuten luottamuksen rakentamiseen, tiimikulttuurin yllapitdmiseen ja viestinnan
tehostamiseen etaympadristtssa. Tarkoituksena on myos lisata ymmarrysta siitd, miten
esihenkilot voivat kehittaé johtamistyotaan tyontekijoiden motivaation ja hyvinvoinnin

tukemiseksi etatyossa.

Tutkimus toteutettiin monimenetelmatutkimuksena, jossa yhdistettiin kvalitatiivinen ja
kvantitatiivinen lahestymistapa. Aineistonkeruumenetelména kaytettiin Webropol-kyselya,
joka suunnattiin toimeksiantajayrityksen esihenkiléille. Kyselyn tavoitteena oli muodostaa
kokonaiskuva esihenkildiden kokemista etdjohtamisen haasteista ja siita, miten he ovat
mukauttaneet johtamiskaytantojaan. Kysely sisélsi seka strukturoituja Likert-asteikkoon
pohjautuvia vaittamia ettd avoimia kysymyksia, joiden avulla esihenkilot saattoivat kertoa

tarkemmin henkilokohtaisista kokemuksistaan.



Taman opinnaytetydn kulku etenee seuraavasti:

Luku 1. esittelee tutkimuksen taustan, tavoitteet sekd metodologiset valinnat

Luku 2. kasittelee teoreettista viitekehysta, jossa tarkastellaan perinteisia ja moderneja

johtamisteorioita

Luku 3. tarkastelee etdjohtamista kriisitilanteissa, erityisesti pandemian aikaisessa

johtamisessa ja sen vaikutuksissa etatydssa

Luku 4. keskittyy hybriditydn johtamiseen ja tydhyvinvoinnin seka tyon ja vapaa-ajan
tasapainon nakokulmiin.

Luku 5. esittelee tutkimustulokset ja analysoi esihenkildiden kokemuksia etdjohtamisen
haasteista seka tarjoaa esimerkkeja kaytanndoista

Luku 6. kokoaa johtopaatokset ja antaa kaytannon suosituksia esihenkildille etdjohtamisen
kehittamiseksi tydntekijdiden hyvinvoinnin tukemiseksi.



1.1 Tutkimusstrategia ja suunnitelma

Tutkimusstrategia ja -menetelméa

Tama opinnaytetyd perustuu monimenetelmatutkimukseen, jossa yhdistyvat kvalitatiivinen ja
kvantitatiivinen l&hestymistapa. Tavoitteena on ymmartaa esihenkildiden subjektiivisia
kokemuksia etgjohtamisen haasteista. Monimenetelmatutkimus valittiin, koska se
mahdollistaa ilmion tarkastelun seka yksilollisten kokemusten, etta numeeristen havaintojen
kautta (Eskola & suoranta, 2008).

Aineiston keruu, analyysi ja luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuutta pyrittiin varmistamaan lapinékyvéalla analyysilla, joka perustuu
selkeasti maariteltyihin tutkimuskysymyksiin ja aineistokeruumenetelmiin.
Monimenetelmatutkimus mahdollistaa sekd numeeristen etta avoimien vastausten
tarkastelun. Anonymiteetti sailytettiin huolellisella aineiston kasittelylla niin, ettei yksittaisten

vastaajien henkil6llisyys paljastu.

Vastauksia teemoiteltiin tutkimuskysymysten mukaisesti. Reliabiliteettia eli toistettavuutta ja
johdonmukaisuutta vahvistettiin kayttamalla selkeita ja yhdenmukaisia menetelmia, kuten

aineiston kategorisointia ja teemoittelua.

1.1.1 Tutkimuksen tavoite tarkoitus ja tutkimusongelma

Etatydn mahdollisuus alkoi lisdantyd monissa organisaatioissa ympari maailmaa
koronapandemian myoéta. Eta- ja hybriditydn nopea kayttédnotto toi mukanaan haasteita,
seka uusia toimintamalleja, jotka muuttivat monien yritysten tapaa toimia ja johtaa. Aiemmin
perinteiset lahitydhdn perustuvat johtamistavat eivat enaa sellaisenaan soveltuneet uusiin
virtuaalisiin tydymparistdihin, vaan esihenkildiltd vaadittiin uudenlaista ajattelua ja oman

johtamistyylin mukauttamista.

Tautz, Schibbe ja Felfe (2022) osoittavat, etta vaikka etétyo lisaisi tydn tehokkuutta ja
joustavuutta, kuitenkin se tuo samaan aikaan haasteita niin luottamuksen rakentamiseen,
viestinndn yllapitdmiseen ja tyontekijoiden sitouttamiseen. Tasta syystd monet esihenkilot
ovat joutuneet tarkastelemaan omaa johtamistaan ja kehittamaan uudenlaisia
toimintamalleja, jotTarkasta he voisivat johtaa tiimejaan paremmin ja tehokkaammin

virtuaalisessa ymparistossa.



Etatydn mahdollisuus alkoi lisdantyd monissa organisaatiossa ympari maailmaa
koronapandemian tullessa. Kun lahityon lisdksi myos etatyén mahdollisuus liséantyi, toi se
mukanaan uudenlaisia toimintamalleja, jotka mukauttivat myds monen organisaation
toimintatapoja. Aiemmin oli totuttu lahitoimistopaiviin ja perinteisiin johtamiskaytantéihin,
mutta enaa nama samat tydskentely- ja johtamiskaytanteet eivat istuneet sellaisenaan etéa- ja
hybriditydhon. Nykypdaivana esihenkildiden on taytynyt pysahtya pohtimaan omaa
johtamistapaansa ja tekeméaan sille tarvittavia muutoksia, jotta se istuisi paremmin

nykypdivaiseen tydskentelyolosuhteeseen.

Etatydskentely asettaa haasteita esihenkildille, koska fyysisen lasndolon puuttuessa myos
epamuodollinen vuorovaikutus vahenee, joka voi heikentaa tiimin yhteenkuuluvuutta ja

vaikeuttaa esihenkilon mahdollisuuksia tukea tyontekijoitd&n (Tautz, Schiibbe & Felfe, 2022).

Keskeisimmat haasteet, jotka nousevat esiin etatytssa liittyvat luottamuksen rakentamiseen
ja yllapitamiseen. Myds fyysisten kohtaamisten ja spontaanien vuorovaikutusten
vahentyessa on tarkeda miettia, miten luottamusta voitaisiin synnyttaa ja yllapitad etatydssa
ja miten avointa viestintaa voitaisiin parantaa. Nykypaivana tyontekijat odottavat, etta
esihenkilot pystyvat antamaan vastuuta ja vapautta enemman etatydssa, kuitenkin siten
esihenkilot pystyisivat seuraamaan alaistensa suoriutumista etédné (Boccoli ym., 2024).

Etatydymparistossad myds viestinnan laatu ja tehokkuus tuovat omanlaisia haasteita.
Aiemmin esihenkil6t pystyivat helpommin antamaan palautetta, sek& motivoimaan
tyontekijoitaan, mutta nykyaan monipaikkaisen tyon tullessa esihenkilét ovat joutuneet

pohtimaan kuinka he voivat motivoida, tukea ja antaa palautetta alaisilleen etenkin etatydssa.

Vilkman, (2021) toteaa, kuinka tutkimusten mukaan virtuaalisessa viestinnassa vaaditaan
nykydan enemman saannoéllisempaa yhteydenpitoa kuin mitd kasvokkaisessa viestinnassa
vaaditaan. Virtuaalisen viestinn&n asettamat vaatimukset voivat lisata esihenkildiden
tydomaaraa, silla se vaatii esihenkilélta enemman jatkuvampaa lasnaoloa ja tarkempaa

seurantaa. Samalla heilta edellytetddn parempia viestinta- ja vuorovaikutustaitoja.

Tyon ja vapaa-ajan rajojen hdmartyminen on myds yksi keskeinen haaste etatyota tekevilla.
Ellei tyota ja vapaa-ajan valilla osata asettaa selkeita rajoja, voi se pahimmillaan lisata
stressia ja uupumusta, jotka pidemmalla valilla voi johtaa sairauslomiin tyduupumuksen
takia. Siksi esihenkildiden tulisi tukea alaisiaan heidéan jaksamisessansa ja oikeanlaisessa
palautumisessa. Tama kuitenkin saattaa muodostua haasteeksi etatydymparistdssa, koska
esihenkildiden on vaikeampaa valvoa jokaisen alaisensa tyon ja vapaa-ajan tasapainoa
(Allen, Golden & Shockley, 2015).



1.1.2 Tutkimuskysymykset

Taman opinnaytetyon keskeinen tutkimusongelma liittyy siihen, kuinka esihenkilét kokevat
etdjohtamisen ja millaisia haasteita he kohtaavat paivittaisessa tydssaan. Tutkimuksen

tavoitteena on l6ytaad vastaukset seuraaviin kysymyeksiin:

¢ Mitka ovat etdjohtamisen keskeisimmat haasteet esihenkilbtydssa?
o Miten etatytskentely on muuttanut esihenkildiden johtamiskaytantoja?

e Milla keinoilla esihenkilot pyrkivat voittamaan etdjohtamisen haasteita?

Lisaksi tutkimuksessa tarkastellaan luottamuksen rakentamista, viestintaa ja hyvinvoinnin
tukemista etatydssa. Samalla selvitetaan, milla tavoin esihenkilot tukevat tyontekijoiden
motivaation yllapitamista.

Ensimmainen tutkimuskysymys keskittyy etdjohtamisen haasteisiin. Etatyon yleistyessa
esihenkilot ovat kohdanneet uudenlaisia haasteita liittyen tyontekijdiden sitoutumiseen,
luottamukseen ja vuorovaikutukseen. Etaymparistdossa esihenkildiden on haastavampaa
havainnoida tiimilaisten tunnetiloja, mik& vaikeuttaa empaattista johtamista. Myos
epamuodollisten kohtaamisten ja sujuvan viestinnan puute voi heikentaa luottamusta ja
tiimihenkeda (Tautz, Schubbe & Felfe, 2022).

On kuitenkin huomioitava, etta haasteet eivét ilmene samalla tavalla kaikissa
organisaatioissa. Esihenkildiden kokemukset vaihtelevat organisaatiokulttuurin, teknologian

ja yksilllisten johtamistapojen mukaan (Tautz, Schilbbe & Felfe, 2022).

Aiemmat tutkimukset ovat osoittaneet, etta etatydssa viestinnan ja luottamuksen puute voi
heikentaa tiimien yhteishenkeé ja suoriutumista. Esihenkildiden on tunnistettava nama
haasteet ja mukautettava johtamistapojaan vastaamaan etatyon vaatimuksia (Boccoli,
Gastaldi, Corso, 2024).

Toinen tutkimuskysymys selvittdd, miten esihenkilét ovat sopeutuneet etatyéhon ja miten he
ovat muuttaneet johtamiskaytantojaan. Etatyo on vaatinut viestinnan ja johtamisen muotojen
uudelleenajattelua, silla kasvokkaista viestintda tapahtuu vahemman (Vilkman, 2021). Etatyo
edellyttdd uudenlaista lahestymistapaa palautteen antamiseen ja tyontekijoiden motivointiin,

mik& vaatii suunnitelmallisuutta yhteydenpidossa (Salin & Koponen, 2023).



Kolmas tutkimuskysymys keskittyy kdytdnnon keinoihin, joilla esihenkildt ovat vastanneet
etatydn haasteisiin. Esimerkiksi tytn ja vapaa-ajan rajaaminen seka tyontekijdiden

jaksamisen tukeminen vaativat konkreettisia tydkaluja (Allen ym., 2015).

1.2 Aineistokeruumenetelmat

Taman opinnaytetyon tutkimusaineisto keréttiin Webropol-kyselyalustaa hyddyntaen.
Tutkimuksessa yhdistettiin seka laadullinen ettd maarallinen menetelma, silla ndiden
yhdistaminen mahdollistaa syvallisemman ymmarryksen esihenkildiden subjektiivisista
kokemuksista seké rakenteellisen tiedon saannin etatyohon liittyvista kaytannoista.

Kyselyn alussa kartoitettiin monivalintakysymyksilla vastaajien taustatiedot, kuten
esihenkilokokemus, tiimikoko ja alaisten tydskentelymalli. Tamén jalkeen esitettiin seka
Likert-asteikollisia vaittamia ettd avoimia kysymyksid. Rensis Likertin kehittama asteikko
mittaa vastaajien asenteita ja tuntemuksia asteikolla "taysin eri mielta — taysin samaa mielta"
(Boone & Boone, 2012). Likert-asteikolla pyrittiin saamaan maarallista tietoa vastaajien
nakemyksista, kun taas avoimet kysymykset tarjosivat mahdollisuuden kuvata kokemuksia

omin sanoin ja taydentaa laadullista analyysia.

Laadullisen ja maarallisen tutkimusmenetelman yhdistaminen mahdollistaa tassa
opinnaytetytssa aiheeseen laaja-alaisemman tarkastelun ja kokonaisvaltaisemman

ymmarryksen (Pitkaranta, 2014).

Valitut aineistonkeruumenetelmat soveltuvat erityisen hyvin etajohtamisen tutkimiseen, koska
aihe on moniulotteinen ja kontekstisidonnainen. Se edellyttdd seka numeeristen vastausten

analysointia ettd yksilollisten kokemusten syvallista tulkintaa.

Laadullinen tutkimus on erityisen kayttokelpoinen silloin, kun halutaan ymmartaa yksildiden
kokemuksia ja merkityksid. Se tarjoaa mahdollisuuden tarkastella ilmiotd syvemmin
erityisesti silloin, kun maaralliset menetelmat eivat yksin tavoita tutkittavien subjektiivisia
nakemyksia. Vilkka (2021) korostaa, ettd laadullinen tutkimus perustuu tulkintaan ja sen

tavoitteena on muodostaa kokonaisvaltaisempi ymmarrys tutkittavasta ilmiosta.

Aineisto analysoitiin sisdllonanalyysin avulla, joka on yksi keskeisimmista laadullisen
tutkimuksen analyysimenetelmista. Talla menetelmalla voidaan ryhmitella ja teemoitella
vastauksia tutkimuskysymysten mukaisesti. Sisallonanalyysi mahdollistaa keskeisten

teemojen, kuten luottamuksen, viestinnan ja tyéhyvinvoinnin, systemaattisen tarkastelun.



Sen avulla voidaan jasentdd monimuotoista aineistoa ja saavuttaa syvempaa ymmarrysta
tutkittavasta ilmiosta (Pitkaranta, 2014).

1.3 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Tassa tutkimuksessa luotettavuutta arvioitiin validiteetin ja reliabiliteetin nakdkulmista.
Validiteetilla tarkoitetaan, etté tutkimus mittaa juuri sita, mita sen on tarkoitus mitata (Tuomi &
Sarajarvi, 2018). Tassa opinnaytetydssa validiteettia vahvistettiin huolellisesti suunnitellulla
Webropol-kyselylla, joka pohjautui suoraan tutkimuskysymyksiin. Monivalintakysymykset,
Likert-asteikot ja avoimet kysymykset mahdollistivat sen, etta vastaajat saivat ilmaista
nakemyksiaan monipuolisesti ja tarkasti.

Reliabiliteetti viittaa tutkimuksen toistettavuuteen ja johdonmukaisuuteen (Tuomi & Sarajarvi,
2018). Tassa tutkimuksessa aineisto teemoiteltiin tutkimuskysymysten mukaisesti, mika tuki
analyysin yhtenaisyytta ja johdonmukaisuutta.

Tutkimus toteutettiin eettisesti kestavasti. Osallistujilta pyydettiin tietoinen suostumus, ja
heidan anonymiteettinsa turvattiin Webropolin avulla. Tama mahdollisti sen, etta vastaajat
pystyivat osallistumaan kyselyyn ilman huolta henkil6tietojen paljastumisesta. Aineistoa
sdilytettiin turvallisesti, ja tutkimuksessa noudatettiin tutkimuseettisia periaatteita, kuten

luottamuksellisuutta ja vapaaehtoisuutta (Hirsjarvi & Hurme, 2014).

Tassa opinnaytetydssa on kaytetty tekoalypohjaista tytkalua (esim. ChatGPT) tekstin
sujuvuuden ja kieliasun parantamiseen HAMKIin ohjeistuksen mukaisesti (HAMK, 2024).
Tekoalya on hyddynnetty tekstin selkeyttdmisessa, johdonmukaistamisessa ja rakenteen
tukemisessa, mutta tutkimuksen tieteellinen sisaltd, johtopaatokset ja analyysit ovat tekijan
itsensa tuottamia. Tekodlyn kayttd on rajattu kielelliseen viimeistelyyn, eika se ole vaikuttanut

tutkimustuloksiin tai analyysin sisaltoon.



1.4 Tutkimuksen rajoitukset

Tutkimusta tehdessa on myos tarkeaa pohtia mahdollisia rajoituksia, jotka voivat vaikuttaa
tulosten tulkintaan ja niiden yleistavyyteen. Yksi keskeinen rajoitus liittyy
aineistokeruumenetelmaan, Webropol-kyselyyn. Vaikka Webropol-kysely mahdollistaa
laajemman otannan ja tehokkaan aineiston keruun, ei vastauksia voida kontrolloida samalla

tavoin, kun esimerkiksi kasvokkain toteutetussa haastattelussa (Tuomi & Sarajarvi, 2018).

Tassa opinnaytetyon tutkimuksessa osallistujat olivat kaikki toimeksiantoyrityksen
esihenkilditd, ja tutkimuksessa saatiin yhteensa 10 vastausta alkuperéisesta 17:sta
kutsutusta osallistujasta. Tamén vuoksi tuloksia ei voida yleistdd muihin alueyhtitihin tai
toimialoihin, ja tulokset saattavat olla sidoksissa juuri tam&n organisaation erityispiirteisiin.
Vastaajamaard 10 henkil6a voi rajoittaa tutkimuksen yleistavyytta, koska otos on pieni, eika
valttamatta edusta koko organisaation esihenkilokuntaa (Vilkka, 2021).

Taman opinnaytetyon laadullinen analyysi perustuu tekijan henkildkohtaiseen tulkintaan,
mika voi tuoda tutkimukseen tiettya subjektiivisuutta, vaikka analyysimenetelmat pyritaankin
toteuttamaan mahdollisimman objektiivisesti. Taméa subjektiivisuus voi vaikuttaa erityisesti
siihen, miten vastauksia ryhmitellaan ja miten teemoja nostetaan esiin. On kuitenkin tarkeaa,
ettd analyysissa pyritddn sailyttamaan avoimuus ja lapinakyvyys, jotta lukija voi ymmartaa

kuinka tutkimuksen johtopaatdkset on muodostettu (Pitkaranta, 2014).



2 Teoreettinen viitekehys

Tassa luvussa tarkastellaan johtamisen teoreettista perustaa seka etajohtamisen
erityispiirteitd ja nykypaivan tyéeldman johtamismalleja. Luvussa tullaan kasittelemaan
johtamisen kehitysta, etdjohtamisen kaytanttja ja niiden vaikutuksia esihenkilotyohon.

2.1 Johtamisen perusteet

Vuosikymmenten saatossa johtamisen kasite on kehittynyt huomattavasti, eika johtamista
voida maaritella enda yksiselitteisesti, koska se jatkuvasti kehittyy. Aikaisemmin johtamista
on nahty yksilén ominaisuutena, seka karismaattisena kykyna vaikuttaa muihin ihmisiin.
Tana paivana johtamista tarkastellaan vuorovaikutuksellisena prosessina, jonka elementit
pohjautuvat johtajaan, alaisiin ja toimintaymparistéon. Johtamista taytyy tarkastella ja

arvioida laajasti eri nakdkulmista, eika sita voida rajata vain yhteen teoriaan (Silva, 2016).

Klassiset johtamismallit ovat pohjautuneet siihen ajatukseen, ettd johtajalla on ollut voimakas
auktoriteetti ja hanen tehtdvanaan on ollut ohjata, valvoa ja organisoida. Tallaisessa mallissa
tyontekijat ndhtiin pelkastaan toimijoina, joiden tehtavana oli toteuttaa johdon maaraamia
tehtavia ilman sen laajempaa osallistumista osana paatoksentekoa. Tallainen lahestymistapa
juontaa juurensa teollistumisen ajalle, jolloin ennustettavuus, kurinalaisuus ja tehokkuus

olivat tarkeita arvoja (Silva, 2016).

Johtamisen nykysuuntaukset korostavat talla hetkella enemméan emotionaalista alykkyytta ja
vuorovaikutuksellisuutta. Autoritaaristen johtamismallien sijaan organisaatiot haluavat
sellaisia esihenkil6ita, jotka kykenisivat tunnistamaan ja ymmartamaan niin omia kuin
muidenkin tunteita ja samalla sdatelemaan niita rakentavasti yhteistyon tukemiseksi. Daniel
Golemanin mukaan tunnealy muodostuu viidesta elementisté: itsetuntemus, itsesaately,
motivaatio, empatia ja sosiaaliset taidot. Kaikki nAma ovat tarkeita tekijoitéa nykypaivaisessa

johtamisessa (Goleman, 2011).

Liséksi johtajuus ei pelkdstaan ole mikaan rooli tai asema. Johtamista voidaan ajatella
kokonaisvaltaisempana prosessina, jossa onnistuminen riippuu kyvysté inspiroivaan
vuorovaikutukseen. Nykyorganisaatioissa myds tiimin jasenet voivat toimia enemman
itsealoitteellisemmin ja vastuullisesti. Téllainen ajattelutapa pyrkii haastamaan k&sitysta
johtajasta yksin paattavana auktoriteettina ja korostaa yhdessa rakentuvaa johtajuutta, jota

voidaan soveltaa eri tilanteiden ja tarpeiden mukaan (Silva, 2016).
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Nykypdivana johtamisessa korostuu dynaamisuus ja ihmissuhdeosaaminen. Enda johtamista
ei suoriteta pelkastaan kaskyttamalla ylhaalta alaspain, vaan johtamista nahdaan
enemmankin prosessina, jossa pyrkimyksena on rakentaa yhteistd ymmarrysta ja luoda
jaettuja tavoitteita ja tukea jokaisen yksilon kasvua ja motivaatiota. Silvan (2016) korostaa,
ettd johtaminen ei ole vain toiminnan ohjaamista, vaan ennen kaikkea vaikuttamista, joka

rakentuu vuorovaikutuksen ja luottamuksen varaan.

2.1.1 Klassiset johtamisteoriat ja niiden merkitys nykypaivaisessa johtamisessa

Klassiset johtamisteoriat muodostavat perustaa nykyaikaiselle johtamisajattelulle, ja
organisaatioiden toiminnan ymmartamiselle. Klassiset johtamisteoriat syntyivat 1900-luvun
alku- ja puolivélissa ja ne tukivat teollisen ja organisaatioiden kasvun tuomia haasteita.
Klassisen johtamiseen kuului jarjestelmallisyys, rakenne ja toiminnan tehokkuus.

Johtamista nahtiin jarjestelmallisené toimintana, jossa korostui kontrollin, kurin ja tydnjaon
merkitys. Organisaation rooli néhtiin enemmankin koneen kaltaisena jarjestelmana, jossa
jokaisella yksil6lla oli hyvin tarkkaan méaaritelty rooli, jotta kokonaisuus toimi mahdollisimman
sujuvasti (Nissinen & Koivula, 2023). Johtamista tarkasteltiin pelkastaan ylhaalta alaspain
tapahtuvana toimintana, joka pohjautui siihen, etté johtajat suunnittelivat, maarasivat ja

valvoivat. Tyontekijoiden tehtdvana oli suorittaa annetut tehtavat ohjeiden mukaisesti.

Rakenneanalyyttinen paradigma oli yksi keskeisimmista klassisista lahestymistavoista.
Kyseinen paradigma kehittyi 1950—-60-luvulla kun organisaatiot kasvoivat ja samalla
toimintaymparistét monimutkaistuivat. Rakenneanalyyttisessa lahestymistavassa korostui
hierarkkiset rakenteet, viestintakanavat, tehtavien jako seka johtamisen kontrolli- ja
ohjausjarjestelmat. Paradigma perustui siihen ajatukseen, etta organisaation suorituskykya
pystyttdisiin muokkaamalla sen rakenteita ja prosesseja tehokkaammiksi (Huhtala & Laakso,
2006).

Tama lahestymistapa pohjautui systeemiajattelulle, jossa organisaatiota haluttiin nahda
kokonaisuutena ja sen toimintaa tarkasteltiin suhteessa ymparistdonsa. Johtamisen
tarkoituksena oli optimoida organisaation sisdista toimintaa, niin etta se pystyisi
sopeutumaan ulkoisiin muutoksiin. Samalla johtamisessa korostui suunnittelu, organisointi,

henkiloston johtaminen ja kontrollointi (Huhtala & Laakso, 2006).
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Klassisen johtamisteorian taustalla on vaikuttanut myds sen ajanjakson yhteiskunnalliset,
seka taloudelliset olosuhteet. Klassiset johtamisteoriat ovat syntyneet sellaisessa
ymparistdssa, jossa arvostettiin jarjestysta, ennustettavuutta ja standardointia. Tasta syysta
esimerkiksi tyon tarkka maarittely, auktoriteettisauhteiden selkeys ja byrokraattiset rakenteet

nahtiin tehokkaan toiminnan edellytyksena (Huhtala & Laakso, 2006).

Viimeisten vuosikymmenten aikana johtamisen tutkimus on kehittynyt monipuolisesti, mutta
esimerkiksi globaalien yhteiskunnallisten haasteiden korostuminen on luonut uudentyyppisen
johtamisen, jota kutsutaan kestavan kehityksen johtamiseksi, eli suistanbility leadership.
Kestavan kehityksen merkitys on korostunut monissa organisaatioissa ja siita on tullut
liketoiminnan valttamattomyys ja sen myota yrityksen johdolta odotetaan aktiivisempaa
roolia globaalien kestavyysongelmien ratkaisemisessa. On tarkeaa, etta nykypaivan
yrityksissé pystyttaisiin vastaamaan samanaikaisesti erilaisiin kilpaileviin vaatimuksiin, sekéa
asettamaan maailman pitkén aikavalin kestavyyden etusijalle (Sajjad, Eweje & Raziq, 2024).

2.1.2 Modernit johtamisteoriat nykypaivan tydelamassa

Viimeisten vuosien aikana johtamisessa on siirrytty perinteisesta autoritdérisesta
johtamistyylistd enemman ihmislahtdisempé&én ja osallistavaan johtamistyyliin. Perinteisessa
johtamisessa korostui johdon hierarkkinen asema, auktoriteetti ja tyon valvonta (Huhtala &
Laakso, 2006).

Modernissa johtamisessa painotetaan vuorovaikutuksellisuutta, tyén merkityksellisyytta ja
tyontekijoiden osallistamista paatoksentekoon. Viimeisten vuosien aikana esihenkildiden rooli
on muuttunut kaskyttavasta johtamistavasta enemmankin valmentavampaan johtamistapaan,
jonka tarkoituksena on tukea tiimilaisiaan oppimisessa ja itsensa kehittdmisessa. Johtamista
ei pitaisi tarkastella pelkastaan ylimman johdon vastuualueena, vaan pikemminkin koko

organisaation lapileikkaavana ilmiéna (Juuti, 1996).

Modernissa johtamistavassa myos korostuu transformaatiojohtaminen, tilannejohtaminen ja
palveleva johtajuus. Transformaatiojohtamisessa johtajan tehtavana on inspiroida, motivoida
ja haastaa tyontekijoitaan ajattelussaan, sekd huomioida yksil6llisia tarpeita ja vahvuuksia.
Nykypaivan tydelaméssa tallainen I&hestymistapa on toimiva, koska elamme jatkuvassa

muutoksessa, jossa korostuu myés luovuus ja tydn merkityksellisyys (Samosudova, 2017).

Transformaatiojohtaminen pidetdan modernina johtamismallina, jossa korostetaan
inspiroivaa ja motivoivaa johtamista. Tallainen johtamistyyli on erityisen merkityksellista

etajohtamisen kontekstissa, koska sen etdjohtamisessa perinteiset valvonnan ja hallinnan
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menetelmat eivat ole yhta toimivia. Transformaatiojohtamisessa korostuu nelja elementtia:
karismaattinen johtajuus, inspiroiva motivointi, alyllinen stimulointi ja yksil6llinen

huomioiminen (Gromov & Brandt, 2011).

Karismaattinen johtajuus nousee keskeiseksi tavaksi etdjohtamisessa, koska fyysisen
lasnaolon puuttuessa esihenkilén on tarkeaa luoda alaisilleen vahvaa ndkemysté ja saada
jokainen tiimin jasen tuntemaan itsensa yhteenkuuluvaksi yhteisen vision ymparilla.
Karismaattisen johtajan vahvuutena on kyky innostaa ja motivoida tyontekijoitdéan myds
virtuaalisissa ymparistoissa, joka taas auttaa sitouttamisen ja tehokkuuden yllapitamisessa
(Gromov & Brandt, 2011).

Etatytssa tarkedd on myos inspiroiden motivoida tyontekijoitddn, koska alaisilla saattaa olla
vaikeaa l0ytda motivaatiota etatydssa ilman, etté he ovat paivittaisissa sosiaalisissa
kontakteissa omiin tiimildisiin. Tallaisissa tilanteissa esihenkilon on kaytettava
viestintataitojaan inspiroidakseen ja motivoidakseen tydntekijoitddn. Tama voi tapahtua
esimerkiksi saanndllisilla tiimikokouksilla, henkilokohtaisilla keskusteluilla taikka avoimien
palautekulttuurien kautta (Gromov & Brandt, 2011).

Alyllinen stimulointi on etajohtamisessa, jossa innovatiivisuus ja itsendinen ongelmanratkaisu
korostuvat. Transformaatiojohtajat rohkaisevat tyontekijoitdan ajattelemaan kriittisesti ja
kehittdmaan uusia ratkaisuja. Tama stimuloi luovuutta ja auttaa tiimia sopeutumaan nopeasti

muuttuviin olosuhteisiin (Gromov & Brandt, 2011).

Transformaatiojohtaminen on erityisen tehokasta nopeasti muuttuvissa ja epavarmoissa
ymparistoissa, joissa tarvitaan innostusta, luovuutta ja sitoutumista. Se tarjoaa vahvan
perustan organisaation kulttuurin ja tyontekijoiden hyvinvoinnin kehittamiselle (Gromov &
Brandt, 2011).

(Gromov & Brandt, 2011) korostavat transformaatiojohtamisen merkitysta nykyaikaisessa
tydelamassa. Artikkelin mukaan transformaatiojohtaminen ei ainoastaan paranna
organisaation suorituskykyd, vaan se myos lisaa tyontekijdiden tyytyvaisyytta ja motivaatiota.
Transformaatiojohtajat kykenevat luomaan vahvan vision ja saamaan tyontekijat tuntemaan

itsensa osaksi jotain suurempaa, mika edistaa organisaation tavoitteiden saavuttamista

Artikkeli tuo esiin myds sen, etta transformaatiojohtamisen kaytannoét voivat vahentaa
tyontekijoiden stressia ja lisata heidan tyotyytyvaisyyttddn. Transformaatiojohtajien tarjoama
tuki ja mentorointi auttavat tyontekijoita selviytymaan tydelaman haasteista ja saavuttamaan

henkilokohtaisia tavoitteitaan (Gromov & Brandt, 2011).
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Etdjohtamisen kontekstissa transformaatiojohtaminen tarjoaa tehokkaita valineita
esihenkildille vastata etatyon tuomiin haasteisiin. Se auttaa yllapitamaan tyontekijoiden
motivaatiota, sitoutumista ja hyvinvointia, mika on keskeista organisaation menestyksen
kannalta. Transformaatiojohtaminen edellyttda esihenkildilta jatkuvaa itsensa kehittamista ja
sopeutumiskykyd, mutta sen hyddyt ovat merkittavat seka tydntekijdiden etta organisaation
nakokulmasta (Gromov & Brandt, 2011).

Yhteen nykyisiin merkittaviin johtamisteorioihin kuuluu myds palveleva johtaminen, joka on
noussut esiin vastauksena muuttuneisiin tydelaman vaatimuksiin. Kyseinen johtamistapa
taydentaa aiempaa transformaatiojohtamista ja muita ihnmiskeskeisia johtamismalleja,

tarjoten konkreettisia hyotyja erityisesti etatyon kontekstissa.

Palvelevassa johtamismallissa esihenkilon paaasiallisena tehtavana on tukea tyontekijoiden
hyvinvointia ja ammatillista kasvua. Tassa johtamistyylissa korostuvat tyontekijoiden
motivaatio ja itseohjautuvuus. Palveleva johtaja rakentaa luottamusta ja yhteenkuuluvuuden
tunnetta, mika edistad oikeudenmukaisuutta, sitoutumista ja tyotyytyvaisyytta. Etatyon
kontekstissa palveleva johtaminen voi parantaa tyontekijéiden yhteisollisyytté ja motivaatiota,
mik& on erityisen tarke&a eristaytymisen tunteen vahentamiseksi (Ruohoméki ym., 2023)

Autenttinen johtaminen on noussut merkittavaksi johtamisteoriaksi, jossa painotetaan
johtajan aitoutta, lapinakyvyytta ja eettisyytta. Autenttisessa johtamisessa korostuu kyky
voida itse reflektoida, kykya tarkastella omaa itsetuntemusta ja toimia arvojensa mukaisesti.
Niemi, Vanska ja Huhtala (2020) tarkastelevat tutkimuksessaan, kuinka autenttisuus ilmenee
johtajien eettisissa paatoksenteoissa ja millaisia mahdollisia vaikutuksia silla on
organisaation toimintakulttuuriin. He ovat sitéa mieltd, ettd autenttinen johtaminen voi tukea
oikeudenmukaista ja kestavaa paatoksentekoa, joka edistdd organisaatiossa luotettavuutta

ja tydntekijoissa sitoutuneisuutta.

Eettisyys on yksi keskeinen osa johtamista, koska johtajien tekemét ratkaisut voivat vaikuttaa
laajasti niin tydntekijdihin, asiakkaisiin ja organisaation sidosryhmiin. Autenttisessa
johtamisessa paatokset pohjautuvat rehellisyyteen ja organisaation arvoihin. Niemi ym.,
(2020) korostavat, etta jos johtajalla on hyva itsetuntemus vaikuttaa se siihen, kuinka
moraalisesti johtaja toimii erilaisissa haastavissa tilanteissa. Taman tapaiset johtajat eivat
noudata pelkastaan ulkoisia sdantja ja eettisia ohjeistuksia, vaan he pyrkivat tekemaan

paatdksia sisaisten periaatteidensa mukaisesti.

On hyva muistaa, etta autenttisen johtamisen vaikutukset vaikuttajat johtajien liséksi myos

koko organisaatiossa. Jos johtaja toimii eettisesti ja johdonmukaisesti, luo han samalla
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sellaisen ympariston, jossa tyontekijat voivat luottaa organisaation
paatdksentekoprosesseihin. Niemi ym., (2020) toteavat, kuinka autenttisen johtajan toiminta
voi edistdad organisaatiokulttuuria, jossa tyontekijat kokevat paatdksenteon
oikeudenmukaiseksi ja avoimeksi. Talla on vaikutusta myds siihen, etta tydntekijat kokevat
stressid ja epavarmuutta vihemman muutostilanteissa, joissa paatosten taustalla olevat

perustelut ovat tarkeita.

Autenttisessa johtamisessa nousee myds johtajan ja tyontekijoiden valinen luottamus. Niemi
ym., (2020) mainitsevat kuinka johtajien eettiset valinnat ja niiden johdonmukainen
viestiminen vahvistavat tyontekijoissé uskoa organisaation arvoihin. Jos tydntekijoilla on
vahva luottamus siing, etta organisaation johto toimii rehellisesti ja vastuullisesti, heidan
sitoutumisensa ja motivaationsa myos kasvavat. Talla on positiivisia vaikutuksia
tyohyvinvoinnin ja tyotyytyvaisyyden lisaamisessé, koska avoin ja eettinen tydymparisto
tarjoaa tyontekijoille turvaa ja samalla mahdollisuutta keskittyd myds omaan ammatilliseen

kasvuun.

On syyta muistaa, ettd autenttinen johtaminen pelkastaan ei ratko kaikkia ongelmakohtia
organisaatiossa. Autenttinen johtaminen vaatii johtajalta jatkuvaa itsereflektiota ja rohkeutta
toimia omien arvojensa mukaisesti, vaikka se tuntuisi haastavalta. Eettiseen
paatoksentekoon myos liittyy valilla tietynlaisia ristiriitoja ja paineita eri sidosryhmilta, joka
taas vaikeuttaa autenttisen periaatteiden noudattamista. Jos johtaja haluaa toimia taysin
aidosti ja lapinékyvasti, voi se pahimmillaan altistaa hanet erilaisille arvostuksille, joka taas

lisda henkista kuormitusta erityisesti haastaviin paattksentekoihin (Nurmi ym., 2020)

Jos tarkastelemme organisaation eettisyytta ja kestdavaa kehitysta ja milla tavalla sita
voitaisiin edistaa, niin autenttinen johtajuus on yksi tarkea osa sen edistdmisessa.
Autenttinen johtaja ei pelkastaan tee eettisesti kestavia paatoksia, vaan pyrkii myds
inspiroimaan muita toimimaan samoin. Inspiroinnilla voidaan mahdollisesti synnyttaa
positiivista kierrettd, jossa organisaatio voi kokonaisuudessaan sitoutua enemman

avoimuuteen, vastuullisuuteen ja jatkuvaan kehitykseen (Nurmi ym., 2020).

Nykypdaivaisessa modernissa johtamisteoriassa korostuu hyvin vahvasti myds ihmisten
johtamista ja yksil6llisten tarpeiden huomioimista. Kun etatyd alkoi yleistymaan perinteiset
johtamismenetelmat eivat enéa riittaneet, vaan esihenkilbilta alettiin vaatia uudenlaisia taitoja
ja lahestymistapoja. Yksi keskeisimmisté taidoista nousi tunnedly, joka tukee tehokasta
johtamista virtuaalisessa ymparistossé. Tunneélyn avulla on mahdollista parantaa viestintaa,
lisata tyontekijoiden sitouttamista, seka vahentda stressid, luoden vahvan ja hyvinvoivan

tiimin.
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Toinen hyva ominaisuus nykypaivaiselld johtajalla on tunnealykkyys. Tunnedlylla tarkoitetaan
kykya, jolla voidaan tunnistaa, ymmartaa ja hallita omia tunteita seka vaikuttaa rakentavasti
toisten tunteisiin. Johtajan ollessa tunneéalykés, kykenee han saatelemaan omia reaktioitaan
ja kayttaytymistaan paineenkin alla, seka luomaan sellaisen ilmapiirin, jossa tydntekijat

voisivat kokea olonsa arvostetuksi ja turvalliseksi.

Tunnealy kattaa viisi keskeista osa-aluetta, itsetuntemus, itsesaately, sisainen motivaatio,
empatia ja sosiaaliset taidot. Itsetuntemuksella viitataan kykyyn tunnistaa omat vahvuudet ja
kehityskohteet ja ymmartaa, kuinka esihenkilon omat tunteet vaikuttavat muihin. Itseséaételyn
avulla esihenkil6 pystyy hallitsemaan impulsiivisia reaktioita ja toimimaan rauhallisesti

stressaavimmissakin tilanteissa (Goleman, 2021).

Empatia on myos tunnedalykkdan omaavan esihenkilon keskeinen ominaisuus, koska se
mahdollistaa alaistensa tunteiden ymmartamisen ja huomioimisen paatoksenteossa.
Sosiaalisilla taidoilla tarkoitetaan kyvykkyytta rakentaa vahvoja ihmissuhteita, seka edistaa
yhteisty6ta ja ratkaista konflikteja rakentavasti (Goleman, 2021).

2.2 Et&ohtaminen

Etajohtaminen on vuosien aikana yleistynyt pikkuhiljaa eri organisaatioissa niin digitalisaation
kuin teknologian kehityksen my6ta. Hallinnon tutkimuksen nékdkulmaa tarkastellessa
etdjohtaminen liittyy organisaatiotutkimukseen, tytelaman muutoksiin seka
henkildstévoimavarojen hallintaan. Salin & Koponen (2023) esittavat tutkimuksessaan, etta
etdjohtamiselle ei ole suoranaista vakiintunutta maaritelmaéa, vaan sita voidaan tarkastella
monesta eri ndkdkulmasta, kuten: sosiaalisena vaikuttamisprosessina, olosuhteisiin
perustuva johtamismallina ja johtajan erityisena osaamisena. Kuvassa 1 on esitetty eri
tutkijoiden maaritelmia etajohtamisesta ja niiden luokittelusta. Naiden luokitusten myoéta

voidaan ymmartaa, ettd etajohtaminen ei keskity pelkastaan teknologian hyddyntéamiseen



organisaatiossa, vaan se sisaltdd myos johtajuuden ja viestinnan ulottuvuuksia (Salin &

Koponen, 2023).

Kuva 1 Etajohtamisen maaritelmat eri tutkijoiden mukaan

Tutkijat ja vuosi

Kasitemaaritelma suomeksi kdannettyna

Luokittelu

henkildkohtaisiin ettd organisaation tarpeisiin.™

Awvolio ym. "Etajohtamisella tarkoitetaan sosiaalista Etsjohtaminen
{2000} valkuttamisprosessia, jota vilitetdan kehittyneelld sosiaalisena
tietotekniikalla ja jolla saadaan aikaan muutoksia vaikuttamisprosessina
yksiloiden, ryhmien jaftai organisaatioiden asenteissa,
tunteissa, ajattelussa, kayttdytymisess3 jaltai toiminnassa.”
Avolio ym. ”Johtaminen, jossa yksilot tai ryhmat ovat Etajohtaminen
(2009) maantieteellisesti hajallaan ja jossa vuorovaikutus tapahtuu | closuhteina
teknologian valityksella.”
Avolio ym. "Etdjohtamisella tarkoitetaan sosiaalista Etajohtaminen
(2014) valkuttamisprosessia, jossa ollaan sek3 |3sn3 ett3 toimitaan | sosiaalisena
etana, jonka valittamiseen kaytetaan kehittynytta vaikuttamisprosessina
tietotekniikkaa ja jolla voidaan saada aikaan muutoksia
asenteissa, tunteissa, ajattelussa, kayttaytymisessa tai
toiminnassa.”
Van Wart ym. "Maarittelemme etdjohtamisen kyvyksi tehokkaasti Etajohtaminen
(2017) valita ja kayttaa tieto- ja viestintateknologioita seka etsjohtamisosaamisena

Belitski & Liversage
(2019)

"Etajohtaminen on dynaaminen vuorovaikutusprosessi
teknologiociden, organisaation henkildstdn ja muiden
tahojen kanssa, ja se tuo yhteen organisaation kulttuurin,
teknologian tuntemuksen ja yhteenliitettavyyden.”

Etajohtaminen
sosiaalisena
vaikuttamisprosessina

on muuttaa asenteita, tunteita, ajattelua, kayttaytymista
ja toimintaa, joka perustuu kykyyn kommunikoida
selke3dsti ja asianmukaisesti, tarjota riittava3s sosiaalista
vuorovaikutusta, inspircida ja hallita muutoksia, rakentaa
tiimeja ja pitaa niita vastuussa, osoittaa teknologista
osaamista tieto- ja wiestintdteknologiocissa ja kehitt3a
luottamusta virtuaalisissa ymparistdissa. ™

Van Wart ym. "Etdjohtaminen on sahkbisten ja perinteisten Etajohtaminen
(2019) viestintatapojen tehokasta kayttamista ja yhdistamista. etajohtamisosaamisena
Se vaatii ymmarrysta olemassa olevista tieto- ja
viestintdteknologioista, uusien teknologiciden valikoivaa
kayttoonottoa omaan ja organisaation kayttoon seka
teknista osaamista valittujen teknologioiden kaytdssa. ™
Roman ym. "Etajohtaminen on joukko teknologialla valitettawvia Etajohtaminen
(2019) sosiaalisen vaikuttamisen prosesseja, joiden tarkoituksena sosiaalisena

vaikuttamisprosessina
& Etajohtaminen
etajohtamisosaamisena
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Etajohtamisessa esihenkild pyrkii vaikuttamaan tyontekijoihin digitaalisten tyokalujen avulla.

llIman fyysista vuorovaikutusta, esihenkild kuitenkin pystyy rakentamaan sosiaalista yhteytta,

seka sitouttamaan tyontekijoitaan etayhteydelld. Etdjohtamisessa organisaatio saattaa olla
hajautettu, jolloin johtamista voi tapahtua myds maantieteellisesti erillaan olevien
tyontekijoiden tai tiimien kesken. Tama saattaa asettaa myds tietynlaisia vaatimuksia
teknologisten ratkaisujen hyddyntamiselle ja virtuaalitiimin hallinnalle. My6s etdjohtamisessa
korostetaan johtajan taitoa soveltaa, seka yhdistaa perinteisia, etté digitaalisia
viestintAmuotoja ja samalla valita sopivia teknologisia ratkaisuja organisaation kaytt66n
(Salin & Koponen, 2023).
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Artikkelissa (Salin & Koponen, 2023) tunnistivat viisi erilaista etdjohtamisen ominaispiirretta:

Hajautettu organisaatio
Tieto- ja viestintateknologiat organisaatiossa,
Virtuaalitiimien johtaminen

Viestinnan korostuminen

o > w0

Etajohtamisen osaaminen.

Hajautetulla organisaatiolla tarkoitetaan sitd, etta tydyhteiso ei toimi fyysisesti samassa
paikassa, vaan se on maantieteellisesti hajallaan. Tama voi vaikuttaa haitallisesti johtamisen
tapoihin ja tydskentelykulttuuriin. Tieto- ja viestintateknologioiden merkitys taas on kasvanut
huomattavasti, samalla mahdollistaen etana kaytavaa vuorovaikutusta, kuitenkin se voi

aiheuttaa my06s haasteita niin viestinnan selkeydelle, etté tyontekijoiden yhteiséllisyydelle.

Virtuaalitimien johtamisessa taas edellytetdn erityisia johtamistaitoja, kuten kykya rakentaa
ja yllapitda luottamusta, seké varmistaa tehokasta tiedonkulkua digitaalisissa ymparistoissa.
Viestinnan merkitys on etdjohtamisessa keskeista ja sitd voidaan hyédyntaa esimerkiksi
videopalavereiden muodossa, viestien muodoissa taikka sdhkodpostiviestittelyn muodoissa.
On tarkedaa, etta esihenkild osaa etajohtamisessa hyddyntaa erilaisia viestintdkanavia
tarkoituksenmukaisesti, koska puutteellinen ja epéselva viestinta voi heikentaa tyontekijdiden
sitoutumista ja motivaatiota. Etdjohtamisen osaaminen puolestaan viittaa siihen, etta sen
avulla voidaan yhdistaa digitaalista ja kasvokkaista viestintaa. Esihenkildn on |6ydettava
sopivia teknologisia ratkaisuja, seka mukautua tarvittaessa erilaisiin tydymparist6ihin (Salin &
Koponen, 2023).

Monimuotoisuuden nakokulmasta etatydskentely tarjoaa mahdollisuutta myds sellaisille
tyontekijoille, jotka eivat valttamatta pysty tyoskenteleméaén kokoaikaisesti toimistossa
terveyteen, henkilokohtaiseen elamantilanteeseen kuten omaishoitajuus, ikaan tai vammaan
liittyvista syista. Etatydskentely lisaa myds tydvoiman kykyvarantoa. Kotoa kasin tydskentely
on tarkeaa niille tyontekijoille, joilla on vamma. Etatyd tarjoaa myds mahdollisuuksia tuoreille
perheille, jotka ovat jAdneet vanhempainvapaalle, silla sen ansiosta lastenhoidon ja tyén

yhdistdminen onnistuu paljon todenndkdisemmin (Salin & Koponen, 2023).

Etatydskentelyn my6ta myos erilaiset teknologiset sovellukset, kuten etakokoussovellusten,
keskustelualustojen ja chattien hyddyntaminen tydssa tarvittavaan vuorovaikutukseen on
lisdantynyt monessa organisaatiossa. Pandemian aikana monissa organisaatioissa
kokousten maara kasvoi, koska etdosallistuminen oli aiempaa helpompaa. Aiemmin

tyontekijat saattoivat kohdata toisiaan satunnaisesti tyopaikan kaytavilla ja kayda nopeita
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keskusteluja. Nyt etatydon myo6ta lyhyille spontaaneille keskusteluille joudutaan sopimaan

erillista tapaamista (Elinkeinoelaman keskusliitto, 2023).

Elinkeinoelaman keskusliiton (2023) tekeméan tutkimuksen mukaan etaty6lla on ollut
merkittava vaikutus etenkin tyon tuottavuuteen. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa etatyon
vaikutuksia organisaatioiden ja yksildiden tuottavuuteen haastattelemalla niin johtoa kuin
henkilostba. Tutkimukseen osallistui yhteensa 1309 henkilda, ja sen keskeiset 16ydokset
osoittivat, etta noin 73 % vastaajista arvioi etatyon parantaneen heidan tuottavuuttaan
vahintaéan jonkin verran, noin 42 % vastaajista koki etatyén parantaneen heidan
tuottavuuttaan merkittévasti. Vastaajista 64 % arvioi etatyon parantaneen yrityksen
tuottavuutta vahintaankin jonkin verran, ja 24 % arvioi sen parantaneen yrityksen tuottavuutta
merkittavasti. Noin 88 % kyselyyn osallistuneista vastaajista kokivat etatyon olleen
hyddyllista heidan tyolleen, kun taas 66 % vastaajista oli tdysin samaa mieltd sen tuomista
hyodyistéa (Elinkeinoelaman keskusliitto, 2023).

Alla olevassa taulukossa toteutettiin kysely haastattelu, jossa arvioitiin sitd, etté kuinka
haastavaa etdna on ottaa haltuun uusia tehtavia tai tehda strategista kehittamista.

Kuva 2 Uusien tehtavien kayttéonotto etatydssa (EK, 2023)

Haastavinta etdana on ottaa haltuun uusia tehtavia
tai tehda strategista kehittamista

Arvioi kuinka hyvin seuraavia tehtavia pystyy mielestdsi tekemaan etana.

Asteikko: 1= erittdin huonosti ... 5 =erittdin hyvin

5 49 48 48
4,5
45 44
4,0
2 38 39 38
35
35 32 32 31
3 2,7
2,5 2,5
2,5
2
1,5
1
rutiininomaiset tehtavat ongelmanratkaisu/haasteet strateginen kehittamisty6 uusien tehtivien/ vastuualueiden
haltuunotto
W tyontekija (n=1023) esihenkilo (n=263) johto (n=88) ylin johto (n=13)
: AINNow

Ylimméan johdon syvahaastatteluiden keskeisimpina I0ydoksina huomattiin, etta tutkimus
antoi enemman hyotyja kuin haittoja. Hyodyiksi nousivat tehokkuuden tunne, keskeytykseton
tybaika, aikasaastott (esim. siirtymat jadvat pois), joustavuus tydn suunnittelussa ja
parantunut tydtyytyvaisyys. Haittoina nahtiin spontaanien kohtaamisten vaheneminen

tyopaikoilla, uusien tydntekijoiden integroitumisen haasteet yhteiséon, heikompi
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yhteisollisyyden tai yhteenkuuluvuuden tunne, esihenkil6tydn vaikeutuminen ja

viestintatarpeen merkittdva kasvu etgjohtamisessa (Elinkeinoelamén keskusliitto, 2023

Elinkeinoelaman keskusliiton vuonna teettdman tutkimuksen tulokset antavat hyvaa tietoa
johtajille, jotka kehittavat ja soveltavat etdjohtamiskaytantdja omissa organisaatioissaan.
Tulokset osoittavat, etta etatydskentely lisda tuottavuutta ja tyotyytyvaisyytta huomattavasti,
mika korostaa etajohtamisen mahdollisuuksia. Tutkimus tarjoaa perustan etdjohtamisen

tehokkuuden arvioinnille.

Vaikka tutkimusten mukaan eté- ja virtuaalityon johtamista ei valttamatta ajatella itsessaan
haastavampana kuin perinteista paikkaan sidottua tiimin johtamista, monet esihenkil6t
kokevat etdjohtamisen haasteellisemmaksi. Taméa nakemys heijastuu yleisesta
kokemuksesta, etta virtuaalisen tiimijohtamisen haasteet ovat merkittavia, kuten 90 %
tutkimukseen vastanneista esihenkildista raportoi. Tama pohjautuu siihen, etta perinteiset
johtamismenetelmat eivat valttdmatta sovellu etatyon vaatimuksiin, vaikka perustaidot, kuten
kommunikaatio, motivaation yllapito ja paattksenteko, ovat olennaisia molemmissa
ymparistoissa. Etdjohtamisessa on tarkeaa ottaa huomioon etatydn psykologiset vaikutukset,
kuten yksindisyyden tunne ja tydn ja vapaa-ajan rajojen hdmartyminen. Lisaksi
etdjohtamisessa taytyy huomioida uudenlaiset vuorovaikutustavat teknologian tehokkaassa
hyodyntamisessa. Taman takia perinteinen johtamistapa ei valttdmatta sovi suoraan

etdjohtamiseen (Vilkman 2016).

Eurostatin tutkimuksen mukaan vuonna 2022 puolet EU yrityksista hyddynsi etakokouksia ja
57 % tarjosi tydntekijoilleen etdkayttomahdollisuuden sahkopostiin, asiakirjoihin ja
liketoimintasovelluksiin. Erityisesti suurissa yrityksissa perati 91 % tarjosi
etatydskentelymahdollisuuksia. Tutkimuksen mukaan voimme todeta, etta kuinka

etdjohtamisen merkitys nykypaivan tydelamassa on kasvanut.

Tutkimuksessa Pohjoismaat, kuten Ruotsi ja Suomi, ovat edella etatyén hyddyntamisessa.
Etajohtamisen onnistuminen vaatii paitsi teknologisia ratkaisuja myds organisaatiokulttuurin

muutosta, joka taas tukee joustavia tyoskentelytapoja (Eurostat 2023).

Etenkin viestinnan ja vuorovaikutuksen merkitys nousee yhdeksi keskeisimmaksi tekijaksi
etatydn arjessa, koska fyysisen lasndolo perustuu ensisijaisesti teknologian ymparilla
olevaan kommunikaatioon. Etdjohtamisessa on tarke&aa rakentaa selkeaa, seka
tarkoituksenmukaista viestintédkaytant6a, joka tukee seka tiimin yhteisia tavoitteita samalla

vahvistaen sisaista vuorovaikutusta. Tautz, Schilbbe ja Felfe (2022) korostavat kuinka
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epaselva ja vahainen viestinta voi heikentda luottamusta ja vaikeuttaa tiimin yhteisollisyyden

tunnetta.

2.3 Etgohtamisen haasteet

Yleisimmat etgjohtamisen liittyvat enimmakseen tydn ja vapaa-ajan erottamiseen,
tyoyhteisoon kuulumisen kokemukseen seka oikeudenmukaiseen palautteen saamiseen.
Yh& enemman esihenkil6iltd vaaditaan uudenlaisempaa johtamisosaamista. Tyontekijat
kokevat tarkeiksi taidoiksi muun muassa itsendisen tydskentelyn, tehtavien organisoinnin ja
hairidtekijoiden hallinnan. On tarke&a tukea naita taitoja etdjohtamisessa, jotta tyontekijoiden
motivaatio, tyohyvinvointi ja tuottavuus sailyisi (Flores, 2019).

Etajohtamisen onnistumisen edellytykset pohjautuvat luottamuksen rakentamiseen,
tehokkaaseen viestintdan, tyontekijoiden motivaation yllapidosta, esihenkildiden
jaksamisesta seka teknologian ja tiimikulttuurin haasteista (Flores, 2019).

2.3.1 Luottamuksen rakentaminen etdjohtamisessa

Etatydskentely tuo haasteita etenkin esihenkiléiden ja tydntekijoiden valisessa
vuorovaikutuksessa, joista yksi tarkeimmista on luottamuksen rakentaminen. Floresin (2019)
tutkimuksen mukaan etenkin etaty6ta tekevét saattavat kokea usein haasteita ssiaalisen
vuorovaikutuksen puutteessa, joka voi vaikuttaa negatiivisesti luottamuksen syntymiseen ja
sen yllapitamiseen. Ellei fyysisia kohtaamisia jarjesteta laisinkaan, saattavat tyontekijat

kokea olonsa eristaytyneiksi tai jadvansa organisaation ulkopuolelle.

Tutkimuksessa myos todetaan, kuinka merkittava osa etatydn johtamishaasteista liittyy
kommunikaatioon ja sen laatuun. Luottamuksen rakentaminen vaatii esihenkil6ilta jatkuvia
toimia, kuten johdonmukaista viestintaa ja avoimuutta, jotta tyontekijat voisivat kokea

olevansa arvostettuja ja ajan tasalla organisaation tilanteesta Flores, M. F. (2019).

Luottamuksen sdilyttdmisessa on esihenkildiden tarkeda antaa vastuuta ja vapautta
tyontekijoilleen. Myos esihenkilon tulisi panostaa selkedan viestintaan ja avoimeen
palautteenantoon, jotka ovat tietysti olennaisia tekijoita luottamuksen rakentamisessa.
Esimerkiksi saanndlliset tiimipalaverit, kahdenkeskiset keskustelut ja lapinakyvammat

toimintatavat edistavat yllapitamaan hyvaa johtamiskulttuuria myos etatydymparistossa.

Pahimmillaan luottamuksen puute etatydssa, seka etdjohtamisessa voi johtaa siihen, etta

yhteisty6 tiimin jAsenet voivat kokea motivaation heikkenemista ja konfliktien lisdantymiseen.



21

On selvaa, ettd ilman luottamusta ilmapiirissa voi leijua epavarmuutta ja epéaluuloisuutta, joka
voi estaa tiimia kommunikoimaan avoimesti, seké rehellisesti. Esihenkilot voivat edesauttaa
tilannetta siten, ettd he luovat avointa ja johdonmukaista viestintaa, seka osoittamalla aitoa

kiinnostusta tiimin jasentensa hyvinvointiin (Laaksonen, 2020).

Alasoini, Hirvonen & Kansala (2024) tunnistavat nelja erilaista lahestymistapaa hybridityon ja

etatydn johtamisessa:

Ylhaalta pain johdettua lahityon lisdamista.
Johdon ja henkiléston jaettuun ndkemykseen perustuvaa lahityon lisaamista.
3. Uudenlaisen kulttuurin rakentaminen, jotka pohjautuvat yksiléiden eriytyneisiin
tyotapoihin.
4. Uudenlaisen kulttuurin rakentamista enemman itseohjautuvampaan suuntaan.

Erityisesti jaetussa ja nakemyksiin perustuvassa lahestymistavassa voitaisiin enemman
vahvistaa luottamusta, koska se antaa tyontekijdille mahdollisuuden vaikuttaa omiin
tyoskentelytapoihinsa ja samalla osallistua paatoksentekoihin. Se my6s kannustaa
organisaatioita kehittdmaan yhtenevaisia pelisdantoja, jotka tukevat niin yksilollisia kuin
kollektiivisia tyoskentelytapoja (Alasoini ym. 2024).

Kuva 3 Etdjohtamisen kulmakivet (Vilkman 2016, muokattu).

Vilkman, Ulla (2016) Etdjohtaminen: Tulosta joustavalla tyolla.
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Yll& oleva kuva etdjohtamisen kulmakivesta tuo havainnollistavaa esimerkki& siita, kuinka
luottamusta, osallistamista ja viestintaa pystytaan edistamaan etdjohtamisen yhteydessa.
Kuvan avulla halutaan korostaa, kuinka tarke&é on jatkuvan dialogin ja yhteisten

pelisaantdjen merkitys, jotka taas tukevat psykologista turvallisuutta ja yhteisollisyytta.

Esihenkildn on my6s osoitettava tukensa ja luottamustaan alaisilleen antamalla heille
vastuuta ja vapautta oman tyén suorittamisessa. Tama edistaa tyontekijoiden
itseohjautuvuutta, seka sitoutumista tyohon. Tyoturvallisuuskeskuksen julkaisussa nostetaan
esiin, kuinka esihenkilon tulisi luottaa siihen, etta alaiset tekevét tydnsa itsenaisesti, vaikka
jatkuva valvonta ei olisi aina mahdollista. Myos oikeudenmukaisuuden nakékulmasta
esihenkilon taytyy olla reilu ja johdonmukainen paatoksenteossa, jotta alaiset voisivat kokea
olonsa oikeudenmukaiseksi (Tyo6turvallisuuskeskus, 2023).

Koposen (2023) tutkimuksessa mainitaan, kuinka etatiimien luottamus vahvistuu selkealla
viestinnalla ja sdanndllisilla tarkasteluilla, seka esihenkilon aktiivisella lasnéololla.
Nykypdaivana etenkin etdjohtamisessa esihenkilolté vaaditaan kyvykkyytta hyddyntaa
tehokkaasti digitaalisia viestintatytkaluja kuten, videopuheluja, projektihallintatydkaluja, seka
pikaviestintdalustoja. Tutkimuksessa painotetaan, kuinka etatiimeisséa esihenkilon on oltava
aktiivisesti mukana erilaisissa keskusteluissa ja projektien etenemisessa, jotta tiimilaiset
voisivat kokea turvallisuuden tunnetta, seké luottaa siihen, ettd esihenkilo jakaa tarvittavia

tietoja tiimilaisille, jotta he voisivat suoriutua parhaalla mahdollisella tavalla tehtavistaan.

On hyva todeta, ettd luottamuksella on keskeinen rooli etdjohtamisessa ja jotta luottamus
vahvistuisi vaatii se esihenkil6ilta aktiivista lasnaoloa, viestintaa ja avoimuutta. Etenkin
fyysisten vuorovaikutusten vahentyessa esihenkildiden rooli korostuu erityisesti luottamuksen
ja psykologisen turvallisuuden edistdjana. Koposen (2023) tutkimuksessa tuodaan myds
esille sita, miten etatiimien luottamus vahvistuu, kun esihenkild on aktiivisesti mukana
vuorovaikutuksessa, hyddyntaa tehokkaasti viestintatytkaluja, seka tukee tyontekijdiden
autonomiaa ja itsenaisyytta. Luottamuksen rakentuminen ei ole kertaluontoinen projekti,

vaan se vaatii esihenkil6lta jatkuvaa panostusta ja karsivallisyytta.

2.3.2 Viestintaja vuorovaikutus etdjohtamisessa

Floresin (2019) tutkimuksessa mainitaan, ettd vaikka s&hkoposti, puhelut ja pikaviestiminen
ovat yleisimpia viestintdkanavia etatydssa, niin suurin haaste silti liittyy viestintdan ja
yhteistydhon muiden kanssa. Teknologia mahdollistaa yhteydenpidon, mutta se ei
kuitenkaan takaa tehokasta vuorovaikutusta. Tutkimuksen mukaan yli puolet

etatydskentelijista piti viestintdd muiden kanssa suurimpana haasteena ja tdma osoittaa
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tarpeen kehittda esihenkildiden vuorovaikutustaitoja ja luoda sellaisia kaytéantgja, jotka

tukevat selkead, saanndllista ja empaattista viestintaa.

2.3.3 Motivaation ja tydkyvyn yllapitdminen etatydssa

Etaty6 voi liséta tyontekijoissa itsenaisyyden tunnetta, seka vastuuta, kuitenkin se voi saada
tyontekijat kokemaan itsensa etdisemmaksi organisaatiosta, joka voi heikentdd motivaatiota
ja sitoutumista. Tyontekijoiden keskittymiseen voi kuitenkin vaikuttaa kodin hairiétekijat.
Esihenkildiden ja tyontekijoiden on hyva keskustella ja 16ytaa keinoja hairittéman
tydympariston luomiseksi. Tydskentelyaikojen joustavuus ja tydn tauottamisen tukeminen

voivat auttaa tyontekijoitéa suoriutumaan tehtavistaan paremmin (Syvanen & Loppela, 2021).

My@s etdjohtamisessa yhdeksi haasteeksi nousee tytkyvyn heikkenemisen havaitseminen.
On kuitenkin hyva muistaa, etté kyseessa saattaa olla hyvinkin monitahoinen ilmi6, joka
koostuu useista eri tekijoista. Tutkimuksen mukaan etétyo itsesséén ei valttamatta ole
suoraan tyokykya alentava taikka heikentava tekija, mutta se voi tuoda mukanaan erilaisia
haasteita, seka luoda riskitekijoita. Yhdeksi merkittavaksi haasteeksi nousee esihenkilon ja
tyontekijan fyysisen kontaktin puuttuminen, jonka myo6ta esihenkilén on vaikeaa havaita
tyokykyyn alentavia muutoksia. Tama johtuu taysin siitd, ettéd etayhteyksien kautta on
hankalampaa tunnistaa esimerkiksi vAsymyksen, stressin tai keskittymisvaikeuksien oireita.
Taman myo6ta olisi erityisen tarkead, etta esihenkild voisi panostaa enemman
saanndllisempaan ja aktiivisempaan vuorovaikutukseen alaistensa kanssa, seké luoda
sellaisen ilmapiirin, jossa tyontekijat voisivat keskustella avoimemmin ty6hon liittyvista

haasteista (Ruohomaki ym., 2023).

Vaikka esihenkilon vastuulla on tukea tyontekijéidensa hyvinvointia, on tyontekijalla myos
itselladn merkittava rooli oman tydkykynsa yllapitamisessa etatytssa. Tutkimuksen mukaan
toimistoympadristdissa omaksutut terveyskaytanteet rutiinit ja toimintatavat eivat valttamatta
siirry sellaisenaan etaty6hon ja tasta syysta tyontekijan tulisi itse huolehtia saanndéllisista
tauoista, tydergonomiasta ja tydajan rajaamisesta, jotta tyokyky ja hyvinvointi voisivat sailya

etatydssa (Ruohomaki ym., 2023).
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Etatytssd motivaation yllapitamisessa vaikuttavat muun muassa:

o Selkeammat tavoitteet ja odotukset. Tyontekijdéiden on helpompaa ymmartad omaa
roolinsa organisaatiossa.

e Palautteen antaminen ja kannustaminen. Tyontekijat tuntevat arvostusta tydstaan,
jos heille annetaan sdannéllisemmin palautetta ja kannustetaan hyvasta tyosta.

e Virtuaalinen yhteiso6llisyys. On tarkeaa yllapitaa virtuaalista yhteisollisyytta
esimerkiksi epavirallisilla spontaaneilla sparraushetkilld, taikka etakahvitteluiden

muodoissa.

2.3.4 Esihenkildiden jaksaminen etdjohtamisessa

Etajohtaminen ja hybridityd kuormittaa myds esihenkilditd, koska heiltd odotetaan
poikkeuksellista johtajuutta vaikeimmissakin olosuhteissa. Tamé& saattaa johtaa siihen, etta
esihenkildasemassa olevat henkilot saattavat kokea rasittuneisuutta etdjohtamisessa, joka
voi pahimmillaan lisata tyduupumuksen riskid. Esimerkiksi ylity6 ja uupumus voivat olla
merkittdvid ongelmia. Jokainen ihminen tarvitsee tukea ja yksinkertaisilla vaiheilla voidaan
valttaa rasittuneisuutta tai alkavia mielenterveyden ongelmia. Yhtena vaihtoehtona voisi olla
keskinaiset paivittaiset yhteydenpidot linjajohtajien ja esihenkildiden valilla. Myo6s yrityksen
tulisi tarjota tietoa siita, keneen ensisijaisesti otetaan yhteytta hyvinvointi tai
mielenterveysongelmissa. Olisi hyva tarjota asianmukaisia mielenterveysresursseja

jokaiselle esihenkildlle ja johdolle kaytettavaksi (Horton International, 2023)

Etatydn tuomia positiivisia asioita ja vaikutuksia esihenkildille on ollut mahdollisuus oman
tydnajan ja tilan hallinnassa. Talla on positiivisia vaikutuksia autonomian ja joustavuuden
lisaamisessa, joka taas (Allen, Golden & Shockey 2015) tutkimuksen mukaan vahentaa tyon
ja perhe-elaman ristiriitoja, seké tasapainottaa vapaa-aikaa ja tyota. Talla tavoin se vaikuttaa
suoraan tyotyytyvaisyyteen ja sen kasvuun, seka vahentaa tyéuupumuksen riskid, etenkin
jos esihenkildilla on mahdollisuus tydskennella ilman valvontaa etayhteyksien kautta. Vapaus
paattaa omista tyopdivista ja rytmista voi parantaa myos sitoutumista, seka lisata tehokkuutta
tyon hallintaan. (Allen, Golden & Shockley, 2015)

Vaikkakin autonomialla olisi merkittavaa etua, on myoés syyta tarkastella etatyén mahdollisia
haasteita. Esihenkildt voivat kokea sosiaalista eristaytymista, jos etatydskentely mahdollistaa
sen, etta tiimin jasenet voivat tydskennella hajautetusti ilman, etta tiimi voisi saanndllisesti
kokoontua yhteisesti saman katon alle. Pahimmillaan talla voi olla heikentavia vaikutuksia
tiiviin yhteyden luomiseen tyontekijdihin, joka taas voi lisatéa esihenkiléssa epavarmuutta

oman tiimin johtamisessa. Tutkimukset myds tukevat sita, ettéd etatydskentelyn yleistyessa
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esihenkilon kyky tiimin suorituksiin ja edistymisen seurantaan heikentyy. TAma perustuu
siihen, kun fyysisen lasnéolon puuttuessa, myds viestintd voi muuttua entista
hajanaisemmaksi, ja sen my6té epavirallinen tiedonkultu vahenee ja talléin on vaikeaa tukea
tyontekijoitaan. Tasta syysta uusien esihenkilén on syyta olla tietoinen uusista teknologisista
ratkaisuista ja viestintataidoista, seka pyrkid omaksumaan niita organisaation tarjoamien

ohjeistusten mukaisesti, jotta tyontekijéihin sailyisi vahva yhteys etatytn aikana.

Ne esihenkiltt, jotka pystyvat hyodyntamaan etatyon joustavia mahdollisuuksia tehokkaasti
etatydssa, voivat valttya tyoperaiselta stressiltd ja uupumukselta. On hyva kuitenkin muistaa,
ettd myos liiallinen ja intensiivinen etatytskentely voi johtaa vastakkaisiin vaikutukseen juuri
tyduupumukseen ja eristaytymisen tunteeseen. Tutkimuksessa mainitaan etatyon
intensiteetista ja sen vaikutuksesta tytkuormaan. Jos esihenkil6t eivat myodskaan saa
riittdvasti tukea tydhonsa, voi silla olla vaikutuksia yksinaisyyden tuntuun ja tyéssa
jaksamisessa. (Allen ym., 2015)

2.3.5 Tiimikulttuurin ja yhteenkuuluvuuden haasteet

Pienilla teoilla kuten tyontekijoiden kiittdminen, kannustaminen ja auttaminen vaikuttaa
positiivisesti hyvinvoinnin yllapitdmisessa etatydssa. On selvaa, etta positiivinen johtaminen
lisda positiivisia tuntemuksia tyontekijoissa, joka taas pitda heidat energisina ja
motivoituneina etatydssa. Talla on tarkea vaikutus sellaisiin tydntekijdihin, jotka saattavat
kokea sosiaalista eristaytymista. Tutkimuksen mukaan positiivisella johtamisella voidaan
korvata tietyltéd osin epéavirallisia kohtaamisia, seka vahentaé sosiaalisen eristaytymisen
tunteita. Tama liittyy siihen, etta tyontekijat kokevat olevansa arvostettuja ja tarkeita osana
tydyhteis6a. "Positiivisella johtamisella on mydnteisia vaikutuksia tyontekijoiden

hyvinvointiin, etenkin silloin kun he tydskentelevét etand” toteaa Caniéls (2023).

Kun etaty6 yleistyi tyontekijoiden autonomia, nousi myds keskeiseksi tekijaksi, jolla oli
vaikutusta myos tiimin dynamiikkaan, yhteisty6hon ja tyontekijdiden sitoutumiseen. Galanti
ym., (2021) havaitsivat kuinka tydntekijdiden mahdollisuus aikatauluihin ja oman
tydskentelytapaan paransi tyon tuottavuutta seké vahensi stressia. Autonominen tyéskentely
mahdollistaa yksil6llisten tarpeiden huomioimista ja samalla tukee tydntekijan sitoutumista

yhteisiin tavoitteisiin.

Jos tyontekijoille annetaan mahdollisuus vaikuttaa omaan tythonsa, lisaa se luottamusta ja

motivaatiota. Siksi on tarkeaa, etta esihenkilét mahdollistavat autonomian toteutumisen.
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Kuva 4 Autonomian vaikutukset tiimikulttuuriin ja sosiaalisiin (Galanti ym., 2021.)

Autonomia

Aikataulujen joustavuus Osallistava

paatoksenteko

Ty6skentelytapojen
vapaus

Mahdollisuus vaikuttaa
oman tiimin liittyviin
yhteisiin
paatoksentekoihin

Mahdollisuus itse

maarittad milloin itse

suorittaa annetut
tyotehtavat

Parantava vaikutus

Vapaus valita, miten
tyotehtavat tehdaan

VS QUGEEE Parantaa luottamusta ja

yksilolliseen lisadntyminen, yhteisiin motivaatiota osallistua
tehokkuuteen, vahentaa tavoitteisiin hteisiin asioihin
konfilkteja sitoutuminen Y

y

Kuva 4 havainnollistaa kuinka autonomia vaikuttaa tiimikulttuuriin ja sosiaalisiin suhteisiin
etatydssa. Sen tarkoituksena on esittéad, kuinka aikataulujen joustavuus, tydskentelytapojen
vapaus ja osallistava paatoksenteko voivat parantaa tyon tehokkuutta ja samalla lisata

sitoutumista ja vahvistaa luottamusta (Galanti ym., 2021.)

Voimme siis todeta, etta positiivisella johtamisella ei ainoastaan vaikuteta tiimikulttuurin
yllapitdmisessa, vaan sen avulla voidaan vaikuttaa myds tydntekijdiden suorituskykyyn ja
motivaatioon. Tama perustuu siihen, etta positiivisella palautteella voidaan vahvistaa sita,

ettd tyontekija kokee itsensa arvostetuksi. Caniéls 2023)

2.3.6 Teknologian haasteet ja mahdollisuudet etdjohtamisessa

Etdjohtamisessa teknologisten valineiden osaaminen ja tehokas kayttd on yksi
keskeisimmista tekijoista etdjohtamisessa, koska se mahdollistaa sujuvaa viestintaa ja
yhteisty6ta organisaation sisélla. Virtuaaliset videoneuvottelut ja pikaviestintavalineet ovat
erityisen tarkeassa roolissa, koska ne tukevat jatkuvaa yhteydenpitoa esihenkildiden ja
tiimien valilla. Naiden tyokalujen avulla tiimin jasenet voivat tyoskennelld eri paikoista kasin ja

kommunikoida toistensa kanssa ilman ongelmaa (Vaatainen & Vakkala, 2023).
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Teknologian tehokas kayttd voi myds olla haasteellista, erityisesti jos tyontekijoilla tai
esihenkildilla ei ole riittavaa teknologista osaamista. Koulutuksen ja tukipalveluiden
tarjoaminen tyontekijoille auttaa hyddyntamaan etatyodvalineitd tehokkaasti. Teknologia voi
tuoda tyon iloa, mutta se voi myds lisata kuormitusta, jos sen kayttd koetaan vaikeaksi tai jos
teknologiset ongelmat estavéat sujuvan tydnteon. Teknologian kuormittavuus korostuu
erityisesti, jos tyontekijdiden tyopaivat venyvat pitkiksi ja he joutuvat olemaan jatkuvasti
tavoitettavissa, Esihenkildiden on oltava tietoisia naista haasteista ja tarjottava riittavasti
tukea ja resursseja tyontekijoilleen, jotta teknologian kaytté sujuu mahdollisimman

vaivattomasti (Syvanen & Loppela, 2021).

Liséksi tietoturvaan liittyvat asiat ovat keskeinen haaste etaty6ssa. Hybrid Work Comission
(2023) raportissa korostetaan tietoturvariskien merkitysta, erityisesti asiakastietojen hallinnan
osalta. Mitd useampia verkkoja ja laitteita kaytetdan, sitd suuremmiksi riskit kasvavat. Tama
voi asettaa johtamiselle my6s haasteita, koska esihenkil6iden on varmistettava, etta
tyontekijat noudattavat tietoturvakaytantoja ja ovat tietoisia mahdollisista riskeista (Public
First, 2023). Suurimmat tietoturvaan liittyvat haasteet liittyvét siihen, kuinka
videoneuvotteluohjelmat ja projektihallintasovellukset voivat suojata seka tydntekijoita, etta
organisaation arkaluonteisia tietoja. Naiden asioiden hallinta edellyttaa jatkuvaa koulutusta ja
tietoturvakaytantojen paivittdmista (TTK, 2024).

Myos Vaataisen ja Vakkalan (2023) korostavat digitaalisen kuormituksen mahdollisuudesta
etatydymparistossa. Etenkin jatkuva tavoitettavuus ja monien eri tydkalujen samanaikainen
kayttd voivat vaikuttaa siihen, ettd tyontekijoille saattaa kertya liiallista kuormitusta.
Kuormitusten kasvaessa heikentda se tydhyvinvointia ja jaksamista. Tallaisissa tilanteissa
esihenkildiden on kyettava luomaan sellaisia kaytantoja, seka rajoja, joilla voitaisiin estaa

liiallista kuormitusta ja tukea tydntekijan hyvinvointia.

Etajohtamisessa on tarkeaa pohtia, kuinka palautetta voitaisiin antaa ja miten tiimin jasenia
pystyttdisiin motivoimaan etana. Toimistoymparistossa esihenkildilla on helpompaa antaa
alaisilleen palautetta ja tukea tyontekijoitaan kasvokkain, kun taas etaymparistdssa se vaatii
tarkempaa suunnitelmaa ja viestintastrategioiden kehittdmista. Virtuaalisten tyékalujen
liiallinen kaytto tai epéselva viestinta voi lisata kuormitusta ja heikentaa timihengen

yllapitamista (Vaatainen & Vakkala, 2023).

Digitaalinen kuormitus lisda etatytssa haasteita. Tyontekijoilta vaaditaan jatkuvaa
tavoitettavuutta ja tehokasta tyokalujen hallintaa, mika voi lisata henkista kuormitusta.
Esihenkildiden on tarkeda I0ytaa keinoja, joilla he voivat tukea tiimiensé jaksamista kiireisina

aikoina samalla varmistaen, etta ty0 ja vapaa-aika pysyvat erilladn. Digitaalinen kuormitus



28

voi heijastua myds tyokykyyn ja hyvinvointiin, mink& vuoksi on tarkedd, etta tyontekijat
saavat tarvittavaa tukea ja ohjeistusta teknologian tehokkaaseen ja kestavaan kayttoon
(Ferreira, Pereira, Bianchi & Silva, 2021).

Vakuutusalalla tydskentely perustuu pitkélti digitaalisten jarjestelmien, kuten
vakuutusjarjestelmien ja asiakkuudenhallintaohjelmien kayttéon. Tallaiset jarjestelmat
vaativat jatkuvaa ajantasaista tietoa esihenkil6ilta, jotta he voivat hallita niita tehokkaasti.
My@6s oikeanlaisten yhteistyOkalujen, kuten Microsoft Teamssin tai Zoomin, tehokas kaytto

mahdollistaa ajantasaisen viestinnan tiimien valilla.

2.3.7 Tulevaisuuden digitalisaation vaikutus etdjohtamisessa

Vaikka digitalisaatio on viimeisten vuosien aikana kehittynyt huimaa vauhtia, elamme
kuitenkin jatkuvassa murroksessa ja digitalisaation jatkuvan kehityksen ymparilla. Tekodly ja
robotit ovat ottaneet joltain osin rutiininomaisia ja fyysisia tehtavia ja nain ollen pystymme
yha enemman keskittya sellaisiin tyttehtaviin, jotka vaativat enemman aivotoimintaa.
Tulevaisuudessa suureksi kilpailukyvyksi nousee datan potentiaalinen hyddyntédminen ja sen
aktiivinen hyodyntaminen yrityksessa. Teknologian tuomat mahdollisuudet saattavat herattaa
tyontekijoissa pelkoja ja epavarmuuksia oman tyon ja tulevaisuuden suhteen. Yrityksissa olisi
tarke&aa keskustella pelkojen sijasta teknologian tarjoamista mahdollisuuksista. Esihenkil6illa
on tarked rooli innostaa omia tiimejaan tulevaisuussuuntaiseen ajattelutapaan (Sippola
2024).

Tulevaisuudessa digitalisaatio myds tulee maarittelemaan johtamisen peruskasitteita,
erityisesti etdjohtamisen ja hybridijohtamisen nékdkulmasta. Mihnea Moldoveanun ja Das
Narayandasin artikkelissa The future of leadership development (2019) mainitaan kuinka
johtamisen kehittdminen tulee muuttumaan ja millainen vaikutus silla tulee myés olemaan
yritysten johtamismalleissa. Taméan paivaiset johtamisen koulutukset eivat valttdmatta enaa
riitd, vaan yrityksissa taytyy pohtia, etta millaisia mahdollisuuksia uudenlaiset
teknologiapohjaiset ratkaisut voivat tehostaa johtamisen kehittdmista. Yhtena
teknologiapohjaisesta ratkaisusta voidaan mainita henkilokohtainen oppimispilvi, joka tulee

avaamaan enemman mahdollisuuksia johtamisen ja oppimisen kehittdmiseen.

Digitaaliset oppimisalustat toimivat hyvana tukena siihen perinteiseen johtamiskoulutukseen,
jotka yleensa ovat hyvin teoriapainotteisia. Uudenlaisia teknologisia ratkaisuja voidaan
integroida paivittaisiin tydymparistoihin, joka tehostaa ja tukee jatkuvaa oppimista ja omien

taitojen kehittamista oman tyon ohella.
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Teknologia haastaa, sekad pakottaa tarkastelemaan perinteista johtamista uudella
nakokulmalla. Aiemmin johtaminen saattoi perustua pelkastaan kasvokkaiseen
vuorovaikutukseen ja hierarkkiseen paatoksentekoon. Tana paivana tallainen johtamisen
muoto ei endé sovellu nykypaivaiseen johtamiseen, koska tydntekijoita ei enda johdeta
pelkastaan fyysisesti toimistolta, vaan hajautetusti etatyon ja hybriditydn takia. Nykypaivana
teknologia tarjoaa erilaisia alustoja, joilla voidaan mitata viestinta- ja vuorovaikutustaitoja,

joita tarvitaan nykypéaivan esihenkildilta johtamisessa (Moldoveanu & Narayandas 2019)

Artikkelissa tuodaan esiin myds, etta johtamisen teknologinen tulevaisuus tulee tarjoamaan
erilaisia sertifikaatteja, joka on sidottu esimerkiksi henkilokohtaiseen oppimispilveen, joka
tarkoittaa sita, etta yritykset voivat kehittda erilaisia yksil6llisia taitoja, jotka vastaavat
organisaation tarpeisiin. Kyseiset sertifikaatit ja mikrotutkinnot tarjoavat johtajille
mahdollisuuden osoittaa, ettd minkalaisia taitoja he ovat oppineet ja kuinka he voivat niit&
soveltaa etdjohtamisessa kaytdnnossa (Moldoveanu & Narayandas 2019)

Tulevaisuudessa johtaminen tulee kehittym&&n enemman teknologiaohjaisten alustojen,
seka ratkaisujen ymparille. Tama tuo uudenlaisia mahdollisuuksia jatkuvaan oppimiseen ja

uudenlaisten taitojen soveltamiseen johtamisty6ssa.

3 Etdjohtaminen kriisitilanteissa

Etatyon yleistyminen on muuttanut myos sitd, miten kriisitilanteita johdetaan
organisaatioissa. Kriisitilanteet voivat tuoda esihenkildtyohon lisahaasteita, erityisesti silloin,
kun fyysinen lasndolo puuttuu ja viestinta tapahtuu digitaalisesti. Tassa luvussa
tarkastellaan, mité kriisijohtamisella tarkoitetaan ja miten etdjohtaminen toimii

poikkeustilanteissa, kuten pandemian aikana.

3.1 Kiriisijohtamisen maarittely

On hyva aluksi tarkastella, ettd mita kriisilla tarkoitetaan, kun puhumme kriisijohtamisesta.
Yrityksissa, seka organisaatioissa kriisilla viitataan niihin hetkiin, kun joudutaan tekemaéan
vaikeita paatoksia ja valintoja, joiden tekemétta jattaminen voisi pahimmillaan vaikuttaa
organisaation toimintaan ja tulevaisuuteen. Monet organisaatiot haluavat varautua
toiminnassaan mahdollisiin kriiseihin. Yhta selkeda vastausta tai toimintatapaa kriisin
varautumiselle ei ole, koska jokaisessa organisaatiossa kriiseja hoidetaan eri tavalla. Jollekin
yritykselle se voi tarkoittaa suhteiden hoitamista ja politikan seuraamista, toiselle taas

porssiyhtididen riskienhallintaan kuuluvia arvioita ja toimenpiteitd. (Suomalainen Tyd 2024)
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3.2 Etgjohtamisen kaytannot kriisien aikana

Kriisitilanteet haastavat esihenkildiden johtamiskykyja. Kriisin aikana etenkin nopea
paatdksenteko, lapinakyva viestintatapa ja kyky johtaa epavarmuuden keskellda nousevat
tarkeiksi taidoiksi esihenkildlla. Etdjohtaminen toi lisdhaasteita, kun kasvokkaiset
kohtaamiset, joihin oltiin toimistolla totuttu eivat en&é olleet mahdollisia digitaalisessa
ymparistossa. Tyontekijoilla saattaa olla aluksi vaikeuksia ymmartad organisaation tilannetta
etatydymparistdssa, jos viestinta ei ole selkedd ja johdonmukaista. Esihenkilon vastuulla on
vahentaa epavarmuutta ja ehkaista eristaytymisen tunnetta.

Terkamo-Moision ym. (2021) mukaan etgjohtamisessa esihenkilon kyky rakentaa
luottamusta ja samalla edistaa tiimihenkea nousee erityisen téarkeaksi taidoksi.
Kriisitilanteissa esihenkilon on tarkedd huomioida tiimildistensa yksil6llisia tarpeita ja pyrkia
tarjoamaan tukea tyéhyvinvoinnin sailyttdamiseksi. Organisaationkin kannalta on hyva
kehittaa sellaisia rakenteita, jotka tukisivat mahdollisimman sujuvan ja suunnitellun

viestinnan eri viestintakanavien kautta, esimerkiksi videopalaverien ja pikaviestien avulla.

Kriisitilanteissa, kuten Covid-19 pandemian aikana, organisaatioiden ja tydntekijoiden on
kyettéava sopeutumaan nopeasti muuttuvin olosuhteisiin. Kriisivalmius on olennainen osa
hajautetun tydn onnistumista globaalin kriisin aikana. Tutkimuksessa nousee esiin nelja
tarkeaa asiaa, jotka on hyva ottaa huomioon: nopea ragointikyky, riittavan teknisen ja
psyykkisen infrastruktuurin tarjoaminen, tyon ja arjen uudelleenorganisointi seka kyky
kasitella moninaisia keskeytyksia niin yksilo- kuin organisaatiotasolla. Kriisitilanteissa etenkin
viestinndn merkitys korostuu, koska selkea ja johdonmukainen vuorovaikutus tukee yhteisen

ymmarryksen rakentumista ja auttaa hillitsem&én pelkoa ja epavarmuutta tydyhteisossa.

Liséksi pelkka viestinta ei riitd, koska tarkeéksi nousevat myds arjen tukirakenteet, kuten
henkista hyvinvointia tukevat kaytannét ja yksiléllinen huomiointi. Henkilokohtaiset
keskeytykset, kuten perhevelvoitteet, lisdédvat kuormitusta, ja johtamisen on tuettava tyon ja
yksityiselaméan yhteensovittamista. Esihenkil6t voivat omalla toiminnallaan edistaa
luottamusta ja rauhallisuutta tydyhteisdssa seké vahvistaa tunnetta siitd, ettd myos vaikeista

ajoista voidaan selvita yhdessa (Caldeira ym., 2023).

ActiTIME:n (2024) mukaan kriisitilanteissa organisaatioiden tulisi hyodyntaa ennalta
laadittuja toimintamalleja, jotka voisivat helpottaa kriisin hallintaa etatydymparistossa.

Keskeisia tekijoita kriisijohtamisessa on:
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1. Hyva kriisiviestintdsuunnitelman laatiminen. Viestinnan tulisi olla selke&a,
l&pinékyvaa ja nopeaa. Organisaatioiden tulisi luoda sellainen toimintamalli, etta
jokainen tyontekija tietdisi, mista kanavista he saisivat ajantasaista tietoa. Esimerkiksi
Teams ja Slack ovat suositeltavia alustoja viestinnan hallintaan. Myds viikoittaiset
virtuaalipalaverit ovat tehokas tapa tiedottaa henkilost6a ja tarjota mahdollisuuksia

kysymyksiin.

2. Roolien ja vastuiden selkeyttaminen. Kriisien aikana on tarkeaa, etta
paatdksenteko on selkeda. Jokaisen tyontekijan on tiedettava, kuka vastaa mistékin
osa-alueesta ja miten paatoksia tehdaan. Tallainen selkea vastuunjako auttaa
organisaatioita toimimaan tehokkaasti myos etdymparistossa ja ehkaisemaan
epaselvyyksia ja viivytyksia kriisin hallinnassa.

3. Joustavat tyoskentelykaytannot. Kriisitilanteet vaativat organisaatioilta kykya
mukauttaa tyoskentelykaytantoja nopeasti. Esimerkiksi COVID-19-pandemian aikana
monet organisaatiot tarjosivat etatydémahdollisuuksia, joustavia tydaikoja ja tyokuvien
mukauttamista tilapaisesti. Tassa kuuntelemisen merkitys korostuu naissa tilanteissa,

silla tyontekij6illa voi olla erilaisia tarpeita ja haasteita etatyon toteuttamisessa.

4. Skenaarioharjoitusten toteuttaminen. Kriiseihin valmistautuminen edellyttaa
skenaarioharjoitusten jarjestamista, joiden avulla organisaatiot voivat testata
valmiuksiaan erilaisiin tilanteisiin. Tallaiset harjoitukset auttavat tydntekijoita ja johtoa
toimimaan jarjestelmallisesti kriisitilanteissa, seka sitouttavat henkiléstda yhteisiin

tavoitteisiin.

Onnistunut etdjohtaminen kriisitilanteissa edellyttaa kyvykkyytta yllapitaa jatkuvaa dialogiaa
ja varmistamaan selke&éa tiedonvalitysta. Luottamuksen rakentaminen on keskeinen osa
kriisijohtamista, silla tyontekijat tarvitsevat varmuuden siita, etta organisaation johto toimii

johdonmukaisesti ja vastuullisesti myds poikkeusoloissa.

3.3 Tulevaisuuden etgjohtamisen trendit kriisitilanteissa

Digitalisaatio ja teknologian nopea kehitys ei ainoastaan vaikuta tAman paivaiseen
etdjohtamiseen vaan on hyva tarkastella etdjohtamisen tulevaisuuden trendeja, seka niiden
vaikutuksia nykyjohtamiseen. Tassa kappaleessa tarkastellaan teknologian roolia,
tydmarkkinoiden muutosta, vihreda siirtymista ja geopoliittista ja taloudellista haasteita, jotka

tulevat muokkaamaan johtamista myds tulevaisuudessa.
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Viime vuosien aikana etenkin tekodalyn ja teknologian merkitys on kasvanut viime vuosien
aikana, ja niiden kehitys jatkuu edelleen tulevaisuudessa. Nykyteknologian avulla esihenkil6t
ja johtajat voivat seurata omia tiimiensa suoriutumista seka analysoida saatavilla olevaa
tietoa tehokkaammin. Uusien teknologisten ratkaisujen myoéta pystytaan tehostamaan
paatdksenteon nopeutta ja tuottavuutta. Tulevaisuutta ajatellen tekodlyn ja automaation
kehittyminen voi johtaa tiettyjen tehtavien vahentymiseen tai niiden siirtymiseen kokonaan
koneille, joka puolestaan voi muuttaa tiimien tyokuvia merkittavasti. Esihenkildiden olisi
tarkeda ennakoida téllaisia muutoksia ja tarjota tiimeilleen uudenlaisia tyénkuvia, koulutuksia

ja tukea sopeutumiseen (Moldoveanu & Narayandas, 2019).

Nykypaivaisessa etdjohtamisessa esihenkildiden ja johdon on otettava huomioon ympéristo-
ja yhteiskuntavastuullisuus nakokulmat paivittaisissa toiminnoissaan. Aiemmin johtamisessa
saatettiin keskittya taloudellisiin tuloksiin, mutta tana paivana johtamistapoja taytyy muuttaa,
jotta ne soveltuisivat palvelemaan organisaation kestavyys ja vastuullisuusperiaatteita.
Tulevaisuudessa myos yrityksen tyontekijat ja sidosryhmat saattavat asettaa odotuksia
yrityksen vastuullisuudelle ja lapindkyvyydelle. Taman myotd johdon on kyettava viestimaan
selkeammin yrityksen arvoista, seka sitouttamaan tiimejaén toimimaan asetettujen
vaatimusten mukaisesti, vaikka suurin osa tyontekijoista tydskentelisi etana. Esihenkildiden
ja ylemman johdon on myds syyta keskustella siita, ettd miten vihreat strategiat voitaisiin
toteuttaa etatydssa paremmin, kuten energiatehokkuuden parantamiseksi tai digitaalisten

tydkalujen vastuullisemmassa kaytdssa (World Economic Forum, 2023)

Tulevaisuuden jatkuvan oppimisen merkitysta ei mydskaan voida pitaa itsestaanselvyytena.
Yrityksen on kyettdava varmistumaan siita, etta yrityksen tydntekijat pysyisivat
kilpailukykyisina jatkuvasti muuttuvassa tydmarkkinassa. Etajohtajien taytyy luoda
tulevaisuudessa sellainen ymparisto, jossa oppiminen olisi jokapaivaista tyota.
Haasteellisuudeksi saattaa muodostua etatydssa se, etta tydntekijat saattavat kokea olonsa
eristyneiksi, joka taas voi heikentdd motivaatiota ja halua osallistua yrityksen jarjestamiin
koulutuksiin. Tasta syysta esihenkildiden ja johdon tulisi miettid, uudenlaisia tapoja, joilla

voivat tukea ja kannustaa jatkuvaa oppimista (World Economic Forum, 2023)

Teknologian jatkuva kehitys, tydmarkkinoiden murros, ymparistévastuut ja globaalit
taloudelliset ja poliittiset riskit tulevat muovaamaan etdjohtamisen tulevaisuutta.
Tulevaisuudessa on hyvin todennakdista, etta etatyo tulee kasvamaan merkittavasti. Jopa
61,9 % esihenkildista arvioi organisaatioidensa olevan jatkossa entista

etatydpainotteisempaa (Ozimekin, 2020)
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Vaikkakin etatyo lisddntyisi tulevaisuudessa, tarkoittaa se kuitenkin sit, ettd myos

esihenkildiden tulee varautua uudenlaisiin haasteisiin. Haasteet tulevat painottumaan
teknologisten ongelmien ja viestinnan ymparilla. Liséksi etatyo tuo mahdollisia riskeja
tiimiyhteyden vaikeutumiseen ja kansainvalisiin tiimeihin, joissa yhtena haasteena on

kulttuurilliset ja geopoliittiset tekijat (Ozimek, 2020).

4 Hybridityon johtaminen

Vuoden 2020 lopulla, kun ihmiset alkoivat palaamaan takaisin toimistoille, tydpaikoilla alettiin
pohtia uusia sdantoja ja kaytantoja eta- ja lahityon yhdistamiseksi. Viime aikoina on kayty
erilaisia keskusteluja siita, ettd onko hyvaksyttavaa vaatia tydntekijaita palaamaan takaisin
fyysisesti toimistoille vai tulisiko yritysten antaa tydntekijoille mahdollisuuden itse valita

etatyon ja lahityon valilta.

Lindstrom ja Savaspuro (2023) toteavat kirjassaan, etta hybridity6lla on suoranaisia
vaikutuksia organisaation johtamiskulttuuriin, arvoihin ja tyéntekijéiden odotuksiin.
Johtamisen nakokulmaa tarkastellessa yhdeksi keskeiseksi haasteeksi nousee
tyontekijoiden lisaantyneet odotukset joustavuuden suhteen. Yha useammat tyontekijat
arvostavat mahdollisuutta paattaa itsenaisesti, etta milloin ja missa he tyéskentelevat.
Modernissa johtamisessa esihenkildiden tulisi tasapainotella organisaatioiden vaatimusten ja
tyontekijoiden yksiléllisten tarpeiden vélilla, joka voi olla erityisen haastavaa hybriditytn

ymparistossa.

Monissa organisaatioissa saatetaan kohdata haasteita eta- ja |ahityon yhdistamisessa.
Kuitenkin esihenkildiden ja johdon taytyisi keskittya tyontekijoihin ja heidan hyvinvointiinsa.
Sitoutumattomassa ja motivoitumattomassa tydyhteisdssa organisaation on vaikeaa
menestya. Vastuullisen johtaminen, seka tydntekijoiden hyvinvoinnin tukeminen on yksi

tarked kilpailutekija nykypaivana (Lindstrom & Savaspuro 2023).

Hybridityo tuo erityisid vaatimuksia johtamiselle, koska osa tiimin jasenista saattaa haluta
tydskennelld toimistolla ja osa kotoa kasin. On selvad, ettd tama malli voi luoda johtamiseen
niin haasteita ja mahdollisuuksia. Nykypaivaisessa tyoskentelykulttuurissa hybridityd on
I6ytanyt oman paikkansa monessakin organisaatiossa, ja samalla se on mukauttanut
esihenkildiden johtamistapaa niin, ettd se palvelisi tasavertaisesti eta- kuin lahity6ta tekevia.
Tampereen ja Aalto-yliopiston teetattdma tutkimus korostaa kuinka esihenkildiden tulisi luoda
selkeé ja yhteinen ymmarrys hybridityohon liittyviin toimintatapoihin. Talla voidaan
varmistaa, etta hybridityd tukee jokaista tyontekijaa, jotka ovat halukkaita tekemaan

monipaikkaista tyota (Eskelinen ym. 2024).
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Jotta monipaikkaisuus toteutuisi tydyhteistssa taytyisi organisaation asettaa selkeét
tavoitteet ja maarittaa, mitd mitd monipaikkaisuus kaytannossa tarkoittaa juuri heidan
toiminnassaan. Johdon ja esihenkildiden tulisi yhdessa maaritella, miten monipaikkaisuus voi
parantaa organisaation kilpailuetua, lisata tydntekijdiden hyvinvointia ja sitoutumista tai tukea

yrityksen toiminnan jatkuvuutta (Eskelinen ym. 2024).

Aalto-yliopiston apulaisprofessori Niina Nurmi (2023) korostaa kuinka hybridity6n
johtamisessa olisi tarkeaa keskittya tyon organisointiin eika niinkaan yksilollisiin
mieltymyksiin. Esihenkiléon on hyva pohtia tiimin kanssa, etta millaiset tehtavat voisivat olla
luonteeltaan sellaisia, etté niita voitaisiin toteuttaa itsenaisesti ja mitka tehtavat taas ovat
sellaisia, jotka vaatisivat kasvokkaista yhteisty6ta.

Hybriditydssa yhdeksi keskeiseksi osa-alueeksi nousee teknologian ja viestintédkaytantojen
hyddyntaminen. Tyontekijan tydskennellessa monipaikkaisesti, vaatii se saumattomuutta
tiedonkulussa. Yrityksen tulisi tarjota yhtenaisia viestintdkanavia, joiden avulla jokainen
tyontekija pysyisi ajan tasalla riippumatta siitd, mik& heidan fyysinen sijaintinsa on (Eskelinen
ym. 2024).

Vaikka etaty0 vahentaisi fyysisia siirtymi&, voi se lisata kuitenkin lisatéa tehtavien

koordinointiin liittyvia haasteita, mika taas vaatii esihenkil6lta erityistd suunnitelmallisuutta.
Aikataulujen venyminen ja tehtavien keskindiset riippuvuudet voivat joltain osin vaikeuttaa
tyoskentelya. Taman takia esihenkildiden tulisi kiinnittd& huomiota viestinndn ja yhteistytn

sujuvuuteen, seké toimistolla tydskentelevien etta etatyota tekevien valilla. (Nurmi, 2023).

On tarkeaa myds miettia tyontekijdiden voimavarojen ja tydyhteisén toimivuuden tukemista.
Etatydssa yhdeksi haasteeksi saattaa nousta sosiaalinen eristéaytyminen, sekéa
vuorovaikutuksen puutteellisuus, joka taas saattaa heikentaa tiimin yhteenkuuluvuutta.
Naiden haasteiden valttdamiseksi esihenkildiden on luotava omille tiimeilleen saanndéllisia
yhteisia tiimipalavereita, etdkahvitteluhetkia tai esimerkiksi fyysisia tapaamisia kerta viikkoon.
Nailla toimenpiteilla voidaan vahvistaa tiimin yhteenkuuluvuutta ja keskinaista luottamusta
(Eskelinen ym. 2024).
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4.1 Tyo6hyvinvointi ja lahi- ja etatyOon tasapaino hybriditydéssa

Viimeisten vuosien aikana tydelama on muuttunut ja hybridityésta on tullut uudenlainen
pysyva normaali monilla aloilla. Hybridity¢ tuo mukanaan joustavuutta, seka uudenlaisia
mahdollisuuksia. Kuitenkin tyéhyvinvointia tarkastellessa se tuo mukanaan myds haasteita. If
Pohjoismaiden terveysraportin (2024) mukaan moni tyontekija kokee stressia
tyotehtavistaan, jos niihin ei aseteta selkeitd odotuksia eika rajoja méaaritella selkeammaksi.
Esihenkildilla ja johdolla on erityisen rooli saada jokaisen tyontekijan kokemaan itsensa
turvalliseksi tydyhteisossa.

On hyvin keskeista |0ytaa jonkinlaista tasapainoa hybridity6ssé, jotta jokainen tyéntekija voisi
tuntea itsensa tasavertaiseksi tydyhteisdssa. Esihenkil6illa on tarkeé rooli rakentaa sellaista
tiimikulttuuria, joka voisi huomioida samanaikaisesti niin toimistolla tydskentelevat kuin
etatyota tekevat. Jotta naihin tavoitteisiin paastaan vaatii se selkeita viestintdkanavia,
saanndllisia tiimipalavereita ja tarjoamalla myds mahdollisuuksia fyysiseen
vuorovaikutukseen. Naiden osa-alueiden kautta pystytaan parantamaan yhteenkuuluvuuden

tunnetta, seka sujuvoittamaan tiimity6ta (Public First 2023).

Ellei selkeita rajoja aseteta tyon ja vapaa-ajan valilla voi se lisata hybriditydssa
tyduupumuksen riskia. Esihenkildiden taytyisi tarjota tyontekijoille tukea seka neuvoja tyon
kuormittavuuden hallintaan. Myds yksiléllista nakokulmaa tarkastellessa jokaiselle
tyontekijalle tulisi tarjota erilaisia vaihtoehtoja ty6tapoihin. Jotkut tyéntekijat voivat nauttia
itsenaisesta tyoskentelysta, kun taas toiset tyontekijat voivat tarvita enemman
sosiaalisempaa vuorovaikutusta ja tiimity6ta. Siksi olisi erityisen tarkeaa, etta jokainen
esihenkild voisi kdyda keskustelua oman tiimilaistensd kanssa henkilokohtaisista
tydskentelytarpeista ja toimintatavoista, jotta jokaiselle |6ytyisi mieluinen tyéskentelymalli

toimistolla.

If Pohjoismaiden terveysraportin (2024) korostaa, ettd odotusten selkeyttdminen vaikuttaa
hybriditydn onnistumisessa. Ellei selkeité pelisdénttja aseteta, tyontekijat voivat kokea
tietynlaista epavarmuutta, joka pahimmillaan voi johtaa negatiiviseen stressiin. Kun odotuksia

lahdetdan selkeyttdmaan organisaatiossa, on hyva huomioida seuraavia nakdkulmia:

o Vastuualueet ja ty6tehtavat: Tyontekijalle on tarkeda luoda ymmarrys siita, mitka
ovat hanen selkeat tydtehtdvansa ja vastuunsa, sekd miten ne liittyvat myads tiimin
kuin organisaation tavoitteisiin.

e Suorituskyvyn mittaaminen ja tavoitteet: Tavoitteiden selkeyttdminen, mitd héanelta

odotetaan ja miten tyontekijan suoritusta arvioidaan.
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e Tyobaika jalasnéaolo: On hyva sopia yhteisia pelisaantoja siitéd, koska tyontekijan
odotetaan olevan tavoitettavissa, seka lasna toimistolla.

e Viestinta: Selkea ja avoin viestintd on myos erityisen tarkeaa. Jokaisen henkilén
tulisi pysya ajan tasalla siita, mité tydyhteisdssa tapahtuu.

o Palautteenanto: Hyva ja sdanndllinen palaute lisda ennustettavuutta, sekéd vahvistaa

tyontekijan tunnetta siita, ettéd han kuuluu osaksi tyoyhteisoa.

On syyta myds muistaa, ettd hybridityt® edellyttéda selkeita yhteisia rajoja tyon ja
yksityiselaman valilla. Jokaisen tyontekijan tulisi irtautua tyostaan tyopaivan paatyttya ja
esihenkilon tulisi varmistaa, ettd myos tydmaarat pysyisivat hallinnassa. (If Nordic Health
Report 2024).

5 Tutkimustulokset ja analyysi

Tassa osion tarkoituksena on esitella opinnaytetyon tutkimuksen keskeisimmat tulokset ja
analyysi. Aineisto koostuu kyselylomakkeella keratyista laadullisista ja maarallisista
tuloksista, joiden tarkoituksena on kéasitella esihenkildiden kokemuksia etdjohtamisessa
tarkastellen samalla mahdollisia haasteita. Kyselyn analyysi perustuu teemoitteluun ja
tilastollisiin tuloksiin, joiden tarkoituksena on tarjota syvallisemp&é kuvaa esihenkildiden
kaytannon nakokulmista etatydymparistossa.

Kvantitatiivinen eli maarallinen osuus keskittyy kyselyn vastaajien antamiin arvioihin
vaittamista, jotka on jaoteltu luottamuksen rakentamiseen, viestintdan ja tiimikulttuuriin
etatydssa. Tutkimuksen analyysissa hyddynnettiin keskiarvoja, mediaaneja ja hajontaa,
joidenka tarkoituksena on auttaa lukijaa ymmartamaan, kuinka vahvasti eri teemat nousevat

esiin ja kuinka laajasti vastaajat jakavat mielipiteitaan.

Kvalitatiivinen eli laadullinen osuus taas keskittyy tutkimuksessa esitettyihin avoimiin
kysymyksiin. Kyselyn vastaajilta pyydettiin konkreettisia esimerkkeja ja henkilokohtaisia
kokemuksia. Nama vastaukset analysoitiin siséaltdanalyysilla, jossa tunnistettiin toistuvia
teemoja ja kaytantoja, kuten viestinn&n merkitys, tiimin yhteishengen yllapito ja teknologian

rooli etdjohtamisessa.
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5.1 Aineiston keruu ja kuvaus

Tassa tutkimuksessa aineistoa kerattiin Webropo-kyselyn avulla, joka oli suunnattu
toimeksiantoyrityksen esihenkildille. Tarkoituksena oli selvittaa esihenkildiden kokemuksia ja
haasteita etgjohtamisesta. Kysely lahetettiin alun perin 17 esihenkildlle, joista 10 esihenkild
vastasi lopulta kyselyyn. Kyselyyn osallistuneet esihenkilot tydskentelivat eri timeissa ja
heidan roolinsa organisaatiossa mahdollisti laajemman nakokulman etgjohtamiseen liittyviin
mahdollisuuksiin ja haasteisiin. Osallistuneiden kokemukset esihenkilotehtévisté jakautuivat
alle vuoden kokemuksesta — yli 6 vuoden kokemukseen.

"Kuinka kauan olet toiminut esihenkilbasemassa?”

e Alle vuoden kokemusta: 10 %
e 1-3 vuotta kokemusta: 10 %
e 4-6 vuotta kokemusta: 30 %

e Yli 6 vuotta kokemusta: 50 %

"Montako henkilb6a on tiimissasi?”

e Alle 5 henkiloa: 20 %
e 4-10 henkilda: 40 %
e YIi 10 henkil6&: 40 %

"Kuinka usein tiimisi j&senet k&yvét toimistolla?”

e 1-2 paivaa viikossa: 40 %

e 3-4 paivaaviikossa 60 %

Kysely perustui niin maaréllisisiin kuin laadullisiin kysymyksiin. Maarallisilla kysymyksilla oli
tarkoituksena kartoittaa kokemuksia viestinnan toimivuudesta, palautteen antamisen
tehokkuudesta, seké luottamuksen rakentamisen haasteista etatydymparistéssa. Laadullisilla
avoimilla kysymyksilla puolestaan oli tarkoituksena tarjota vastaajille mahdollisuutta kuvata
omin sanoin suurimpia johtamisen haasteita, kaytdssa olevia tyokaluja seka kokemuksia tyén

ja vapaa-ajan rajojen hamartymisesta.

Lisaksi kyselyssa pyrittiin kartoittamaan esihenkildiden kokemia muutoksia omissa

johtamiskaytanndissaan, kaytettyja viestintimenetelmia, tiimin yhteenkuuluvuuden tukemista
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ja esihenkildiden koulutustarpeita. Aineiston tarkoituksena on tarjota ndkdkulmaa

esihenkilotyon arjesta eta- ja hybriditydymparistossa.

5.2 Tulokset ja analyysi

Analyysimenetelmé

Analyysi perustui Webropol -kyselyssa saatujen kvantitatiivisten ja kvalitatiivisten vastausten
tarkasteluun. Kvantitatiivista aineistoa analysaoitiin tilastollisesti laskemalla vaittamien
keskiarvot ja mediaanit asteikolla 1-5. Naiden tulosten pohjalta pyrittin hahmottamaan
vastaajien yleisimpié ndkemyksié ja mahdollisia eroavaisuuksia kokemuksissa.

Esimerkiksi vaittdma "Luottamuksen rakentaminen etaty0ssa” sai keskiarvoksi 3,4, mika
viittaa siihen, ettd osa vastaajista kokee tdman osa-alueen haasteelliseksi, mutta
vastauksissa nakemykset saattavat vaihdella. Keskiarvojen ja mediaanin tarkoituksena on
auttaa tunnistamaan, ettd missd maarin vastaajien kokemukset eroavat ja mitka teemat ovat

erityisen merkityksellisia tai ristiriitaisia.
Teemoittelu ja laadullinen analyysi

Kerattya aineistoa analysaoitiin sisallonanalyysin avulla, joka on laadullisen tutkimuksen
keskeinen analyysimenetelma. Aineistossa teemoiteltiin Webropol-kyselyn avoimia
vastauksia. Sisallonanalyysia voidaan hytdyntaa seka yksittdisena metodina ettd osana
laajempaa teoreettista kehysta, joka soveltuu erilaisiin analyysikokonaisuuksiin. Talla
menetelmalla pystytddn ymmartamaan keskeisia teemoja, jotka liittyvat niin luottamuksen
rakentamiseen, viestinnan haasteisiin ja tydhyvinvoinnin tukemiseen etdymparistossa.
Sisallbnanalyysilla voidaan tuottaa systemaattisempaa tietoa, joka taas auttaa jasentamaan
monimuotoisempia aineistoja, seka se mahdollistaa syvallisempaa ymmarrysta tutkittavasta
iimiosta (Pitkaranta, 2014).

Keskeisimmiksi teemoiksi nousivat:

¢ Luottamuksen rakentaminen etaymparistéssa
e Viestintdhaasteet
e Tiimikulttuurin yll&pitaminen etaty6ssa

e Tyohyvinvointi ja jaksaminen
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Kyselyn vastaajat toivat esille, ettd sdannéllisemmat tiimipalaverit ja kameran kaytto

videopalavereissa tukevat vuorovaikutusta ja tiimin yhteishenkea.

Teemoitteluprosessi ja rakenteen luominen

Analyysissa ei pelkastaan tunnistettu teemoja, vaan pyrittiin myds ymmartamaan, kuinka eri
teemojen vélilla on yhteyksia. Teemoittelu suoritettiin systemaattisesti, ja erityisesti
huomioitiin ne vastaukset, jotka toistuvat useammin. Avoimista kysymyksista poimittiin ne
toistuvat aiheet ja ndkdkulmat, jotka nousivat esiin useissa vastaajissa. Tama takasi sen, etta
analyysissa pystyttiin keskittymaan yleisesti nousseisiin teemoihin, mika parantaa tulosten

luotettavuutta ja yleistavyytta.

Esimerkiksi useat vastaajat mainitsivat sa&nndlliset tiimipalaverit toistuvina ratkaisuina, tama
nousi yhdeksi keskeiseksi teemaksi. Néiden toistuvien teemojen tunnistaminen vahvisti sen,
ettd ne olivat keskeisia kaytanttja esihenkildiden kokemassa etgjohtamisen haasteessa.
Vastaavasti jos tietty teema ei toistunut monissa vastauksissa, se ei saanut yhté suurta
painoarvoa analyysissa.

5.2.1 Eta-jahybriditydn johtamisen haasteet

Saatujen vastausten perusteella etgjohtamiseen liittyvat haasteet nayttavat painottuvan
erityisesti luottamuksen rakentamiseen, viestintaan ja tiimikulttuurin yllapitamiseen.
Luottamuksen rakentaminen etdymparistossa koettiin erityisen haasteelliseksi verrattuna
lahitydhon. Kyselyn vastausten perusteella 40 % vastaajista on taysin tai lahes samaa mielta
vaittdman kanssa, etta “luottamuksen rakentaminen etdympdristéssé on vaikeampaa kuin
lahity6ssé” (keskiarvo 3,4). Tama viittaa siihen, etta etatydén myota esihenkildiden on pitanyt
kehittaa uusia tapoja luottamuksen yllapitamiseksi, erityisesti kun tiiminjasenet eivat ole

fyysisesti samassa tilassa.

Vastaustulokset ja arviointiasteikon luvut

Keskiarvo: Vastaajat arvioivat vaittaman "Luottamuksen rakentaminen etaymparistossa on
vaikeampaa kuin l&hitydssa” Keskimaarin 3,4 asteikolla 1 — 5 (1 = taysin eri mieltd, 5 = taysin

samaa mieltd).

Mediaani: Mediaani oli 4, mika viittaa siihen, ettd useat vastaajat kokivat luottamuksen
rakentamisen olevan haasteellisempaa etatydymparistdssa kuin perinteisessa

[&hitydympéaristossa.
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Avoimet vastaukset:

o "Motivointi ja kiinnostuksen osoitus tekijéé kohtaan. Vaikuttaa varmasti tekijén
motivaatioon jaksamiseen. Yritetty ratkaista jarjestamalla yhteisia palavereita

tasaisesti livena, seké soittelemalla tekijbille aktiivisesti kyseleméllé kuulumisia”

e "Suurin haaste liittyy ehka tiimitydskentelyyn ja tiimin hyvan yhteishengen yllapitoon.
Etatydymparistossa ei olla niin lasna toisille kuin se, etta olisimme yhdessa
toimistolla. Ratkaisuna se, etta yhteisia palavereita sd&nndllisesti, ja jokaiselle aikaa
sanoa jotain palaverin aikana. My6s se, ettd osa palavereista tapahtuu kaikkien
kesken toimistolla. Aikaisemmin kamerat ovat olleet kiinni palavereissa, nyt
harjoittelemme asiaa yhdessa.”

e "Suurin haaste on se, etté osa tiimilaisista tekee lahes 100 % etatyOta ja vain pieni
osa lahes 100 % lahityota eli hajonta tiimin sisalla on suurta. Vaistamaétta niihin, jotka
ovat enemman etana, tulee vahemman pidettya yhteytta ja tiimihengen luominen on

haastavaa.”

¢ "Tiimin jasenten hyvinvoinnin tilan arviointi. Tata voi olla haastavaa todeta, mikali
tyontekija kuitenkin suoriutuu ty6tehtavistaan tavoitellulla tasolla. Hyvinvointia on
huomattavasti helpompi arvioida ja havaita mahdolliset haasteet, mikéali tytntekijan
kanssa on fyysisesti samassa tilassa. Olen yrittanyt ratkaista asiaa siten, etta pyrin
nakemaan tiimini jasenia kaikkia vahintaan kerran viikossa ja viikottaisilla tyétunneilla

pyrin myds havainnoimaan etdyhteyden kautta mahdollisia haastetilanteita.”

Viestinnan haasteet etdaymparistdssa

Viestinta nousi vastausten analyysissa toiseksi keskeiseksi haasteeksi. Etenkin
etdymparistossa tiedonkulku saattaa heikentyd, joka voi pahimmillaan johtaa
vaarinymmarryksiin ja tyotehtavien epatasmallisyyksiin. 50 % vastaajista olivat taysin tai
melkein samaa mielta vaittdman kanssa, ettad "Koen, etta etdymparistossa on vaikeaa
yll&pitd& spontaania ja avointa vuorovaikutusta keskustelua tiimissé” (keskiarvo 3,7). Tama
haaste ilmeni erityisesti silloin, kun kasvokkain tapahtuvaa viestintaa ei ole, ja vuorovaikutus

siirtyy taysin virtuaaliseksi.

Vastaustulokset ja arviointiasteikon luvut



41

Keskiarvo: Vastaajat arvioivat vaittaman "Koen, etta etaymparisttssa on vaikeaa yllapitaa
spontaania ja avointa vuorovaikutusta keskustelua tiimisséd” keskimaarin 3,7 asteikolla 1 — 5
(1 =taysin eri mielta, 5 = taysin samaa mieltd). Tama osoittaa, ettd spontaanin keskustelun

yllapitdminen etaymparistdssa on merkittéava haaste.

Mediaani: Mediaani on 4, mika viittaa siihen, ettd suurin osa vastaajista kokee, etta
spontaanin keskustelun yllapitaminen etatydymparistdossa on vaikeampaa kuin perinteisessa

tydymparistossa.

Avoimia vastauksia:

o "Haaste tulee siing, etté vaikka haluaisi niin kaikki tiimin jasenet eivat saa samalla
tavalla huomiota ja palautetta. Tyopisteelld vierailu tapahtuu edelleen spontaanimmin
kuin puhelu. Tama nakyy myos valilla henkilostokyselyissa."

e "Suurin haaste on luoda tiimihenkea ja positiivista virettd pelkastaan teamsin
valityksella. Tunnetilat ei vality samalla tavalla, eik& spontaania keskustelua synny.
Tasta syysta kokoonnumme tiimin kesken kerran kuukaudessa."

e "Kasvokkain tapahtuva vuorovaikutus on olematonta. Teamsilla viestittely vaatii taitoa

ettei tule vaarinkasityksia kumpaankaan suuntaan."

e "Viestinta tapahtuu paljon nykyisin Teams-ympadristdssa ja kirjoitettuna, jolloin
kasvokkain oleva keskusteluyhteys ei toteudu. Puolin ja toisin voidaan helposti

ymmartaa vaarin, kun ei nae toisen eleita ja ilmeita."

Tiimikulttuurin yllapitaminen etaymparistdssa

Tiimikulttuurin yll&pitdminen etatydymparistossa on suurin haaste esihenkildille, koska
tiimihenki ja tydntekijoiden motivaatio saattavat heikentyd, kun spontaanit keskustelut ja
yhteiset hetket toimistolla jaavat pois. Useat vastaajat mainitsevat, etta tiimipalavereiden
saanndllinen jarjestaminen, yhteydenpito ja aktiivinen osallistuminen ovat tarkeita keinoja

yllapitaa tiimihenkea etatydymparistossa.

Vastaustulokset ja arviointiasteikon luvut:
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Keskiarvo: vastaajat arvioivat vaittdman: "Saanndlliset viikoittaiset hetket, kuten virtuaaliset
kahvitauot tai tiimipalaverit, vahvistavat tiimin yhteenkuuluvuutta etaympaéristéssa”

keskimaarin 4,5 asteikolla 1 — 5 (1 = taysin eri mieltd, 5 = taysin samaa mieltd). TAma viittaa
siihen, etta saanndlliset yhteiset hetket kuten tiimipalaverit ovat tarkeita tiimihenkea tukevina

kaytantdina etaymparistossa.

Mediaani: Mediaani oli 5, mika osoittaa, etta suurin osa vastaajista kokee tiimipalaverit ja
virtuaaliset yhteiset hetket erittéin tarkeiksi tiimihenkea tukeviksi kaytannaoiksi

etatydymparistossa.

Avoimet vastaukset

e "Yhteydenpidon kaikkiin suunnilleen samanlaisena. Lasna olevien kanssa tulee
juteltua enemman. Ty6tunnit ja tiimipalaverit ovat yhteisia ja yhteismitallisia
tiedonvaihtotilaisuuksia."

¢ “Jokainen saa sanoa jokaisessa palaverissa edes jotain. Myos se, etta jokainen

uskaltaa avata kameran tiimipalaverissa ja olla oma itsensé luo yhteenkuuluvuutta.”

o "Saanndllisilla palavereilla myos fyysisesti sekd sopimalla paivia, ettéa koko tiimi on
yhdessa koolla samaan aikaa lahityossa. Mielestani tama lisaa hyvalla tavalla

yhteenkuuluvuutta.”

¢ Tiimin omissa etapalavereissa olen nostanut eri aihealueiden osaajia esiin tiimin

sisélta. Lisaksi pienilla asioilla on merkitysta kuten ME sanan kaytolla”

5.2.2 Esihenkildiden johtamiskaytannot eta- ja hybriditydssa

Etajohtamiseen sopeuttaminen on vaatinut esihenkil6iltd merkittavia muutoksia
johtamiskaytanndissa. Useat vastaajat kokivat siirtyneensa enemman etépalavereihin, joissa
tiimien jasenten osallistaminen on tullut tarkeammaksi kuin ennen. Tama nakyy erityisesti
saanndllisten tiimipalaverien lisddntymisend, joiden avulla pyritdan varmistamaan, etta tiimi

pysyy yhteydessa ja etté jokaiselle jdsenelle annettaisiin riittdvasti huomiota.

Vastaustulokset ja arviointiasteikon luvut

Keskiarvo: Vastaajat arvioivat vaittdman "Uudenlaiset viestintdkanavat, kuten sdannolliset

tiimikokoukset, ovat tukeneet johtamistydtani” Keskimaarin 4,8 asteikolla 1 — 5 (1 = taysin eri
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mieltd, 5 = taysin samaa mieltd). Tama& osoittaa, ettd sdanndblliset tiimipalaverit ja muut

virtuaaliset yhteydenpidon muodot ovat olleet tehokkaita tydkaluja etdjohtamisessa.

Mediaani: Mediaani oli 5, mika viittaa siihen, ettd suurin osa vastaajista kokee sdanndlliset

tiimipalaverit erittéin tarkeiksi johtamistydn tukemisessa etatydymparistossa.

Avoimet vastaukset

o "Muuttanut tiimipalavereita Teamista liveksi, lisdnnyt kuulumisten kyselyita.”

o ’Kirjallista viestintda miettii ehka vdhan enemman ja séhkoépostia en laheta nykyisin
juuri ollenkaan omille tiimilaisilleni. K&yn henkilokohtaisia keskusteluja ehka hieman
syvéllisemmin ja valmentavammalla otteella kuin aikaisemmin. Talldin myo6s

palautetta tulee annettua enemmén.”

e Saanndllista yhteydenottoa, mikali ei ole yhteisid palavereita, missa oltaisiin

luontaisesti yhdessa.”

e "Aktiivisempaa yhteydenpitoa etana tyoskentelevien kanssa. Tiimipalaverit ovat

entistakin tarkeimpia."

¢ "Olen siirtynyt antamaan suullisen palautteen liséksi saanndllisesti myds kirjallista
palautetta. Kirjallisessa viestinnassa tulee viesti lukea useamman kerran, ja ennen
Teams-kokouksia tarkistan oman lasnaoloni, etten vie esim. edellisen kokouksen

turhautumisia seuraavaan palaveriin."

Yhteenvetona voidaan todeta, ettéa 80 % vastaajista kokee, ettd saanndélliset tiimikokoukset
ovat tukeneet johtamistytta etatydymparistéssa (keskiarvo 4,8). Tama tukee havaintoja siita,
etta esihenkildiden on siirryttdva enemman virtuaalisiin ja s&danndollisiin tiimipalavereihin

etdjohtamisessa.

5.2.3 Parhaat kdytannot etdjohtamisessa

Vastaajat toivat esiin useita kaytantoja, jotka ovat olleet erityisen hyddyllisid etdympéaristossa.
Yksi tarkeimmistd kaytanndista on tiimipalavereiden pitdminen, joissa kaikilla tiimin jasenilla

on mahdollisuus osallistua aktiivisesti. Ta&ma on osoittautunut erityisen tarkedksi etenkin
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silloin, kun tiimin jAsenet tydskentelevéat hajautetusti. Vastaajat mainitsivat myds teknologian
hyodyntamisen, kuten Teams ja muiden digitaalisten tydkalujen, jotka mahdollistavat sujuvan

viestinnan ja tiimitydskentelyn.

Erityisesti viikoittaiset tsekkipalaverit ja kameran kaytto timipalavereissa ovat olleet sellaisia
kaytantoja, jotka ovat auttaneet yllapitamaan yhteishenkea ja tiimin yhteenkuuluvuutta.
Vastaajat raportoivat, ettd nama kaytannot ovat tuoneet positiivista palautetta tiimilaisilta ja

auttaneet heitéd tuntemaan itsensa osaksi tiimia, vaikka tyoskentelevatkin etana.

Vastaustulokset ja arviointiasteikon luvut

Keskiarvo: Vastaajat arvioivat vaittaman "S&énnélliset tiimipalaverit ovat parantaneet
viestinnén selkeyttéd etdympéristéssd” Keskimaarin 4,9 asteikolla 1- 5 (1 = taysin eri mielta, 5
= tdysin samaa mieltd), mika osoittaa, etta sdanndlliset tiimipalaverit ovat tarkeité viestinnan

selkeyden tukemisessa.

Mediaani: Mediaani oli 5, mika tarkoittaa, ettd suurin osa vastaajista koki séanndéllisten
tiimipalavereiden erittain tarkeiksi tiimin yhteishengen tukemiseksi etdymparistossa.

Avoimia vastauksia:

o "Muuttanut tiimipalavereita Teamsista liveksi, lisdnnyt kuulumisten kyselyita. Tullut

positiivista palautetta tekijoiltd”

¢ Viikottaiset tiimipalaverit, aikaisemmin pidin palaverit kerran kuukauteen. Saanndlliset
palaverit auttavat saavuttamaan paremmin tavoitteita, ja ne luovat

yhteenkuuluvuuden tunnetta.”

o Tiimipalavereissa, jotka aina jérjestetddn Teams-kokouksena, on nyt otettu kayttoon
kaytantd, jossa jokainen tiimilainenkin pitdd kameraa auki. PAdsemme edes ruudun
kautta ndkemaéan toinen toisemme ja sita kautta tiimihenkikin toivottavasti pysyy

paremmin yllg.”

e Uusi menetelméa on viikottaiset tsekkipalaverit. Nama otettiin kayttoon, kun teimme
koko tiimin kanssa taysin 100% etatyotd, mutta koska ne havaittiin hyvaksi

kaytanteeksi, niin jatkamme niita edelleenkin.”
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5.2.4 Teknologian jatytkalujen rooli etdjohtamisessa

Vastaajat nostivat esiin, etta etdjohtamisessa teknologian rooli on korostunut ja siihen liittyvat
haasteet sekd mahdollisuudet ovat olleet keskeisia keskustelunaiheita. Teknologian ja
tyokalujen kayttd mahdollistaa tiimien etatyon ja viestinnan, mutta se tuo mukanaan

haasteita, kuten vaarinymmarryksia ja tyokalujen liiallisen kayton.

Vastaustulokset ja arviointiasteikon luvut

Keskiarvo: Vastaajat arvioivat vaittaman “Teknologian kadytt6 mahdollistaa etétyon ja
viestinnan tehokkaasti etaymparistdssa” keskimaarin 4,3 asteikolla 1 — 5 (1 = taysin eri
mielta, 5 = taysin samaa mieltd). Tama osoittaa, ettd teknologian rooli on merkittava
etdjohtamisessa, mutta haasteet, kuten tydkalujen liiallinen kayttd, voivat myds vaikuttaa sen

tehokkuuteen.

Mediaani: Mediaani oli 4, mika viittaa siihen, ettd suurin osa vastaajista on samaa mielta
siitd, etta teknologian kayttd on tarkeaé etdjohtamisessa, mutta se vaatii tarkempaa hallintaa.

Avoimet vastaukset

o "Tekniset ongelmat samat kuin toimistollakin, eiké varsinaisesti ole liittynyt etéatyéhon.
En koe, ettd viestinndssa olisi ongelmia viestin toimittamisessa oikealle henkildlle tai
oikea-aikaisuuteen liittyen. Viestintavalineita vain on nykyaan ehka vahan liikaa

(Whatsapp, Teams, s-posti, jne.) ja viestin tai tiedon I6ytdminen haastavaa.”

o "Teknisid haasteita ei onneksi kovin usein synny, tai ne on saatu kierrettyé.
Viestinnan kanssa sen suhteen saakin olla tarkempi, etta ei tule esim.
vaarinymmarretyksi viestinsa kanssa. kirjallinen viestinta kun ei esim. luonnollisesti

sisédlla adnensavya, -painoja tai ilmeita, jotka mahdollisesti “pehmentéisivat” viestia.”

5.2.5 Hyvinvointi ja jaksaminen etaty6ssa

Erityisesti etatytn ja hybriditydn ymparistossa esihenkildiden tulee huolehtia tyéntekijoidenséa
jaksamisesta, seké hyvinvoinnista. Useat vastaajat nostivat esiin tyon- ja vapaa-ajan rajojen
hamartymisen ja sen vaikutukset tydntekijéiden hyvinvointiin. Taman vuoksi esihenkildiden
on entista tarkeampaa tukea tyontekijoiden palautumista ja huolehtia siita, etteivat tyontekijat

kuormitu liikaa.



46

Vastaustulokset ja arviointiasteikon luvut:

Keskiarvo: Vastaajat arvioivat vaittaman "Tyon ja vapaa-ajan rajat hamartyvat usein
etdymparistossa” keskimaarin 2,6 asteikolla 1 — 5 (1 = taysin eri mielta, 5 = taysin samaa
mieltd). Tama osoittaa, etta tyon ja vapaa-ajan rajojen hamartyminen ei ole kaikille yhta

suurena ongelmana, mutta se on edelleen esihenkildille tarked huomioitava tekija.

Mediaani: Mediaani oli 2,6 mika viittaa siihen, ettd osa vastaajista kokee, etté rajojen

hamartyminen ei ole niin merkittdva haaste

Avoimet vastaukset:

o "Valilla tuntuu, ettei tieda koska on toissa ja koska on vapaalla, varsinkin omassa
tydssa, kun tybaikaa ei ole. Osa tekijdista viestii ja tarvitsee apua aamusta ja osa
tapailee asiakkaitaan illasta, ja on silloin yhteydessa. Tyopaivét siis venyy selkeasti yli
kahdeksan tunnin.”

e "Omalla kohdallani en ole huomannut negatiivista vaikutusta, tietoisesti pyrin siihen,
ettd kun ns. tyoovi sulkeutuu, niin ty6t jaavat siihen. Huomenna on jalleen uusi paiva.
Tiimini suhteen en mydsk&an ole ollut erityisen huolestunut tasté asiasta, koen, etta
keskustelen asiasta sdanndllisesti heiddn kanssaan tavalla tai toisella. Jokainen

tietysti on yksilo ja kokee asiat omalla tavallaan."

¢ "Osalla tiimin jasenista tyopaivat venyvat pidemmiksi etatydssa ja tama ei nay

suoraan tehokkuudessa. Asiassa on yksil6llisia eroja."

e "Olen ehdoton ylitdiden suhteen. Ne on tiimissani kielletty, juuri siksi etta paivat ei
veny vapaa-ajalle. Itse en pysty sita noudattamaan joka paiva, koska péaivisin minun

on oltava saatavissa tiimilleni ja liiketoiminnan muille henkil6ille.”

¢ Olemme tehneet selvat sévelet sen suhteen, ettd vaikka tiimini jasenet tekevat
hybridity6ta, pyrimme rajaamaan tytajan selkeasti normitydaikaan. Eli tydpaiva kun

loppuu, niin koneelle ei enaa illan mittaan palata =).”

Yhteenvetona voimme todeta, etta tyon ja vapaa-ajan rajojen hallinta on noussut keskeiseksi
haasteeksi etatydymparistossa. 40 % vastaajista kokee, ettéa tyon ja vapaa-ajan rajat
hamartyvat usein etdymparistossa (2,6). Tama viittaa siihen, etté esihenkildiden on entista

tarkeampéaa huolehtia tydntekijoidenséa jaksamisesta ja palautumisesta.
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5.2.6 Yksilollinen l&hestymistapa ja henkilékohtainen tuki

Etenkin etatydymparistdssa on hyvin tarkeaa, etta esihenkilét pystyvéat tarjoamaan
henkilokohtaista tukea ja kohdentamaan johtamiskaytantojaan yksiléllisesti. Etatydssa
tyontekijoiden tarpeet voivat erota toisistaan, ja esihenkildiden on oltava valmiita
mukauttamaan johtamistaan naiden tarpeiden mukaan. Esihenkildiden henkilékohtaiset

yhteydenotot ovat tarkeita tyontekijéiden motivaation ja hyvinvoinnin tukemisessa.

Vastaustulokset ja arviointiasteikon luvut:

Keskiarvo: Vastaajat arvioivat vaittdman "Olen pystynyt sopeuttamaan etéatydn vaatimuksiin
muuttamalla johtamiskaytéantéjani” keskimaarin 4,1 asteikolla 1 — 5 (1 = taysin eri mielta, 5 =
taysin samaa mieltd). TAma osoittaa, etta esihenkildt kokevat pystyvansa mukauttamaan

johtamiskaytantojaén etatyoympadriston vaatimuksiin.

Mediaani: Mediaani oli 4, mika viittaa siihen, ettd suurin osa vastaajista on samaa mielta
siitd, ettd he ovat pystyneet sopeutumaan etatydn vaatimuksiin ja muuttamaan

johtamiskaytantojaan.

Avoimet vastaukset:

e "Varmistanut, ettd kaikilla on tarvittavat vélineet tyon tekemiseen. Pyrkinyt

motivoimaan ja aktivoimaan etapaivina soittelemalla tekijdille.”

e "Tuonut esille sen, ettd olen heidan tavoitettavissa helposti, aina saa soittaa ja olla

yhteydessa."

e "Saanndllisella yhteydenpidolla varmistamassa, etta kaikilla on tyékuorma
tasapainossa. Meilld on saanndéllisesti tyétunnit ja paivittéain ratkomme pienempia

ongelmia yhdessa."

o "Pyrin sd&nndllisella yhteydenpidolla varmistamaan, etta kaikilla on tydkuorma
tasapainossa. Meilld on saanndllisesti tyétunnit ja paivittain ratkomme pienempia

ongelmia yhdessa. En ole kokenut tata ongelmaksi”

Yhteenvetona voimme todeta, etta vastaajat korostavat henkilékohtaisen yhteydenpidon
merkitysta etatydssa, erityisesti tyontekijéiden hyvinvointiin ja motivaation tukemiseen. 70 %
vastaajista kokee, ettd he ovat pystyneet sopeuttamaan etatydn vaatimuksiin muuttamalla

johtamiskaytantojaan (keskiarvo 4,1). Sdannollinen yhteydenpito, tydkuorman tasapainon
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varmistaminen ja avoin keskusteluyhteys ovat keskeisia kaytanttja, jotka auttavat tiimin

jasenia tuntemaan itsensa osaksi tiimia ja saamaan tarvittavaa tukea.

6 Yhteenveto jajohtopaatdkset

Viime vuosien aikana eta- ja hybridity0 ovat yleistyneet erityisesti pandemian jalkeen. Uudet
tyoskentelymahdollisuudet, ovat muuttaneet tiettyja rakenteita tybelamassaé ja pakottaneet
esihenkildiden tarkastelemaan omaa johtamistapaansa uudelleen. Etdjohtamisesta on tullut
vakiintunut johtamistyyli etatydssa. Etatydympéaristd tuo monenlaisia haasteita, jotka
keskittyvat erityisesti luottamuksen rakentamiseen, viestintaan, tiimikulttuuriin ja
tyontekijoiden hyvinvointiin ja jaksamiseen. Naita teemoja kasitelladn myos johtopaatoksissa

tarkemmin samalla nostaen esiin kyselyssa ilmenneité tuloksia.
Luottamuksen rakentaminen etaympaéaristossa

Tutkimuksen mukaan luottamuksen rakentaminen etatydssa koettiin haastavaksi verrattuna
perinteiseen lahitydhdn. 40 % vastaajista arvioi, ettd luottamuksen rakentaminen etatydssa
on vaikeampaa, mika viittaa siihen, ettd etaymparistossa esihenkildiden on ldéydettava uusia
keinoja luottamuksen yllapitamiseksi. Perinteisessa tydympaéristdssa luottamus syntyy usein
spontaanista vuorovaikutuksesta, kuten kasvokkain keskusteluista ja satunnaisista
kohtaamisista. Etatyt ymparistdssa tdma vuorovaikutus on rajallisempaa, ja sen puute voi
johtaa luottamuksen heikentymiseen. Tdman vuoksi esihenkildéiden on panostettava
systemaattisesti ja suunnitelmallisesti luottamuksen rakentamiseen ja yllapitamiseen

etdymparistossa.

Tama havainto tukee Koposen (2023) tutkimuksessa esiin tuomaa vaitetta, jonka mukaan
etdjohtaminen edellyttda erityistd huomiota luottamuksen ja vuorovaikutuksen hallintaan.
Esihenkildiden on kaytettava tehokkaita viestintatyokaluja ja oltava aktiivisia
vuorovaikutuksessa tyontekijoidensa kanssa. Saanndlliset yksilétapaamiset ja
ryhméatapaamiset ovat keskeisid vélineitd, joiden mukaan esihenkild voi tukea luottamuksen
rakentamista ja yllapitamistd. Myods Caniéls (2023) korostaa, etta etatydssa positiivinen ja
kannustava johtaminen on entista tarkedampaa, jotta tyontekijdéiden motivaatio ja jaksaminen
sailyvat korkealla. Etatydympéaristossa esihenkildiden rooli on kriittinen, ja heidan tulee luoda

rakenteet ja kaytannot, jotka mahdollistavat jatkuvan luottamuksen rakentamisen.

Viestinnan haasteet ja tiimikulttuurin yllapito
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Viestinnan haasteet nousevat toiseksi keskeiseksi teemaksi etdjohtamisessa.
Etaymparistdssa tiedonkulku saattaa heikentya, mika voi pahimmillaan johtaa
vaarinymmarryksiin ja tehottomuuteen. Tutkimustulokset osoittavat, etta noin 50 %
vastaajista kokee, etté etatydssa on vaikeaa yllapitdd spontaania ja avointa vuorovaikutusta.
Tama voi johtua siit, ettd kasvokkain tapahtuvaa viestintaa ei ole ja viestinta siirtyy
kokonaan virtuaaliseksi. Vastaajat nostivat erityisesti sen, etta tiimihenki ja tyontekijoiden

yhteinen kokemus voivat karsia, jos viestinta ei ole saanndllista ja avointa.

Etatydssa viestinta nojaa pelkastaan digitaalisiin kanaviin, kuten séhkdpostiin, pikaviesteihin
tai videoneuvotteluihin. Vaikkakin teknologia mahdollistaa laajan yhteydenpidon, ei se
automaattisesti takaa tehokkainta vuorovaikutusta taikka yhteistyota. Floresin (2019) mukaan
yksi yleisimmista etatyon haasteista on juuri vuorovaikutus ja yhteistyé muiden kanssa.
Etdymparistossa sosiaalinen kanssakayminen on rajatumpaa, miké voi johtaa

yksindisyyteen, vaarinymmarryksiin ja tyontekijan tunteeseen irrallisuudesta tydyhteisosta.

Etajohtamisen ndkodkulmasta tama asettaa erityisvaatimuksia esihenkildille, joiden tulee
kiinnittaa erityistd huomiota aktiiviseen viestintéén ja tiimikulttuurin vahvistamiseen. Jatkuva
tiedonvaihto, avoimuus ja selkeé viestinta tukevat luottamuksen ja yhteisdllisyyden
rakentumista. Flores (2019) tuo esiin, etta etatydssa on tarkeaa myaos jarjestaa tilaisuuksia
epamuodolliseen vuorovaikutukseen, jotta tydyhteisén jdsenet kokevat kuuluvansa osaksi
tiimia. llman tata voi syntya tunne eristaytymisesta ja vaikutusmahdollisuuksien puutteesta,

mika heikentad motivaatiota ja sitoutumista.

Tyontekijoiden hyvinvointi ja jaksaminen tydssa

Etaympaériston yksi suurimmista haasteista on tydntekijdiden hyvinvoinnin ja jaksamisen
tukeminen etatydssa. Ty6- ja vapaa-ajan rajat voivat hamartyad, mika voi johtaa
tyduupumukseen ja jaksamisongelmiin. 40 % vastaajista koki, etta tyon ja vapaa-ajan rajojen
hallinta on vaikeampaa etdymparistossa. Esihenkildiden vastuulla on huolehtia siita, etta
tyontekijat voivat palautua tyOsta ja etta tyo ei vie liikaa tilaa heidan yksityiselamastaan.
Tama havainto on myds linjassa Ruohomaki ym., (2023) kanssa, joka painottaa
esihenkildiden roolia tyontekijdiden palautumisen tukemisessa ja tyon ja vapaa-ajan rajojen

selkeyttamisessa etatydymparistossa.

Tutkimuksessa on myds havaittu, etta esihenkil®t, jotka olivat aktiivisia ja huolehtivat
tyontekijoidensa jaksamisesta, pystyivat ehkaisemaéan tyduupumusta. Yksilolliset
lAhestymistavat ja henkilokohtaiset yhteydenotot ovat tarkedssa roolissa tyontekijéiden

hyvinvoinnin tukemisessa. Esihenkildiden on oltava valmiita mukauttamaan
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johtamiskaytantojaén yksilollisesti ja tarjoamaan tukea tyontekijdille, jotka kokevat
kuormitusta. Tama havainto tukee myds Lindstrémin ym. (2023) ajatuksia, jossa painotetaan,
ettd esihenkildiden on oltava lasna ja aktiivisia tyontekijoidensa tukemisessa erityisesti
etatydymparistdssa. Hyvinvointi on olennainen osa etdjohtamisen onnistumista, ja

esihenkildiden rooli siind on korostunut etatydaikana.

Teknologian rooli etdjohtamisessa

Teknologian kayttd on olennainen osa etaty6td, mutta se tuo myds omat haasteensa.
Tutkimuksen mukaan teknologian kayttd mahdollistaa tehokkaan etatyon ja viestinnan, mutta
samalla se voi aiheuttaa kuormitusta, jos tyokaluja kaytetaan liikaa tai ne eivat ole oikein
hallittuja. Vastaajat kokivat, etta teknologian kaytto voi olla joko hyodyllista tai kuormittavaa,
riippuen siitd, kuinka hyvin esihenkilot hallitsevat ja tukevat teknologian kayttoa. Ferreira ym.,
(2021) ovat todenneet, etta teknologia voi olla sekd mahdollisuus ettd haaste etatydssa.
Teknologian rooli etdjohtamisessa on siis kaksiterdinen miekka: se mahdollistaa joustavan
tydnteon, mutta voi myds luoda lisda paineita, jos sen kaytto ei ole oikein hallittua.

Etajohtamista kun tarkastelee, se on monivaiheinen ja haastava prosessi, joka vaatii
esihenkiloltd kykya sopeutua jatkuvasti muuttuvaan tydympéaristoon. Luottamuksen
rakentaminen, viestinta, tiimikulttuuri, hyvinvointi ja teknologia ovat keskeisia tekij6ita, jotka
maarittavat etdjohtamisen onnistumisen. Esihenkildiden on kehitettdva uusia tapoja tuke
tiimejaan ja varmistaa, etta etatyo ei heikenna tydntehoa. Etdjohtaminen vaatii erityista
huomiota ja aktiivista panostusta naihin tekijoihin, jotta etaymparistéssa voidaan saavuttaa
tehokkuus ja tyontekijdiden hyvinvointi. Esihenkildiden on oltava valmiita mukauttamaan
johtamiskaytantdjaan ja kayttamaan teknologiaa tehokkaasti, mutta myos huolehtimaan
tyontekijoidensa henkilokohtaisesta tuesta ja jaksamisesta. Etajohtaminen on taito, joka
kehittyy jatkuvasti, ja sen onnistumiseksi tarvitaan jatkuvaa oppimista ja sopeutumista uusiin

tydelaman vaatimuksiin.

Tutkimuskysymykset ja tutkimustulosten merkitys

Tassa opinnaytetydssa asetettiin kolme tutkimuskysymysta, jotka tarkastelivat etdjohtamisen
haasteita, esihenkildiden sopeutumista etatydympariston vaatimuksiin ja parhaiden

kaytantdjen hyédyntamista etdjohtamisessa. Kysymykset olivat seuraavat:

1. Mitkad ovat suurimmat haasteet, joita esihenkil6t kokevat etdjohtamisessa?
2. Miten esihenkil6t ovat sopeutuneet etdjohtamisen vaatimuksiin ja muuttaneet

johtamiskaytantojaan etatyéskentelyn aikana?
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3. Mitka ovat parhaat kaytannot ja toimintamallit, joita esihenkil6t ovat

hytdyntaneet voittaakseen etdjohtamisen haasteet?

Alla tarkastellaan, kuinka tutkimustulokset vastaavat naihin kysymyksiin eri lahteiden

valossa.

1. Mitkad ovat suurimmat haasteet, joita esihenkil6t kokevat etdjohtamisessa?

Ensimmainen tutkimuskysymys tarkasteli etdjohtamisen haasteita, ja tulokset vahvistavat
aiempia tutkimuksia. Allen ym., (2025) korostavat, ettd etatydssa luottamus on keskeinen
haaste, koska fyysisen lasndolon puute rajoittaa spontaania vuorovaikutusta, mika voi
heikentaa luottamusta tiimissa. Tasmalleen samat havainnot esiintyivat tassa tutkimuksessa,
jossa 40 % vastaajista koki luottamuksen rakentamisen etatydymparistossa vaikeammaksi
kuin perinteisessa tydympaéristdssa. Caniéls (2023) huomauttaa, ettd viestinnan avoimuus ja
tiimikulttuurin yllapito ovat keskeisié haasteita, ja niité on vaikeaa toteuttaa ilman saannéllista
ja avointa vuorovaikutusta. Taméa nakyy myds tutkimustuloksissa, joissa lahes puolet
vastaajista koki, etta spontaanin keskustelun yllapitdminen etaymparistossa oli haasteellista.

2. Miten esihenkil6t ovat sopeuttaneet etdjohtamisen vaatimuksiin ja muuttaneet
johtamiskaytantojaan etatydskentelyn aikana?

Toinen tutkimuskysymys liittyi esihenkildéiden sopeutumiseen etdjohtamisen vaatimuksiin.
Tutkimustulokset osoittavat, etté esihenkilot ovat kehittdneet uusia kaytantdja, kuten
saanndllisia tiimipalavereita ja virtuaalisia kahvitaukoja tiimihenkea yllapitddkseen. Tama
kaytanto tukee Caniélsin (2023) ajatuksia positiivisen ja kannustavan johtamisen
merkityksesta etatydymparistossa. Lisaksi Ruohomaki ym., (2023) nostivat esiin yksil6llisen
tuen merkityksen tyéntekijdiden hyvinvoinnin tukemisessa, mika ilmenee myoés taman
tutkimuksen tuloksista, joissa esihenkildiden yksildllinen tuki tyontekijoille oli keskeinen

kaytanto etatyossa.

3. Mitk& ovat parhaat kaytannét ja toimintamallit, joita esihenkildt ovat hyddyntaneet

voittaakseen etdjohtamisen haasteet?

Kolmannessa tutkimuskysymyksessa tarkasteltiin parhaita kaytantdja etdjohtamisessa.
Eskelinen ym., (2024) korostavat, etta etatyon myo6ta esihenkilét ovat joutuneet kehittdmaan
uudenlaisia tapoja luoda yksilollisyytta ja edistaa tiimihenked. Tama tutkimus tukee néaita
nakemyksia, silla sdanndélliset timipalaverit ja yhteiset virtuaaliset hetket, kuten kahvitauot,

havaittiin tarkeiksi kaytannoiksi, jotka tukevat tiimihenkea ja ehkaisevat eristaytymisen
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tunteita. Lisaksi Ferreira ym. (2021) tuovat esiin teknologian monipuolisen kayton ja sen

mahdollisuudet, mutta myds kuormitustekijat, jotka esihenkildiden on hallittava.

Voimme siis todeta, etta tutkimustulokset vahvistavat, etta esihenkildiden rooli
etatydymparistdssa on monivaiheista ja jatkuvasti kehittyvaa. On erityisen tarkeaa, etta
esihenkilot pystyvat jatkuvasti mukauttamaan johtamismallejaan ja kaytantojaan, jotta etaty®

voisi olla mahdollisimman tehokasta ja tyontekijéiden hyvinvointi sailyisi korkealla tasolla.

6.1 Pohdinta

Tassa opinnaytetydssa tarkasteltiin etdjohtamisen haasteita esihenkilotytssa, erityisesti eta-
ja hybridityon yleistyessa. Tutkimuksen avulla on saatu arvokasta tietoa siitd, kuinka
etatydymparisto vaikuttaa esihenkildiden johtamiskaytéanttihin ja millaisia erityisia haasteita
etajohtaminen tuo mukanaan. Pohdinnassa on tarked& myaos tarkastella tutkimuksen
rajoituksia, sekd syventaa kasityksia siitd, mita tutkimustulokset todella merkitsevat ja kuinka

ne linkittyvat laajempiin teoreettisiin kaytannén konteksteihin.

Tutkimuksen rajoitukset

Vaikka tutkimus tarjosi syvallisté tietoa etdjohtamisen haasteista ja esihenkiléiden
kokemuksia, on tarkeaa huomioida myds tutkimuksen rajoitukset. Ensinnakin tutkimus
keskittyi padasiassa suomalaiseen organisaatioon ja tiettyyn toimialaan. Tama rajoittaa
tulosten yleistavyyttd muihin kulttuureihin ja toimialoihin. Esimerkiksi eri maissa ja toimialoilla
etatydn johtamisen haasteet voivat erota toistensa mukaan organisaatiokulttuurista,
teknologian kaytdn tasosta ja tyontekijoiden kokemuksista. Laajentamalla tutkimusta
kansainvalisiin vertailuihin tai eri toimialoihin olisi voitu saada kattavampaa tietoa ja
tarkempia johtopaéatoksia etgjohtamisen vaikutuksista. Toinen rajoitus on tutkimuksen otos,
joka oli rajoittunut vain tietyn kokoiseen ja tietyn alueen organisaatioon. Laajempi otos olisi
voinut tuoda esiin enemman moninaisuutta ja saada paremmin esiin organisaatioiden valiset

erot etgjohtamisen haasteista.

Eriavat tulokset ja niiden merkitys

Tutkimustulokset tukevat suurelta osin aikaisempia tutkimuksia, mutta samalla ne tuovat
esiin joitakin uusia nakdkulmia. Esimerkiksi luottamuksen rakentaminen etatydymparistdossa
koettiin merkittavaksi haasteeksi, miké on linjassa Koposen (2023) tutkimuksen kanssa.
Kuitenkin tutkimuksen tuloksissa nousi esiin, se etta esihenkildiden aktiivinen panostus

viestintdan ja saanndllisiin tiimipalavereihin on erityisen tarkeaa luottamuksen
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yllapitdmisessa. TA&méa havainto on tarkeda, silla se vahvistaa aiempia tutkimustuloksia,
mutta myos tuo esiin sen, ettd vaikka etatyd heikentda spontaania vuorovaikutusta,
esihenkildilla on edelleen mahdollisuus vaikuttaa ja kehittdd luottamusta aktiivisesti.
Toisaalta tutkimuksen tuloksissa nousi esiin my6és viestinndn haasteet etaymparistdssa,

kuten spontaanin keskustelun yllapitaminen.

Johtamisen muutokset ja esihenkilon rooli

Yksi tutkimuksen tarkeimmista 16ydoksista oli esihenkildiden roolin muuttuminen
etatydymparistossa. Esihenkildiden on ollut sopeuduttava uuteen tydymparistoon, jossa
fyysinen lasnaolo ei ole mahdollista ja vuorovaikutus siirtyy entistd enemman virtuaaliseksi.
Tutkimus osoittaa, etta esihenkildt ovat valmiimpia mukauttamaan johtamiskaytantéjaan,
mutta myos loytama&an uusia tapoja tukea tiimiaan. Esihenkildiden on ollut tarkeda kehittaa
uusia tapoja osallistuttaa tiimildiset, erityisesti etdpalavereiden ja yksilokohtaisten
tapaamisten avulla. TAma havainto on linjassa Caniélsin (2023) kanssa, joka korostaa
positiivisen ja kannustavan johtamisen merkitysta etatyoymparistossa. Erityisesti
tyontekijoiden motivointi ja hyvinvointi ovat olleet esihenkildille keskeisia painopisteita, kuten
fyysinen vuorovaikutus on rajallista. Esihenkildiden rooli on muuttunut myoés yksil6llisten
johtamismallien kehittamiseen, silla etatydssa tiimilaisten tarpeet ja tydoskentelytavat voivat
vaihdella suuresti. Tama edellyttda esihenkil6iltd valmiutta mukauttaa lAhestymistapojaan ja

huolehtia siita, etta kaikki tyontekijat saavat tarvitsemansa tuen ja palautteen.

Viestinta ja tiimikulttuurin yllapitaminen

Viestinta on yksi keskeisimmista haasteista, joka nousi esiin tutkimuksessa. Spontaanin
keskustelun puute etatydymparistdssa on haaste, joka vaikuttaa tiimihenkeen ja yhteison
tunteeseen. Tama haaste on yleinen monilla etatydpaikoilla. Etaty6 voi eristaa tyontekijoita,
mika vaikuttaa negatiivisesti tydskentelyn motivaatioon ja ty6tyytyvaisyyteen. Esihenkildiden
rooli on keskeinen, silla heidan on varmistettava, etta tyontekijoilla on mahdollisuus osallistua

ja tuntea itsensa osaksi tiimia (Flores, 2019).

Teknologian rooli ja sen hallinta

Teknologian rooli etatydymparistéssa nousi tutkimuksessa esiin. Teknologia mahdollistaa
etatydn sujuvuuden ja tehokkuuden, mutta samalla se tuo mukanaan omat haasteensa,
kuten kuormituksen ja vaarinymmarrykset. Tama havainto oli linjassa Ferreira ym., (2021)
kanssa, joka korostaa, ettd teknologia on sekd mahdollisuus etta haaste etatydssa.
Esihenkildiden on hallittava teknologian kayttoa ja varmistettava, etta tydntekijoilla on

tarvittavat valineet ja taidot sen hyddyntamiseen. Samalla on tarkeada olla tarkkana tydkalujen
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kaytossa, jotta ne eivat lisda kuormitusta, vaan tukevat tyoskentelyé ja viestintaa.
Teknologian kayttd on kuitenkin aina osittain riippuvaista esihenkilon kyvysta johtaa ja
kayttaa sita oikeassa kontekstissa. Esihenkildiden rooli on siis monivaiheinen ja vaatii

jatkuvaa sopeutumista teknologian ja tydymparistdn muutoksiin.

6.2 Tutkimuksen kehitysehdotukset ja jatkotutkimusmahdollisuudet

Eta- ja hybriditydbmuotojen kehitys tuo jatkuvasti uusia haasteita ja mahdollisuuksia,
erityisesti esihenkildille, joiden rooli on ratkaisevassa asemassa tyontekijoiden hyvinvoinnin,
tuottavuuden ja tiimihengen yllapitamisessa. Tama tutkimus osoitti, etta esihenkildiden taytyy
jatkuvasti sopeutua ja kehittda johtamiskaytantéjaan, jotta ne voivat tukea
etatydymparistossa tydskentelevia timeja.

1. Esihenkildiden digitaalisten taitojen kehittdminen

Lahitulevaisuudessa esihenkildiden rooli muuttuu yha enemman digitaalisten tydkalujen ja
alustojen hyddyntamisessa. Lindstrom ym., (2023) painottavat, ettd etaty® edellyttaa
esihenkildilta entista enemman kykya soveltaa teknologiaa vuorovaikutuksessa ja
johtamisessa. Jatkotutkimuksessa olisi tarkeaa tutkia, kuinka esihenkildiden digitaalisten

taitojen kehittdminen voisi parantaa etdjohtamisen tehokkuutta ja tyéntekijéiden sitoutumista.

Kehitysehdotuksena esihenkildille voitaisiin kehittaa koulutusohjelmia, jotka keskittyisivét
digitaalisten tydkalujen ja ohjelmistojen kaytdn lisaksi myos niiden kayton hallintaan siten,
ettd ne tukevat tiimihenkea ja viestintdd. Nain esihenkiltt voisivat paremmin ymmartaa ja
kayttaa teknologian mahdollisuuksia ilman, etté se luo liiallista kuormitusta (Terveystalo,
2023).

2. Hyvinvointitukijarjestelmien parantaminen etatydssa

Etatydympariston yksi suurimmista haasteista on tyon ja vapaa-ajan rajojen haméartyminen,
joka voi johtaa tybuupumukseen ja muuhun hyvinvointiin liittyviin ongelmiin. Ruohomaki ym.,
(2023) havaitsivat, ettd esihenkildiden tulisi olla aktiivisia tyontekijoidensé hyvinvoinnin
tukemisessa (Laaksonen, 2020). puolestaan huomauttaa, ettd esihenkildiden on tarkeéa

osata tunnistaa tydntekijoiden kuormitustekijat ja tukea heidan palautumistaan.

Jatkotutkimusmahdollisuutena voitaisiin tarkastella erilaisten hyvinvointitukijarjestelmien
vaikutuksia etatyontekijéiden tyohyvinvointiin. Esimerkiksi miten tydpaikan tarjoamat

tukitoimet, kuten joustavat ty6ajat, tyohyvinvointikurssit tai psykososiaalinen tuki, voivat
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vahentaa etatyon aiheuttamaa kuormitusta ja parantaa tyontekijoiden jaksamista

(Elinkeinoelaman keskusliitto, 2023).

3. Hybriditydstrategioiden parantaminen

Hybridityd on yha yleisempaa, mutta se tuo mukanaan erityisia haasteita erityisesti
tiimikulttuurin yllapitamisessa. Nurmi (2023) huomauttaa, etta hybridity6 edellyttaa

esihenkildilta hyvia sosiaalisia taitoja ja kykya sopeutua erilaisten tyéntekijéiden tarpeisiin.

Kehitysehdotuksena voitaisiin syventaa hybriditydn mallien analysointia, erityisesti siihen,
miten yhdistaa eté- ja toimistotydta niin, ettd molemmat osapuolet kokevat olevansa tasa-
arvoisia ja osana samaa tiimia. Tama edellyttaa tutkimusta siitd, miten tyopaikan kulttuuri ja
tiimihenki voivat parhaiten sailya ja kehittya hybridimallissa, ja kuinka esihenkil® voi tukea
tata prosessia kaytannéssa (Lindstrom ym., 2023)

4. Esihenkiléiden koulutuksen kehittdaminen etgjohtamisen tueksi

Etajohtamisen tukeminen esihenkildiden koulutuksen kautta on tarkeaa, jotta he voivat
tehokkaasti vastata etatyon ja hybriditydn haasteisiin. Esihenkildiden koulutuksessa tulisi
korostaa seka teknisten tytkalujen kayttda ettéd pehmeiden taitojen kehittdmista, kuten
tunnedlyé ja vuorovaikutustaitoja Laaksonen (2020) ehdottaa, etté esihenkildiden on
kyettava antamaan yksilollista palautetta ja johtamaan tiimeja tilanteissa, joissa ei ole fyysista

lasné&oloa.

Jatkotutkimusmahdollisuutena tarkastella, kuinka sdanndllinen ja konkreettinen
etdjohtamisen koulutus vaikuttaa esihenkildiden kykyyn johtaa tehokkaasti eta- ja
hybriditydymparistdssa. Lisaksi tutkimuksessa voisi tutkia, kuinka esihenkil6t voivat kehittaa
itselleen yksil6llisid johtamistaitoja, jotka tukisivat tyéntekijdiden hyvinvointia ja tuottavuutta

etatydssa (Terveystalo, 2023).

5. Teknologian rooli etdjohtamisessa

Teknologian rooli etdjohtamisessa on keskeinen, mutta se tuo myds omat haasteensa,

erityisesti teknologian kuormittavuuden hallinnan osalta. Elinkeinon keskusliitto (2023) tuo
esiin, ettd vaikka teknologia parantaa etatyon sujuvuutta, se voi aiheuttaa kuormitusta, jos
sitd ei kayteta oikein. Tama nakyi myos tutkimuksessa, jossa vastaajat kokivat teknologian

sekd& mahdollisuutena ettd haasteena.
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Kehitysehdotuksena olisi tarkeaa tutkia, miten esihenkilot voivat hallita teknologian kaytt6a
niin, etta se tukee tiimitydskentelya ja viestintad, mutta ei kuormita liikaa. Tama edellyttaisi
tutkimusta siita, kuinka esihenkildiden on ldydettava tasapaino teknologian hyddyntamisen ja

tyontekijoiden hyvinvointia tukevien kaytantdjen valilla (Sippola 2024).

Eta- ja hybridimuotojen yleistyessa esihenkildiden rooli on muuttunut merkittavasti.
Tutkimuksessa on tarkasteltu etajohtamisen haasteita erityisesti luottamuksen
rakentamisessa, viestinnassa, tiimikulttuurissa seka tydntekijéiden hyvinvoinnissa ja
jaksamisessa. Tulokset osoittavat, etta etatyd tuo mukanaan erityisia haasteita, mutta myds
mahdollisuuksia esihenkildiden kehittaa uusia kaytantoja ja tytkaluja. Luottamuksen
yllapitaminen etatydymparistossa, tehokkaan viestinnan varmistaminen ja tiimihenki ovat

keskeisia tekij6ita, jotka maarittavat etgjohtamisen onnistumisen.

Esihenkildiden on jatkuvasti sopeutettava johtamiskaytantojaan ja kehitettava omia
digitaalisten tytkalujen hallintataitojaan. TAma tutkimus on osoittanut, etta hyvinvointi,
tiimityon tuki ja teknologian jarkeva kaytto ovat avaintekijoita, jotka tukevat esihenkildiden
kykya johtaa etd- ja hybriditydymparistossa tehokkaasti. Tulevaisuudessa esihenkildiden
koulutus ja valmennus etdjohtamisen tueksi ovat olennaisia tekijoitd, jotta he voivat kehittaa
taitojaan ja tukea tiimejaan jatkuvasti muuttuvassa tydymparistossa.

Tutkimuksen kehitysehdotukset ja jatkotutkimusmahdollisuudet korostavat, ettd etad- ja
hybriditydympéaristdn haasteet vaativat entista syvallisempaa tutkimusta ja kaytannon
ratkaisuja. Erityisesti esihenkildiden roolia ja tukea etatydssa tulisi tarkastella jatkuvasti ja
kehittaa entista toimivampia kaytantoja, jotkut tukevat seka tydntekijéiden hyvinvointia etta

organisaation tuottavuutta.

Tama opinnaytetyon tarkoituksena on tarjota kattavaa kuvaa etajohtamisen haasteista ja
avata nakokulmia esihenkilotyon kehittdmiseen eta- ja hybriditydymparistdissa. Se toimii
pohjana jatkotutkimuksille, jotka voivat tuoda esiin uusia keinoja ja tytkaluja esihenkildiden

tueksi muuttuvassa tydelamassa.
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Liite 1. Aineistohallintasuunnitelma

IN7| HAMK

JAY [t

Opinnaytetyon aihe: Etdjohtamisen haasteet esihenkilotydssa
Opinnaytety6n tekija: Nahashon Njehia

1. OpinnaytetyOn aineiston kuvaus

Opinnaytetydn aineistoa kerattiin sahkoisella Webropol-kyselylla. Kyselyn avulla
kartoitettiin toimeksiantoyrityksen esihenkildiden kokemuksia, haasteita ja kaytantoja
etdjohtamisessa. Tutkimuksen kohderyhma koostui esihenkildista, jotka vastaavat tiimien

ja yksikoiden johtamisesta osittain tai kokonaan etaymparistdssa.

2. Aineiston tallennus ja sailytys

Tutkimusaineisto tallennettiin ja sailytettiin tutkimuksen ajan turvallisesti. Webropol-
kyselyn avulla keratyt vastaukset tallennettiin suojattuun verkkopalveluun, johon oli paasy
vain opinnaytetyon tekijalla. Kaikki aineisto kasiteltiin luottamuksellisesti, eika yksittaisia
vastaajia voida tunnistaa. Opinnaytety0ssa ei kasitella henkilttietoja, joten
tietosuojailmoitusta ei tarvitse tehda

3. Aineiston omistajuus

Opinnaytetyon tutkimuksen omistaja omistaa aineiston ja tulokset

4. Aineiston jatkokaytto tyon valmistumisen jalkeen

Opinnaytetyon tekija sailyttaa aineiston turvallisesti vuoden ajan opinnaytetyon

hyvaksymispaivasta, jotta opinnaytetyon tulokset voidaan tarvittaessa varmistaa.

Opinnaytety6ta voidaan hyddyntdd mahdollisesti tutkimuksen tekijan organisaatiossa.



Liite 2. Kyselytutkimuksen saate:

Esihenkildiden kokemukset ja haasteet etdjohtamisessa
Osallistu tutkimuskyselyyn! 14.1.2025

Olen Nahashon Njehia ja opiskelen Hameen ammattikorkeakoulun liiketoiminnan yksikossa

ylempé&éa ammattikorkeakoulututkintoa.

Opinnaytetyoni aihe kasittelee etajohtamisen haasteita esihenkilotydssa. Opinnaytetyén
tarkoituksena on selvittdd, mitka ovat etdjohtamisen keskeisimmat haasteet, miten
esihenkildiden johtamiskaytannét ovat muuttuneet ja mitéa johtamiskaytannot edellyttavat
haasteisiin vastaamiseksi. Tutkimuksen tuloksia hyddynnetddn toimeksiantoyrityksen
etdjohtamisen haasteiden ratkaisemiseen ja toiminnan kehittdmiseen. Tutkimuksessa
keratdadn Webropol-kyselytutkimusaineisto. Opinnaytetyota ohjaa Kyllikki Valkealahti
https://www.hamk.fi/'yhteys/kyllikki-valkealahti/

Pyydan sinua osallistumaan kyselyyn, joka kasittelee etdjohtamisen haasteita
esihenkilotydssa. Kyselyn vastaaminen vie noin. 30—45 minuuttia. Kyselyn toteuttamiseen on
saatu asianmukainen lupa toimeksiantoyritykseltd. Pyydan vastauksia 20.1.2025 mennessa.
Linkki kyselyyn on tdman tiedotteen lopussa.

Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista ja voit keskeyttéda osallistumisesi, milloin vain.
Sinulle ei aiheudu seuraamuksia, jos et osallistu opinnaytety6n tutkimukseen tai keskeytéat
osallistumisesi. Ennen keskeytysta keréttya aineistoa voidaan kuitenkin kayttaa
opinnaytetydssa, mikali muuta ei sovita. Aineistoa kasitellaan luottamuksellisesti ja hyvén

tieteellisen kaytannén mukaisesti.

Osalllistu kyselyyn taalla https://link.webropolsurveys.com/S/6052C3BE6CF8151A

Ystavallisin terveisin,

Nahashon Njehia

Liite 3. Kyselylomake


https://www.hamk.fi/yhteys/kyllikki-valkealahti/
https://link.webropolsurveys.com/S/6052C3BE6CF8151A

PLACE YOUR
LOGO HERE

Esihenkilbiden kokemukset ja haasteet etiijohtamisessa

Pakolliset kysymykset merkitty tahdella (*)

Taustatiedot

Taustatietojen tarkoituksena on keriti tietoa vastaajien tanstasta, kuten heidiin
esihenkilikokemuksestaan, tiimikokemuksesta ja tyGskentelymallistaan.

1. Kuinka kauan olet toiminut esihenkiliasemassa? *

(O Alle vuoden
(O 1-3vuotta?
O 4-6vuotta
(O Y1 6 vuotta

2. Montako henkil6d tiimissisi on? *

(O Alle 5 henkila
(O 5- 10 henkilsa
(O Y1i 10 henkilsa

3. Kuinka usein tiimisi jiisenet kiyviit toimistolla? *
O 0 piivid vilkossa (viysin etityd)

O I - 2 piiivid vitkossa (etipainotteinen hybndityd)

O 3 - 4 pirviid vukossa (lihipamottcinen hybridityd)

(O 5 piiiva viikossa (taysi Lihityd)



Tiissii osiossa kartoitetaan etii- ja hybridityin johtamisen haasteita, kuten
teknisiii ja viestinniillisii ongelmia seki niiden vaikutuksia tiimin tyviskentelyyn.
Vastaa alla oleviin kysymyksiin mahdollisimman tarkasti.

4. Mitii koet suurimmaksi haasteeksi tiimin johtamisessa etd- tai
hybridityiyvmpiiristissi? Kovaile, miten timé haaste on vaikuttanut tiimiisi ja
miten olet vrittinyt ratkaista sen? *

5. Minkilaisia teknisiéi tai viestinndillisifi ongelmia olet kohdannut etfityissi, ja
miten niimi ongelmat ovat vaikuttaneet tydskentelyyn? *

6. Miten tyiin ja vapaa-ajan rajojen himfrtyminen on vaikuttanut sinun ja tiimisi
tyihiin? (Metko havainnut sen aiheuttavan esimerkiksi jaksamiseen, motivaatioon
tai tyiin tuottavuuteen liittyvii muntoksia® *

Alla on vaittamii, jotka littyvat etitydskentelyn ja hybriditydn johtamisen haasteisiin ja
mahdollisuuksin. Valitse asteikolta kuinka samaa tai en mieltd olet viittimien kanssa.

7. Arviointiasteikko (1 = tiivsin eri mieltii, 3 = ei samaa eiki eri mielti, 5 = tiysin

saman mielti). *



Luottamuksen rakentaminen
ctiympiiristissi on vaikeampaa kuin
lahitydssi? *

Etiympdiristi=s tiimin ty&tilanteen
seuraaminen on haastavaa. *
Tyin ja vapaa-ajan rajat hdmirtyvit
usein etiympiristissd. *

Koen, ettii etiympénstissi on
vaikeaa yllapitaa spontaania ja
avointa vuorovailkutusta tiimissi. *
Teknologiset tyikalujen kiyitd e

ama tue timin tavortteiden

© O O O O
© O O O O
© O O O O
© O O O O
© O O O O

saavutiamisia. *

Tiissi osiossa kysymykset kiisittelevit eti- ja hybridityiskentelyn vaikutuksia
esihenkiliiden johtamistapoihin, tviikalujen kiyitdin seki tiimin tukemiseen.
Vastaa avoimiin kysymyksiin ja arvioi viittimii asteikolla 1-5.

8. Kerro, miten olet munttanut johtamistapojasi etitviskentelyn aikana,
erityisesti viestinniin tai palautteen antamisen osalta? *

9. Oletko ottanut kivttiin vosia tyikaluja tai menetelmif? Jos kylld, mitki ovat
niiden vaikutukset? *

10. Milld tavoin olet tukenut tiimilfiisiisi heidfin tybssiin etiympiristissi? *



11. Arviointiasteikko (1 = tiiysin eri mieltd, 3 = ei samaa eikil eri mieltd, 5 = tiysin
samaa mieltd). *

Olen pystynyt sopeuttamaan etityn
vaatimuksiin muuttamalla
johtamiskiytantdjim. *
Uudenlaiset viestintitavat, kuten
sddnnilliset timikokoukset, ovat
tukenest jostamistyitin. *

Olen kehittiinyt uusia menetelmia
tmin motivoinnin ja sitouttamisen
vilipitEmiseks:. *

Olen muuttamut bimipalavereiden

rakennetta niiden tehokkuuden

lisaamiseksi. *

Olen lisinnyt henkildkohtaisten

keskustelujen migris timildisteni

©c O O O O
©c O O O O
©c O O O O
©c O O O O
©c O O O O

kanssa etiympéristissi. *

Tissi osiossa tarkastellaan parhaiden kiiytintijen ja toimintamallien vaikotuksia
tiimin johtamiseen ja yhteenkuuluvuuteen etivmpiiristissi. Vastaa avoimiin
kysymyksiin ja arvioi viittdmiii asteikolla 1-5.

12. Mitkii viestintiityOikalut tai menetelmit ovat olleet erityvisen toimivia tiimin
johtamisessa etivmpiiristissi? Kerro esimerkkeji. *




13. Miten olet yllfipitinyt tiimin yhteenkuuluvuutta etiympiiristissi? Kerro
esimerkki tilanteesta, jossa onnistuit tissi. *

14. Minkiilaista palautetta olet saanut tiimiltisi kiivttimistisi toimintamalleista®
Kerro palantteesta, jota olet saanut tiimiltiisi toimintamalleistasi. Voit antaa
konkreettisen esimerkin. *

15. Arviointiasteikko (1 = tiysin eri mieltii. 3 = ei samaa eikii eri mieltii, 8§ = tiysin
saman mieltd). *

Saannilliset iimipalaverit ovat
&

O

parantaneet viestinnin selkeytta.

Kiytimimme viestintitydkalut
tukevat tiimitviti tehokkaasn. *

Pystyn antamaan palautetta

O O O
O
o O O

O
O O O
o O O

tehokkaasti etdympéristissi. *

Saannilliset vilkottaiset yhiciset
hetket, kuten virtuaaliset kahvitawot

O
O
O
O
O

tai tiimipalaverit vahvistavat tiimin
vhicenkuuluvuutta etfiympanstissi.
®

Tiissi osiossa kartoitetaan ideoita ja kehitvsehdotuksia hybridi- ja etijohtamisen
tukemiseksi. Vastaa avoimiin kysymyksiin ja arvioi viittimii asteikolla 1-5.



16. Millaisia uusia ideoita tai tyikaluja voisit suositella hybridi- ja etijohtamisen
kehittimiseksi? Ideat voivat liittyii esimerkiksi viestintiiin, teknologioihin tai
tiimitviin tukemiseen. *

17. Miten organisaatio voisi parantaa tukeaan, esimerkiksi koulutuksen
tyiikalujen tai resurssien kautta? *

18. Miten kehittéisit esihenkiliden koulutusta etdjohtamisen tueksi? *

19. Arviointiasteikko (1 = tiysin eri mieltii, 3 = ei samaa eikii eri mielti, 5 = tiysin
samaa mieltd). *

Crrganisaatio tarjoas mittEvist

resursseja esthenkildiden etdtydn O O O O O

johtamisen tueksi. *

Esihenkildiden koulutukseen liittyva

kehitys tukisi merkittivist etityGn O O O O O

johtamista. *

Etiitvéhin tarvitasn uusia

teknologisia tyGkalya ja ratkaisuja. O O O o O

*
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Hybridityin kivtinnét tukevat &1l

hetkella scki tiimin tchokkuutta it~ () O QO Q @)

hyvinvointia. *

20. Onko sinulla muuta lisittiviii tai huomiota etii- ja hybridityin johtamisesta,
joita kysymyksissii ei kiisitelty?

21. Millainen vaikutelma sinulle jii kyselysti? Oliko jokin kysymys erityisen
vaikea tai epiiselva?




