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Etatyd ja sita kautta etdjohtaminen yleistyvat tydpaikoilla. Toimistotydntekijoista iso osa tydskentelee muutamia
paivia viikosta etana. Etatydn tekeminen onnistuu lahes missa vain, tyontekija voi tydskennelld kotonaan, kesa-
mokilladn tai toisessa kaupungissa. Etatyon tekemisesta on muodostunut térked tydhyvinvoinnin ja tydssajaksa-
misen osa-alue ja sen vuoksi sitd, suosivat niin tyontekijat kuin tydnantajatkin. Tuloksellinen etatyd vaatii etdjoh-
tamista ja etdjohtaminen onkin yksi esimiehen tdman paivan tarkeimmista tybtehtavista. Etdisyys tydpaikalta ja
esimiehesta vaikuttaa kommunikointiin ja vahentda esimiehen ja tyontekijan valista kontaktia. Sen vuoksi esimie-
hesta voi tuntua, etta asiat on entista vaikeampaa pitda hallinnassa. Onnistunut etdjohtaminen edellyttaa luotta-
musta, arvostusta, avoimuutta, pelisaantdja, avointa vuorovaikutusta ja yhteisollisyytta tydyhteisossa.

Taman opinndytetydn tavoitteena oli kehittda LahiTapiolan Asiakas- ja vakuutuspalvelukeskuksen esimiesten eta-
johtamistaitoja. Tyon tarkoituksena oli 16ytda tydkaluja ja ideoita etdjohtamiseen. Tutkimus oli laadullinen tapaus-
tutkimus, jossa hyddynnettiin eri tutkimusmenetelmia. Kaytin tutkimuksessani kvantitatiivista ja kvalitatiivista
tutkimusmenetelmda. Tutkimuksen lahtétilanteen kartoittamiseksi toteutettiin palveluneuvojille verkkokysely,
jonka tulosten pohjalta toteutin palvelupaallikdille teemahaastattelut. Tulosten perusteella laadin kehittdmisehdo-
tuksia ja toimintatapamuutoksia etaty6n toteuttamiseen. Teoria osuudessa kasittelin muuttuvaa tydelamaa tyon-
tekijan ja tydnantajan nékdkulmasta, seka valmentavaa esimiesty6ta, tiimijohtamista ja etdjohtamista. Lisaksi
teoriassa kasiteltiin ajankdyton suunnittelua osana menestyvaa esimiestyota.

Palveluneuvojien kyselytutkimuksessa selvisi, ettéd he suhtautuvat positiivisesti etatydhén. Etatydmahdollisuus
auttaa jaksamaan melko kiireisessd ja hektisessa tydymparistossa, tyd tapahtuu avokonttorissa missa melun
maara voi valilla nousta kovaksi. Etdtyd auttaa jaksamaan my®ds iltavuoroihin painottuvissa tydajoissa, koska ko-
toa kasin tydskennellessa tydmatkoihin meneva aika jéa pois. Kyselytutkimuksessa nousi esille, ettd avoin vuoro-
vaikutus ja yhteiséllisyys ovat asioita, joiden koetaan muuttuneen tai joihin pitda kiinnittdd enemman huomiota
etatyon lisaannyttya. Esimiehille tehdyssa teemahaastattelussa nousi esille samat ongelmakohdat. Esimiehet tun-
sivat selvasti, etteivat he ole tarpeeksi yhteydessa etdtydssa olevien alaistensa kanssa. Samoin my6s yhteisolli-
syyden koettiin muuttuneen etatyon lisdannyttya. Sita halutaan vahvistaa ja kehittaa, ettei tyénteko vaikeutuisi
sen vuoksi. Jotta etdajohtaminen on tehokasta ja tuottavaa taytyy esimiesten olla entista aktiivisempia etatyonte-
kijdidensa suhteen. Lyhyet Chat ja puhelinpalaverit tai kuulumisien vaihtaminen esimerkiksi Teams - tyétilan
kautta auttavat yhteisollisyyden ylldpidossa. Virtuaalikahvit yhdessa esimiehen tai kollegan kanssa on myds hyva
vaihtoehto lisata yhteisdllisyyden tunnetta. TyOyhteisdssa kannattaa luoda yhdessa pelisdannét, joilla ohjataan
yhteydenpitoa ja huolehditaan yhteisollisyyden sdilymisesta tydyhteisdssa. Nain tydyhteist sailyy aktiivisena ja
etatydnteko on hauskaa ja palkitsevaa.
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Abstract

Telecommuting and remote management are becoming more common in the workplace.Many office workers
work a few days a week remotely.You can work remotely anywhere, an employee can work at home, in his sum-
mer cottage or in another city.Teleworking has become an important part of well-being at work and therefore, it
is favored by both employees and employers.Effective remote work requires remote control. Remote manage-
ment is one of the manager's most important tasks today.The distance from the workplace and the supervisor
affects communication and reduces contact between the manager and the employee. Therefore, the supervisor
may feel that the relevant aspects are more difficult to control. Successful remote management requires trust,
appreciation, openness, rules, open interaction and community in the work community.

The aim of this thesis was to develop the remote management skills of the managers of LocalTapiola Customer
and Insurance Services Center. The primary purpose of this research project was to find tools and ideas for re-
mote management. The study was a qualitative case study using different research methods. In my research I
used both a quantitative and qualitative research method. At the beginning of the survey, the service advisers
responded to an online survey, and the survey results were used to implement the topic interviews of service ma-
nagers. Based on the results, I formulated development proposals and policy changes for the implementation of
teleworking. The theory section deals with the changing working life. I discussed the subject from the point of
view of the employee and the employer. The theory also covered preparatory supervisor work, team leadership
and remote management, and time management as part of successful managerial work.

A survey conducted among service consultants revealed that they think positively about teleworking. Teleworking
helps to cope with a rather busy and hectic work environment. Customer service work takes place in an open of-
fice where the amount of noise can sometimes reach a high level. Telecommuting also helps to cope with eve-
ning shift work. The time that is spent commuting between home and work will not be lost when the employee is
working at home. The survey found that a lack of open interaction and communality are perceived as increased
when teleworking. Consequently, they require more attention in the future. The same issues were raised in the
theme interviews with supervisors. Managers felt that they were not sufficiently connected with their remote
subordinates. Communality was perceived differently because of increased teleworking. Due to this, efforts are
made to strengthen and develop it. Efficient and productive remote management requires more active commu-
nication between managers than their teleworkers. Short Chat and telephone contacts or exchange of news, for
example through the Teams workspace, will help maintain the community spirit. Virtual coffee with a manager or
colleague is also a good option to increase the sense of community. Work community should jointly create rules
that control communication and ensure the survival of the communality in the work community. Furthermore,
this keeps the work community active and teleworking is fun and rewarding.

Keywords
Changing working life, Telecommuting, Remote management, time management planning
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1 JOHDANTO

Valitsin aiheekseni etdjohtamisen ja ajankdytdn suunnittelun esimiestydssd, koska ne ovat molem-
mat mielenkiintoisia ja ajankohtaisia aiheita. Etatyd yleistyy ja yha useampi tyontekija tydskentelee
etana ja taman vuoksi myos etdjohtamista on lisattdva tyoyhteisdissa. Esimiehelle etdjohtaminen voi
olla viela vieras asia. Hyvan etdjohtamisen avulla tydntekijat jaksavat tydssadn entistd paremmin,
tyo on tehokkaampaa ja tuottavampaa. Etatyon tekeminen on yleistynyt LahiTapiolan Asiakas- ja
vakuutuspalvelukeskuksessa paljon, eika sielld haluta unohtaa etdyhteyden paassa olevia tydnteki-
joitd. Taman vuoksi aihe on tarkea tyonantajalleni, joka on myos tyon tilaaja. Aiheen valintaa vai-

kutti my6s oma mielenkiintoni etdjohtamista kohtaan, seka haluni oppia esimiestyéta.

Taman opinndytetydn tavoitteena on kehittda esimiesten ty6td ja selvittaa etdjohtamisen nykytila
LahiTapiolan Asiakas- ja vakuutuspalvelukeskuksessa. Tavoitteena on selvittdd myods esimiesten ny-
kyistd ajankayton suunnittelua osana jokapaivaisesta johtamisesta. Opinndytetydni tarkoitus on tut-
kimusten pohjalta tuottaa kehittamisideoita, joilla Iahiesimiehet pystyvat suunnittelemaan ajankayt-
tdnsa siten, etta etdjohtaminen on hyddyllistd, kannustavaa ja tuottavaa, seka se etta esimies hallit-
see etana tydskentelevien johtamisen valmentavalla otteella. Haluan tydni auttavan esimiehia ym-
martamaan ajankaytén suunnittelun hyddyt seka, niiden sisdistamisen ja kdyttéon ottamisen. Tutki-
mukseni tavoite on kehittad esimiesten tydtehtdvad. Tarkoituksena on nostaa esille uusia ideoita
etajohtamiseen, joiden kautta etdjohtamista saadaan lisattya jokapadivaisessa esimiestydssa. Seka

auttaa esimiehia toteuttamaan ajankaytén suunnittelua entista paremmin.

Tyoni koostuu teoriasta ja tapaustutkimuksesta, johon olen nostanut aiheiksi muuttuvan tyéelaman,
esimiestytn ja etdjohtamisen eri nékdkulmista seka ajankaytén suunnittelun. Nama ovat téman pai-
van esimiesty6n térkeita osa-alueita, joiden hallinta helpottaa paivittdistd johtamista. Teorian lisdksi
tyohoni kuuluu tutkimusosa, joka on laadullinen tutkimus. Tutkimus on tapaustutkimus, mikd on
joukko tutkimusmenetelmia. Kaytan tutkimuksessani kvantitatiivista ja kvalitatiivista tutkimusmene-
telmda. Toteutan tutkimukseni hyddyntamalla menetelmatriangulaatiota, jonka avulla pystyn tarkas-
telemaan ilmiétd monesta eri nakékulmasta. Kerdan tutkimusaineistoni kyselytutkimuksen ja teema-

haastatteluiden avulla.

1.1 Toimeksiantajan esittely

LéhiTapiola-ryhma on keskindinen, asiakkaidensa omistama yhtiéryhma, joka palvelee henkil-,
maatila-, yrittdja-, yritys- ja yhteisdasiakkaita. Omistaja-asiakkaita LéhiTapiolassa on lahes 1,6 mil-
joonaa. LahiTapiolan tuotteet ja palvelut kattavat vahinko-, henki- ja elakevakuutuksen seka sijoitta-
misen ja sadstamisen palvelut. LéhiTapiolasta saa palvelua myds yritysten riskienhallintaan ja henki-
16stdn tydhyvinvointiin. LahiTapiola on uudistumassa perinteisestd vakuutusyhtiésta eldamanturvayh-
tioksi. Elamanturva merkitsee asiakkaillemme kokonaisvaltaista ja ennakoivaa palvelua terveyden,

turvallisuuden ja talouden alueilla. (LahiTapiola 2018-10-09.)
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“LahiTapiola-ryhma muodostuu valtakunnallisesti toimivista LahiTapiola Vahinkoyhtitsta, LahiTapiola
Henkiyhtiosta, LahiTapiola Varainhoidosta, LéhiTapiola Kiinteistdvarainhoidosta ja LahiTapiola Kiin-
teistopddomarahastoista seka 20 alueellisesta keskindisesta vahinkovakuutusyhtitsta. LahiTapiola
Vahinkoyhti®é on LahiTapiola-ryhman vakuutusyhtiélain mukainen ryhman ylin emoyritys”. Henkil6-
kuntaa LahiTapiolassa on noin 3 400, josta noin puolet tydskentelee alueyhtidissa. LahiTapiolan stra-
tegiakausi 2019-2021 starttasi vuoden alusta ja uudella strategiakaudella painotetaan entistéd enem-
man toimintaan Elamanturvayhtiéna. Uusi visio on “Olemme asiakkaidemme arvostetuin arjen
kumppani eldmanturvassa: turvallisuudessa, taloudessa ja terveydessa. Erottaudumme asiakaskoke-
muksella, joka on aidosti valittava, henkilokohtainen ja palkitseva”. LahiTapiolan tehtavana on tur-
vata asiakkaiden eldmaa ja liiketoimintaa. Arvot ohjaavat kaikkea LahiTapiolan toimintaa. LahiTapio-

lan toimintatapa perustuu kolmelle arvolle, joita ovat:

Hyvantahtoisuus; haluamme hyvaa asiakkaillemme ja tyokavereillemme. Tekemallad asioita parem-
min asiakkaamme ja tydkaverimme saavuttavat elaméassaan entistéd paremmin itselleen tarkeité asi-
oita ja sitd kautta mielenrauhaa. Haluamme hyvaa myds meitd ymparoéiville yhteiséille. Puhumme
toisistamme hyvad. Hyvantahtoisuutemme ansiosta olemme luotettavia kumppaneita asiakkaillemme
seko toisillemme. (LahiTapiola 2019-04-09.)

Intohimo; Teemme tyétamme suurella sydamella sinnikkaasti ja periksi antamattomasti. Olemme
joukkuepelaajia ja aina valmiina auttamaan. Olemme kunnianhimoisia sekd asiakkaiden etua palve-

levien ratkaisujen, ettd oman kehittymisemme suhteen. (LahiTapiola 2019-04-09.)

Rohkeus; olemme kekseliditd ja teemme paatdksia. Tavoittelemme ennakkoluulottomasti uusia toi-
mintatapoja ja saavutuksia. Ymmarramme, etta jokainen meista vaikuttaa liiketoiminnan menestyk-
seen. Ehdotamme ja kokeilemme uusia ideoita ja viemme ne myds kaytantdon. Rohkaisemme myos

asiakkaitamme ja tydkavereitamme tekemaan niin. (LahiTapiola 2019-04-09.)

Uudet arvot on otettu vastaan innolla, koska ne ovat helppo muistaa ja ymmartaa. Sanat hyvantah-
toisuus, intohimo ja rohkeus ovat kdytdssa paivittdisessa toiminnassa tyoyhteisdssédmme. Niitd on
hauska soveltaa ja nostaa esille erilaisissa asia yhteyksissa. Uusien arvojen laadinnassa on mieles-

tani onnistuttu loistavasti.

LéhiTapiola-ryhma syntyi, kun Tapiola ja Lahivakuutus yhdistyivat vuonna 2013. Molempien yhti6i-
den juuret ulottuivat aina 1700- ja 1800-luvuille, kun yhtiét vuonna 2012 ilmoittivat yhdistymises-

taan, historia sai uuden kaanteen. (L&hiTapiola 2018-10-09.)

Opinnaytety6ni tutkimuskohteena on LéhiTapiola Palvelut Oy:n kuuluva Vakuutus- ja asiakaspalvelu-
keskus. Palvelukeskuksia on kolmella eri paikkakunnalla Kuopiossa, Espoossa ja Kokkolassa. Kysy-
myksessa on palveluorganisaatio, jossa palvelua tuotetaan asiakkaille puhelimessa ja sahkdisesti
verkkoymparistdssa. Palveluneuvojat huolehtivat monipuolisesti asiakkaidemme eldmanturvasta ja
tarjoavat heille hyvaa ja ammattitaitoista asiakaspalvelua joko tydpaikalta tai kotoaan. Mina ty6sken-

telen Kuopion palvelukeskuksessa ja olen ollut saman tydnantajan palveluksessa 15- vuotta. Tasta
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ajasta olen ollut noin nelja vuotta perhevapaalla tai opintovapaalla. Ty&historiani vuoksi minun on
luonnollista tehda opinndytetydni LahiTapiolaan ja etenkin Vakuutus- ja asiakaspalvelukeskukseen.
Palasin juuri kahden vuoden poissaolon jdlkeen takaisin toihin. Tuona aika tyopaikka ja tyépaikan
toimintatavat ovat muuttuneet paljon. Etdtyd on tullut isoksi osaksi tyarkea ja esimiehet johtavat
yha enemman moninaisia tiimejd, joissa joku on aina etana. Lisadantyneen etatyon vuoksi opinndyte-
tyoni aihe on adrimmaisen ajankohtainen. Toimin palveluneuvojana ja tydnkuvaani kuuluu asiakas-
palvelua seka osaamisen kehittamista. Odotan mielenkiinnolla, kuinka pystyn hyédyntamaan etatyo-

mahdollisuutta omassa tydssani.

1.2 Tutkimuksen keskeiset kasitteet

Tutkimukseni keskeisimmat kasitteet ovat valmentava esimiestyd, tiimijohtaminen, etajohtaminen
sekd ajankaytdn suunnittelu. Avaan kasitteet tarkemmin teoria osassa ja peilaan niitd myéhemmin

tuloksiin.

Valmentava esimiesty® on tiivista yhteisty6td valmentajan ja valmennettavan valilla. Valmentavan
esimiestyon tarkoitus on vahvistaa valmennettavan ty6ta seka I6ytda yhdessa valmennettavan kehi-
tettavat kohteet ja parantaa niitd. Valmentavan esimiehen paaasialliset tavoitteet ovat tydnteki-
joidensa oivalluttaminen, vastuuttaminen ja voimaannuttaminen. Valmentavassa johtajuudessa yh-
distyy yksildén kehittymisen nékékulma ja yrityksen liiketoiminnan tavoitteiden saavuttaminen. (Sal-

minen ja Ruutu 2013.)

Tiimijohtaminen on tarkead, jotta tiimi voi menestya. Erilaiset tiimit ja tiimien eri kehitysvaiheet voi-
vat kaivata erityylistd esimiesty6ta. Tiimitydskentelyn johtaminen on haastavaa. Siind esimies tasa-
painoilee itseohjautuvuuden ja johtamisen, seurannan ja luottamuksen, vastuun ja vapauden seka
yksil6llisyyden huomioimisen, ettd yhteisollisyyden tunteen korostamisen valilla. Monesti kokemus ja

aika parantavat oikean johtamistavan I6ytymista. (Hyppéanen 2013, 90-92.)

Etajohtaminen on tullut osaksi arkea monessa yrityksessa. Satunnainenkin tydskentely kotoa edellyt-
taa etajohtamista, koska tyolainsaddannon osalta esimiesten velvoitteet ja vastuut ovat samoja
myds etaty6ta johdettaessa. Etajohtaminen tuo haasteita esimiesty6hon, koska johdettavat tydsken-
televat eripaikassa, kun esimies. Kaytanndssa esimiestyd hoidetaan etdna olijoiden kanssa hyddyn-
taen tietoliikenneyhteyksia kuten puhelinta tai internetpuheluita. Etajohtamisessa korostuvat selvat
tavoitteet tydlle seka peliséannét, kuinka etatydtad tehdaan. Etatydn tekeminen vaatii myés molem-

min puoleista luottamusta. (Hyppanen 2013, 84-85.)

Ajankayton suunnittelu on yksi onnistuneen esimiestyon edellytyksista. Kiire on esimiestydssa tuttua
ja siksi toimintatapoja kannattaa miettia tarkasti. (Jalava ja Uhinki 2007, 186.) Tydpaivan hallinnan
voi aloittaa jo aamulla, ennen kuin on edes ty6paikalla. Hyvan paivarytmin luomiseen voi hyddyntaa
rutiineja, joita kayttaa paivittdin. (Sammalisto 2015, 117-118.) Paivasuunnitelmaan kannattaa ottaa
vain muutama hoidettavaa asiaa, jotka tulee hoidettua pdivan aikana. Suunnitelmassa kannattaa
ennakoida myds mahdolliset keskeytykset seka jattda aikaa palavereille ja sdldasioiden hoitamiselle.
(Vilkman 2018-10-5.)
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MUUTTUVA TYOELAMA

Ty6elama ja ihmiset muuttuvat. Teknologiaa kehitetaén kiihkedan tahtiin ja harppaukset eri tieteen-
aloilla ovat jattimaisia. Digitaalisaatio, virtualisaatio, keinodlyn kehitys ja robotisaatio ovat esimerk-
keja nopeasti kehittyvista aloista. Tydyhteisbiden suurin haaste ja mahdollisuus on digitalisoitumi-
nen. Kaikki tapahtuu entista enemman digitaalisesti ja digiajassa. Teknologian kehityksella on laajoja
vaikutuksia moniin aloihin, niiden toimintatapoihin ja arkeen. Se luo eri aloille uhkia mutta myos
mahdollisuuksia. Vakuutusalaan vaikuttaa paljon robotisaatio, koska asiakaspalveluty6ssa ja varsin-
kin puhelin- ja verkkopalvelussa on paljon sellaisia tehtavia ja tybvaiheita, joita ihmisten ei tarvitsisi
enaa hoitaa. Kehityksen suunnasta pitdisi keskustella avoimesti ihan tavallisten ihmisten kanssa.
Tama siksi, ettd tulevaisuuden ymmartdminen auttaa ymmartamaan myos tata paivaa. (Kiiski Kataja
2016.) Uskallan sanoa, etta tulevaisuus pelottaa varsinkin vanhempia tyontekijoita. Ihmiset pelkad-
vat tyopaikkojensa puolesta, mutta my6s sen vuoksi, ettd he eivat tiedéd mihin tydmaailma on me-
nossa. Tama pelko voi vaikuttaa ihmisten asenteisiin ja pahentaa muutosvastarintaa. Teknologian
kehitysta ei pitdisi ndhda ainoastaan uhkana vaan se voi tarjota mahdollisuuksia hyvaan eldamaan ja
kestdavaan hyvinvointiin. Uudet talouden ja tekemisen muodot yhdistettyna teknologiaan voivat an-
taa tukea yhteiséjen voimaantumista, merkityksellisté tekemista ja hyvinvointia varten. (Kiiski Kataja
2016.) Yhdysvaltain entinen Presidentti Barack Obama on kommentoinut tyéeldman muutoksia sa-
nomalla, ettd emme saa odottaa aiemmin kadonneita tydpaikkoja takaisin vaan valmistaudumme

luomaan tydvoimaa tulevaisuuden tydpaikoille (Joshi ja Klein 2018, 131).

Eldmaa etatyontekijana

Ne, joilla on mahdollisuus etatyéhdn, pysyvat 60 prosenttia suuremmalla todenndkdisyydella saman
tydnantajan palveluksessa pidempdan, kuin ne, joilla mahdollisuutta ei ole (Vilkman 2016, 17). Ty6-
ja elinkeino ministerion laatiman tutkimuksen mukaan 32 prosenttia Suomen kansasta tekee eta-
tyota ainakin satunnaisesti. Kolme prosenttia tekee etaty6ta padivittdin. Suomi on kansainvalisessa
mittasuhteessa etatyon karkimaita, silld Suomessa internet ja tietotekniikka ovat kaikkien saatavissa.
(Jyrald 2018, 29.) Etdtydmahdollisuus on yksi suuri tyénantajan kilpailuvaltti, kun tydyhteiséén hae-
taan huipputydntekijéita. Taman vuoksi on tarkeaa, ettd esimies tietdd ja ymmartaa millaista on olla

tydpaikan konttorissa. (yle.fi/uutiset.)

Ty6turvallisuuskeskus (2018) on laatinut kaikkien kayttéon yhteisen etatydohjeen ja siita sopimiseen
hyédynnettavan sopimuksen. Etatydohjeessa etatyd madritelldadn seuraavasti: Etatyd on tapa jarjes-
taa ja tehda tyo tietotekniikkaa hyvaksikayttden. Ty, joka voitaisiin tehda tydnantajan tiloissa, teh-

daankin esimerkiksi tyontekijén kotona. Etatydta tehdadn tydsuhteessa ja siihen sovelletaan kaikkia

tydsuhdetta koskevia lakeja ja sopimuksia. Etatyépaivalla tarkoitetaan muualla kuin tydnantajan toi-
mitiloissa tehtya taytta tyépaivaa. Etaty6 voi olla saanndllista, lyhytkestoista (epasaanndllista) tai

kokoaikaista.
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Saanndllisessa etdtydssa etatyopaiva tehdaan ennakkoon sovitun rytmin mukaan, etatyéta voi olla
esim. tiettyina viikonpaivina tai tietty maara paivia viikossa. Yli kuukauden kestavasta etatydsta teh-
daan aina kirjallinen etatydsopimus. Lyhytkestoista etatyd on silloin, kun tyota tehdaan tilapaisesti
yksi tai kaksi paivaa muualla kuin tydnantajan jarjestamissa tiloissa tai esimerkiksi tydmatkalla. Ly-
hytkestoinen etatyd voi tulla kysymykseen esimerkiksi silloin, kun tydntekijalld on tehtdvanaan jokin
konkreettinen ja selked tehtava. Sellainen voi olla esimerkiksi artikkelin-, muistion-, raportin-, tai yh-
teenvedon laatiminen, tietojen tallentaminen, koulutukseen tai palaveriin valmistautuminen. Lyhyt-
kestoinen etatyo on tiettyyn tehtdvaan sidottu kertaluontoinen tydn jarjestémistapa. Etatydpaivan
aikana toimihenkilon on oltava tydnantajan tavoitettavissa esimerkiksi puhelimitse tai muulla sovitta-
valla tavalla. Toimihenkilon ollessa etatydssad, on varmistettava, etta toimistolla tehtavat tyot eivat
kuormita kohtuuttomasti muita tydntekij6ita. Etatyon tekemisesta sovitaan aina etukateen lahimman

esimiehen kanssa.

Kotona tydskentely antaa paljon enemmaén vapautta ja joustavuutta tyopéaivéaan. Mutta todellisuu-
dessa, asia ei ole valttdmatta helppoa. Ilman selkeita rajoja ja rutiineja tilanne kotona voi kaantya
ikavaksi. Huonoimmillaan, jos tyén luonne sen mahdollistaa tydntekija ei padse aamuisin ylés san-
gysta vaan tydpaivan aloitus venyy ja tyopaiva pitkittyy iltaan. Tahan on pelastuksena rutiinit, joita
kannattaa etatyolaisen itselleen tehda. Kotona tydskentelevan kannattaa vetaa raja tyo ja vapaa-
ajan vdlille. Etaty6padiva kannattaa aloittaa esimerkiksi pukeutumalla ns. tydvaatteisiin, vaikka verk-
karit tai yopuku paalla olisikin mukavaa olla. Paiva kannattaa myds pilkkoa osiin, jolloin lounas ja
kahvitauot mietitdan etukateen. Tydskentelya helpottaa myos se, ettd tydskentely tapahtuu tydhuo-
neessa, jonka avulla ty6 ja vapaa-aika erottuvat selvasti. Etatydpaivaa voi jaksottaa helposti myds

silld, etta toimii aamut etana ja iltapaivat tyopaikalla. (Fried ja Heinemeier Hansson 2014, 203-206.)

Opinndytetydprojektini on ollut minulle hyvaa harjoitusta etdtydskentelysta. Olen kiinnittanyt huo-
miota tydtapoihini ja ajatellut, etta teen etdty6ta. Teoriaa kirjoittaessani olen ilokseni huomannut,
miten olen pystynyt hyddyntdmaan teoriassa esille tulleita asioita omassa tydskentelyssani. Aloitin
jokaisen opintovapaa-aamun, kuin olisin aloittanut tyépadivan. Herasin tiettyyn aikaan, hoidin aamu-
toimet ja vein lapset paivakotiin. Minulla oli mahdollisuus paattaa itse, teenko tyota kotona vai me-
nenkd kampukselle. Vaihtelin tyoskentelypisteita sen mukaan, mika milloinkin tuntui mukavalta. Ko-
tona pystyin tekemaan hieman kotititad tai kuuntelemaan radioita samalla kun kirjoitin, kampuksella
taas sain parhaan mahdollisen rauhan, halutessani keskittya kunnolla. Tallainen vapaus tuntui hy-

valta ja sain itsestani kaiken mahdollisen hyvan irti.

Opinnaytety6ni aihe on ajankohtainen ja koskettaa useita tyopaikkoja. Keskustelin opinnaytetyépro-
jektini aikana ystavieni ja tuttujeni kanssa heidan mahdollisuuksistaan tehda etaty6ta. On ollut mie-
lenkiintoista huomata, miten etétydhén suhtaudutaan hyvin eri tavalla eri tydpaikoilla. Joillain tydpai-
koilla esimies odottaa tyontekijéiltaan tehtavalistaa, johon on listattu tarkasti mita tyéntekija etapai-
vanaan tekee. Toisissa tydpaikoissa esimies taas antaa tyodntekijalleen vapaat kadet tehda etatyota,
missa ja milloin vain. Naissa tydpaikoissa ei esimiestakadn nady tydpaikalla, muulloin kuin sovittuna

aikana.
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Ihmiset, joiden kanssa olen keskustellut etatydstd ja etdtydmahdollisuudesta tydssaan, ovat sano-
neet, etdtydn olevan todella tarked osa heidan tydeldmaansa. Se lisaa tydssajaksamista, kasvattaa
itsetuntoa, virkistad ja mahdollistaa kayttdmaan luovuutta tyonteossa. Etatyolla on positiivinen vai-
kutus omaan tydnkuvaan. Kaveripiirini etaty6ldiset tydskentelevat etdna yhdesta kahteen paivaan
viikossa. Mika vaikuttaa olevan kohtuullinen aika, minka tydnantajakin hyvaksyy. Etaty6 on teho-
kasta etenkin sellaisissa tydyhteisdissa, joissa tyota tehddan maisemakonttorissa. Siita on apua
myos henkilGille, jotka joutuvat liikkumaan tydssaan. Liikkuvaa tyota tekeva voi aloittaa tyopaivansa

kotoa ja siirtya sielta mydhemmin paikkaan, jossa on esimerkiksi tapaamisia.

2.2  Etatyd LahiTapiolan Asiakas- ja vakuutuspalvelukeskuksessa tanaan

LéhiTapiola tarjoaa mahdollisuuden uudenlaiseen tapaan tehda tyota. Etatyon tavoitteena on lisata
tyohyvinvointia, tydnteon joustavuutta ja mielekkyyttd ja sen tulee sopia henkilén omaan eldmanti-
lanteeseen, tytskentelytapaan ja rytmiin. Etaty6ssa tydn hairidtekijoita on vahemman ja tata kautta
tyon tuottavuus ja asiakastyytyvaisyys kasvaa. Etatyosta tulee tyénantajalle myoés kustannussaas-
toja, kun tilakustannukset vahenevat. Tyonantajalla on oikeus paattdaa, mika tyd soveltuu etdtydksi
ja loppupeleissa esimies paattda kuka etatyota voi tehda. Tydntekijan taytyy hyvaksya etatydhon
liittyvat sadnnoét, sopimukset ja vaatimukset ennekuin han voi aloittaa etatyéskentelyn. Asiakas- ja
vakuutuspalvelukeskuksessa on sovittu, etta tydntekija osallistuu tydpaikalla pidettaviin viikkopalave-

reihin ja koulutuksiin. Talldin tydntekijalla on velvollisuus olla tydpaikalla. (Lintunen 2018-10-12.)

LahiTapiolan Asiakas- ja vakuutuspalvelukeskuksessa on maaritelty tarkasti yksilétason kriteerit eta-
tyontekoon. Etatyota tekevan on oltava ammattitaitoinen ja kyettdva tekemaan tyéta itsendisesti.
Tama tarkoittaa sitd, etta tyontekijalla taytyy olla usean vuoden tydkokemus ja vahva ammattitaito
ennen etdtyon aloittamista. Hanen motivaationsa ja asenteen tulee olla kunnossa. Hanella taytyy
olla kykya oma-aloitteeseen ja itsendiseen tytskentelyyn. Molemminpuolinen luottamus tulee olla
kunnossa. Esimies ja tyontekija arvioivat yhdessa aktiivisesti tyontekijan vahvuuksia, kehittémiskoh-
teita ja muita edellytyksia etatydn tekemiselle. Etatyon tekeminen edellyttaa tyontekijélta tiettyjen
edellytyksien, saantdjen ja sopimuksien hyvaksyntda. Etatyén osapuolten tulee hyvaksya tydaikaan
ja tybajan seurantaan liittyvat séanndt, joita ovat mm. tavoitettavuus ydintydaikana, poissaoloista
ilmoittaminen ja ettei ylitdita tehdd etana ollessa. Tyontekijan vastuulla on toimivan ja tarpeeksi kat-
tavan verkkoyhteyden hankkiminen, tydbhuoneen jarjestéminen ja ergonomiasta huolehtimisen.
Tybntekija on velvollinen tulemaan tydnantajan toimitiloihin, jos ty6étehtavien hoitaminen tété edel-
lyttaa tai esimerkiksi tietoliikenneyhteydet eivat kotona toimi. Tydnantaja hankkii etatydssa tarvitta-
vat laitteet ja tydvalineet. Etatyontekija saa kdyttddnsa tyota varten kannettavan tietokoneen, lisa-
nayton, nappadimistdn, hiiren, kuulokkeet ja tietokonelaukun. Tyéntekija huolehtii hyvasta tydskente-
lytilasta kotona seka jarjestaa lukittavan tilan tai kaapin, jonne tydnantajan tietokone ja muut ty6-
hon liittyvat dokumentit laitetaan, kun tydskentely paattyy. Huomioitavaa on sekin, ettd vain tyonte-
kija itse saa kayttaa tydtarkoituksiin tydnantajan PC- laitetta. (Lintunen 2018-10-12.)

LéhiTapiolan Asiakas- ja vakuutuspalvelukeskuksessa tydskennelladn asiakkaiden arkaluontoisten

asioiden parissa. Sen vuoksi tietoturva-asioiden huomioiminen etdtydssa on aarimmaisen tarkeaa.
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TyOntekijén on huomioitava, ettd salassapitovaatimuksia on noudatettava myds etatydssa. Etatyota
tekevalla on voimassa samat tietoturvamaaraykset ja salassapitovelvollisuudet kuin tyépaikallakin.
Etatyontekijan on huolehdittava, ettei LdhiTapiolan valineet joudu ulkopuolisten kasiin. Ulkopuolisilla
tarkoitetaan myos perheenjasenia. Etdtyontekijat eivat vie mydskaan tydhon liittyvia paperiasiakir-
joja kotiin. (Lintunen 2018-10-12.)

LéhiTapiolassa halutaan huolehtia tyontekijoista myos silloin, kun he ovat etdtydssa. Etatyolla tiede-
taan olevan positiivinen vaikutus tyéhyvinvointiin. Etatydssa keskeytykset vahenevat ja samalla
myos tyon kuormitus vahenee. Tyématkan aiheuttama rasitus ja tapaturmariski jaavat pois. Etatyon-
tekijalle jaa enemman vapaa- aikaa. Etatyokokemukset Asiakas- ja vakuutuspalvelukeskuksessa ovat
paasaantoisesti hyvia. Tyontekijoille on lisatietoa tyoterveyteen liittyvista asioista intrassa ja apua

saa myos tyoterveydestd. (Lintunen 2018-10-12.)

Etatydssa sattuneet vahingot eivat valttamatta kuulu tyétapaturmavakuutuksesta korvattaviin vahin-
koihin. Tydtapaturmavakuutus on voimassa etatydssd, mutta sen perusteella korvataan tapaturmat
vain, jos ne tapahtuvat ty6ta tehdessa. Esimerkiksi ruokailun yhteydesséa sattunutta tapaturmaa ei
korvata tyotapaturmavakuutuksesta. LahiTapiolan henkildkunnalla on kuitenkin voimassa oleva va-
paa-ajan ryhmdvakuutus, joka korvaa etatydssa ja vapaa-ajalla sattuneet vahingot. (Lintunen 2018-
10-12.)

Etatyontekeminen tuli mahdolliseksi LahiTapiolan Asiakas -ja vakuutuspalvelukeskuksessa muutama
vuosi sitten. Etatydskentely on vapaaehtoista ja pdaasiassa kaikki halukkaat voivat sité tehda. Talla
hetkelld etatydtad voi tehdéa kaksi tai kolme paivaa viikossa. Vuoden 2019 alussa tilanne hieman
muuttui, kun tyénantaja tarkensi, etta etdtyota voi olla 50 prosenttia tydajasta. Samalla tydnantaja
teki muutoksia Kuopion palvelukeskuksen toimitiloihin, jolloin lI&dhes puolet toimiston tydskentelyti-
loista jai pois. Muutos toi tydnantajalle huomattavan saéston vuokrakuluissa. Tama kannustaa tyon-
tekijoita entista useammin etdtydhon, koska kaikille ei ole enda omaa tyopistetta tydpaikalla. Asia-
kas- ja vakuutuspalvelukeskuksen palveluaika muuttui 1.11.2018 niin, ettd palvelua on myods lauan-
taisin ja arki-iltaisin kello 19.15 saakka. Néama muutokset ja asiakkaiden asiakaspalvelutarve ovat
vaikuttaneet siihen, ettd tyd on yha enemman iltapainotteista. Etdtydmahdollisuudella palveluneuvo-
jat ovat saaneet mahdollisuuden tehda iltatyot kotoa kasin. Talldin tydmatka ei venyta tydpaivan
pituutta ja illalla ehtii hieman paremmin huolehtia esimerkiksi omasta hyvinvoinnista tai olemaan

perheen kanssa.

2.3 Kuinka parjata muuttuvassa tydyhteisdssa, mité se meilta vaatii?

Ty6n tulevaisuus on muutoksen alla, siihen vaikuttaa esimerkiksi tekniikan kehittyminen. Tyd on ny-
kyaan aivan erilaista kuin ennen digitalisaatiota. Tydmarkkinat ovat jakautuneet korkean- ja matalan
palkkatason tydpaikkoihin. Muuttoliike ja sen vaikutukset ovat nousseet poliittisiksi kysymyksiksi.
Automaatio, kuten tekodly ja koneiden adlykkyys edistavat tuottavuutta, tehokkuutta, turvallisuutta ja
mukavuutta, mutta vaikuttavat samalla my6s tydpaikkoihin, ihmisten taitoihin, palkkoihin ja tyon

luonteeseen. Tydn haasteellisuus on siing, kuinka ihmiset pysyvat mukana koko ajan muuttuvassa
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tybelamassa ja sopeutuvat kayttdmaan erilaisia tyokaluja ja foorumeja seka sisdistavat tdman uuden
aikakauden vaatimukset. Tydelamanmuutos, globaalisuus ja teknologia ovat vaikuttaneet tyonteki-
joiden uskollisuuteen vahentavasti. Aiemmin tyodntekija saattoi tehda koko tyburansa yhdelld tyénan-
tajalla. Tekniikan kehittyessa tydntekijéiden pitkdjanteisyys yhden tyépaikan suhteen on koko ajan
laskenut. Nykydan tydntekija viihtyy samassa tydpaikassa noin kolme vuotta, josta ensimmainen
vuosi menee yleensa tydtehtdvien opetteluun. Taman vuoksi yritysten olisi hyva panostaa asioihin,
joilla voidaan tukea nuorten tyontekijoiden pysyvyytta yrityksessa. Joissain yrityksissa tarjotaan
tyontekijoille uudenlaisia elamantapoihin liittyvia etuuksia, joita ei ennen ole ollut. Muuttunut ty6-
elama tarjoaa tyontekijoilleen enemman joustavuutta ja liikuttavuutta. Téma tarkoittaa sitd, etta
myos tyOpaikkojen on herattava tarjoamaan tyontekijéilleen ndita asioita, jotta tydpaikan houkutte-
levuus sailyy. Monet tyonantajat ovatkin jo heranneet ja tarjoavat tyéntekijéilleen mahdollisuuden
tydskennelld joustavasti joko tyOpaikalla tai jossain muualla. Tydpaikkojen muuttuessa entista digi-
taalisemmiksi, mahdollisuus tydskennelld jossain muualla, kuin tydpaikalla on yha yleisempaa. Tyon-
tekija voi tydskennella etdna kotonaan, tienpaalld, kahvilassa tai jopa toisessa maassa, riippuen tyén
luonteesta. Nyt on tarkeaa, ettd myods tydnantajat omaksuvat taman uuden trendin. (Joshi ja Klein
2018, 129.-131.)

Parjatdkseen muuttuvassa ty6eldmassa ihmisten taytyy sisdistad keinoja, jolla he johtavat itsedan ja
Mina Oy:ta. "Itsensa johtaminen on itseen kohdistuva vaikuttamisprosessi, jossa pyritdén ohjaa-
maan kehoa, ajatuksia, tunteita ja arvoja itsereflektion avulla kohti laajempaa, syvallisempaa ja
konkreettisempaa tietoisuutta”. (Sydanmaanlakka 2004, 231.) Hyvan pohjan onnistuneelle itsensa
johtamiselle tuo hyva itsetuntemus ja — luottamus itseensa. Johtamalla itsedan itseensa voi tutustua
paremmin, 16ytaa kehityskohtiaan ja tavoitteitaan seka tehda suunnitelmia ndiden toteuttamiseksi.
Kun itsedan johtaa hyvin, on helpompaa johtaa my6s muita. Itsensa johtaminen pitaa sisallaan mo-
nia ominaisuuksia kuten tavoitteellisuutta, itsetuntemista ja niiden kehittdmistd. Itsensa johtaminen
on psyykkista ja fyysisté hyvinvointia, stressin ja ajankdyton hallintaa, tunnedlykkyytta, muutosval-
miutta, tunteiden ja muutoksen hallintaa. Hyva itsensa johtaja luottaa itseensa ja omiin kykyihinsa.
Han haluaa kehittya. Han asettaa tavoitteita omaan kehittymiseen liittyen. Hén kykenee aikataulut-
tamaan ja toteuttamaan tavoitteitaan. Han myds ymmartaa omaan hyvinvointiinsa liittyvat asiat ja
pystyy vaikuttamaan niihin siten, etta se edesauttaa jaksamista. Hyva itsensa johtaja on sinut it-

sensd kanssa. (Haaranen 2016.)

Oma mieli on kaiken a ja 0. Se on tunnettava ja siihen on tarvittaessa pystyttava vaikuttamaan. Par-
haimmillaan hyva itsensa johtaminen tuottaa positiivista energiaa ja jaksamista seka ulkoisesti etta
sisaisesti. (Haaranen 2016.) Edellda mainittujen ominaisuuksien hallitseminen ja tiedostaminen hel-
pottavat jokaista tyontekijda tydssdan. Lisadantynyt kilpailu on saanut organisaatiot huomaamaan,
ettd perinteinen johtaminen téytyy muuttaa jaetuksi johtajuudeksi, jotta markkinoilla kyetdan par-
jdamaan. Tyontekijat, joilla on valmiudet itsendiseen ja vastuulliseen tydntekoon tydskentelevat to-
denndkoisesti tehokkaammin ymparistéssa, jossa he voivat ottaa vastuuta omasta tekemisestaan.

Tutkimuksen mukaan itsenaisyyden, rakentavien ajatuksien ja itsensd johtamisen valilla on positiivi-
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nen yhteys. Tyontekijat, joilla nama ominaisuudet I6ytyvat kykenevat osallistumaan paremmin paa-
toksen tekoon, omatoimisuuteen ja hyédyntamaan itsensa johtamisen strategioita muita paremmin.
(Norris 2008.)
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3 NAKOKULMIA ESIMIESTYOSTA JA ETAJOHTAMISESTA

Esimies on henkild, jolla on vastuu hanelle osoitettujen tyontekijéiden tydpanostuksesta, se on kir-
jattu my6s Suoman lakiin. Laki madrittad esimiehen tydnantajan edustajaksi. Esimiehelld on velvolli-
suus ja oikeus kertoa, mita tydntekijat tekevat tyéssaan. Tydntekijalla on taas oikeus ja velvollisuus
tehda hanelle osoitetut tehtdvat seka kertoa, jos ei niissa onnistu. (Ristikangas ja Griinbaum 2016,
19-20.)

Erilaista johtamista on paljon, keskeistd johtamisessa on kuitenkin se, ettd ymmartaa ihmisia, itsea
ja johtajuutta kokonaisuutena (Perttula ja Syvadjarvi 2012, 12). Johtaminen on paadasiassa yhden
tehtavan hallintaa kerrallaan, vaikka todellisuudessa johtaja ohjaa, tekee, kasittelee, ajattelee, joh-
taa ja paattaa. Johtamisen kannalta on kuitenkin tarkeaa keskittya vain yhteen johtamisen nakokul-
maan kerrallaan, ennemmin kuin yrittaa hallita kaikkea yhtaikaa. (Mintzeberg 2009, 43-44.) Tar-
keinta on saada kaikki palapelin palat sopimaan yhteen. Esimiestyd on johtamista, jossa tyoskennel-
Iaén lakipykalien, liiketoiminnan paineissa seka erilaisissa muutostilanteissa. (Hyppanen 2013, 11.)
Johtamisella on suuri merkitys ja se vaikuttaa organisaatioon seka siella tydskenteleviin ihmisiin.
Johtamisen hyvyys vaikuttaa organisaation tulokseen, toimintaan ja sielld toimivien ihmisten tydela-
man laatuun. Hyva johtaminen on helppo tunnistaa, se tulee esille hyvan tydilmapiirin myéta. Hyvan
johtamisen merkkeja ovat myds voimakas tydmotivaatio, hyva yhteistyd, suuri tydmoraali ja tyonte-
kijoiden pyrkimys laadukkaaseen tydhon. (Juuti 2016, 9.) Esimiehen perustehtdva on tukea ja auttaa
ihmisia, jotta he kokisivat tyonsa ja tydyhteisoon liittyvat arvot, paamaarat ja keinot mydnteisesti.
Esimiesty6hon kuuluu myds ihmisten eldman tukemista siten, ettd tydssa syntyisi hyvia ja onnistumi-
seen johtavia kierteitd. Esimiehen taytyy myds pystya katkaisemaan tydntekijan elamdssa syntyvia
negatiivisia kierteita. (Juuti 2016, 34.)

Esimiestychon liittyy vahvasti kolme ndkodkulmaa, jotka on huomioitava joka paivaisessa esimies-
tydssa (Hyppanen 2013, 11). Esimiestydta ohjaa pitkalti yrityksen liiketoiminta ja siihen budjetoidut
eurot, esimiehen on toimittava empaattisesti ja huolehtivaisesti alaisiaan kohtaan, unohtamatta
laissa saadettyja esimiehen vastuita ja velvollisuuksia. Kuvio yksi kiteyttda ndma kolme esimiestydn

nakokulmaan visuaalisesti.

KUVIO 1. Johtamisen kolmendkdkulmaa (Mukaillen Hyppanen 2013, 11.)
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Esimiehella on monta roolia, ja rooli muuttuu aina tilanteen mukaan. Esimies on tiiminvetaja, spar-
raaja, valmentaja, projektipaallikkd, ongelmaratkaisija, tydnjohtaja, tydhonottaja ja perehdyttdja.
"Useat esimiehet kiteyttavat tehtavansa onnistumisten edellytysten luojaksi”. Esimies on aina ty6n-
antajan roolissa, han vastaa yksikon toiminnasta sille asetettujen liiketoimintatavoitteiden ja perus-
tehtdvan mukaisesti. Esimies on johtaja, joka toteuttaa kdytanndssa tydlainsaddantda, tydnantajan
periaatteita ja saantoja. Erilaisten roolien lisdksi esimiestydhon liittyy paljon odotuksia niin johdolta,
tyontekijoiltd kuin esimiehelta itseltdankin. Kuvio kaksi kuvastaa hyvin odotusten maaraa. (Hyppa-
nen 2013, 13.)

Strategia

Toiminta
-ajatus

Kollegat
Oma
esimies

Esimiestydhdn
kohdistuvia
odotuksia

Tyo-
markkinat

Yhteistyo-

kumppa-
nit

Yksityis-

elama

KUVIO 2. Esimiestydhon kohdistuvia odotuksia (Mukaillen Hyppénen 2013, 14.)

Esimiesty6hdn kohdistuvia odotuksia on paljon. Suuri vaikutus esimiehen ty6hdn on mielestani hen-
kilostolla, asiakkailla, kollegoilla, omalla esimiehelld ja esimiehen omalla yksityiselamalla. Henkildsto
ja esimiehen tydntekijat odottavat esimiehen hoitavan tehtdvansa kunnialla ja menestyksella. He
odottavat, etta esimies ohjaa ja opastaa seka luo tydyhteis6on hyvan tydilmapiirin. Asiakkaat taas
odottavat, ettd esimies huolehtii tydntekijdidensa ammattitaidosta ja asiakaspalvelusta, jotta asiak-
kaat saavat mahdollisimman laadukasta palvelua. Kollegat taas odottavat esimiehelta hyvaa yhteis-
tyotd, vertaistukea ja tyokaveruutta. Esimiehen esimies taas odottaa tuloksia ja menestyksekasta
johtamista. Esimiestehtdvassa tydskenteleva itse odottaa itseltddn menestysta tydssdan ja hyvaa,

tasapainoista yksityiselamad, jossa esimies pystyy palautumaan ja saamaan lisad virtaa seilatessaan
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kaikkien odotuksien kanssa. Ty6nantajan tydnjohto-oikeuteen kuuluu madarata tyodn sisaltd (mita teh-
daan), kuinka tyd suoritetaan (miten tyd tehdaan), milloin ty6ta tehdaan (tybaika) ja missa (tyo-
paikka). Vastuu tyoturvallisuudesta on esimiehelld, siksi tydnantajalla on velvollisuus seurata, etta
tyontekija noudattaa annettuja maarayksia tyon tekemisessa. (Tydsuojelu 2018.) Tydsuhdetta saa-
telee useat eri lait seka tyo- ja virkasopimukset, siksi esimiehen on tunnettava niiden keskindinen
hierarkia. Suomalaista ty6elamaa saatelee mm. seuraavat lait ja saddokset: peruslaki, Euroopan
unionin perustamissopimusten sovellettavat maaraykset ja EU:n asetukset, ehdottomat Suomen lait
ja asetukset, tydehtosopimukset ja niihin perustuvat paikalliset sopimukset, tydsopimuksen ehdot ja

sopimuksen veroinen kaytanto seka yrityksessa vakiintuneet kaytannoét. (Hyppanen 2013, 16-17.)

Finanssisektorillakin on siirrytty kannustavaan johtamiseen. Vield 1990- luvulla pankin tai vakuutus-
yhtion paajohtaja oli suuri herra. Finanssialan johtajat korostavat nykyaan johtamistyssaan luotta-
musta, yhdessa tekemista, alaisten tukemista, tavoitteellisuutta, johtajan esimerkkia ja ammattitai-
don arvostamisesta. Finanssiala on jatkuvan murroksen keskelld, siellda on paljon muutoksia, jotka
johtuvat mm. kiristyvasta kilpailutilanteesta, organisaatiomuutoksista, fuusioista, asiakkaiden globali-
soitumisesta seka verkkoon- ja monikanavaisuuteen siirtymisesta. Finanssialan perusideologia ei kui-
tenkaan ole muuttunut, mutta yhteistyékumppanuudet ja toiminnan laajentuminen tuovat johtami-

selle uusia haasteita ja mahdollisuuksia. (Saksi 2013.)

Asiakkaat odottavat saavansa yha nopeampaa palvelua, mika tarkoittaa yha nopeampia vastauksia
asiakkaiden esittamiin kysymyksiin. Téma on ollut haasteena suurissa ja kankeissa finanssiorgani-
saatioissa. Monikanavaisuus on iso muutos, varsinkin pitkaan téita tehneille finanssialan tydnteki-
joille. Finanssialan yksi suurimmista johtamisenhaasteista on, kuinka henkil6sté koulutetaan ja miten
muutos saadaan tapahtumaan asiakkaiden vaatimalla tavalla. Finanssialalla my®s nopeasti muuttuva
lainsdadantd ja ohjeistukset ovat arkipdivaa, joiden kanssa johtajat ja henkilékunta kamppailevat.
Finanssiyhtiot joutuvat kehittdmaan ja muuttamaan jarjestelmidan ja prosessejaan, mika tuottaa
paljon lisakustannuksia. (Saksi 2013.)

3.1 Valmentava esimiesty®

Valmentava esimiesty0 eli coaching tuli johtamiskirjallisuuteen urheilumaailmasta jo 1950- luvulla.
Varsinaisen lapimurron se on tehnyt kuitenkin vasta viimeisen kymmenen vuoden aikana. Ammatti-
mainen coaching on tiivistd yhteisty6td valmentajan ja valmennettavan valilla, siina tahdatéan val-
mennettavan piilossa olevien potentiaalien 16ytdmiseen ja niiden hyddyntamiseen tavoitteiden to-
teuttamisessa. (Ristikangas ja Ristikangas 2013.) Valmentava esimies haluaa tyontekijansa menes-
tyvan ja siksi han auttaa alaisiaan I16ytamaan menestystekijat tydlleen erilaisten valmennusten ja
valmennustydkalujen avulla. Menestys ja menestyminen ovat tarkead myds henkildstélle. Kun val-
mentava esimies 10ytaa tapoja auttaa ihmisia menestymaan tydssaan, on han tehnyt tydnsa hyvin.
(Orem, Binkert ja Clancy 2007, 201.)

Valmentavan esimiehen pddasialliset tavoitteet ovat tyontekijdidensa oivalluttaminen, vastuuttami-

nen ja voimaannuttaminen. Valmentavassa johtajuudessa yhdistyy yksilén kehittymisen nakdkulma
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ja yrityksen liiketoiminnan tavoitteiden saavuttaminen. Valmentavassa ilmapiirissa tyontekijat koke-
vat olevansa arvostettuja, heilld on myds tunne, ettd ty6ta voidaan tehda innovatiivisessa ja innosta-
vassa Yyhteistydssd. Valmentava esimies saa tydntekijansa osallistumaan. Valmentava esimiesote
vaatii asettumista toisen asemaan seka olemaan empaattinen, etta mydtatuntoinen. Se perustuu
luottamukseen ja edellyttad lasna olevaa vuorovaikutusta ja aktiivista kuuntelua. Kun ilmapiiri on
luottavainen, pystyy valmentaja ja valmennettava rehelliseen ja avoimeen viestintdan seka erilaisten
nakokulmien tutkimiseen. (Salminen ja Ruutu 2013.) Valmentavalla esimiesotteella kasvatetaan téh-
tia seka parempia, osaavampia ja kykenevampia ammattilaisia. Valmentava esimies on kiinnostunut,
kuinka tyontekijat nakevat ja tulkitsevat organisaatiota. Han pyrkii padsemaan alaistensa kanssa
win- win- tilanteeseen, jossa tavoitellaan samaa tavoitetta vastavuoroisuudessa ja yhteistyon avulla.
Valmentava esimies kehittaa itseadn seka joukkuettaan. Hanen tdytyy haluta ndhda ja hyvaksya
omat vahvuutensa ja sudenkuopat. Hanen taytyy vastaanottaa palautetta, jotta han pystyy luomaan
tiimin, joka on innostunut yhteistyn tekija. Valmentava esimies keskittyy tavoitteisiin, joukkuee-
seensa ja itseensa, han kehittda pitkajanteisesti ja tavoiteorientoituneesti. Han rakentaa joukkuet-

taan, haluaa kehittyd ja huolehtii omasta hyvinvoinnistaan. (Ristikangas ja Griinbaum 2016, 19-20.)

3.2  Tiimijohtaminen

Luottamus, arvostus ja keskustelevuus ovat hyvan tiimiyhteistyén pohja. Hyva yhteisty6 on toisia
kunnioitettavaa, tehokasta ja eteenpain vievaa ja sen pohjalla on toimiva vuorovaikutus. (Vilkman
2016, 37.) Tiimi on joukko ihmisia, jotka tdydentdvat toistensa osaamista. He ovat sitoutuneet yhtei-
siin tavoitteisiin, joita seurataan ja mitataan niihin paasemisen vuoksi. He kehittavat yhdessa yh-
teistd kulttuuriaan ja toimintatapojaan ja he ovat riippuvaisia toisistaan ja kantavat vastuuta menes-
tymisestd yhdessa. (Syddnmaanlakka 2012.) Tiimitydn riskeja voivat olla muun muassa henkildsto-
kemiaan liittyvat ongelmat, tiimien vélinen yhteistyd, erilaiset pelot liittyen yksildiden asemaan tii-
missa, tiimin liian iso koko, jasenten maantieteellinen etdisyys seka aika mika menee hyvaksi tiimiksi
kehittymiseen. (Hyppanen 2013, 90.) Normaaliin tiimiin kuuluu yleensa 5-20 tiiminjasenta, mutta

toimintakykyisimmilldan tiimi on, kun siind on 4-8 jasenta (Sydénmaanlakka 2012).

Tiimi saadaan tehokkaaksi, kun siind on paljon erilaista osaamista. Tehokas toiminta on mahdollista,
kun tiimissa ymmarretaan tiimityoskentelyn perusteet. Menestyminen vaatii myds tiimijohtamisen
osaamista. Tiimijohtamisen seitseman kulmakivea (kuvio 3) kiteyttad hyvin tiimijohtamisen osaami-
seen liittyvat asiat. Tiimin menestyminen edellyttaa, etta tiimin tarkoitus ja tavoitteet ovat selkeita ja
kaikki tiimildiset tuntevat ne. Myds roolit ja vastuut tulee olla kaikkien tiedossa. Jotta yhteisiin tavoit-
teisiin paastaan, taytyy tiiminjasenien olla sitoutuneita yhteisiin tavoitteisiin. Asioiden kasittely on
tehokasta, kun niitd kasitelldan oikealla ja tehokkaalla tavalla. Se vaatii kurinalaista tydskentelya.
Toimivassa tiimissa annetaan ja saadaan palautetta ja ratkaistaan ongelmat tehokkaasti. Tiimintoi-
minnan tulee olla suunnitelmallista, kun tiimin ilmapiiri on avoin ja rakentava, sielld valitetdan toi-
sista ja tuetaan riittavasti. Silloin yhteenkuuluvuus on olemassa ja tiimissa kunnioitetaan yksil6a ja

ollaan oikeudenmukaisia. Energisyys ja motivaatio edesauttavat, ettd jokainen innostuu tehtdvis-
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taan. Silloin myos tyd on hauskaa, ja se ndkyy tuloksissa. Tiimi uudistuu jatkuvasti, silloin kun luo-
vuudesta ja innovatiivisuudesta huolehditaan. Tiimin erilaisuus nakyy tiimissa voimavarana, ei uh-
kana. (Sydanmaanlakka 2012).

Energisyys
ja
motivaatio

KUVIO 3. Tiimijohtamisen seitseman kulmakivea (mukaillen Syddnmaanlakka 2012.)

Tiimi tarvitsee esimiesta. Erilaiset tiimit ja tiimien eri kehitysvaiheet voivat kaivata erityylistd esimies-
tyota. Sen vuoksi esimiehen on muuntauduttava tilannetta vastaavaan rooliin. Esimiehen on kyet-
tdvaé huomioimaan tiiminsa kyky ottaa vastuuta tdiden organisoinnista. Monessa yrityksessa esimie-
helld on apunaan tiiminvetdja, joka on yksi tiiminjdsenistd, mutta toimii myos tiiminvetajana ja esi-
miehen apuna. Esimiehen ja tiiminvetajan valilla on oltava hyva, toimiva yhteystyd seka selkeasti
maaritetyt ja henkildstolle viestitetyt tehtdva- ja vastuujaot. Esimies huolehtii tiiminsa riittdvasta tie-
dottamisesta ja palautteenantamisesta. Kehityskeskustelut on hyva pitdd myods koko tiimin kesken,
jolloin yhteisista tavoitteista menneelld kaudella ja tulevaisuudessa voidaan sopia yhdessa. Kehitys-
keskustelut on pidettava myds yksilétasolla, jotta jokaisen henkildkohtainen tavoite huomioidaan.
Tiimin kehittdminen on tarkeaa, jotta se menestyy. Esimies voi parantaa tiimityoskentelya tarjoa-
malla erilaisia vuorovaikutus- ja ongelmanratkaisutaitoja kehittavia koulutuksia. Palkitseminen on

myds yksi tiimityota tukeva keino. (Hyppanen 2013, 90.)

Tiimitydskentelyn johtaminen on haastavaa. Siind esimies tasapainoilee itseohjautuvuuden ja johta-
misen, seurannan ja luottamuksen, vastuun ja vapauden seka yksildllisyyden huomioimisen, etta
yhteisollisyyden tunteen korostamisen valilla. Monesti kokemus ja aika parantavat oikean johtamis-
tavan loytymistd. Vaikka tiimissa on kyse joukosta ihmisia, pitaa esimiehen huolehtia myds yksilosta.
Tiimin tarkoituksena on, ettd esimies asettaa aluksi selkeat tavoitteet ja reunaehdot tekemiselle, sit-
ten han antaa tiimilleen vapauden toimia itsendisesti parhaan ratkaisun saavuttamiseksi. Tiiminjase-
net ottavat yhd enemman vastuuta ja ovat itseohjautuneempia, kun he ovat mukana suunnittele-

massa tydprosessin vaiheita. Parhaimmillaan tiimin jasenet selvittévat itse eteen tulevat ongelmat ja
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kannustavat toinen toisiaan. Nain toimivassa tiimissa esimies nayttaa suunnan, rajat ja seuraa itse
tiimin etenemista. Esimiehen taytyy olla tavoitettavissa, jos tiimi kohtaa ylitsepaasemattéman ongel-

man, johon tarvitaan esimiehen nakemysta. (Hyppanen 2013, 91-92.)

Tiimityoskentelyyn liittyy my6s haasteita, esimiehen on hyva olla tietoinen tiiminsa jésenien erilai-
sista rooleista. Tiimeista |0ytyy erilaisia rooleja, joissa on positiivisia, etta negatiivisia ominaisuuksia
ja ne vaikuttavat tiimin tydskentelyyn. Mukana tiimissa on yleensa ideoijia, koordinoijia, haasteiden
etsijoitd, toteuttajia ja loppuunsaattajia. Esimiehen on tarked tunnistaa nama erilaiset roolit ja hyo-
dyntaa niita tybarjessa, koska talldin roolit muodostavat yhdessa vahvan ja toimivan kokonaisuuden.
Tiimityoskentelyyn liittyvat ongelmat johtuvat usein ihmisten erilaisuudesta ja siitd, ettei erilaisuutta
ymmarreta ja hyddynneta oikein. Tydelamassa on paljon erityyppisia ihmisia, joiden johtaminen on
haastavaa. Naitd tyyppeja on muun muassa kommunikoimaton, kuuntelematon, pdivauneksija, yksin
tekija, yliherkka, ennakkoluuloinen, mellastaja, kilpailija, dominoiva, manipuloiva, laiska, marttyyri,
valittaja, pessimisti, omahyvainen, primadonna ja aggressiivinen. Jokainen ndistd aiheuttaa niin tii-
mille, kuin esimiehellekin omanlaisiaan haasteita. Sen vuoksi on darimmaisen tarkeda, etta tiimin
jasenet tuntevat omat ja toistensa heikkoudet ja vahvuudet. Silloin eroja voidaan hyddyntaa tiimin
menestymisessa ja onnistumisessa. Mita enemman tiimi keskittyy tavoitteisiin ja keinoihin, joilla tu-
losta saadaan aikaan, sité paremmin erilaisuudet ndhdaan mahdollisuutena ja tulosten tuojina eika
tiimityon hankaloittajina. (Hyppanen 2013, 92-94).

Etatyon yleistyessa esimiehen on kiinnitettava entistd enemman huomiota virtuaalitiimin johtami-

seen ja sen kehittdmiseen, koska se tulee olemaan tiimijohtamisen uusi tulevaisuus. Vaikka tyopai-
kalla ei olekaan vield kokonaisia virtuaalitimeja pitaa esimiesten nyt jo ottaa neuvot vastaan niiden
johtamisesta, koska jokaisen virtuaalitiimin tehokkuuden ydin on hallinnointi. Ollie Malone listasi jo

vuonna 2004 tydkaluja, joilla virtuaalitiimisté saa toimivan ja tehokkaan:

e Luo merkki, logo tai symboli edustamaan tiimidsi. Vaikka tiimisi koostuu vain yhdesta jase-
nesta, visuaalisen tunnisteen lasndolo vahvistaa joukkueen identiteettia. Jos tiimin jasenet
ovat fyysisesti lahelld muita tiimeja, jotka eivat kuulu samaan ryhmdan voi visuaalinen tun-

niste luoda rajan naiden tiimien valille ja muistuttaa omasta tiimiyhteydesta.

e Varmista, etta tiimisi jasenet ovat tietoisia sahkdisenviestinnan sadnndista. Verkkoviestinta
on ainutlaatuista, koska siina ei voi kayttda sanattomia vihjeita, danifleksiota tai muita ta-
poja tulkita toisen henkilon viestin merkitystd. Sen vuoksi sdhkdisenviestinnan on oltava pal-
jon tarkempaa kuin esimerkiksi puhutun viestin. Tee tiimillesi ohjeita tai tarkistuslista, joista

on apua, kun viestitdan verkossa.

e Tarjoa koulutusta virtuaalisessa tiimitydskentelyssa onnistumiseen. Virtuaalinen ryhmatyds-
kentely on vield harvinaista ja se tarvitsee varmasti harjoitusta. Varmista, etta tiimisi jase-
nilld on virtuaalisen tiimityon taidot. Téman varmistaminen jo ennen virtuaalisten tiimien
kdyttoonottoa vahentda todennakdisesti turhautumista, tehottomuutta ja heikkoa alustavaa
tuottavuutta.
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e Kiinnitd huomiota virtuaalitiimin jasenten valintaan jo valintaprosessin aikana. Koska virtuaa-
lisessa tiimissa on erilaista tydskennelld, tulisi my6s valintaprosessin olla erilainen. Varmista,

ettd henkild tietaa tulevansa virtuaalitiimiin ja ymmartaa kuinka siind toimitaan.

e Luo yhteinen virtuaalinen tila, jossa tiimin jasenet voivat olla vuorovaikutuksessa ty6én ulko-
puolella. Epavirallinen kommunikointi on hyddyllisté luottamuksen rakentamisessa ja parem-
pien suhteiden luomisessa tiimin jasenten keskuudessa. Kannusta tiimildisiasi téllaisen epa-
virallisen kommunikoinnin kadyttdén ryhmassa ja varmista, etta henkilot osallistuvat kommu-

nikointiin saannollisesti.

e Arvioi saannodllisesti koulutuksen tarve. Tiimityon kehittdminen edellyttaa tiimin jasenia kayt-
tdmaan taitoja, joita he eivat ehka vield osaa tai tunne. Saanndéllinen koulutus varmistaa,

ettd tyontekijat osaavat uusimman tekniikan ja menetelmat, joita tydssa tarvitaan.

e Tarkasta ja yhdenmukaista prosessit saannéllisesti. Prosessien eksplisiittinen tunnistaminen,
niiden paivitys, mittaaminen ja arviointi ovat ensisijaisen tarkeaa virtuaalisille ryhmille. Kun
prosessit pidetaan ajan tasalla, ne tarjoavat perustan yhteisille onnistumisille ja hyville tulok-

sille.

Ty6n apuvalineet ovat yksinkertaisia tytkaluja, joista on hyva muistuttaa tydntekijaa saannollisesti.
Ne ohjaavat, miten tyota tehdaan tai miten tietty tehtdva on suoritettava. Kun otetaan huomioon
monien tydpaikkojen monimutkaisuus, nama tydn apuvalineet voivat olla erittdin arvokkaita virtuaali-

tiimin jasenille. (Malone 2004.)

3.3 Etdjohtaminen

Etdjohtaminen on pikkuhiljaa hiipinyt osaksi arkea monessa yrityksessa (Vilkman 2016, 11). "Etaty6-
kokeilut alkoivat Suomessa 1990- luvulla”. Etétyolld voidaan saavuttaa monia etuja niin henkiléstolle
kuin tydnantajallekin. Etatyon etuja tyontekijalle on muun muassa mukavuus, keskittyminen, vaih-
telu, tydn ja muun eldman yhteensovittaminen, tydmatka-ajassa saastéminen ja hyvinvointi. Tyon-
antajalle etaty6 tuo kustannussdastdja, tyétehon ja tyon tuottavuutta, tyéhyvinvointia ja tyopaikan
houkuttelevuutta seka positiivista ymparistonakékulmaa. Etatyd tuo haasteita esimiesty6hdn, koska
johdettavat eivat tyoskentelekdan endd samassa tilassa esimiehen kanssa. Etaty6 voi olla satun-
naista tai pysyvaa, se lisddntyy joka paikassa, missa tyon sisaltd, tydhon tarvittavat vélineet seka
etatyotad salliva kulttuuri ovat kohdillaan. Joillain tydpaikoilla kannustetaan tekemdaan etatyota, sa-
maan aikaan nailla tydpaikoilla tehdaan tyétilauudistuksia, joissa luovutaan kiinteista tydhuoneista ja
tyopisteista. Tyodpaikoilla siirrytdan siihen, ettd tydpiste varataan etukateen, jos on tarvetta tulla tyo-
paikalle. Tydtilasuunnittelussa pyritadn luomaan ns. monitilatoimistoratkaisuja, joissa toimitilat

muokkautuvat erilaisten tilanteiden mukaan. (Hyppénen 2013, 84.)
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Sydanmaanlakka (2012) kiteyttaa hajautetun ja virtuaalitiimin “pieneksi joukoksi ihmisid, jotka tyds-
kentelevat saman tavoitteen saavuttamiseksi yhteisilla menetelmilld eri paikoilla ja eriaikaisesti kayt-
tden vuorovaikutuksessaan apunaan padasiassa sahkoisia kommunikointivalineitd”. Satunnainenkin
tyoskentely kotoa edellyttda etajohtamista, myds tydlainsaddannén osalta esimiesten velvoitteet ja
vastuut ovat samoja etatyota johdettaessa. Etajohtamisessa korostuvat selvat tavoitteet tydlle seka
pelisdannot, kuinka etdtydta tehdaan. Tydntekijan ja esimiehen tavoitettavuudesta on sovittava etu-
kateen, kuten myos tyon raportoinnista seka luottamuksesta. Kaytannossa esimiesty® hoidetaan
etana olijoiden kanssa hyddyntaen tietoliikenneyhteyksia kuten puhelinta, internetpuheluita, puhelin-
neuvotteluja seka sahkodpostia. Tiimipalaverit ja kehityskeskustelut on vield hoidettava kasvotusten.
Kun esimies ja alainen ovat luoneet hyvan luottamuspohjan yhteistydlleen sujuu arki pitkienkin etdi-

syyksien pdastd. Tama vaatii molemmin puoleista luottamusta. (Hyppanen 2013, 85.)

3.3.1 Onnistuneen etdjohtamisen edellytyksia

Moni esimies on johtanut tiimidan osittain tai kokonaan etana ja kokenut siind hankaluutta. Etdisyys
vaikuttaa ihmisten kommunikointiin ja vahentaa kontaktia esimiehen ja alaisen valilla. Siksi esimie-
hesta tuntuu, ettd asiat on vaikeampi pitda hallinnassa. Onnistunut etdjohtaminen Iahtee siitd, etta

hyvan etdjohtamisen kulmakivet ovat kunnossa. (Vilkman 2018-10-09)
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KUVIO 4. Etdjohtamisen kulmakivet. (mukaillen Vilkman 2016.)

Luottamus on kaikista suurin haaste etaty6ta tehtdessa. Luottamuksen puutteen vuoksi monessa

tyoyhteisdssa suhtaudutaan etatyéhon negatiivisesti. Epaluottamus syntyyn, jos esimies ei tieda te-

Pitkaan esimiestyotd tehneet ovat todenneet, etta harvoin luottamusta kdytetdan vaarin. Esimiehen
ja tyontekijoiden valisen luottamuksen rakentaminen on aarimmaisen tarkeaa ja se edellyttaa

avointa ja jatkuvaa kommunikointia tiimildisten kanssa. Silloin kun tehdaan etaty6ta, luottamuksen
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merkitys korostuu entisestaan ja se on sitd, ettei tarvitse varautua pahimpaan. Ihmiset, jotka kaytta-
vat luottamusta vaarin on hyvin pieni maara, eika sen vuoksi kannata pilata muiden motivaatioita
luomalla tarpeettomia ohjeita tai sdantdja. “Luottamus on toimintatapa ja tunnetila”. (Vilkman 2016,
25-28.)

Hyvan yhteistyon tyontekijan ja esimiehen valilld mahdollistaa arvostus. Sitd pidetdan monesti it-
sestadnselvyytena ja useimmiten on helpompaa arvostella muiden mielipiteita ja toimintatapoja. Ar-
vosteleminen tapahtuu usein jopa huomaamatta. Etajohtamisen térkein elementti on arvostus,
koska ilman sita yhteistyd ei suju. Etdtyontekijat kokevat helposti, etteivat he saa riittdvasti sosiaa-
lista tukea esimiehelta ja tydyhteisdltaan. Tydyhteison ja esimiehen sosiaalinen tuki on tarkeda,
koska nain etatydldinen tietad, ettd muut pitavat hanta ja hdnen tydpanostaan tarkednd. Sosiaalisen
tuen avulla voidaan ehkaistd tyduupumusta ja lisata arvostuksen kokemuksia. Sosiaalisen tuen
myo6ta tyontekija tuntevat, ettd heidan ty6tadn arvostetaan ja se nostattaa arvostuksen kokemuksia.
(Vilkkman 2016, 31-32.)

Avoimuus on tarked ominaisuus etajohtamisessa, se lisaa tydssa viihtyvyytta ja liittyy vahvasti vuo-
rovaikutukseen, jos avoimuutta ei tydyhteisdssa ole karsii se ja ihmisten sitoutuminen organisaa-
tioon vahenee. Avoimuuden puute voi vaikuttaa heikentdvasti onnistumisen kokemuksiin ja laskea
taté kautta tydmotivaatiota. Avoimuus tarkoittaa avointa kommunikointia, yhteisty6ta ja paatéksen-
tekoa yhdessa. Se tarkoittaa myds mahdollisimman muuttumatonta tiedonkulkua ylhaalta alas - ja
alhaalta ylos seka sitd, etta ihmisia otetaan mukaan tyén suunnitteluun ja heille annetaan mahdolli-

suus vaikuttaa heitd koskeviin paatoksiin. (Vilkman 2016, 33.)

TyOyhteisdssa, jossa on toimivat pelisad@nnoét ja toimintatavat tyéskentely on kaikille helpompaa.
Silloin kun tydskennelldan toisista erilldan eténa, on pelisaéntjen uudelleen maarittely yleensa tar-
peen. Hyvan perustan yhteisten pelisaantdjen sopimiselle antaa yhteinen keskustelu niista. Pelisdén-
not sovitaan yhdessa, jolloin jokaiselle synty tunne, etta on voinut olla vaikuttamassa niihin. Silloin
niitéd on helpompi noudattaa ja sitoutua. Etdjohtamisen kannalta on tarkeaa keskustella ainakin seu-
raavista asioista: missa tehtavissa etatyé on mahdollista? Milloin ja miten esimies ja tyontekija ovat
tavoitettavissa? Milloin kaikkien on oltava paikalla? Ja edellyttaékd paikallaolo fyysista lasndoloa?
Mitd valineitd on kaytdssa puhelin, séhkoposti, pikaviestit? Miten tyon etenemistd seurataan? Miten

tietoa jaetaan, jottei se kuormita ketaan liikaa? (Vilkman 2016, 37-38.)

Etdjohtamisessa avoin vuorovaikutus on tarkeda ja sita vaaditaan, jotta luottamus, arvostus,
avoimuus ja pelisaanndt ovat mahdollista luoda. Vuorovaikutus tapahtuu vahintdan kahden ihmisen
valilla ja on paljon enemman kuin tiedottamista tai viestintda. Vuorovaikutuksessa on kyse ihmisten
vdlisesta toiminnasta, jossa jaetaan ajatuksia, kokemuksia, tietoa ja tunteita seka rakennetaan
naista yhteisia merkityksia. (Vilkman 2016, 40.)

Yhteisollisyyden avulla luodaan tydpaikan hyva yhteishenki ja yhdessa tekemisen meininki, vaikka
toimittaisiinkin eténd. Meilla ihmisilla on luontainen tarve tuntea kuuluvansa joukkoon. Yhteisollisyy-

delld on suuri merkitys tydyhteistssa, koska silla luodaan aito ja tuottava tydyhteisd. Mitd paremmin
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tyontekijat tulevat toimeen keskendan, sita paremmin tydnteko sujuu. Eta- ja virtuaality6ta tekevilla
yhteiséllisyyden tunne vaatii erityista huomiota, koska yhteisollisyys syntyy heikommin tai se lahtee
murenemaan kokonaan pois, ihmisten kohdatessa yha harvemmin. Etajohtamisen yksi isoimmista
haasteista onkin yhteiséllisyyden pitaminen. Kun ihmiset tydskentelevat erilldan luontainen vuorovai-
kutus vahenee. Yhteisollisyyden puuttuminen vahentda vuorovaikutusta, se myos heikentaa tyonte-

kijoiden moraalia ja sitoutumista seka vahentaa tiimiytymista. (Vilkkman 2016, 41.)

3.3.2 Etdjohtajan osaaminen

Etatydn tekeminen voi olla aluksi pelottava asia joillekin tyontekijoille. He eivat halua jadda kotiin ja
toimia itsendisesti, koska pelkdavat epaonnistuvansa. Toisille se taas voi olla pelastus aamun kiiree-
seen ja elaman hallintaan. Etdjohtamisen organisointi ja siihen ohjaaminen ovat etdjohtajan osaami-
sen keskidssa. Hyva keino aloittaa etatydn teko tiimeissa on se, ettd antaa vapaaehtoisten tyonteki-
joiden aloittaa. Esimies voi ehdottaa, etta henkilo tekee toitd kotoa muutamana paivana viikossa.

Etatyo voi olla aluksi kokeilussa, jolloin henkilé voi testata erilaisia tapoja toimia. Samalla hén nakee

mitkd asiat toimivat ja mitka ei. (Fried ja Hansson 2014, 177).

Etatyo puhkaisee kuplan ajatuksesta, ettd esimies johtaa pelkkia tuoleja. Tai ettd esimiehet ovat tyy-
tyvaisia ja varmoja, etta toita tehdaan, kun he nakevat tyontekijéidensa tulevan aamulla téihin. Esi-
miehen rooli on johtaa ty6ta, ei paimentaa paitd. Esimiehen on myds tunnettava tyon sisaltéa, jota
hanen tiiminsa tekee. Se ei tarkoita kuitenkaan sitd, ettd esimies tekee alaistensa téita vaan sitg,
ettd han tietda mita tyd edellyttad, ymmartaa, miksi se viivastyy, auttaa ongelmissa, jakaa tyon ta-
saisesti ja osoittaa oikeat ihmiset oikeisiin projekteihin. Naiden asioiden avulla esimies huolehtii, ettd
tyot etenevat myos etdna. Opastavan esimiehen ei tarvitse johtaa pelkkia tuoleja, eika silla ole mer-

kitysta missa kukakin tyonsa tekee, kun esimies on kartalla asioista. (Fried ja Hansson 2014, 179).

Virtuaalijohtaminen vaatii monipuolisempaa ihmisten johtamasta kuin kasvokkain tehtava yhteistyo.
Se vaatii uusia tapoja johtaa tiimid, osallistuttaa ja voimaannuttaa heitd. Esimiehen kannattaa miet-
tia miten motivoida ihmisia, joita ei nae? Tai kuinka hajautetulle tiimille luodaan yhteinen visio ja
tavoitteet? Virtuaalitiimin luottamuksen rakentaminen ja sitouttaminen ovat ldhitiimia vaikeammat
luoda. Hajautetun tiimin johtamiseen liittyy erindisia asioita, jotka johtajan ja esimiehen on hyva pi-
taa mielessaan. Johtajan ldsndolo ja nakyvyys ovat tarkead etandkin. Ole esilla saanndllisesti! Pida
sahkdiset palaverit saanndllisesti ja hyddynna erilaisia séhkdisida yhteydenpitokanavia. Tiedota aktiivi-
sesti, rohkaise myds tiimildisia kommunikoimaan aktiivisesti. Pyri ratkaisemaan ongelmatilanteet no-
peasti. Muista myts empaattisuus ja hiljaisten viestien noteeraaminen. Kuuntelu on darimmaisen
tarkead. Osoita etta luotat tiimisi jaseniin, rakenna luottamusta systemaattisesti, koska sen kautta
syntyy tiimin avoimuus ja osaamisen jakaminen. Varmista, ettd viesti menee perille ja se on ymmar-
retty. Madrittele tavoitteet ja huolehdi niiden toteutumisesta. Kehita prosessi, jossa huolehdit tiimin

tavoitteista, seurannasta, palautteesta ja osaamisen kehittémisestd. (Sydanmaanlakka 2012.)

Asikaisen (2015) kandidaatin tutkimuksessa paljastui, ettd etatyon ehdottomina edellytyksina eten-

kin finanssialalla ovat toimiva teknologia seka tietoturvaongelmien ratkaiseminen. Tyétilan tulee olla
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rauhallinen ja soveltua etatydskentelyyn. Onnistunut johtaminen on edellytys onnistuneelle etdtydlle.
Etatyohon liittyvat selkedt, yhteiset pelisadnnét ja tavoitteet seka oikeanlainen ja tarkoituksenmukai-
nen vastuun- ja tehtavien jakaminen ovat edellytyksia etatyon onnistumiseen. Ty6tehtdvien on ol-
tava sellaisia, etta etatyontekija voi suoriutua niista itsendisesti tai yhdessa tiimin kanssa. Etatyolai-
sen taytyy pystya tekemdan paatoksia ilman esimiehen hyvaksyntda. Tarkeimmat elementit etatyon
onnistumiselle ovat luottamuksellinen suhde esimiehen kanssa seka vuorovaikutuksen dialogisuus.
Etatyontekijoiden omat valmiudet ovat tarkeitd edellytyksia etdtydn onnistumiselle. “Etdtyontekijalta
odotetaan vastuullisuutta, itsensa johtamisen taitoa, itsenaisyyttd seka organisointikykya ja suunni-
telmallisuutta”. Etatydssa vastuu siirtyy entista vahvemmin henkilGille itselleen, sen vuoksi itsensa
johtaminen nousee merkittdvaan osaan etatydlaisen elamassa. Viestinnalliset — ja vuorovaikutustai-

dot nousevat isompaan rooliin, kun toimistossa tydskennellessa.

Esimiehen toiminta tydyhteistssa, hanen johtamistyylinsa ja persoonallisuus vaikuttavat paljon orga-
nisaation ilmapiiriin. Sen vuoksi nopein tapa muuttaa ilmapiiria on muuttaa johtamistyylia. Esimies,
joka haluaa saada aikaan parhaan mahdollisen tuloksen, keskittyy henkilostoon. Tydntekijakeskei-
nen johtamistyyli vaikuttaa suoraan henkildston suorituskyvyn nousuun. Silloin kun tiimi padsee
osallistumaan omaa ty6ta koskevaan paatoksentekoon ja saa vapautta tavoitteiden saavuttamiseen
myos tulokset paranevat. Etdjohtamisessa on aarimmaisen tarkeda toimia yhteistydssa ihmisten
kanssa. Esimiesty6ta ei voida hoitaa toisella kadelld, vaan ihmisten johtamiseen on kaytettava aikaa.
(Vilkkman 2016.) Esimiehen osaaminen on laajaa ja monipuolista. Vilkman (2016) on esittanyt kirjas-

saan seuraavia etdjohtajan osaamisalueisiin kuuluvia ominaisuuksia:

Avoin vuorovaikutus: jotta virtuaalitiimi menestyy, edellyttda se avointa keskustelukulttuuria ja
lapindkyvyytta. Vuorovaikutuksen on oltava tasapuolista ja kaikille mahdollisimman samanlaista.
Avoimuus on erilaisten mielipiteiden kuuntelua ja kunnioittamista. On tarkeaa, ettéd johdettavat us-
kaltavat puhua avoimesti kaikesta tyohon liittyvasta. Avoimuudella on vaikutusta myés luottamuksen

ja hyvan yhteishengen rakentumisessa. (Vilkman 2016.)

Hyvat delegointitaidot: etdjohtamisen kannalta on tarkead, etta tehtdvat vastuutetaan ja jaetaan
tiimin kesken. Esimiehen tyén kuva on niin laaja, ettei hén pysty millddn hoitamaan kaikkea itse. Sen
vuoksi hanen pitda pystya delegoimaan osa asiantuntijatehtavista tiimilleen. Etdjohtamisessa dele-

gointiosaaminen korostuu, koska tehtavanannot tulee pystya antamaan tarpeeksi selkedsti, ettei asia
jaa epdselvaksi. Hyvin delegoidut tehtavat tulevat hoidetuksi, eikd esimiehelld ole tarvetta jatkuvaan

seurantaan, kun han tietaa, etta asiat etenevat. (Vilkman 2016.)

Kyky innostaa ja motivoida: etdjohtamisessa onnistumisen edellytys on omata kyky innostaa ja
motivoida toisia. Tiimin jasenet pitdd saada innostumaan yhteisista tavoitteista ja toimimaan niiden
eteen. Jotta tassa onnistutaan pitda tiimin tuntea me -henkea seka halua olla tekemisissa muiden

tiimin jasenten kanssa seka luoda yhteisdllisyyttd. Kun tavoite on innostava ohjaa se tekemista. Esi-

mies vahvistaa tiiminsa motivaatiota huomioimalla tyontekijoiden erilaisia tarpeita. (Vilkman 2016.)
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Proaktiivisuus: "proaktiivisuus on aktiivista ja aloitteellista toimintaa, jossa ihminen ottaa vastuuta
tekemisistaan”. Kyse on ennakoinnista, jossa pyritdan reagoimaan asioihin jo etukateen. Hyvalla eta-

johtajalla on avoin, positiivinen ja ratkaisukeskeinen asenne. (Vilkman 2016.)

Paatoksentekokyky: paatoksia on kyettava tekemaan, vaikka se tuntuisikin vaikealta. Jahkailu
hidastaa tyon edistymista, eika silloin voida hoitaa ty6éta kunnolla. Etdjohtajalla tulee olla jamakka
asenne sekda madratietoisuutta. Etdjohtajalta tarvitaan myos kykya joustaa uusissa tilanteissa ja val-

miutta tehda uusi paatds, mikali se on tarpeen. (Vilkman 2016.)

Hyvat suunnittelu- ja organisointitaidot: virtuaalisen tiimin johtamiseen esimies tarvitsee ku-
rinalaisuutta ja keskittymista, silla selked johtamistyyli luo tydntekijoille tunteen, jossa he kokevat
tydnteon turvalliseksi. Suunnittelu- ja organisointikyvysta on daarimmaisesti hyotya oman tehtdvan
onnistuneessa hoitamisessa seka tiimitydn toiminnan koordinoinnissa ja tehtavien jakamisessa. Se-

kava esimiestoiminta vaikuttaa suoraan tiimin tapaan toimia yhté sekavasti. (Vilkman 2016.)

Joustavuus: onnistunut etdjohtaminen edellyttda uusien ja toimivien johtamistapojen hyddynta-
mista. Muuttuvassa tydssa voidaan tarvita uusia tapoja motivoida ja innostaa tyontekijoitd. Esimie-
hen on kyettdva tunnistamaan ja hylkdamaan toimintamallit, jotka eivat enaa palvele tydyhteisda.
Esimiehen taytyy olla joustava, jotta han pystyy tasapainoilemaan jatkuvassa muutoksessa, ymmar-

taakseen ja sopeutuakseen tiiminsa erilaisiin tilanteisiin. (Vilkman 2016.)

Tavoitekeskeisyys: "tydn muuttuessa yha virtuaalisemmaksi on herattava siihen tosiasiaan, etta
kontrolliin ja ty6ajan seurantaan perustuva johtamiskulttuuri ja siihen liittyvat asenteet ovat vanhen-
tuneet”. Etdjohtaminen vahentad mahdollisuuksia suoraan valvontaan tai kasvokkaiseen kontaktiin
tapaamisissa. Se hankaloittaa tydn edistymisen seurantaa ja sen vuoksi tydn koordinointi- ja palaut-
teenanto vaikeutuvat. Moni esimies on ottanut esille kontrollista luopumisen tarkeyden. Mitd enem-
man uskaltaa antaa vapautta tyontekijoille oman tyonsa hoitamiseen, sita parempaa jalkea syntyy,
koska vapaus lisad motivaatiota ja sitoutumista tydhon. Etdjohtamisessa onnistumisen vuoksi esi-
miehelld on oltava kyky maaritella yhdessa tydntekijoiden kanssa selkeitd tavoitteita ja seurata nii-
den toteutumista. Selkedt tavoitteet auttavat tyontekijéa tekemaén oikeita asioita ja priorisoimaan
tekemisiadn jarkevasti. Seurannalla on tarkea rooli johtamisen ja tulosten nakdkulmasta, kun tavoit-
teet asetetaan selkedsti, niin silloin 16ydetdan sopivat keinot myds mitata tydssé edistymista ja on-
nistumista. (Vilkkman 2016.)

Sosiaalinen taitavuus: hyvat vuorovaikutustaidot ovat nykypaivana esimiestydssa tarpeellisia.
Nama korostuvat etenkin etajohtamisessa, koska perinteiset tavat vuorovaikuttaa ei enaa riita. Esi-
miehen on kyettava luomaan henkildkohtaisia suhteita henkiléstdon vélimatkasta huolimatta. Yhtey-
denpitoon on varattava aikaa. Myds ihmisten yhdistamiseen on kiinnitettdva huomiota, on Idydettava
toimivia keinoja tehda yhteisty6ta erilaisia ja uusia valineita hyddyntden. Menestyksekkaaseen virtu-

aalitiimin johtamiseen kuuluu sdanndllinen palautteen antaminen johdettaville, luottamuksen ja ryh-
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man yhteishengen rakentaminen, eripaikkaisten tydntekijoiden tarpeiden huomiointi sekd empaatti-
suus. Esimiehen térked taito on osata kuunnella ja olla Iasna sekd mukauttaa tarvittaessa omaa vies-

tintadnsa toisen tyyliin sopivaksi. (Vilkman 2016.)

Avoimuus
B VUOro- Delegointi-

Sosiaalinen vaikutuksessa taigdot

taitavuus

Tavoite Figs
7 : aktiivisuus
keskeisyys Etdjohtajan
osaamisalueet
Paatdksen-

Joustavuus tekokyky

Suunnittelu

Innostaminen, : T
ja organisointi

motivointi

KUVIO 5. Etdjohtajan osaamisalueet (Vilkman 2016 e-kirja)

3.3.3 Vuorovaikutuksen keinoja etdjohtamisessa

Esimiehen tyd koostuu useasta eri osa-alueesta, johtaminen on vain pieni osa hanen tydarkeaan.
Helposti kay kuitenkin niin, ettd esimies keskittyy hallinnollisiin asioihin ja yhteydenpito ihmisiin jaa
vahemmalle. Etajohtaminen edellyttda yhteydenpitoa entistd enemman. Ihmisten tapaaminen kahvi-
huoneessa, kaytavilla tai tydn ohessa ei ole enda mahdollista. Témén vuoksi etdjohtamisessa aikaa
taytyy varata ihmisten tapaamiseen virtuaalisesti. Virtuaalitapaamiset voivat tapahtua puhelimitse,
sahkopostilla, videopuhelulla tai Chatin kautta. Esimiehen on huomioitava, ettd hajautettu tiimi voi
johtaa helposti tilanteeseen, jossa ldsnd olevat henkilét saavat huomiota etatydssa olijoita enem-
man. Taman vuoksi yhteydenpidon huolehtiminen etatydssa oleviin on tarkeda. Yhteydenpidon pitaa
olla paivittdistd, jotta luottamus ja hyva tekemisenmeininki pysyvat ylld. Hyva tieto- ja viestintatek-
nologia mahdollistaa monipuolisen yhteydenpidon ja tiedottamisen etdalla olijoihin. Esimiehen on
kuitenkin ymmarrettava, ettei samat kdaytannét toimi hajautelle tiimeille kuin lasnaolijoille. Tarvitaan
keskustelua ja yhteiset pelisadnnét. Sovitaan yhdessd, kuinka teknologioita hyddynnetdan ja mika
on niiden rooli. Mietitadn yhdessd, miten yhteisty6ta tehdaan. (Vilkkman 2016, 23.) Vuorovaikutusti-
lanteet korostuvat entisestddn etajohtamisessa, tdma siksi koska esimies ja alainen eivat nae toisi-
aan kasvotusten. Vuorovaikutustilanteisiin vaikuttaa eri tekijat, kuten hetki, jolloin esimies ja alainen
ovat yhteydessa, kasiteltava asia seka esimiehen ja alaisen valinen suhde. Myds viestintavalineella
on vaikutusta tilanteeseen. Se kannattaakin valita tarkoin kasiteltavén asian mukaan. Jos yhteyden-
pito kasvokkain on vahaista, pitda etdna ollessa pyrkia mahdollisimman avoimeen viestintdan. Sah-
koposti on yksi tarkead viestinnan valine. On tarkeada sisdistad, ettd jos viestintd ei ole kunnossa voi
se heikentda esimiehen ja alaisen valistd luottamusta, jolla voi olla vaikutusta koko tydyhteisdn ja

organisaation toimintaan. (Savolainen 2014, 49.) Etaty6ta tehtdessa myos kasvokkain tapahtuvaa
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vuorovaikutusta tarvitaan. Se on térkeda, jotta tiimin jasenten valille voi syntya luottamusta. Luotta-
muksellisen vuorovaikutussuhteen luomisen kannalta on tarkeaa nahda toisten ihmisten eleet, reak-
tiot ja ilmeet. Digitaaliset tyokalut tarjoavat erinomaisia mahdollisuuksia etdjohtamiseen, mutta nii-

den avulla ei voi korvata kokonaan toisen ihmisen fyysista lasndoloa. (Ahlroth 2017, 247.)

Yha digitaalisemmassa tyoyhteisdssa kasvokkain tehtavat kohtaamiset ovat entista merkityksellisim-
pid. Hyvaa me -henkea on mahdollista yllapitad myos virtuaalitiimissa, mutta se edellyttaa esimie-
heltd, ja tiimin jasenilta erittdin hyvaa tydvalineiden hallintaa seka halua ettd kykya hyvaan vuoro-
vaikutukseen. Tiimihengen yllapito vaatii my0s taitoa rakentaa hyva tiimihenki virtuaalisesti. Toisin
sanoen virtuaalinen me — hengen yllapito on paljon vaativampaa kuin kasvokkain ndhdessa. (Vilk-
man 2016, 42.)

3.3.4 Etajohtamisen haasteet

Tyon luonne on muuttunut viime vuosina, ja tydskentely konttorissa on vaihtunut hyvin joustavaksi
tyoskentelyksi. Tyota voidaan tehda kotona, asiakkaan luona, junassa, kahvilassa tai missa se mil-
loinkin tuntuu luontevalta tehda. Tyénteon muodot lisddntyvat ja entistd hajautetumpi tapa tyésken-
nelld lisad haasteita organisaatiossa. Monet haasteet kulminoituvat juuri esimiestyéhon. Tuttu tapa
toimia esimiehend, tuntuu riittdmattémalta. Tyon kontrollointi vaikeutuu ja esimiehet kaipaavat apua

kohtaamiinsa haasteisiin. (Vilkman 2016, 9.)

Etatydmahdollisuus koetaan paasaantodisesti myonteisena asiana, koska se tuo mukanaan monia
etuja. Mita virtuaalisempaa tyo on, sitéd suuremmaksi hyddyt saadaan. Etaty6 tuo joustavuutta ajan-
kayttdon ja voi jopa vahentaa stressid. Yhtena kompastuskivena yrityksissé voidaan kuitenkin pitaa,
sitd ettei virtuaalisuuden tuomia hyétyja osata ottaa kdyttdon, vaan toimitaan kuten ennekin. Se voi
tuoda haasteita tydyhteisd6n ja johtamiseen. Mahdollisuus tydskennella virtuaalisesti kokonaan tai
osittain houkuttaa tydntekijaa paljon. Se mahdollistaa muun eldman ja tydn yhteen sovittamisen pa-
remmin. Etdtydmahdollisuus voi vaikuttaa positiivisesti tydpaikan valinnassa ja siing, ettei tydpaikkaa

vaihdeta niin helposti etatydmahdollisuuden vuoksi. (Vilkman 2016, 16.)

Vilkman (2016, 45-56) listaa kirjassaan esimiesten kokemia haasteita etajohtamisessa. Niita ovat
tyosuoritusten mittaaminen, tyontekijan sitouttaminen, tyontekijan itsensa johtamisen taidot, tyon-
tekijan stressin madran seuraaminen, monimuotoiseen tiimiin sopeutuminen, esimiehen tavoitetta-

vuus, piilevien ongelmien havaitseminen ja tiedonjakaminen.

Ty0Osuoritusten mittaamisessa tulokset ovat tarkedmpia kuin niihin kaytetty aika. Ty&suorituksia mi-
tatessa on paljon tarkeampaa tietad, mité saadaan aikaiseksi kuin onko tydntekija koko ajan tydn
kimpussa ja tavoitettavissa. Kun tydsuoritusten mittaamisessa siirrytaan tulosten eika ajan mittaami-
seen saa tyontekijat paljon enemman vapautta tehda ja suunnitella tydtaan. Talléin tulokset puhuvat

puolestaan.
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Jatkuva etatyontekeminen saattaa vaikeuttaa tyontekijan sitoutumista yritykseen ja sen kulttuuriin,
koska tydntekija ei tunne olevansa osa tydyhteisda. Etdalla tydskenteleva kokee jadvansa ulkopuo-
lelle tydyhteiststa helposti varsinkin silloin, kun yhteydenpito esimieheen tai muuhun tydyhteis6on
on vahaista. Tama korostuu varsinkin, kun tiimissa on tyopaikalla tydskentelevia seka etatyéta teke-
via. Etaalla tyota tekevat voivat tuntea itsensa ulkopuolisiksi etenkin silloin, kun muu tiimi on yhtey-
dessa tiiviisti esimieheen. Ulkopuolinen olo korostuu yha enemman myds silloin, jos palaverit pide-
taan muun tiimin kanssa samassa neukkarissa ja etana olijat osallistuvat palaveriin videoyhteyden
kautta.

Etatyota tekevalle omat itsensa johtamisen taidot ovat erittdin tarkeat hallita. Etatyota tehdessa osa
johtamisen haasteista siirtyy tyontekijalle itselleen. Tydntekijan itsendisyys lisadntyy ja han saa vas-
tuuta enemman. Yleensa itsendisyyden lisadntyminen on hyva asia tydntekijan tydssd. On kuitenkin
hyva muistaa, ettd on suuria yksiléllisia eroja, miten ihmiset haluavat ottaa vastuuta ja tehda itse-

ndista tyota. Etatyo ei sovi kaikille ja sen havaitseminen, ja toimenpiteiden teko ovat esimiehen vas-

tuulla.

Yksi etdjohtamisen vaikeimmin havaittavasta haasteista on johdettavien stressitilanteen seuraami-
nen. Tydtehtdvien epatasainen jakaantuminen, liiallinen tyonteko ja kuormittuminen on vaikeaa ha-
vaita, kun tyontekija ei ole Iasna. Monimuotoisessa tiimissa tydskentely vaatii enemman sopeutu-
mista kaikilta tiimin jasenilta. Monimuotoisen tiimin toiminnan kannalta on tarkeaa, etta tyontekijat

tuntevat toisensa hyvin, silloin erilaisuutta ymmarretéan paremmin.

Tarkeaa on myods hyva johtaminen. Esimiehen tavoitettavuus on ensisijaisen tarkeda etajohtami-
sessa. Tama sen vuoksi, ettei etdtydntekija voi kavelld esimiehen tydpdydan aareen ja pyytaa apua.
Etatekija on riippuvainen siita, vastaako esimies puhelimeen, sahkdpostiin tai muuhun yhteydenot-
toon. Mikali tydntekija tuntee, ettei saa tukea ja apua tarpeeksi tai sujuvasti alkaa hédnen motivaati-
onsa laskea ja turhautuneisuus kasvaa. Etdjohtajan on vaikeaa havaita erilaisia pinnan alla muhivia
muassa kateus, henkildiden valille syntyneet riidat, kiusaaminen, epadilyt eriarvoisesta kohtelusta,
motivaation lasku ja kylldstyminen nykyiseen tydbhon. Némé ongelmat saattavat kasvaa huomaa-
matta isoiksi, mikali niita ei pystytd hoitamaan ja kasittelemdan heti niiden synnyttyda. Myds alkoho-

lismin tai muiden paihteiden kaytdn havaitseminen on etdjohtajalle hankalampaa.

Etdjohtajan kannattaa panostaa fiksuun tiedonjakamiseen. Tiedon kulku ja asioista viestiminen ovat
haaste monessa tydpaikassa, viestintaa toivotaan aina enemman. On tarkeda huolehtia, ettd tieto
valittyy esimiehen kautta kaikille, ettei asioista tule epaselvyyksia. Monet tekniset ratkaisut helpotta-

vat tiedon valittdmista kaikille tiimin jasenille. (Vilkman 2016, 45-56.)

Etajohtaminen on esimiestydn ydinosaamista eli sellaista osaamista mita nykyajan esimiehella tulee
olla. Monessa tytpaikassa tatd osaamista jo vaaditaan. Yritykset, joissa osataan johtaa etaalta par-
jaavat paremmin. Esimiestyssa on aina haasteita. Etdjohtamisen haasteet voidaan kiteyttaa kuvion

kuusi mukaan. Kuviossa on osia, joissa jokaisella osalla on vaikutusta toisiinsa. Kun esimies tai koko
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tiimi on etdalla toisistaan, tulee vastaan fyysinen etdisyys. Mika vaikuttaa luonnollisesti vuorovaiku-
tuksen vahenemiseen tiimin sisalla. Enda tydpaikalla ei ole spontaaneita kaytdva- ja kahvipdyta kes-
kustekuja. Etatoita tehdessa ollaan yhteydessa, kun tulee asiaa. Vuorovaikutuksen vaheneminen
murentaa yhteisollisyyttd. Tunne, ettd kuuluisi johonkin tiimiin tai yhteisé6n heikkenee. (Vilkman
2016.)

Tutkimusten mukaan fyysisen laheisyyden tunne ei ole niin tarkead kuin psyykkisen laheisyyden.
Hyvalla ja onnistuneella etdjohtamisella voidaan luoda psyykkista laheisyytta myods etaalla tyéskente-
leviin henkildihin. Kun tiimin yhteiséllisyys on murentunut ja vuorovaikutus vahentynyt, on entistd
tyota ei tehda enda yhdessa eika yhteisen tavoitteen eteen vaikuttaa se suoraan tuloksiin. Tulokset
heikkenevat, koska yhteistyd ei toimi. Etdjohtajan kannattaa sisdistda nama haasteet hyvissa ajoin

ja pystya omalla esimiestyélldan ehkdisemaan kuviossa kuusi kuvattujen haasteiden syntyminen.

Tulokset — Fyysinen

heikkenevat etdisyys
Yht eisty Vuozcd\éalku
karsii vahenee
Vuorovaikutus Yhteisollisyys

vahenee - murenee

KUVIO 6. Etdjohtamisen haasteet (mukaillen Vilkkman 2016.)

Etatyon yleistyessa on yritysten aloitettava etdjohtamiseen valmistautuminen. Etétyé on monelle
tyontekijalle yksi kriteeri tydpaikan valinnassa. Se on myos esimiestyén uusi osaamisen muoto, jota
ilman esimiestyota ei voi tehda. Molemmin puoleinen luottamus, arvostus ja avoimuus ovat perusta,
jonka paalle etajohtamistaitoja voidaan rakentaa. Jos perusta ei ole kunnossa, ongelmia esimies-
tybssa ilmenee aivan varmasti. Sen jalkeen, kun esimies on rakentanut vankan pohjan etajohtami-
selleen voi han rakentaa sita viela lisaa, luomalla pelisadnndt, varmistamalla avoimen vuorovaikutuk-
sen ja yhteisollisyyden. Nain etatyd sujuu ja on tuloksellista, esimiehen ja tydntekijan valilla olla mo-
lemminpuolinen luottamus. Se ettd esimies luottaa tyontekijaan, ettd han tekee téitddn myds etand
ja se etta tydntekija luottaa, ettd esimies on tavoitettavissa ovat luottamuksen pohja. Arvostus on
tarked elementti jokaisessa esimies- alas-suhteessa. Sitd voidaan rakentaa pienilla huomion osoituk-
silla kuten tervehtimalld, kiittamalla, kuuntelemalla, tasapuolisuudella, osallistamalla ja huomioimi-
sella. Miten tdma onnistuu etdtydsuhteessa? Siihen esimiehen on I8ydettava keinot virtuaalisin me-
netelmin, joiden avulla alaisten huomioiminen ja mukaan ottaminen on onneksi helppoa nykyajan

teknologian avulla. Tosin yhteisista kdytéanndista kannattaa sopia yhdessa, ettei etatydldiset koe
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yhteydenpitoa kyttdamisend. Avoimuuden luomiseen ja sen yllapitamiseen taytyy kiinnittda huo-
miota etdsuhteessa. Vuorovaikutus vahenee etatydssa hyvin paljon, ja sen vuoksi saannéllinen yh-

teydenpito puolin ja toisin on tarkeaa.

Pelisaanndét luodaan yhdessa tiimin kanssa. Esimiehen ja alaisten on tarkeda sopia; milloin etatyd on
mahdollista, miten kumpikin osapuoli on tavoitettavissa ja mita valineita kommunikaatioon kayte-
taan. Tarkeinta on, etta esimies ja tiimi luovat oman tavan toimia, silloin kaikkien on helppo siihen
samaistua. Jatkuva yhteydenpito esimieheen ja tydyhteis6on on tarkeda. Se on yksi etajohtamisen
haasteista, koska esimies ei nde, onko tydntekija kiireinen tai painvastoin. Tama voi synnyttdd mo-
lemmin puoleisen tunteen, ettei toista haluta tai jopa uskalleta hairitd. Yhteydenpito on kuitenkin

tarkeaa ja siksi siitd on sovittava.

Etajohtamisessa onnistuminen vaatii monipuolista johtamista, pelkat tiimipalaverit ja sahkoposti ei-
vat riitd johtamisen keinoiksi. Johtaminen vaatii keskustelua, joko puhelimitse, Skypessa tai kasvo-
tusten. Etatydskentely voi vaikuttaa yhteiséllisyyden tunteen vahenemiseen. Jokaisella meista on
tarve kuulua jonnekin ja eristyneisyyden tunne voi véahentaa vuorovaikutusta entisestaan. Sen
vuoksi esimiehen on pidettava huolta tiimin yhteiséllisyydestd. Sita saadaan yllapidettya erilaisten
epamuodollisten kokoontumisten-, virtuaalikahvien-, yhteisten virkistyspalaverien ja teemapdivien
avulla. Yhteisollisyytta voidaan yllapitda aktivoimalla ja kannustamalla etatyontekijoitd osallistumaan

yhteisiin hankkeisiin ja palavereihin.
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AJANKAYTON SUUNNITTELU OSANA MENESTYVAA ESIMIESTYOTA

Kiire hallitsee ty6eldamaa ja vaikuttaa monesti negatiivisesti tydntekijan jaksamiseen niin tydpaikalla
kuin vapaa-ajallakin. Kasittelen téssa kappaleessa kiireen tuntua ja ajankaytén suunnittelua. Etsin
ratkaisuja kiireen taltuttamiseen ja ajankdyton suunnitteluun. Kiireen hallintaan on olemassa erilaisia
ohjeita ja vinkkeja, joita kannattaa tydeldmassa noudattaa. Monesti jo kiireen tiedostaminen auttaa
sen hallinnassa. Varsinkin tyéeldaman muuttuessa entistd hektisemmaksi ja haastavammaksi hallittu

ajankayttd ja ajankdyton systemaattinen suunnittelu ovat isossa osassa tyossdjaksamista.

Hallitse kiiretta

"Yhteiskuntamme on rakennettu kiireen varaan.” Taman osoittaa, ettd aikaa sadstavien toimintojen
ymparille on syntynyt kokonaisia teollisuudenaloja. Pikaruokalat, monitoimijuomat, pikaviestit ja hy-
pernopeat ajoneuvot ovat todisteena siita, ettd kaikki pitad saada nopeasti. Kiireinen ihminen on esi-
kuva. "Vain nopeat eldvat” tai “haluatko olla hidas” ovat repliikkeja, joita kdytamme arkipaivis-
samme, kun kilddmme paikasta toiseen. Tydpaikoilla nautitaan lisévirtaa pahanmakuisesta pikakah-
vista ja otetaan iltapaivalla extrapiikki jostakin energiajuomasta. Kiirehdimme sinne ja tanne — miet-

timatté miksi ja minne? (Salminen ja Heiskanen 2009, 9-10.)

Kiire ei ole tehokkuuden tae, sen on varmasti jokainen huomannut. Kiireelld on jopa painvastainen
vaikutus meihin, monesti se heikentad tehokkuutta. Kiire heikentaa arviointikykydmme, se hamartaa
tekemisen suunnan ja tarkoituksen. Usein kiireessa tehtyja paatoksia ja ty6ta joudutaan korjaile-
maan jalkikateen. Kiire voi olla ajoittaista, sitd voi ilmaantua silloin kun tydpaikoilla on ruuhkahuip-
puja, avainhenkil6 sairastuu tai jonkun hankkeen deadline lIahenee. Kiire ei ole sidoksissa tekemisen
maaraan tai nopeuteen, usein se on suhteessa tekija kykyihin. Joskus toimijan kyvyt eivat riitd toimi-
maan tarvittavalla tavalla. Silloin toimintaa on pystyttéva priorisoimaan. Kiire voi olla fakta, mutta se
on myds tunne. Joskus tunnemme itsemme kiireiseksi, vaikka emme tee mitaan. Monesti kiire ker-
tookin enemman tekemisen suunnittelemattomuudesta kuin tekemisen madrasta. Kiire on tapa rea-
goida ulkoisiin ja siséisiin paineisiin. Joskus voimme jopa naytella kiireista, etenkin halutessamme
antaa muille tehokkaan kuvan itsestamme. “Kiireeton on tyhmd, laiska ja saamaton”, nain ajatel-
laan. Kiiretta voidaan kutsua jopa aikamme muoti-ilmidksi, koska monesti se ei johdu meistd, vaan

ympdristdstamme. (Salminen ja Heiskanen 2009, 13-16.)

Ajankayttéa voidaan tehostaa ja parantaa 5T- kiireentaltutusmallin avulla. Siing yksinkertaisesti mie-
titddn ja sisdistetadn ajankdyton suunnittelussa tarve, tietoisuus, tavoitteellisuus, toimenpiteet ja
tahdon vahvistus. Na@iden asioiden pohtiminen oman ajankaytdn nakdkulmasta auttaa hallitsemaan

kiiretta ja luomaan tasapainoisen elaman. (Salminen ja Heiskanen 2009, 17-18.)
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Johdettu ajankaytto esimiestydssa

Esimiestyon edellytyksia on karsivallisyys ja sietokyky. Kiire on esimiestydssa tuttua ja siksi pda on
parasta pitda kylmana ja toimintatapoja kannattaa miettia. Johda siis omaa ajankayttéasi! Esimiehen
kannattaa miettia, mitka asiat tehdaan ensiksi. Mita tehtavia voi delegoida? Mitka pitaa tehda ker-
ralla kuntoon? Asiat, joita ei tarvitse tehda heti kannattaa taas jaattd hautumaan alitajuntaan ja
tehdd myéhemmin. (Jalava ja Uhinki 2007, 186.)

Monesti loputon lista tehtavista ahdistaa, paiva menee tulipaloja sammutellessa ja tuntuu, ettei mi-
taan saa aikaiseksi, mutta silti koko ajan on kiire. Tallaisen hektisen ja pirstaloituneen tydelaman
keskelld tehtavien priorisointi voi tuntua vaikealta, koska tehtavia riittda. (Komulainen 2018.) Sen
vuoksi tehokas ajankayton johtaminen on tarkeaa ja sita helpottaa henkilokohtainen ajankayton-
suunnitelma (Jalava & Uhinki 2007, 186). Kirjallisuudesta ja internetista I6ytyy paljon erilaisia taulu-
koita ja sovelluksia ajankaytdn suunnittelun avuksi. Mielesténi Eisenhowerin matriisi on yksi helppo

ja hyva keino luoda selked suunnitelma tyon- ja ajankdyténhallintaan (Komulainen 2018-08-22).

Eisenhowerin matriisi on nimetty Yhdysvaltain presidentin mukaan, matriisi perustuu tehtavien jaka-
miseen nelikentdlle. Nelikentta visualisoi selkeasti ja auttaa priorisoimaan tehtavia ja paattamaan

mitd tehda nyt ja mitd myéhemmin. (Komulainen 2018-08-22.)

r \ 2
Tarkeds, Tarkedd,
kiireellista L&

kiireellista

7\

r \ N
Ei tarkead, | | | B tarkead,
Kiireellista irecllista

\ / \, S

KUVIO 7. Eisenhowerin matriisi. (mukaillen Komulainen 2018-08-22)

Eisenhowerin matriisi jakautuu nelikenttaan tehtavén tarkeyden ja kiireellisyyden mukaan (kuvio 7).
Matriisi on visuaalisesti selkea ja siksi sitda on helppo lahted tdyttamaan. Kenttia tayttdessa esimie-

hen apuna on alla olevat selitykset, jotka auttava asioiden viestid nelikenttaan.

1. Térkedt ja kiireelliset asiat
Tee nama asiat heti. Tédhan kenttdan on koottuna tarkeimmat tehtavat, jotka on hoidettava
mahdollisimman pian. Yleensa ndma tehtavat ovat myos yllattavia ja ilmestyvat tehtaviksi suh-
teellisen pienelld varoitusajalla, tdman vuoksi ndille tehtaville kannattaa varata etukateen tietty
aika. (Komulainen 2018-08-22.)
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2. Tarkedt, mutta ei kiireelliset asiat
Suunnittele naille tehtaville aika. Namakin tehtavat ovat tarkeita, mutta ne ehditdan suorittaa
mydhemminkin. Varaa aika kalenterista ndiden tehtavien tekoon, ettei ne jaa kiireellisten asioi-
den jalkoihin. Taman kentan tehtaviin kannattaa kdyttaa eniten aikaa, koska yleensa nama teh-
tavat ovat isompia kokonaisuuksia ja ne vievat kaikkein eniten eteenpain. (Komulainen 2018-08-
22.)

3. Kiireelliset, mutta ei tarkeat asiat
Delegoi ndma tehtavat eteenpdin. Nama ovat yleensa tulipaloja, joita sinun ei tarvitse valtta-
matta hoitaa. Delegoi ndma henkildille, jotka hallitsevat asian paremmin tai ovat juuri silloin vas-
tuussa tulipalojen sammuttamisesta. Téhdn kenttdan kuuluvat asiat nappaavat ison osan paivas-
tasi, mutta eivat todennakoisesti edista tyotasi yhtadn. Jos tydpdivan paatteeksi tuntuu, ettad
teet valtavasti asioita, mutta et saanut mitéan aikaan, on iso osa paivastdsi mennyt ndiden asioi-

den parissa — kiireisia, mutta ei tarkeita. (Komulainen 2018-08-22.)

4. Ei tarkeat, ei kiireelliset asiat
Eliminoi nama tehtavat. Pikkusalat asiat, joiden hoitaminen ei ole kiireellista eika tarkead. Nama
asiat voidaan tehda silloin, kun kalenterista 16ytyy tyhjaa aikaa tai ne voidaan poistaa tehtavalis-
talta kokonaan. (Komulainen 2018-08-22.)

Yksi oiva ajankdytdn suunnittelussa huomioitava tydkalu on etdtyd. Etaty6ta voi pitda, vaikka rastiin
kertyneiden tehtavalistojen purkupdivénd. Etaty6ssa esimies on kotonaan tai muussa rauhallisessa
paikassa ja saa tehda tyonsa rauhassa, ilman konkreettista hairintda. Jos esimies ei malta pysya
koko pdivéa omissa oloissaan, voi han rytmittaa paivansa siten, ettéd on aamun etana ja iltapaivan
tavoitettavissa tyopaikalla. Etatyd helpottaa kiireellisten asioiden tai tarkkuutta vaativien raporttien
ja sopimusten kirjoittamista. Uskon, etta etdtydn avulla esimies pystyy hallitsemaan oman tyonsa ja

olemaan paremmin Iasna tydntekijdilleen.

Ty6paivan hallinta kannattaa aloittaa jo aamulla, ennen kuin on edes tydpaikalla. Paivaa ei kannata
aloittaa sahkopostin tai sosiaalisen median tutkimisella, jos se tuntuu pahalta tai jos se antaa pai-
vélle heti vaaran suunnan. Tutkimukset osoittavat, ettd aivomme ja kehomme ovat eri vuorokauden
aikoihin parhaimmillaan eri asioihin. Useimmat meista ovat aamupaivalla parhaimmillaan erityisesti
ongelman ratkaisua ja tiedonomaksumista vaativissa tehtdvissa. Taman vuoksi aamun tehokkainta
aikaa ei kannata haaskata vdahemman vaativiin tehtaviin. Hyvan pdivarytmin luomiseen voi hyédyn-
taa rutiineja, joita kayttda paivittdin. Eisenhowerin matriisin tayttdmisen lisdksi esimies voi aloittaa
tyopaivan esimerkiksi katsomalla kalenterista pdivan tarkeimmat tehtavat ja listata ne tarkeysjarjes-
tykseen. Samalla han voi miettid, mita haluaa tandan saada aikaan. Tallaiseen pohdintaa riittdaa mo-
nesti 5-10 minuuttia. Samalla voi paattada, mista tehtdvasta paivan aloittaa. Yleensa tyépaiva kannat-
taa aloittaa paivan tarkeimmasta tehtdvasta. Ndin se on heti alta pois. Kannattaa myds huomioida,
ettei tdma ole aina mahdollista, mutta ei anna sen hairita jokaista tydpaivéaa. Oman sisdisen kellon

tunteminen auttaa téiden hallinnassa ja tehokkaamman ajan I6ytamisessa. (Sammalisto 2015, 117-
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118.) Tutkimuksien mukaan 70 % ihmisista ei suunnittele tydpaivaansa. Se on harmittavaa, koska
tutkimukset osittavat myods sen, ettd ne, jotka suunnittelevat tydpadivansa saavat enemman aikaan.
Suunnitelmaan kannattaa ottaa maximissaan kolme hoidettavaa asiaa, jotka tulee hoitaa paivan ai-
kana. Suunnitelmassa kannattaa ennakoida myds mahdolliset keskeytykset, jattaa aikaa palavereille

ja salaasioiden hoitamiselle. (Vilkman 2018-10-5.)

Sahkdposti ja muut sosiaalisen median valineet koukuttavat ihmisia ja ovat isoja aikasyoppdja tyo-
paikoilla. Al3 alistu niiden orjaksi. Yleiskuva on, ettd sahkdpostiviesteihin pitda vastata melkein heti
niiden saavuttua. Tama vaatii viestien jatkuvaa seuraamista ja séhkopostin vilkuilua, mika hairitsee
tyontekoa. Sdhkdpostiorjuuden valttdmiseksi kannattaa kokeilla kahden kerran periaatetta: siina
sahkoposti luetaan kaksi kertaa paivassa. Heti aamulla téihin tultaessa ja noin puoli tuntia ennen
toista lahtoa. (Jalava & Uhinki 2007, 186.)

4.3 Esimiehen oman johtamistavan vahvistaminen

Positiivinen ajattelu ja itsestd huolehtiminen ovat nousseet vastapainoksi kiireiselle ja hektiselle ela-
malle. Sosiaalinen media ja lehdet tayttyvat kirjoituksista ja postauksista, joissa kerrotaan, kuinka
itsesta tulee pitaa huolta. Miksi se on niin vaikeaa? Vaikka kyllahan kaikki haluavat voida hyvin ja
tuntea itsensa energisiksi. Silti me laiminlyémme omaa jaksamistamme ja terveyttémme, sydomalla ja
juomalla epaterveellisesti. Itse huomasin opintovapaani aikana, etta positiivinen ja tiedostettu ajat-
telu auttavat elamantapojen hallinnassa. Luen ja kuuntelen omaan eldmanhallintaan perehtyneiden
ihmisten blogeja ja Instagram -stooreja ja olen saanut oman eldmani hallintaan ja jaksan paremmin.
Ruokavalio ja liikunta edesauttavat pieninkin muutoksin jaksamaan ja voimaan paremmin. Pullakah-
vien vaihtaminen terveelliseen ja herkulliseen smoothieen ja kouralliseen pahkindité ovat olleet mi-
nun paivieni pelastus. Jaksan paremmin, olen energisempi ja aikaansaavempi kuin ennen. Ennen

taltutin vasymykseni ja nalkéni herkuilla.

Ty6tehon tehostamisen avain on liikunta, silla on tutkimusten mukaan seka terveyshydtyja etta
myodnteinen vaikutus henkiseen suorituskykyymme. Sdanndllinen liikunta suojaa monilta aineenvaih-
dunnan ja aivojen sairauksilta kuten sydan- ja verisuonitaudeilta, masennukselta ja dementialta. Lii-
kunta vahentda myos henkisen stressin haittavaikutuksia ja lisaa luovuutta. Liikunnalla on todettu
olevan vaikutus my6s unen laatuun parantavasti, hyva uni tehostaa ja antaa hyvan elaman kulmaki-
ven. Jo 30 minuutin jokapaivdinen liikunta edesauttaa terveyttdmme. Tahan 30 minuuttiin voidaan
laskea arkiliikunta, jota tulee jopa huomaamatta. Reipas kdvely tai ahkera siivoaminen lasketaan
likunnaksi yhté lailla kuin pitkd juoksulenkkikin. Liikkunnan mahduttaminen ruuhkavuosiin tai muuten
kiireiseen eldmantyyliin voi olla vaikeaa, kannattaa kuitenkin muistaa, ettei haittaa, vaikkei liikku-
maan paase joka paiva. Yksi tai kaksi kertaa viikossa on parempi kuin ei yhtaan. Hyvan elaman ta-
voittelun voi aloittaa, esimerkiksi istumista vahentamalla ja arkiliikuntaa liséamalla. (Sammalisto
2015, 125-127.) Liikunnan aloittamisessa kannattaa lahtea liikkeelle pienin askelin. Itselleen voi
asettaa niin pienet tavoitteet, ettd niihin paasee varmasti. Tavoitetta voi nostaa, kun tekeminen al-

kaa tuntua hyvalta.
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Esimiesty6 on usein kuluttavaa, haastavaa ja kiinnostavaa. Ty6sta palautumiseen voi menna kaikki
illat ja viikonloput, ty6t pydrivat usein mielessa myds silloin. Esimiehen olisi térkeaa Ioytaa ela-
maansa tyon ja vapaa-ajan tasapaino, mikd auttaa myds selviytymdan stressistd. Pitkalla tahtaimelld
esimies voi onnistua tyéssaan huolehtimalla itsestaan, ldheisistdan ja siita, ettd hanella on muutakin
elamaa kuin tyd. Rikas vapaa-aika ja ihmissuhteet tyén ulkopuolella takaavat virkistaytymisen seka
edesauttavat esimiesta todelliseen tydhdn paneutumisessa. (Kurttila, Laane, Saukkola ja Tranberg
2010, 120.) Hyvaan elamaan kuuluu olennaisena, etta voi tehda merkityksellisia asioita itselle tarkei-
den ihmisten kanssa. Sita ei tarvitse kuitenkaan tehda koko ajan, mutta riittdvan usein. (Tuominen
2018, 15.) Moni ylitydntekija ei ajattele, miten pelkka tyonteko vaikuttaa tydsuoritukseen supista-
vasti. Uupunut ja vasynyt esimies tekee samassa ajassa yha vdhemman tarkeaa tyota kuin palautu-
nut ja virkea esimies. Myos alaiset arvostavat esimiestd, jolla on perhe-elamaa, harrastuksia ja ysta-
vid. Se antaa myos heille mallin hyvasta tyon ja vapaa-ajan rytmittamisesta. Joskus voi olla vaikeaa
antaa itselleen lupa levata, varsinkin jos tyOyhteisdssa tai tydssa on juuri meneilldan jokin ongelma.
Silloin kannattaa muistaa, ettd ilman lepoa, lepadmisté ja antoisaa vapaa-aikaa ei tule hyvia tyésuo-
rituksiakaan. (Kurttila, Laane, Saukkola ja Tranberg 2010, 120.)

Jokainen tyontekija tarvitsee osaamisestaan, ammattitaidostaan ja persoonastaan riippumatta vies-
tin, ettd han on arvokas juuri sellaisena kuin on. Kenenkaan ei tarvitse muuttaa omaa identiteetti-
aan, oleellisempaa on vahvistaa omia vahvuuksiaan ja pyrkid nakemaan omat hyvat puolensa ja ke-
hittya silloin, kun siihen on tarve. Terve ja onnellinen uskoo omiin mahdollisuuksiinsa onnistua tule-
vissa haasteissa. Esimiehen tyonilosta puhutaan vahan, kuka huolehtii heidén hyvinvoinnistansa?
Monesti ajatellaan, etta esimies itse koska hdn saa enemman palkkaa kuin muut. Loppupelissa esi-
mies vastaa omasta tydnilostaan, mutta myds hanelld on esimies, jolla on tarjolla tukea ja spar-
rausta. Esimiehen kannattaa miettia mistd hanen tyonilonsa kumpuaa, ennen kaikkea sen pitaisi
kummuta hanen roolistaan esimiehend. Tama kannattaa havaita ennen kuin tydnilo ehtii kadota.
Valmentava esimies huolehtii itsestadn ja varmistaa myds oma tydnilonsa. Esimiehet kertovat tyon-
ilonsa syntyvan onnistuneesta esimiestydsta. He kokevat onnistuneensa, kun asiat etenevat sutjak-
kaasti ilman suuria haasteita ja vaikeuksia tai voittaessaan vaikeudet. Loppupelissa jokainen ty6nte-
kija on itse vastuussa omasta tydhyvinvoinnistaan. Esimiehelld on vield vastuu myds alaistensa ty6-

hyvinvoinnista ja tyonilosta. (Ristikangas ja Grinbaum 2013.)

Esimiehen on huolehdittava itse omasta ja muiden tydhyvinvoinnista ja, ettad tyopaikalla on kaikki
kunnossa. Ohjatessaan ja johtaessaan tydntekijoitaan, pitdd hanen ottaa itse omat neuvot kayt-
téonsad. Jotta esimies voi kehittyd tydssaan taytyy hanen oppia itsensakin olemaan ohjattavissa.
Myds esimiestd tulee valmentaa ja sparrata, koska siitd han saa mallin, jonka voi siirtda omaan tyo-
yhteisd6nsa ja toimintaansa. Johtamisen kehittdminen on parhaimmillaan toimivien arkimallien luo-
mista. Johtajien ja esimiesten valmennuksien tavoitteena yleensa onkin valmentavan johtajuuden
vahvistaminen. (Aaltonen, Pajunen ja Tuominen 2005, 302.) My&s esimies tarvitsee palautetta, jotta
han pystyy kehittymdan tydssaan. Kehittdvan palautteen lisaksi esimies tarvitsee positiivista ja kan-

nustavaa palautetta esimieheltadn, tiimiltdan tai kollegoiltaan.
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Nopeasti muuttuvassa maailmassa esimiehen on pystyttdvd muuttamaan omia toimintatapojaan ja
ajatteluaan aina tarvittaessa. Esimiestyd vaatii muutoskykya, koska ilman sitd esimies vain pyorii
omalla mukavuusalueellaan. (Salminen 2017, 358.) Muutoksen tekeminen voi tuntua hankalalta ja
siksi muutos kannattaa suunnitella huolella. Asia, jota halutaan muuttaa tai saada aikaan kannattaa
pilkkoa pieniin osiin ja jattaa rima niin alas, etta muutos on helppo toteuttaa. Esimerkiksi ajankayton
suunnittelu kannattaa aloittaa listaamalla tehtévat paperille ja vasta myéhemmin voi miettia mihin
kiireisyysluokkaan tehtava kuuluu. Silloin kun rima on tarpeeksi alhaalla, tavoitteeseen padsee pa-
remmin ja sita kautta syntyy onnistumisia. Onnistumiset vaikuttavat motivaatioon ja sen myéta teh-

tava alkavat sujua paremmin.

Esimiehen kunto on organisaation menestystekija, mikali han ei ole kunnossa ei johtaminenkaan ole
kunnossa. Esimiehen voimavarojen ehtyminen on kohtalokasta yrityksen menestymiselle, sen vuoksi
juuri esimiehen on oltava kunnossa. Johtamisen tarkein voimaldhde on esimies itse: keho, tunteet,
jarki ja luovuus. Esimies luo toiminnallaan tietyt kriteerit tydyhteisdé6n, han luo myoés esimerkin ter-
veen asenteen hyvinvoinnista huolehtimiseen. Sen vuoksi esimiehen oma hyvinvointi ei ole vain ha-
nen oma asiansa, vaan se on viesti koko tydyhteisdlle: nain meilld sopisi elda. Silloin, kun esimies
pitda huolta omasta hyvinvoinnistaan, jaksaa han myds johtaa. Kun esimies jaksaa johtaa, hyotyy
siitd koko organisaatio, koko tydyhteiso, kollegat ja esimies itse. (Harju ja Kallasvuo 2007, 16-18.)

"Vain hyvinvoiva esimies voi johtaa hyvinvoivaa organisaatiota!” (Salminen 2017, 360).
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5 TUTKIMUKSEN TAVOITTEET JA TUTKIMUSPROSESSI

5.1 Tutkimuksen tarkoitus ja tavoitteet

Tutkimukseni tavoite oli kehittda lahiesimiesten tyotehtavaa LahiTapiolassa, seka selvittaa etdjohta-
misen ja ajankayton suunnittelun nykytilasta LahiTapiolan Asiakas- ja vakuutuspalvelukeskuksessa.
Opinnaytetyoni tarkoitus oli tuottaa kehittamisideoita, joilla Iahiesimiehet pystyvat suunnittelemaan
ajankaytténsa siten, ettd etdjohtaminen on hyoédyllista, kannustavaa ja tuottavaa, seka se etta esi-
mies hallitsee etana tydskentelevien johtamisen valmentavalla otteella. Hyddynnan tutkimuksessani

teoriassa kayttamiani teemoja etajohtamiseen ja ajankayton suunnitteluun liittyen.

5.2  Tutkimusmenetelmat

Opinndytety6ni on laadullinen tapaustutkimus. Tapaustutkimusta kdytetdan, kun halutaan selvittaa
vastauksia kysymyksiin “mika”, “miten”, “miksi” tai millainen. Tapaustutkimuksen maarittdminen on
vaikeaa, koska kyseessa ei ole pelkkd tutkimusmenetelmd, vaan joukko tutkimusmenetelmia. Ta-
paustutkimusta voisi kutsua tutkimusstrategiaksi, jolla saadaan tietoa ilmiosta. (Kananen 2013, 28-
29.) Kaytan opinndytetydssani tutkimustapoina seka kvantitatiivista etté kvalitatiivista tutkimusme-
netelmaa. Hyddynnan tutkimuksessani menetelmatriangulaatiota, koska siina ilmiota tarkastellaan
monesta eri ndkdkulmasta. Triangulaatiota kaytetddan monimutkaisten ongelmien ratkomiseen ja
siind kaytetadn useampaa menetelmaa, jotta ilmiésta saadaan syvallinen ja monipuolinen kuva. Tri-
angulaatiolla tarkoitetaan useamman tutkimusmenetelman yhdistémista tutkimuksessa. Tutkittavaa
iimiéta lahestytddn monelta eri kannalta useampaa menetelmaa kayttden, tutkimuksessa voidaan
kayttda laadullista ja maarallista tutkimusta ja aineisto voidaan kerata usealla eri menetelmalla. (Ka-

nanen 2014, 122.)

Aineistotriangulaatio: Menetelmatriangulaatio:
— haastattelut, havainnointi, - kvalitatiivinen, kvantitatiivinen
kirjalliset dokumentit tutkimus

¢

( Tutkimusilmié

t Teoriatriangulaatio J [ Tutkijatriangulaatio '

KUVIO 8. Triangulaatio. (Kananen 2014, 122)

Triangulaatio erotellaan yleisimmin neljaan eri paatyyppiin (Kuvio kahdeksan) Aineistotriangulaatio
tarkoittaa ilmioén liittyvia erilaisia aineistoja kuten haastatteluja, havainnointia ja kirjallisia doku-
mentteja (Kananen 2014, 123). Siina tietoa kerdtdan monelta eri tiedonantajaryhmalta. Ryhmia voi

olla esimerkiksi potilaat, laakarit, hoitajat ja omaiset. Tutkijaan liittyva triangulaatiolla tarkoitetaan,
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ettd tutkijoita on monta. Siind esimerkiksi havainnointia tekee useampi eri henkild. Teoriaan liitty-
vassa triangulaatiossa tutkimuksessa otetaan huomioon monia eri teoreettisia ndkoékulmia, jotta ai-
neistosta saadaan laaja. (Tuomi ja Sarajarvi 2002, 168.) Menetelmatriangulaatiossa kdytetdan useita
tutkimusmenetelmida. Menetelmat voivat olla metodien sisdisia tai valisia ratkaisuja, siita esimerkkina
on kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen tutkimusotteen yhdistaminen. Menetelmatriangulaatiossa kvalita-
tiivinen tutkimus helpottaa hahmottamaan ilmiéta ja luo samalla ymmarrysta kvantitatiiviselle tutki-
mukselle. Kvalitatiivinen aineisto toimii kvantitatiivisen tutkimuksen pohjana, ja siitd on apua esimer-
kiksi haastattelulomakkeen kysymyksia tehtdessa. (Kananen 2014, 123.) Tassa tutkimuksessa sovel-
letaan menetelmatriangulaatiota. Tutkimuksessani oli mukana palveluneuvojia, jotka vastasivat ky-
selytutkimukseen ja esimiehia, joita teema haastattelin. Esimiehille esittamani kysymysten teemat

nousivat esille palveluneuvojien kyselylomakkeessa esille tulleiden asioiden pohjalta seka teoriasta.

Kartoitan aluksi maarallisen tutkimuksen avulla, miten palveluneuvojat kokevat etdjohtamisen olevan
hallussa LahiTapiolan Asiakas- ja vakuutuspalvelukeskuksen esimiehilld. Kaytan palveluneuvojien
kyselysta saamiani vastauksia apuna esimiesten laadullisten kysymyksien laatimiseen. Teen esimies-

ten haastattelut teemahaastatteluina, joissa haastattelen Iahiesimiehia kolmelta eri paikkakunnalta.

Kvantitatiivisessa eli maarallisessa tutkimuksessa selvitetdan lukumaariin ja prosenttiosuuksiin liitty-
via seikkoja seka tutkittavien asioiden valisia riippuvuuksia. Kvantitatiivisen tutkimuksen tavoitteena
on ilmién ymmartaminen ja selitysten l6ytaminen. (Heikkild 2010, 15-17.) Keskeisia asioita kvantita-
tiivisessa tutkimuksessa ovat muun muassa johtopaatdkset ja teoriat aiemmista tutkimuksista, hypo-
teesien esittdminen ja kasitteiden maarittely seka tarkka koehenkildiden valinta ja tutkimusaineiston
saattaminen tilastollisesti kasiteltdvdan muotoon (Hirsjarvi ym. 2007, 136). Kvantitatiivisen aineiston
keruuseen voidaan kdyttad esimerkiksi kyselylomaketta, havainnointia tai valmiita rekistereja tai ti-
lastoja. Mina kaytan tutkimuksessani kyselylomaketta, jonka laadin kirjoittamaani teoriaa hyédyn-
taen. Kyselylomake onkin tavallisin maaréllisen tutkimusmenetelman aineiston keruutapa. Kyselylo-
maketutkimuksessa vastaaja lukee itse kysymykset ja vastaa niihin kirjallisesti. Taman tyylinen ai-
neiston keraamistapa sopii hyvin suurelle vastausjoukolle tai jos vastaajat ovat hajallaan olevia ihmi-
sia, kuten minun tutkimuksessani, jossa vastaajia on kolmella eri paikkakunnalla. Kyselylomakkeen
etu on se, ettd vastaaja jaa aina tuntemattomaksi. Kyselylomakkeen riski taas on se, etta vastaus-
maara jaa alhaiseksi tai vastausten palautuksessa tulee viiveita. Kyselylomake voidaan lahettda vas-
taajille sahkopostilla, mutta silloin on oltava varma, ettd tutkimuksen perusjoukkoon kuuluvilla on
kdytdssadn sahkdpostiosoite. Sahkoposti- tai internetkysely onnistuu parhaiten vastaajien ollessa
esimerkiksi jonkin yrityksen tai organisaatioin toimijoita. (Vilkka 2015, 94-95.) Mina teetin kyselyni
oman tydpaikkani toimihenkildilld, joten kyselyn lahettdminen sahkdpostilla on helppoa ja vaiva-

tonta. Koko perusjoukolla on kdytéssaan sahkoposti ja toimiva internetyhteys.

Kvalitatiivisessa eli laadullisessa tutkimuksessa puhutaan otoksen sijaan harkinnanvaraisesta nayt-
teestd. Tutkimuksen tarkoituksena on ymmartaa tapahtumaa tai ilmiéta, ei tehda tilastollisia analyy-
seja. Taman vuoksi muutamaakin henkildé haastattelemalla voidaan saada selville paljon merkitta-

vaa tietoa. (Hirsjarvi ja Hurme 2001, 59.) Laadullisessa tutkimuksessa tarkastellaan merkitysten
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maailmaa. "Merkitykset ilmenevat suhteina ja niiden muodostamina merkityskokonaisuuksina”. Mer-
kityskokonaisuudet ovat ihmisista lahtoisin olevia ilmiitd, jotka ilmenevat tapahtumina kuten esi-
merkiksi ihmisten toimintana, ajatuksina, padmaarina ja yhteiskunnan rakenteina. Laadullisen tutki-
musmenetelman tavoitteena on saada esiin ihmisten omat kuvaukset todellisuudesta. Néiden ku-
vausten oletetaan kertovan niista asioita, joita ihmiset pitavat itselleen tarkeina. Laadullisella tutki-
musmenetelmalld tehdylla tutkimuksella on mahdollista tavoittaa tutkittavan elaman tapahtumaket-
juja ja saada syvallisempda tietoa tutkittavasta. Taman tutkimusmenetelman erityispiirteena voidaan
mainita, etta talla tutkimusmenetelmalla tehdyn tutkimuksen tavoitteena ei ole 16ytaa totuutta tutkit-
tavasta asiasta. Sen tarkoituksena on I6ytaa tutkimuksen aikana esille tulleiden tulkintojen avulla,
jotain valittdman havainnoinnin tavoittamattomissa olevaa tietoa ihmisen toiminnasta. (Vilkka 2005,
97-98.)

Laadullisen tutkimusmenetelman tutkimusaineiston kerdaminen voi tapahtua monella eri tavalla.
Kaikki materiaali mita ihmiset tuottavat, kertoo jotain niista laaduista, joita ihmiset elédmdasséan koke-
vat. Useimmiten aineistonkerdysmuodoksi valitaan puhe, eli tutkimuksessa kaytetaan haastattelua.
Laadullisen tutkimusmenetelman tutkimushaastattelumuotoja ovat lomakehaastattelu, teemahaas-
tattelu ja avoin haastattelu. Tutkimusaineistoksi sopii puheen lisdksi myds kuva -ja tekstiaineistot,
dokumenttiaineistot, paivakirjat, elamankerrat, kouluaineet, sanomalehdet, mainokset ja valokuvat.
(Vilkka 2015, 118-122.) Mina kaytan tutkimukseni tiedonkeruuvélineena teemahaastattelua, se on
mahdollista koska koeryhmani on suhteellisen pieni ja haastatteluiden tekeminen on mahdollista.
Haastateltavia on kolmelta eri paikkakunnalta, joten hyédynnan haastattelussa sahkéisia menetel-

mia.

5.3 Kyselylomakkeen ja teemahaastattelun laatiminen

Hyddynnan tutkimuksessani triangulaatiota. Sille on ominaista useiden tutkimusmenetelmien hy6-
dyntaminen. Keraan tutkimusainestoani kayttdmalla kvantitatiivista ja kvalitatiivista tutkimustapaa.
Kvantitatiivisen osan kyselylomakkeen valmistaminen on tarkka prosessi ja jo ideointivaiheessa on
varmistettava, etta tutkittava asia on testattavissa ja mitattavissa. Asia mita tutkitaan voi olla mita
tahansa, kunhan se on muutettavissa mitattavaan muotoon. Kyselylomakkeen suunnittelu edellyt-
taa, etta tutkija tietad tutkimuksensa tavoitteen eli tietad mihin kysymyksiin haluaa saada vastauk-
sia. Kyselylomakkeessa muuttujien valinta tdytyy perustella huomioiden tutkimukseen valittua teo-
reettista viitekehysta ja tutkimuksen tavoitetta tukien. Kyselylomakkeessa ei ole tarkoitus kysya sita,
mita olisi "kiva kysya” tai "kiva tietaa” vaan kysymysten taytyy pohjautua tutkimuksen teoriaan liitty-
vistd asioista. Sen vuoksi ennen kyselylomakkeen suunnittelua on hyva perehtya laajemmin tutki-
muksen aihepiiria koskevaan teoriakirjallisuuteen, tutkimuksiin seka tilastoihin. Nama auttavat kyse-
lylomakkeen suunnittelussa paljon. Kyselylomakkeen on mitattava tarpeellisia asioita ja juuri sita,
mita teoreettisilla kasitteilla on tarkoitus mitata. Siksi kyselylomakkeen suunnitteluun pitda kayttaa

aikaa ja se on testattava huolella ennen kaytt6a.

Kysymykset voivat olla monivalintakysymyksia, avoimia kysymyksia tai sekamuotoisia kysymyksia.

Monivalintakysymyksissa vastaajalle annetaan valmiit vastausvaihtoehdot, niissa kysymysmuoto on



41 (78)

aina vakioitu. Avointen kysymysten tarkoituksena on saada vastaajilta spontaaneja mielipiteitd,
joissa vastaamista rajataan vahan. Sekamuotoisessa kysymyslomakkeessa vastausvaihtoehdot on
annettu mutta ne sisaltavat myos avoimia kysymyksia. Kyselylomakkeen laadinnassa kannattaa
muistaa se, etta avointenkysymysten purkaminen on paljon tyélaampaa kuin monivalintakysymyk-
sien purkaminen. Kysymysten muotoilussa pitaa olla tarkka ja maltillinen. Ensin pitdaa maarittaa mita
tietoa tarvitaan ja mitd ei. Kysymyksilla on tarkeaa kysya juuri sitd mita halutaan tietda, turhat kysy-
mykset pitdisi pystya karsimaan pois. Ndin siitd saadaan muokattua sellainen lomake, jolla saadaan
tarvittava tieto tutkimukseen. (Vilkka 2015, 105-108.)

Teemahaastattelu on avoimen haastattelun ja lomakehaastattelun valimuoto. Teemahaastattelulle
on tyypillista, etta haastattelun aihepiiri on tiedossa, mutta kysymyksilla ei ole tarkkaa jarjestysta tai
muotoa. (Hirsjarvi, Remes ja Sajavaara 2002, 195.) Teemahaastattelu on ehka yleisimmin kaytetty
tutkimushaastattelun muoto, siita voidaan kayttda myos nimitystad puolistrukturoitu haastattelu. Tee-
mahaastatteluun poimitaan tutkimusongelman keskeisimmat aiheet ja teemat, joita haastattelussa
on valttamatonta kasitella. Tavoitteena on, ettd haastateltava antaa oman kuvauksensa kaikista tut-
kimukseen liittyvista teemoista. Teemahaastattelun tutkimusaineiston kasittely vie aikaa paljon
enemman, kuin monivalintakysymyksien purkaminen. Téma kannattaa huomioida jo tutkimusmuo-
toa valittaessa. Teemahaastattelu voidaan tehda joko yksild tai ryhmahaastatteluna. Haastattelijan
on huolehdittava, ettd keskustelu pysyy asetetuissa teemoissa. Ja jos haastattelu tapahtuu ryhmana,
pitda haastattelijan huomioida, etta jokainen paasee adneen. Teen tutkimukseni teemahaastattelut
yksildhaastatteluna, koska kohderyhma on suhteellisen pieni (viisi henkiléa). Teemahaastattelussa
on tarkead huomioida my0s se, ettei haastattelija osallistu keskusteluun, vaan esittaa vain kysymyk-

set.

Tutkimushaastatteluiden kerd@misessa on aina omat haasteensa. Tutkija on aina tekemisissé sano-
jen ja merkityksien kanssa. On huomioitava, miten ja milla tavalla kysymykset esitetaén. Sanat sisal-
tavat aina tulkitsemisongelmien riskin. Teemahaastattelussa on kuitenkin mahdollista aina varmis-
taa, ettad vastaaja on ymmartanyt kysymyksen. Teemahaastattelun kysymysten muotoilussa auttaa
paljon se, ettd haastateltava tuntee kohderyhmén. Laadullisen tutkimusmenetelman tutkimushaas-
tatteluissa tulisi valttéda kysymyksia, joihin haastateltava voisi vastata kylla tai ei. Myds onko, teetko,
oletko tai mika alkuiset kysymykset ovat sellaisia, joita kannattaa valttda. Teemahaastattelussa koe-
haastattelujen hyédyntaminen on hyva keino varmistaa, ettd kysymykset ovat yksiselitteisia ja ym-
marrettdvia. Myds teemahaastateltavilta on hyva selvittdd muutamia taustatietoja haastattelun ana-
lysoinnin helpottamiseksi. Teemahaastattelussa ei ole ehka oleellista kysya henkildn ikaa tai suku-
puolta, yleensa tutkimus saatelee asiat mita olisi hyva selvittda haastateltavasta. Taustatiedoksi
haastateltavaa voidaan pyytda kuvaamaan esimerkiksi koulutus- ja ty6historiaa tai urakehitysta ny-
kyisessa tyOpaikassa. Haastateltava voi my6s pyytda haastateltavaa kuvaamaan tai soveltamaan tut-
kimuksen avainsanoja ja kertomaan, miten han soveltaa niité omassa tydssaan. (Vilkka 2015, 127-
138.)

Teemahaastattelun teon jalkeen siitd saatu tutkimusaineisto on muutettava muotoon, jossa sita voi-

daan tutkia. Haastatteluiden kohdalla tama tarkoittaa, ettd nauhat on muutettava tekstimuotoon,
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tata kutsutaan litteroinniksi. Litterointi on ty6lasta, mutta hyddyllistd. Haastattelun purku tekstimuo-
toon helpottaa tutkimusaineiston analysointia ja vertailua. Tutkijat keskustelevat usein, siita kuinka
tarkasti haastattelu aineisto on litteroitava. Se riippuu monesti tutkimuksen tavoitteesta. Jos aineis-
ton analyysitapa ja- tydvalineet antavat my6td, niin aineisto voidaan litteroida vain osittain. Talléin
tutkimusaineisto voidaan tarkastella, vaikka teemojen mukaan. Tehtiinpa litterointi kokonaan tai
osittain, tulee sen vastata taydellisesti haastateltavien sanomisia. Tama tarkoittaa sitd, etta haasta-

teltavien sanomisia ei saa muunnella eika muokata. (Vilkka 2015, 127- 138.)

5.4  Kyselytutkimuksen toteutus

Toteutin tutkimukseni hyédyntaen kvantitatiivisesta ja kvalitatiivisesta tutkimuksesta. Aloitin tutki-
mukseni tekemalla kyselylomakkeen Asiakas- ja vakuutuspalvelukeskuksen palveluneuvojille. Tydstin
kyselylomaketta teorian kirjoituksen ohella. Kyselylomakkeen teemaksi nousi etdjohtamisen kuusi
kulmakived, joita ovat luottamus, arvostus, avoimuus, pelisaanndét, avoin vuorovaikutus ja yhteisolli-
syys. Kyselyn tarkoitus on selvittad mitd mielta palveluneuvojat Kuopiossa, Kokkolassa ja Espoossa
ovat esimiehiensa etdjohtamis- ja ajankaytén suunnittelutaidoista. Hyddynsin kyselylomakkeesta

saatuja tuloksia esimiesten teemahaastatteluun tulleisiin kysymyksiin.

Palveluneuvojien kyselylomake valmistui lokakuun lopussa pitka prosessin paatteeksi. Testasin kyse-
lylomakkeen (liite 1) kolmella eri henkil6lld. Pyysin testihenkildita kiinnittdmaan huomiota mm siihen,
miten kauan kyselyyn vastaamiseen menee, oliko kysymykset ymmarrettavia ja oliko niihin helppo
vastata? Sain testaajilta hyvia vinkkeja ja korjausehdotuksia lomakkeeseen. Lahetin kyselylomak-
keen sahkopostilla marraskuun alussa 90:lle LahiTapiolan Asiakas- ja vakuutuspalvelukeskuksessa
tydskentelevalle palveluneuvojalle. Kerroin sahkdpostissa lyhyesti, miksi teen kyselyn ja mita siita
saatujen vastausten avulla haluan saada aikaan. Annoin aluksi vastausaikaa viikon, mutta koska vas-
tauksia ei alkanut tulla jatkoin vastausaikaa viela toisella viikolla. Odotin, etta palveluneuvojat vastai-
sivat kyselyyn mielelladn, koska aihe koski ldaheisesti juuri heidan tyétdan. Vastaamalla he olivat voi-
neet vaikuttaa oman tydnsa kehittdmiseen. Sain lopuksi 31 vastausta, ja olen tyytyvainen vastausten

maaraan. Kyselyn vastausprosentti oli 34.

Kyselylomakkeen alussa oli kaksi taustakysymysta, joilla kartoitin vastaajien sukupuolen ja tydsken-
tely paikkakunnan. Kolmas kysymys rajasi pois ne henkil6t, jotka eivat tee etatyota ollenkaan. Tama
sen vuoksi, koska haluan tietda syita, miksi he eivat tee etaty6td. Rakensin kyselylomakkeen etajoh-
tamisen kuuden kulmakiven ymparille, koska ne nousivat teoriasta etdjohtamisen tarkeimmiksi koh-
diksi. Kartoituskysymysten jélkeen lahdin selvittdmaan, miten kulmakivet nakyvat etatydnteki-
joidenarjessa. Teemoitin kyselyn kulmakivien avulla kuuteen eri kategoriaan, joka helpotti my6hem-
min kyselyn purkua. Kyselyn lopussa oli vield muutama kysymys esimiesten ajankéytoén hallintaan
liittyvista asioista. Kyselylomakkeeni koostuu monivalintakysymyksistd ja muutamasta avoimesta ky-

symyksesta.



43 (78)

Hybdynsin kyselyn teossa Webropol- ohjelmaa, ja se oli helppo ja yksinkertainen kdyttaa. Sain kyse-
lyn tekoon ja Webropolin kayttéon apua koululla jarjestettavista tydpajoista. Tydpajoja oli saanndlli-
sesti ja niihin on helppo paasta mukaan, ty6ajan ulkopuolella. Tydpajat olivat merkittava apua, on-
nistuneen Webropol- kyselyn tekoon. Kyselylomakkeen purkaminen oli helppoa ja vaivatonta Webro-
polin kautta. Sain yhteenvedon vastauksista helposti. Vastaukset oli nopeaa purkaa yhteenvedon

avulla.

Kyselyssa nousi esille, ettd palveluneuvojat suhtautuvat positiivisesti etdyohdn. He kokivat, etta luot-
tamus ja arvostus heidan ja esimiesten valilld on hyvaa. Kyselysta selvisi myos se, ettd palveluneu-
vojien ja esimiesten valinen avoimuus karsii, koska esimiehet ovat niin kiireisid. Avoin vuorovaikutus
on myos vahdista ja palveluneuvojat kokivat, ettei heihin olla yhteydessa etatyopaivina. He saavat
apua ja tukea esimieheltd, jos sita itse pyytavat. Lisaantynyt etatyd vaikuttaa selvasti yhteisollisyy-
den tunteeseen, ihmiset kokevat, etta he ovat etddntyneet tydkavereista, eika vieruskaveria tunneta
enaa niin hyvin, kun ennen. Toisaalta taas koettiin, ettd etatyd tuo tydyhteisddn positiivisuutta,
koska se tuo vaihtelua elamdan. Palveluneuvojat kokevat kyselyn perusteella, etta esimiehet ovat
kiireisia ja heidan eldmaansa hallitsee kalenteri, joka on monesti tayteen buukattuja. Palveluneuvo-

jilla on tunne, ettd esimies on paikalla mutta ei lasna.

5.5 Teemahaastattelun toteutus

Valitsin haastateltaviksi yhteensa viisi palvelupaallikkoda, jotka toimivat LéhiTapiolan Asiakas- ja va-
kuutuspalvelukeskuksessa myos etajohtajina. Kolme heistd tyoskentelee Kuopiossa, kaksi Kokkolassa
ja yksi Espoossa. Toteutin haastattelut yksildhaastatteluina, koska halusin selvittda haastateltavan
omakohtaista kokemusta etdjohtamisesta. Vilkka (2015, 123) toteaa kirjassaan, ettd yksil6haastat-
telu soveltuu hyvin henkilon omakohtaisten kokemusten tutkimiseen. Sovin haastattelut séhkopos-

titse alkuvuodesta. Kerroin sahkdpostissa lyhyesti miksi haluan henkil6itd haastatella ja miksi haas-

tatteluun osallistuminen on tarkeda. Kaikki haastatteluun kutsumani henkilét suostuivat haastatelta
viksi. Maaritin kalenterikutsuun tunnin haastattelu ajan, kirjoitin viestin lisdtietoihin, etta haastatte-
lussa voi menna pidempi tai lyhyempi aika. Todellisuudessa haastatteluiden kesto oli vain 30- 40
minuuttia. Jarjestin kolme haastattelua kasvokkain tapahtuvana haastatteluna LahiTapiolan tiloissa.
Nauhoitin haastattelut Savonia Ammattikorkoakoululta lainaamallani nauhurilla. Nauhuri oli helppo ja
yksinkertainen tydvaline mutta nauhan purku oli ty6lasta ja hidasta. Kaksi haastatteluista pidettiin
Lyncin valitykselld, jonka kautta sain myds tallennettua haastattelut. Naiden haastatteluiden purku
oli erittdin sujuvaa ja sukkelaa koulun vanhaan nauhuriin verrattuna. Haastattelupaikaksi varasin
mahdollisimman rauhallisen ymparistén, jotta haastateltavat pystyivat keskittymaan haastatteluun

kunnolla. Haastattelut toteutettiin tammikuun aikana.

Noudatin haastatteluissa teoriaosassa esille nousseita teemoja ja rakensin kysymykset niiden alla
olevien asioiden pohjalta (lite 2). Kaytin haastatteluissa apunani teemarunkoa. Teemarungon tehta-
vana oli varmistaa, ettd jokaisesta teemasta tuli keskustelua jokaisen haastateltavan kanssa. Nau-
hoittamalla haastattelut varmistin, ettei mitdan olennaista tietoa jaanyt puuttumaan. Haastatteluiden

jalkeen haastatteluaineisto litteroitiin eli kirjoitettiin puhtaaksi. Tein litteroinnin aina saman paivan
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aikana, jotta pysyin aikataulussani. Jasentelin haastatteluaineistoni teemoittelun avulla. Se oli help-
poa, koska jo haastatteluni kysymykset oli jasennelty teemoittain. Tarkastelin aineistosta esille nous-
seita asioita teemoittain, litteroinnin jalkeen jarjestin aineiston niin, ettd pystyin kokoamaan jokaisen

teeman alle haastateltavien vastaukset. Taman jdlkeen nostin jokaisesta teemasta esille paakohdat.

5.6 Teemahaastattelun purku

Laadullisessa analyysissa puhutaan monesti induktiivisesta ja deduktiivisesta analyysistd. Tama pe-
rustuu tutkimuksessa kaytetyista paattely logiikoista, jotka ovat joko induktiivinen (yksittaisesta ylei-
seen) tai deduktiivinen (yleisesta yksittdiseen) paattelylogiikka. Naiden logiikoiden kdyttaminen on
hyvin ongelmallista, ja sen suurin ongelma on kaytanndllisyys. Siina ajatellaan mm, siten ettd puh-
taan induktion mahdollisuus on kyseenalaistettu, siina ajatellaan, ettd uusi teoria voi syntya pelkkien
havaintojen pohjalta. Logiikassa unohdetaan kolmas tieteellinen paattelyn logiikka eli abduktiivinen
paattely, jossa teorianmuodostus on mahdollista, kun havaintojen tekoon liittyy jonkinlainen johto-
lanka tai johtoajatus. Laadullisessa analyysissa kaytetdan kolmea erilaista analyysi tapaa; aineisto-
|ahtdinen, teoriasidonnainen ja teorialahtdinen analyysi, naita kayttamalla tutkimuksessa voidaan

ottaa paremmin huomioon analyysin tekoa ohjaavat tekijat. (Tuomi ja Sarajarvi 2009, 95.)

Aineistoldhtdisessa analyysissa tutkimusaineistosta pyritdén luomaan teoreettinen kokonaisuus. Jos
siind halutaan painottaa kaytettya paattelyn logiikkaan, sitd voidaan silloin kutsua induktiiviseksi
analyysiksi. Teorialahtdisessa analyysissa taas paattelyn logiikka yhdistetdaan monesti deduktiiviseen
paattelyyn. Silloin kun puhutaan teoriaohjaavan analyysin paattelyn logiikasta, on kyseessa abduktii-
vinen paattely. Abduktiivisessa paattelyssa tutkijan ajatteluprosessissa vaihtelevat aineistoléhteisyys
ja valmiit mallit. Siina tutkija yhdistelee naita toisiinsa pakolla, puolipakolla ja ajoittain myds luovasti.
Ndiden yhdistelyiden kautta tutkija saattaa saada luotua jotain uutta. (Tuomi ja Sarajarvi 2009, 96-
98.) Mina kaytin tutkimuksessani abduktiivista paattelyn logiikkaa. Analysoin aineistoani valmiin teo-
riapohjan ja mallien kautta seka hyddyntédmalla omaa kokemustani vakuutusalalta. Nain sain pohdit-
tua tutkimusongelmaani monipuolisesti ja sain sitd kautta luotua uusia ajatuksia etdjohtamiseen ja

sen kehittdmiseen LahiTapiolassa.

Tuomi & Sarajarvi (2012) esittelevat kirjassaan tutkija Timo Laineen jo vuosia sitten esittdman run-
gon laadullisen tutkimuksen analyysiin. Mina hyddynnan tata runkoa oman teemahaastatteluni pu-

russa.:

1. Paata, mika tdssa aineistossa kiinnostaa ja tee vahva paatos!

2a. Kay lapi aineisto, erota ja merkitse ne asiat, jotka sisaltyvat kiinnostukseesi.
2b. Kaikki muu jaa pois tasta tutkimuksesta!

2c. Kerad merkityt asiat yhteen ja erilleen muusta aineistosta.

3. Luokittele, teemoita tai tyypittele aineisto.

4. Kirjoita yhteenveto.
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Taman rungon avulla saadaan paljastettua laadullisen analyysin pullonkaulat. Ensin on huomattava,
ettd laadullisen tutkimuksen aineistosta I6ytyy usein paljon kiinnostavia asioita, joita ei ole ehka etu-
kdteen osannut osoittaa. Monesti kokematon tutkija hammastyy, miten paljon mielenkiintoisia asi-
oita, joita haluttaisiin tutkia aineistosta, tulee ilmi. Nyt on kuitenkin térkeaa pysahtya ja myontaa,
ettd kaikkia maailman asioita ei voida tutkia yhden tutkimuksen puitteissa. On valittava jokin tark-
kaan rajattu, kapea ilmi6- josta kerrotaan kaikki mita siita irti saa. Kaikki muu mielenkiintoinen ma-
teriaali on siirrettava toiseen tutkimukseen. Se mistd juuri tassa tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita,

l6ytyy tutkimuksen tarkoituksesta tai tutkimusongelmasta. (Tuomi ja Sarajarvi 2012, 91-91.)

Hybdynsin teemahaastatteluideni purussa ylld olevaa runkoa, se helpotti paljon ty6tani ja muistutti
minua tavoitteestani. Minulla oli riittavasti aikaa tutkimuksen tekoon ja sen analysointiin, sen vuoksi
tutkimus on luotettava ja tayttaa eettisyyden kriteerit. Tyoskentelen itsekin LéhiTapiolassa ja sen
vuoksi haastattelussa kdytetty sanasto, ja termit ovat haastattelijalle tuttuja ja ymmarrettavia. Tee-
mahaastattelut purettiin nauhoitettujen keskusteluiden pohjalta sanasanalta. Haastateltavilla oli
mahdollisuus kuunnella nauhoitetut keskustelu seka lukea litteroitu materiaali. Materiaalin purku su-

jui ilman ongelmia ja haastattelut saatiin purettua hyvin.
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6 TUTKIMUSTULOKSET

Tassa luvussa analysoin seka kyselytutkimukseni etta teemahaastatteluiden tulokset.

6.1 Palveluneuvojien kyselytutkimuksen tulokset

Aloitin kyselytutkimukseni vastauksien purkamisen ja analysoinnin joulukuussa 2018. Sain yhteensa

31 vastausta. Kyselyyn vastaajista 21 oli naisia ja 10 miehid. Kuopiosta kyselyyn vastasi 21 henkil63,
Espoosta seitseman ja Kokkolasta kolme. Vastaajista 14 ei tyoskentele ollenkaan etdnd. Syina tahan
oli mm. perhetilanne, tilan puute kotona, ergonomia-asiat ja halu tehda tyét tyopaikalla. Etatyota

tekevista padosa tydskentelee etdna 2-3 kertaa viikossa. Kyselylomake on liitteessa 1.

Tutkiessani vastauksia yllatyin positiivisesti. Olin iloinen huomatessani, etta vastauksista nousi esille
se, etta palveluneuvojat arvostavat tyétadan seka se, etta he kokevat saavansa arvostusta esimie-

hiltd. Tama on hieno piirre tydyhteisdssa. Vastaajilla oli myds positiivinen suhtautuminen etatydhon.
Etatydmahdollisuus auttaa jaksamaan tydssa, jossa on kiiretta léhes koko ajan. My6s avokonttoritoi-
mistossa melun taso voi usein nousta aika kovaksi. Vastauksista kavi ilmi, ettd etatydssa on palvelu-

neuvojien mielesta yhteiset peliséanndt ja niitd noudatetaan, koska niitd on helppo noudattaa.

Kyselyn vastauksista ilmeni, etta tydyhteisd koetaan avoimeksi tiedon jakamisen ndkokulmasta. Tie-
toa jaetaan tyonteon lomassa ja asioista voidaan keskustella avoimesti. Palveluneuvojat tuntevat
kuuluvansa yha tiiminsa joukkoon ja tiimihenki muiden palveluneuvojien kanssa koetaan hyvaksi ja
toimivaksi. Tiedonkulku etaty®paivina toimii parhaiten Lyncin kautta, mutta myds esimiehien tiedo-
tus on koettu tehokkaaksi. Suurin osa vastaajista koki, ettei padse vaikuttamaan oman ty6én suunnit-

teluun tarpeeksi.

Tietoa ja kokemuksia tiimeissa jaetaan niille, jotka sattuvat olemaan silld hetkelld paikalla esimer-
kiksi Lyncissd. Tiimeilld on omia tiimi Lynceja ja iltachattaajilla oma keskustelualusta, jossa kysytaan
apua ja ohjeita ilta-aikaan. Muuten etapéivina toimitaan melko itsendisesti ja tiedon hakeminen ta-

pahtuu I3hinna itsendisesti. Vastauksista ilmeni, ettd yhteishenki tiimeissa koetaan edelleen hyvdksi.

Etaty® on kuitenkin vaikuttanut hieman tiimin yhteishenkeen, ja osa tuntee itsensa valilld ulkopuo-
liseksi. Mutta Chat — keskustelut tiimildisten kanssa ja piipahtaminen ty6paikalla vaikuttavat nopeasti
tunteeseen positiivisesti. Moni vastaaja on kokenut tyéskentelyn kotona hyvin positiivisena, pirista-
vana ja rauhoittavana. Kotona tydskentely antaa tyorauhan, se piristad ja etapadivien jalkeen on mu-

kavaa kayda toimistolla, kun se tuntuu vaihtelulta.

Palveluneuvojat kokevat vuorovaikutuksen toimivan etapdivind esimiehen kanssa hyvin. Vastauksista
kdy ilmi, etta esimiehelta saadaan huomiota etapadivina tarpeen tullen. Palveluneuvojat eivat koe,
ettd esimies olisi kovin paljon lasna heidan arjessaan. Mutta apua ja neuvoja saa, jos sita itse ha-

luaa. Vastauksista ilmeni myds se, ettei etatydntekijat tunne tarvitsevansa esimiehen lasndoloa eta-
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paivind saadessaan olla rauhassa kotonaan. Palautteen saaminen on tarkeda ja se ilmeni vastauksis-
takin. Palaute, varsinkin kehittdva palaute, halutaan saada mieluiten kasvotusten, ldsna ollessa. Osa

ei koe tarvitsevansa palautetta ollenkaan, mutta padasiassa sita toivotaan, jos se on tarpeellista.

Kyselyn tuloksista kavi ilmi, etta etdjohtamisen tulee olla aivan samalaista, kun lahijohtaminenkin
on. Pdaasiassa etdjohtamista ei kuitenkaan kaivata ja palveluneuvojat ovat tyytyvaisia nykyiseen
kdytantoon, kun esimies johtaa etatyontekijoitd hyvin harvoin. Muutama vastaaja oli kuitenkin sita
mielta, ettei tyéntekijan sijainnilla saa olla vaikutusta johtamisen tasoon. Palveluneuvojat haluavat
selvasti, ettd esimies on tavoitettavissa, kun hanta tarvitaan, mutta he eivat kaipaa erillista yhtey-

denottoa esimiehelta paivittain.

Palveluneuvojien mielestd esimiehen tarkeimpid tehtavia ovat; oman tiimin tukena oleminen, lasna
oleminen, tasa-arvoinen kohtelu, motivaattorina toimiminen, palvelun saatavuudesta ja laadusta
vastaaminen, huolehtia tasapuolisesta tekemisestd, huolehtia tiimin menestymisesta ja siita etta tiimi

suoriutuu tyostda mahdollisimman hyvin. Ennen kaikkea esimiehen tulee olla esimies alaisilleen.

Etajohtamisen lisaksi tutkin opinnaytetytssani esimiesten ajankayton suunnittelua. Kyselyn vastauk-
sista ilmeni, ettd palveluneuvojat kokevat, ettd esimiesten ajankayton suunnittelu ei nay heille mi-
tenkaan. Esimiehet tuntuvat olevan kiireisia, ja he ovat usein varattuna muussa tyossa, kun naky-
vassa esimiestydssa. Palveluneuvojat kokevat esimerkiksi, ettd kuukausituloksia ei ndy kovin nope-
asti, vaikka ne ovat térkeimpia mittareita palveluneuvojan ty6ssa. Esimiesten kova tydtaakka ja kiire
nakyvat paivittdisessa esimiestyssa ja esimies saattaa olla paikalla mutta ei Iasna tiimilleen. Taman
huomion perusteella otin esimiesten ajankaytdn suunnittelun mukaan teemahaastatteluihin yhdeksi

teemaksi.

6.2 Esimiesten teemahaastatteluiden tulokset

Jaoin teemahaastatteluni tulokset kahdeksaan eri teemaan, ndin tuloksien purkaminen oli helpom-
paa. Teemat ovat etajohtamisen nykytila, luottamus, arvostus, avoimuus, pelisadnnét, avoin vuoro-
vaikutus, yhteisollisyys ja ajankdytdn suunnittelu esimiestydssa. Teemat koostuvat Ulla Vilkmanin
(2016) kirjassa ja muissa aineistossa esille tuoman etdjohtamisen kuusi kulmakived teorian pohjalle.
Teemahaastattelun aluksi esitin muutaman kysymyksen etajohtamisen nykytilasta, halusin tietaa
kuinka palvelupdallikét ndkevat etdjohtamisen nyt. Sen jalkeen siirryin kasittelemaan Vilkmanin
kuutta kulmakived, ja sitd kuinka hyvin esimiehet tunsivat ne. Kysyin haastateltaviltani ennen kulma-
kivien kasittelyyn siirtymistd, oliko Vilkmanin kuusi kulmakivea kuva heille tuttu. Kukaan ei ollut nah-
nyt kuvaa aiemmin, mutta teemat olivat heille tuttuja. Halusin selvittda teemahaastatteluiden avulla
myds sen, kuinka esimiehet suunnittelevat ajankayttonsa ja miten he huolehtivat omasta tyéhyvin-
voinnistaan. Tahan vaikutti myds kyselytutkimuksessa saatu vastaus, ettd palveluneuvojat kokevat

esimiesten olevan kiireisid. Valilld he ovat paikalla mutta eivat lasna.
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6.2.1 Etdjohtamisen nykytila

Haastattelun ensimmadisena teemana kasittelin etdjohtamisen nykytilaa, seka sitéd miten esimiehet
suhtautuvat yleisesti etajohtamiseen ja etaty6hdn. Nelja viidestd vastasi, etta etajohtaminen on ai-
van sama asia, kun paikan paalla johtaminenkin, se vaan tapahtuu sahkdistenviestimien valityksella.
Yksi haastateltava sanoi, etta etdjohtaminen on hdnen mielestadn aivan erilaista, kun tavallinen joh-
taminen paikan paalld. Han perusteli kantaansa sanoen, etta etajohtamisessa on erilaista pitaa kont-
rollia palveluneuvoiiin, jotta heidan tydntekonsa sujuu ja homma rullaa kotona. Kaksi haastateltavaa
vastasi, ettd etajohtaminen on sitd, ettei tydntekija ja esimies ole samassa tilassa, mutta johtaminen
ei ole mahdotonta sahkoisten valineiden vuoksi. Toinen haastateltava sanoi, ettd esimiehen tehtavat
pitdisi pystya hoitamaan ilman fyysista lasndoloa aivan samalla tavalla kuin Iasnaolijoidenkin johta-
minen. Kolmas haastateltava oli sita mieltd, ettd johtaminen kuuluu etdtydntekijoille ihan samalla
tavalla kuin paikan paalla olijoillekin. Seuraavaksi tiedustelin haastateltaviltani, mika etajohtamisessa
on haastavaa? Yksi haastateltava sanoi, ettei etdjohtamisessa ole sen enempaa haastetta, kun nor-
maali johtamisessakaan. Hetken mietittydan han lisasi, etta tuloksien lapikdynti ja valmennussessioi-
den pitaminen etdna ovat haastavaa, koska toista henkilda ei nde. Kehonkieli, eleet ja ilmeet jaavat
talldin pois keskustelusta. Muiden haastateltavien vastauksista paallimmaisena asiana nousi huoli,

siitd kuinka muistaa etatydssa olevat henkilot.

"He valitettavasti meinaa unohtua arjessa.”

”On vaikeaa, muistaa ettd mulla on tiimildinen, joka onkin sielld etané, et nimenomaan sen minad

unohdan, kun ne eivat ole siina fyysisesti ldsnd.”

Haastatteluista kay ilmi, ettd lasna olevat tiimildiset on helppoa huomioida spontaanisti osana paivit-
taista tyota. Se on haastavaa, kun tydntekija ei ole lasna ja nakyvilla. Muu arki py6rii kovaa vauhtia
taustalla, ja sen vuoksi etana olevat henkilét unohtuvat helposti. Yksi haastateltava sanoo, etta eta-
johtamisessa pitdisi osata huomioida myds etdtydntekijat. Toinen nostaa esille myds tyén seurannan
hankaluuden etatydlaisten osalta. Seuranta on haastavampaa, koska esimies ei nde mita palveluneu-
voja tekee. Yksi haastateltava ottaa esille lIdhijohtamisessa kaytdssa olevan tyylinsd menna maise-
maan juttelemaan, jos jotain asiaa tulee. Etajohtamisessa téllainen spontaani lahestyminen palvelu-

neuvojaan on hankalampaa.

Etdjohtaminen edellyttaa tiettyjen asioiden hallintaa. Kysyin haastateltavilta, minka asioiden hallintaa
etajohtaminen heidan mielestdan vaatii? Neljan haastateltavan paéllimmaisena asiana tuli esille séh-
kdisten viestintédkanavien hallinta. Yksi haastateltava ei koe, etta etdjohtaminen vaatisi minkaan eri-
tyisen asian hallitsemista. Myds systemaattinen toiminta, organisointi, aikatauluttaminen, asioista
perilld oleminen ja luottamus nousivat esille asioina, joiden hallitsemista etajohtaminen vaatii. En-
simmaisen teeman viimeisena kysymyksena tiedustelin esimiehiltd, mitd ominaisuuksia heidan mie-
lestdan vaaditaan etdtydntekijaltd? Vastauksissa nousi esille useita eri ominaisuuksia ja oikeastaan
jokainen vastaaja nosti esille hieman eri asioita. Yksi haastateltava sanoi, etta etatyontekijalta taytyy

|6ytya itsenadista ongelmanratkaisukykya, hanen taytyy hallita omaa tyéntekoa, johtaa itsedan ja
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omata tietyt tekniset valmiudet. Yksi haastateltava nosti esille, sen ettd etatydntekijan pitda olla si-
toutunut, tehokas ja hdneen pitda pystya luottamaan 100%: a. Yksi haastateltava sanoi, etta eta-
tyontekijan onnistumiseen vaaditaan vastuunotto omasta tyostd, itseohjautuvuus, omillaan toimeen

tulevuus, tyontekijan taytyy olla kokenut, tulokset pitaa olla hyvalla tasolla.

"Etatoihin ei ole tarkoitus Iéhted tuloksia parantamaan’.

Yksi haastateltava nostaa esille seuraavia ominaisuuksia, joita onnistunut etatyo vaatii; etatydn teko
vaatii tietynlaista tarkkuutta ja pelisaantdjen noudattamista. Toinen haastateltava nostaa esille taas
luottamuksen ja osaamisen tason, jonka pitda olla hyvalla mallilla etatoita tehdessa. Etatdissa apua
ei saa niin nopeasti, kun ty6paikalla. Han nostaa esiin myds sen, ettd tyontekijan tulee noudattaa
taukoja, vaikka kukaan ei olisi kahville pyytdmdssa. Kolmas haastateltava nostaa esille seuraavan
laisia asioita; etatyontekijan taytyy olla aktiivinen yhteydenpitoon, vastuuntuntoinen, itseohjautuvai-
nen ja rohkea. Kotona pitéa hallita omaa ajankayttéa enemman ja tehdé rohkeasti paatdksia. Paa-

toksentekotaidot ja tyditsetunto ovat kehittyneet ja kasvaneet etatyon aloittamisen jalkeen.

6.2.2 Luottamus

Luottamus on tarked elementti etatydn onnistumisen kannalta ja tata mielta olivat myds kaikki haas-
tateltavani. Yhden haastateltava mielesta se ole kuitenkaan sen tarkedampi etatyésuhteessa kuin ta-
vallisessa tydyhteisdssakaan. Luottamus on hanen mukaansa sité, etta henkil6 luottaa, ettd han saa
tukea myo6s etand, mutta myos sitd, etta esimies luottaa tyontekijaan ja siihen, ettd han kykenee
itsendiseen tydhdn ja itsensa johtamiseen. Tarkeda on myds se, ettei ole epailystd, etta etatyota
kaytettaisiin vaarin tai etta sielld kotona tehdaan jotain muuta, kun t6itd. Yksi haastateltavista nos-
vélilld siihen, ettd tydt hoituvat etdna yhta hyvin ja laadukkaasti kun fyysisesti toimistolla. Yksi haas-
tateltava sanoo, ettd luottamus merkitsee sita, ettd kotona olosta huolimatta, padsee tavoitteisiin,

haluaa paasta niihin ja haluaa tehda parhaansa ja keskittya oikeisiin asioihin.

Kysyin haastateltaviltani, mitka asiat heiddn mielestdan vahvistavat esimiehen ja palveluneuvojan
valista luottamusta. Vastauksista nousi selvasti esille se, etta luottamus vahvistuu ja se luodaan

avoimen vuorovaikutuksen, keskusteluiden, avoimuuden ja lasndolon avulla.

” Luottamus syntyy, minun mielesténi matkan varrella. Ei sitd naps, péatetd etta nyt ming luotan

sinuun ja sind minuun”,

"Puhutaan suoraan ongelmista, tullaan toimistolle, kun on sovittu, ettd tullaan. Palaverit, koulutukset

Jja valmennukset on sovittu pidettaviksi toimistolla ja niihin tullaan”.

Yksi haastateltavista tuo esille sen, ettd vaikka asiat olisivat miinusmerkkisia, pitaa tyoéntekijan luot-
taa siihen, etta niihin otetaan kantaa ja ne vieddan eteenpain. Se ettd esimies on helposti Idhestytta-

vissa myds naissa asioissa, luo luottamusta ja uskoa ettd asioista kannattaa puhua.
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Seuraavaksi tiedustelin mita voi tapahtua, jos luottamus on puutteellista? Luottamuksen puute eta-
johtamisessa aiheuttaa yhden haastateltavan mielesta eripuraa, skismaa ja tarkempaa seurantaa.
Jokaisesta vastauksesta kavi ilmi juuri se, etta epaluottamus johtaa tarkempaan seurantaan. Puut-
teellinen luottamus luo varovaisuutta ja epailyja etatyota tekevaa henkil6a kohtaan. Yksi haastatel-
tava sanoo, etta puutteellinen luottamus voi aiheuttaa tarkempaa seurantaa tyévalineiden kautta,
onko henkild aktiivinen, tekeekd han hanelle osoitettua tyota. Yksi haastateltava nostaa esille tyova-
lineen, joka on helpottanut etdtekijan toiminnan seurantaa. Se on Teleopti, joko kertoo mité toimin-
toa etdtekija tekee mihinkin aikaan. Teleoptin avulla esimies ndkee 15 minuutin tarkkuudella, mita
etatyodntekijoiden pitdisi milloinkin tehda. Vahvistamalla luottamusta epailyt etatydntekijan tekemi-

sista saadaan kumottua ja tytskentely voi jatkua ja kehittya.

6.2.3 Arvostus

Kolmantena teema tutkimuksessani oli arvostus. Kysyin haastateltaviltani, miten he ymmartavat ar-
vostuksen etdjohtamisessa. Vastauksista nousi esille erindisid asioita mita se voisi tarkoittaa. Yksi
haastateltava sanoi, etta arvostus nakyy pienina tekoina, se on kunnioitusta toista ihmistd kohtaan,
se on palautetta ja hyvaa kemiaa ja yhteisty6ta tyontekijan ja esimiehen valilld. Toinen haastatel-
tava totesi, ettd tamahan on kuin olisi jaényt levy paalle. Hanen mielestdan kaikki kulmakivet liitty-
vat toisiinsa. Luottamuksen kautta tulee arvostus ja kunnioitus toisiamme kohtaan. Kolmas haasta-
teltava nostaa taas esille, sen etta aluksi on hankittu luottamus ja sen jalkeen naytetdan arvotus,

joka voi olla esimerkiksi sitd, etta saa ruveta tekemaan etatyo6ta.

"Etdtyé mahdollisuus itsessdén on arvostuksen osoitus. Henkilo tietdd, ettd hdnen asenteensa on

kunnossa, hdaneen luotetaan ja siksi hdn pystyy etatyota tekemadn”.

Etatydmahdollisuus luo arvostusta myos tyonantajaa kohtaan, se on sellainen kddenojennus kaikille.
Etatyopaivina saastaa esimerkiksi tydmatkoissa varsinkin silloin, jos tydmatka on pitka. Yksi haasta-
teltava nostaa esille, etta arvostuksen takana on luottamus ja kunnioitus. Sen taytyy olla molemmin
puolista ja molempien osapuolien taytyy ymmartaa, miksi asioita tehdaan. Arvostusta on myds se,

ettd tyontekija tietad, etta esimies puuttuu epakohtiin, jos siihen on syyta.

Seuraavaksi selvitin, kuinka arvostuskokemusta voitaisiin nostaa. Haastateltavilta nousi esille hyvin
erilaisia ajatuksia aiheesta. Yksi haastateltava nosti esille asioita, joita han kayttaa tallakin hetkella
johtamisessa eli huomioi kaikki, kysyy mita kuuluu? Han on kiinnostunut mita ihmiset tekevat, miten

he tekevat ja miettii, miten pystyy auttamaan tekemisessa.

“Jos huomaan, etta henkildlléd on huono péiva, kysyn haluaisiko han jutella? Tai jos henkilo ei suo-
riudu hyvélla tasolla tekemisests, niin olen tukena ja muistan tsempata. Sekd kiittéa erinomaisesta

tydsts”,
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Léhestymistapa, jolla palveluneuvojia lahestyy, on tarkeda huomioida, kun ldhestyy arvostavalla ta-
valla, eika niin etta palveluneuvoja kokee sen kdskemisend, on silla suuri merkitys arvostuksen luo-
misessa. Yhden haastateltavan mukaan arvostuskokemusta voidaan nostaa puhumalla asiat lapi ja

sanomalla rehellisesti, etta on tarkeaa keskustella ongelmista mutta kasitellda myos kaikki onnistumi-
set ja hyvat asiat. Arvostuskokemusta voidaan lisdtd pyytamalla henkil6d mukaan projekteihin, pal-

kitsemalla ja olemalla joustava, siind maarin mikd on mahdollista.

6.2.4 Avoimuus

Neljds teema tutkimuksessani oli avoimuus. Kysyin haastateltaviltani, mita avoimuus lisda heidan
mielestdan etdjohtamisessa? Kaksi haastateltavaa vastasi, ettd se pohjautuu hyvin paljon arvostuk-
seen ja kun arvostus on kunnossa, voidaan asioista puhua avoimesti. Kerrotaan mitd etapaivissa ta-
pahtuu, niin ongelmatilanteet kuin onnistumisetkin. Yksi haastateltava sanoo, ettd avoimuus on
haaste etdjohtamisessa, kun ei ole tydntekijan kanssa samassa tilassa, niin hdnen muistamisensa ja
asioista viestiminen voi unohtua. Yksi haastateltava nostaa esiin luottamuksen vield tassakin kohtaa,
hdnen mielestaan silloin, kun kaikki toimii kuten pitad, pystytdan puhumaan asiasta kuin asiasta hel-
pommin ja avoimemmin. Voidaan vaihtaa mielipiteitad asioista ja miettia yhdessa, jos jokin prosessi ei
toimi kaikkein parhaimmalla tavalla. Toisen haastateltavan mukaan niin etdgjohtamisessa kuten muu-
tenkin kaikki asiat on otettava esille avoimesti. Henkil6lle, joka haluaa tehda etatydtd, pitda kertoa
rehellisesti ja avoimesti, mitd haneltd odotetaan ja vaaditaan, jotta etdtyd on mahdollista. Avoimuus
on myds tunnetta. Jokainen varmasti tietdd, etta sielld kotona mahdollisesti pestaéan pyykkia tai teh-
daan ruokaa samalla, kun tehdaan toita. Avoimuus on myds sita, ettd sen voi myontaa, eika se ole
keneltédkaan pois. Kyllahdn tydpaikallakin luetaan iltapdivalehtid ja naureskellaan vieruskaverin

kanssa. Nama asiat ovat mahdollisia siihen saakka, kun ty6 tulee tehtya.

Avoimuus on tarked elementti etdjohtamisessa ja sen vuoksi kysyinkin seuraavaksi, kuinka

avoimutta voidaan lisata etajohtamisessa? Yksi haastateltavista kiteytti asian seuraavalla tavalla

"Kaikki perustuu luottamukseen, kun se on kunnossa padstéan avoimuuteen. Jos luottamus ei ole

kunnossa niin ef ole avoimuutta”.

Yhden haastateltava mukaan etdjohtamisessa voidaan lisata avoimuutta kommunikoinnin, yhteis-
tydn, arvostuksen ja luottamuksen avulla. Toinen haastateltava kiteytti, etta avoimuutta voidaan
lisata kertomalla odotukset, toiveet ja jos on jotain korjattavaa. Kahden haastateltavan vastauksista
tuli esille hyvin samoja asioita kuin muillakin. Toinen heista sanoi lisaksi, ettéd avoimuus on kaiken
kaikkiaan vaikea ja se hakee vield muotoaan etdjohtamisessa, mutta kun luottamus ja arvostus ovat

kunnossa ne lisaavat avoimuutta.
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6.2.5 Pelisaannot

Viides teema on pelisaannot. Kaikki haastateltavat vastasivat, etta pelisadannot ovat tarkea osa eta-
tyota. Yksi haastateltava nosti esille, ettd ne ovat tarkeitd etenkin tydntekijan kannalta, koska peli-
saannot kertovat millaista tekemistd tyontekijaltd odotetaan siella etdtdissa. Yksi haastateltava pohtii
sitd, etta pelisadnnot luovat myos turvallisuutta tekijalle, pelisdantéjen avulla han tietda, miten toi-
mia tietyssa tilanteessa. Yksi haastateltava sanoo, etta pelisadnttjen avulla ihmiset tekevat oikeita
asioita oikeassa paikassa ja oikeaan aikaan. Puhelinpalvelu ymparistdssa olemme aika kiinni linjati-
lanteen kanssa ja meidan tehtavdamme on hoitaa puhelut ja muut kontaktit silloin kun niitd on tar-
jolla. Toinen haastateltava ottaa esille myds jaksamisnakdkulman. Mika tulee hyvin herkasti eteen,
jos etatekijat eivat noudata sovittuja saantéja ruoka- ja kahvitaukojen pitamisesta. Esille on tullut jo
ns. jaksamistapauksia, joissa sovittuja pelisdantdja ei ole noudatettu taukojen osalta. Tama on joh-
tanut siihen, etta henkild on uupunut ja etatyén tekoa on jouduttu rajoittamaan. Yksi haastateltava
on samaa mielesta kuin muut, peliséantdjen tarkeydestd, mutta hanen mielestdén pelisaannét ja
niiden noudattaminen ovat yhta tarkedaa myds toimistolla. Ja jos pelisdantdja ei noudateta, niihin
taytyy puuttua.

"Mité enemmédn etatyota tehdaéan, niin sitd herkemmin sinne alkaa muodostua omia tapoja toimia.
Kotona ollessa kukaan ei ole kuulemassa tai ndkemdéssd, mité sielld tehddén ja sen vuoksi sielld on
helpompaa alkaa toimia omien saéntdjen ja normien mukaan. Sen vuoksi etatydsséd pitds olla selkesdt

peliséanndt, joita kerrataan séénndllisesti”.

Seuraavaksi halusin kuulla, millaisia pelisaantéja LahiTapiolan Asiakas- ja vakuutuspalvelukeskuk-
sessa on laadittu etaty6ta koskien. Paallimmaisena vastauksissa tuli esille taukojen pitdminen tiet-
tyyn aikaan. Tauotus onkin tyon luonteen vuoksi adrimmaisen tarkead. Myds tyon alku ja loppu ovat
tarkeda maarittda ja noudattaa tydntekijélle annettua tekemisté on koko pdivan ajan. Yksi haastatel-
tava nostaa esille, se ettei etapdivana saa tehda plussa saldoa eika kayttaa jo kertyneita tunteja liu-
kumiseen. Tama on tarkea seikka peliséanndissa. Toki poikkeuksia ja joustoja on mahdollista tehda,
mutta niista pitad sopia esimiehen kanssa etukateen. Toinen haastateltava nostaa vastauksessaan
esiin virhetilanteet, esimerkiksi nettiyhteyden patkiessa tai koneen teknisenvian takia taytyy tyonte-
kijan tulla mahdollisimman pian ty6paikalla, jotta tydpaiva voi jatkua. Myods sovitut palaverit ja kou-
lutukset ovat sellaisia mihin pitda osallistua toimistolla ja se kirjattu pelisaantdihin. Kolmas haastatel-
tava huomioi vastauksessaan asiakaspalvelutydhén madritettyja pelisdantdja. Etdtekijan taytyy hal-
lita ja kayttaa tiettyja sahkaisia tydkaluja kuten turvatulostusta, sahkdistd tunnistamista ja sahkdista
allekirjoitusta. Kysyin haastateltaviltani, kokevatko he, etta sovittuja pelisaantdjé noudatetaan eté-
paivind? Yksi vastaaja totesi lyhyesti, etta ainakin meilld noudatetaan. Muut vastaajat olivat hieman
useampi sanaisia ja hieman epardivat miten asia on. Oikeastaan kaikki esimiehet uskoivat, etta peli-

saant6ja noudatetaan paddasiassa, mutta he ovat kuulleet, ettei niita aina noudatettaisi.

"Mind olen kokenut, ettd omat tydntekijat noudattavat pelisdantdjd mutita olen kuullut, ettd on ollut

myaGs vaarinkaytoksia”.
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Kolme haastateltavaa uskoo, etta pelisdantdja on alettu unohtamaan ja etatyéhén on tullut mukaan

omia kaytantdja, joihin on jouduttu puuttumaan.

"Etdmaailmassa on helppo unohtaa’.

Etatyossa ei ole soveliasta lahtea lenkille kahvitunnilla. Ruokatauko on asia erikseen, koska se ei ole
tybaikaa. Taukojen oikeanlainen noudattaminen on tarkedd. Yksi haastateltava muistuttaa, etta niin

tyopaikalla kuin etatdissakin patee samat saannét taukojen suhteen.

Kysyin esimiehiltd pitdisikd heidan mielestadn nykyisia pelisdantdja padivittaa? Yksi haastateltava oli
sitd mieltd, etta se riippuu, siita millaisia pelisadntéja tiimeissa talla hetkella noudatetaan. Muiden
vastaajien mielestd oli itsestadn selvad, etta niitd pitda paivittda. Kahden haastateltavan mielesta

pelisdannot pitdisi ilman muuta paivittaa.

"Nyt kun meille on tullut kokemusta etédtyontekemisesta, voisimme paivittéa pelisdannot yhdessd

etatyontekijoiden kanssa’.

Haastattelussa nousi esille myds, etta pelisdantdja laadittaessa pitdisi miettia yha tarkemmin, miten
etatyota tulisi seurata, mita asioita pitaa seurata ja miten puututaan tilanteisiin, kun asiat eivat suju
tai tiettyja pelisaantdja ei noudateta. Etatydn pelisadnnét ovat todella tarkeaa lapi kdayda kunnolla
uuden etatyota aloittelevan henkildn kanssa. On tarkeda, etta kaikki ovat samalla l&htéviivalla, se

tuo luottamusta tekemiseen ja etana olemiseen puolin ja toisin.

6.2.6 Avoin vuorovaikutus

Kuudes teema tutkimuksessani oli avoin vuorovaikutus. Tiedustelin haastateltaviltani, miksi heidan

mielestdan avoin vuorovaikutus on tarkeda etdjohtamisessa?

” No siksi, ettd pysyy se yhteys sithen tydntekijéan, ja ettd han kokee kuuluvansa tydyhteisoon,

vaikka onkin kotona”.

Avoin vuorovaikutus on yhta tdrkeaa etdjohtamisessa kuin normaalijohtamisessakin. Kaikki perustuu
siihen, etta pystytdan keskustelemaan ja olemaan vuorovaikutuksessa ja juttelemaan asioista, mitka
ovat tarkeita. Vuorovaikutus jaa helposti hyvin vahaiseksi etatyontekijoiden kanssa, koska heidan
huomioimisensa on vaikeampaa etenkin kiireisend paivana, kun esimies ei ehdi itsekkdan istua aloil-
laan. Toinen haastateltava toteaa, etta voi olla paivid, kun vuorovaikutus on todella vahaista eta-
tyontekijoiden kanssa, sen vuoksi vuorovaikutus on térkeda, ettei se unohdu kokonaan. Etétydnte-
kija ei saa tuntea itsedan yksinaiseksi tai etta hanet olisi unohdettu sinne kotiin, eikd ketdan kiin-
nosta, eika kukaan edes huomaa hanen poissaoloaan. Kaksi haastateltavaa nostavat esille luotta-

muksen, jota rakennetaan etatydssa mm avoimen vuorovaikutuksen avulla. Yhden haastateltavan
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mielesta avoin vuorovaikutus on sitd, ettd pystyy ottamaan, yhteytta toiseen, eika ole mitaan kyn-
nysta olla yhteydessa pienissakaan asioissa. Etatydssa voi nousta esille tunne, ettei viitsi hairita

muita tydkavereita, vaikka toimistolla se on aivan luonnollista tehda.

Seuraavaksi teemahaastellussa kasiteltiin, kuinka avointa vuorovaikutusta voisi kehittaa. Vastauk-
sista kavi ilmi, etta palvelupaallikéiden mielesta avointa vuorovaikutusta voi kehittaa ja yllapitaa pu-
humalla, juttelemalla, kyselemalla toiveita, kokemuksia ja sopia yhdessa toimintatavat, joita hyddyn-
netdan yhteydenpidossa. Jo aiemmin kavi ilmi, etta etdtydssa oleva saattaa ajatelle, ettei voi hairita
muita ja varsinkaan esimiestd samalla tavalla kuin lasna ollessa. Yksi haastateltava nostaa esille hy-
van keinon osallistaa palveluneuvojia itseadn olemaan entista aktiivisempia yhteydenpidossa. Han
sanoi, ettd palveluneuvojia pitda opettaa hyddyntédmaan esimiesten Outlookin kalentereita parem-
min. Kalenterit kertovat parhaiten, milloin esimies on vapaana ja voi auttaa ongelmatilanteissa tai
hanelle voi soittaa tai varata aikaa asioiden lapi kdymiseen. Talldin tunne hairitsemisesta jaa pois.

Esimiehet ovat toissa palveluneuvojia varten ja he haluavat auttaa ja tukea.

Kysyin esimiehilta, onko avoin vuorovaikutus muuttunut lisédntyneen etatydn vuoksi. Yksi haastatel-
tavista sanoi, ettd se on vahentynyt. Myés muiden haastateltavien vastauksista nousi esille muuttu-
nut vuorovaikutus tiimin kanssa. Avoin vuorovaikutus on tietylla tavalla muuttunut ja tietylla tavalla
ei. Silloin, kun on paljon etatydlaisia, vuorovaikutus voi olla vahaistd, mutta tilanne korjaantuu heti
kun ollaan taas paikan pdalla toimistolla. Toinen haastateltava nosti esille avoimen vuorovaikutuksen
olevan hanen kehityskohteensa etdjohtamisessa. Kolmas haastateltava sanoo, ettd vuorovaikutus on
muuttunut verrattuna paikalla olevaan kommunikointiin. Silloin kun ollaan toimistolla, on paljon hel-
pompaa jutella ja menna aktiivisemmin kysymaan asioita tiimildiseltd. Sama patee tiimildisten kes-
ken, heidan on helppo nousta ja kysymaan tiimikaverilta asioita tydnlomassa, etatyontekija joutuu
aina varmistamaan, onko esimies tai kollega vapaana ja voiko hairita kysymyksellaan. Meilld on ollut
aina avoin ilmapiiri tydkavereiden kesken, moni asia on helpompi ja nopeampi kysya kollegalta, kun
etsia vastaus jostain muualta. Hiljainen tieto ja sen jakaminen ovat adrimmaisen isossa osassa pal-
veluneuvojien tydssé. Kaksi haastateltavaa kertoi esimerkkeja, kuinka he ovat lisdnneet vuorovaiku-
tusta etdna olevien tiimildisensa kanssa. He molemmat ovat pitdneet ty6tunteja eténa, he ovat jaka-
neet tyopoytansa etatyontekijélle sahkdisesti ja siten kdyneet asioita Iapi. Yksi haastateltava nostaa
esiin, ettd positiivisia ja mukavia juttuja on helppo kdyda lapi my&s etanad joko Lyncin tai puhelimen
kautta. Vakavat keskustelut han kdy mielellaén lapi kasvotusten, monesti asia voi olla kova, mutta
eleilla ja ilmeilld siihen voi saada pehmeytta ja empatiaa, mika auttaa asian kasittelyssa. Se ei on-

nistu hanen mielestaan puhelimessa.

Seuraavaksi teemahaastellussa oli aiheena etdjohtamisen kanavat ja kuinka vuorovaikutusta voisi
lisata. Yksi haastateltava nostaa esille palveluneuvojien erilaisuuden yhteydenpidon osalta. Han on
kysynyt tiimiltdan, miten he haluavat pitaa yhteytta etapaivina esimieheensa. Osa sanoo, etta haluaa
tehda rauhassa toitd, eika kaipaa hairintéa. Osan mielesta on taas kivaa, kun esimies kysyy aika-
ajoin mita kuuluu tai miten menee? Se on hyvin tyyppikohtaista, miten kukin asian kokee. Kysyin

esimiehiltd teemahaastattelussa, mitd kanavia he kayttévat yhteydenpidossa palveluneuvojiin heidan
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ollessa etana. Kaikki kayttavat padasiallisena yhteydenpito védlineend Lync - keskustelua. Myds soit-
taminen nousi monen esimiehen puheissa esille, he kuitenkin aluksi varmistavat Lync - keskustelun
avulla, voiko palveluneuvojalle soittaa, onko hyva hetki puhua. Varmistaminen heiddan mielestaan
kohteliasta, koska palveluneuvojat tydskentelevat koko ajan puhelimen, séhkdpostin ja Chat - kana-
vien valityksella. Heilla voi olla asiakaskontakti paalla, eika sita haluta hairitd. Myds sahkoposti nousi
yhdeksi yhteydenpito kanavaksi. Sitd kaytetdan kuitenkin enemman asioista viestimiseen kuin kuulu-
misten kysymiseen. Kaikki esimiehet ovat kokeilleet myés tiimin yhteista Lync - keskustelua, johon
osallistuu niin lasna olevat, kun eténakin olevat henkilot. Sen kayttd on ollut vaihtelevaa, joskus kes-
kustelua syntyy hyvin joskus ei ollenkaan. Esimiehet kokivat haastavaksi ryhma Lyncin, koska siihen
liitytaan jokainen vaéhan eri aikaan ja esimerkiksi aamulla laitettu viesti ei ndy enaa iltavuoroon tule-
ville henkil6lle. Taman vuoksi tiimi Lyncin kayttd on jaanyt hyvin vahalle. Yksi haastateltava nosti
esille, ettd hanelle kdy esimerkiksi niin, etta hanelld on jotain asiaa tai raportoitavaa tiimille, jonka
han haluaisi viestia tiimi Lyncin kautta, mutta kun han haluaa kertoa asian kaikille, pitdisi hanen
odottaa, ettd koko tiimi on paikalla Lync - keskustelussa. Ihmiset tulevat téihin kello kahdeksan ja
kahden valilla, mika johtaa siihen, etta esimies ehtii unohtaa asian viestimisen kokonaan, kun sita ei
voi viestia silloin kun se tulee mieleen. Avoin vuorovaikutus on térkeaa ja sita pitdisi tehda enem-
mankin, koska henkilon on tarkeda nahda, etta hanet muistetaan ja kuullaan vaikkei han olekaan

paikalla.

6.2.7 Yhteisollisyys

Seitsemantena teema tutkimuksessani oli yhteisollisyys. Kysyin esimiehiltd, mita yhteisollisyys mer-

kitsee tydyhteistssa? Kaikkien vastauksista kavi ilmi, ettd silla on suuri merkitys.

“Palveluneuvojat jaksavat tehdd vélilld liukuhihna tyoltd vaikuttavaa tyotd, silld ettd he tietdvat kuu-

luvansa yhteiséon ja ilmapiiri on hyvéa ja heilld on tuki toisistaan.”

Hyva tyoilmapiiri palveluneuvojien keskuudessa koetaan voimavaraksi. Moni on sanonut, etta on
kiva tulla t6ihin, kun on kivat tytkaverit ja kaikki auttavat toisiaan. Kolmas haastateltava nostaa
esille tunteen, kun kuuluu johonkin tyéyhteis6dn. Joillakin henkilGilld voi olla hyvin pieni sosiaalinen
elama tydpaikan ulkopuolella ja sen vuoksi on tarkeaa kuulua johonkin. Hyvan tydyhteison kautta
tyontekija voi saada sisdltdd muuhunkin eldmaansa. Tydyhteisolla on suuri merkitys, mika aletaan

nahda joko eldkeian lahestyessa tai, kun kdy poissa hyvasta ja toimivasta tydyhteisosta.

"Mité sind muistat, kun Iéhdet jostain tydpaikasta? Se on ne ihmiset, jotka sad muistat”.

Kysyin haastateltaviltani, onko lisddntynyt etaty6 heiddn mielestdan vaikuttanut palveluneuvojien
vdliseen yhteisollisyyteen? Haastateltavat epardivat vastauksiaan, kolme haastateltavaa oli vahvim-
min sitd mieltd, etta lisdantynyt etdtyd on vaikuttanut palveluneuvojien valiseen yhteiséllisyyteen.
Se, kun ollaan etana, ollaan poissa my6s tuolta maisemasta ja samalla tiputaan pois karryiltd, mita

sielld puhutaan.



56 (78)

“Tiimissa alkoi olla tosi paljon etdtydntekijoita, jopa yli puolet, niin tuntui, ettd tiimin fiilis véljahti,

kun meifld oli ennen tosi intensiivinen tiimi”.

Ihmisten jakautuessa tydskentelemaan ympari toimitaloa tuntui tyopaikka aavekaupungilta, talléin
monella oli tunne, ettei tydyhteisdssa ole endaa mitdan yhteista. Tietynlainen pohina oli kateissa. Ti-
lanne on nyt korjaantunut, kun kaikki siirtyivat yhteen kerrokseen ja tiimit siirrettiin lahemmaksi toi-
siaan. Muutos oli havaittavissa todella nopeasti, kun siirryttiin istumaan tiiviimmin, ndin etatyonteki-
joillekin saatiin paikkoja muun tiimin laheisyyteen. Istumapaikkoja vaihtamalla saadaan aikaan yhtei-

sollisyytta lisdava vaikutus.

Pyysin haastateltaviani kertomaan keinoja, miten yhteisollisyytta voitaisiin kehittda ja vahvistaa?
Kaikkien vastauksissa tuli esille tiimi Lync. Esimiesten mielesta se olisi paras ja helpoin keino vahvis-

taa yhteisollisyytta. Sen avulla mukaan paasee niin lasna olevat kuin etatydskentelevat henkilot.

"Pelkka tiimi Lync ei toimi, sfihen pitda kehittda jokin merkitys, jonka kaikki ymmartavat. Siita pitéad
olla hyotya, ettd sinne I0ydetdéan. Ei riitd, ettd tiimi Lync vaan avataan ja sinne laitetaan yksi asia

aamulla, keskustelun pitda olla jatkuvaa ja tiimildisten pitdd kokea se hyodylliseksi”.

Yhteisollisyytté voidaan nostaa myds yhteisilléd kahvi- ja lounashetkilld. Toinen sanoo, etté yhteiset
tiimipalaverit ovat tarkeitd yhteisollisyyden yllapidossa. Tarkeaa on, etta kaikki tulevat paikalle, kun
tallainen palaveri on ja han onkin pitanyt siitd tiukasti kiinni. Ja silld on myds merkitystd, ettd ihmiset
innostuisivat ja osallistuisivat yhteisiin tapahtumiin, joita jarjestetdan kuitenkin melko harvoin, mutta

niissa on oiva mahdollisuus lisata yhteenkuuluvuuden tunnetta muiden kanssa.

Seuraavaksi kysyin haasteltaviltani, miten yhteisoéllisyyden katoaminen vaikuttaisi heidan mielestaan

tydyhteisdon? Yksi haastateltava toteaa lyhyesti:

“Sehdn olisi katastrofi”

Han ei kuitenkaan nde, etta yhteisdllisyys olisi katoamassa tydyhteisdsta. Toisen mielestd yhteisdlli-
syyden katoaminen vaikuttaisi tyoniloon ja osaamistason alentumiseen, koska tdma on sellainen ty6-
yhteisd, jossa hiljaista osaamista on paljon ja sita jaetaan paljon tydkavereiden kesken. Kolmas
haastateltava nostaa vastauksessaan esille jaksamiseen liittyvia asioita. Yhteisollisyyden katoaminen
voisi tuoda ahdistuneisuutta, kun asioita ei pystyttdisi enda purkamaan tydporukalla. Se taas vaikut-

taisi jaksamiseen, koska asiat jouduttaisiin setvimaan yksin.

Kysyin esimiehiltd, mitd etdjohtaminen heille merkitsee? Jokainen esimies koki, etté etdjohtaminen
on heille uusi asia. Se merkitsee pienta vaikeuskerrointa ja jopa tuskaa esimiestydhon. Se tuo uuden
oppimista ja oppimisen mahdollisuutta. Etdjohtaminen on mielenkiintoinen uusi alue arjessa ja joh-

tamisessa.



57 (78)

“Etdjohtaminen luo pientd vaikeuskerrointa péivaan se, ettd ensinkin muistaa etatyontekijat ja sen
Jjdlkeen osaa osoittaa etdtyontekijoille arvostusta ja luottamusta. Koettaa sailyttéa yhteisollisyyden ja
pitdmaan kiinni pelisdannoistd on haastavaa ja vaatii harjoittelua ja on ehdottomasti kehitettavand

oleva asia”.

Etajohtamista kasittelevan osan lopuksi kysyin esimiehilta, haluavatko he sanoa vield, jotain etdjoh-
tamiseen liittyvaa? Jokainen halusi nostaa esille positiivisen suhtautumisensa etajohtamista ja eta-
tyota kohtaan. Etajohtaminen on uusi, mielenkiintoinen osa-alue esimiehen tyéssa. Siihen halutaan
panostaa ja sitd halutaan oppia. Se on darimmaisen tarked asia esimiehen ja palveluneuvojan
tydssa. Etajohtamisessa on tarkedaa huomioida juuri asken lapi kdydyt kulmakivet. Se ettei yhteisolli-
syys katoa tyOyhteisdstd, ja ettd pelisadntdja noudatetaan, on etatydssa onnistumisen kannalta tar-
kead. Etatyo vaikuttaa positiivisesti tydhyvinvointiin, kun sen tekeminen on oikeissa mittasuhteissa.
On tarkeda huomioida, ettd kaikki palikat ovat kohdillaan, ettei tydntekijat syrjdydy tyoyhteisosta ja
jaa omiin kammioihinsa piiloon. Jokaisen pitdisi kokeilla etaty6ta ja |6ytaa siitéd hyvaa vaihtelua ja

energiaa perustyon tekoon.

6.2.8 Ajankdytdn suunnittelu esimiestytssa

Teemahaastattelun viimeisenad teemana oli esimiesten ajankaytén suunnittelu. Aluksi halusin selvit-
taa haastateltaviltani, mikd on heidan tarkein ty6étehtavansa? Jokaisen vastauksesta kavi ilmi, etta

esimiehet ovat tdissa tiimidan varten. Esimiehet kokevat olevansa; mahdollistajia, he tukevat tiimi-
ldisiadn, he ovat suunnan nayttdjia, he auttavat onnistumaan ja he ovat tukena niin ilossa kuin su-

russakin.

Kartoitin teemahaastattelussa esimiehilta, suunnittelevatko he omaa ajankayttéaan? Jokainen sanoi,
ettd kylla suunnittelee. Suunnittelu tapahtuu Outlookin kalenterin avulla. Kaikki kalenteroivat tyoviik-
konsa etukateen. Tyopdivat ja- viikot rytmittyvat tiettyjen palavereiden ymparille, tietyt asiat toistu-
vat viikoittain tai kuukausittain. Pakollisten asioiden kalenteroinnin jélkeen loppuaika ja@ oman tiimin
asioiden lapikayntiin ja valmentamiseen. Kalenteri auttaa pitamaan kiinni sovitusta ja ajankayton

suunnittelu olisi ilman kalenteria mahdotonta. Kalenteroinnista on koettu olevan apua, eika ilman

sitd heidan tyétaan voisi tehda. Kalenterointi tuntui kuitenkin olevan ainut keino ajankaytén suunnit-

my6s kalenterista.

Halusin kysya esimiehiltd lopuksi, miten he huolehtivat omasta jaksamisestaan. Teemahaastatte-
lussa nousi esille selvasti liikunnan ja sydmisen oikeanlainen hallitseminen. Myds lapsen harrastuk-
seen satsaaminen saa tydasiat pois mielestd ja ndin myés oma jaksaminen paranee. Vertaistuki ja
esimiehen tuki nousivat myds asioiksi, joilla jaksamista tuetaan. Muutama vastaaja sanoi tydskente-

levansa iltaisin tai viikonloppuna, jotta tekemattdmat tyot eivat rasita ja vaikuta jaksamiseen.
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Tutkimuksen luotettavuus

Kaikessa tutkimustoiminnassa pyritdan luonnollisesti valttdmaan virheitd, ja sen vuoksi tutkimuk-
sessa on arvioitava tutkimuksen luotettavuutta (Tuomi & Sarajarvi 2018, 158). Arvioin opinnadyte-
tyoni luotettavuutta Tuomi & Sarajarven 2018, (163-165) julkaiseman kirjan pohjalta. Téma tutki-
muskohde oli mielestani mielenkiintoinen ja ajankohtainen. Olin erittdin sitoutunut tutkimukseeni
heti alusta saakka, koska tyon tilaaja on ty6nantajani ja tutkimus on heille térkea. Myds oma mielen-
kiinto laajentaa osaamistani esimiestydhon on yksi etu tutkimistani ajatellen. Toteutin tutkimukseni
kahdessa osassa. Aluksi kartoitin kyselytutkimuksen avulla palveluneuvojien mielipiteitd etatyosta ja
etdjohtamisesta. Sen jdlkeen haastattelin esimiehia teemahaastattelulla. Toteutin kolme teemahaas-
tattelua kasvotusten ty6paikallani, LahiTapiolan tiloissa. Nauhoitin haastattelut nauhurilla, jonka lai-
nasin Savonia Ammattikorkeakoulun kirjastosta. Nauhurin adnitysominaisuudet olivat riittdvan hyvat.
Kaksi haastattelua toteutin Lync - yhteyden avulla, siind on nauhoitusmahdollisuus. Lyncin kautta
aaniominaisuudet olivat todella hyvét ja haastattelujen purku helppoa. Litteroin jokaisen haastatte-
lun haastattelupdivana, téma mahdollisti aikataulussa pysymisen. Litteroitua haastatteluaineistoa

kertyi 38 sivua, se on riittdvé maara luotettavan raportin saamiseksi.

Valitsin haastateltavaksi viisi esimiestd, kolmelta eri paikkakunnalta ja se oli riittdva maara haastatel-
tavia, varsinkin kun esimiehet olivat eri paikkakunnilta. Valitsin haastateltavat sattuman varaisesti,
huomioiden kuitenkin sen, etta kaikilta kolmelta paikkakunnalta tuli joku mukaan. Tunsin jokaisen
haastateltavan etukateen ja haastattelut sujuivat hyvin ja haastattelut oli helppo tehda. Kaikki haas-
tattelut saatiin kerralla kuntoon, eika haastateltavat halunneet muuttaa vastauksiaan jalkikateen.
Teemahaastatteluun osallistuneet eivat lukeneet litterointeja eiké tutkimustuloksia ennen niiden jul-
kaisua. En ehdottanut heille sita, eika kukaan haastateltava niita kysynytkaan nahtdvaksi, vaikka se
olisi ollut mahdollista. Haastatteluiden tulkinnassa hyddynnettiin abduktiivisen paattelyn logiikkaa,
siind tutkijan ajatteluprosessissa vaihtelevat aineistoldhteisyys ja valmiit mallit. Tutkija yhdistelee
ndita toisiinsa pakolla, puolipakolla ja ajoittain myds luovasti. Ndiden yhdistelyiden kautta tutkija
saattaa saada luotua jotain uutta. (Tuomi ja Sarajarvi 2009, 96-98.) Haastattelija on tydskennellyt
15 vuotta vakuutusalalla, joten han tuntee toimialan. Nain haastattelija ja haastateltavat puhuivat
samaa kielta ja molemmat ymmarsivat kysymykset ja niissa mahdollisesti kdytetyt vakuutusalaa kos-

kevat termit ja kasitteet.

Tutkimuksen aineisto on analysoitu laadullisen tutkimuksen analyysilla. Kokosin ja analysoin tutki-
musaineiston yksityiskohtaisesti kertomalla tutkimusprosessin yksityiskohtaisesti ja selkeasti. Minulla
oli riittavasti aikaa tutkimuksen tekoon, joten se on luotettava ja eettisesti tasokas. Tutkimukseni
aineisto on raportoitu hyvin yksityiskohtaisesti. Hyédynsin tutkimusprosessini alussa opintovapaa
mahdollisuutta, jolloin minulla oli tydpdivan verran aikaa kirjoittaa ja tutustua ldhdeaineistoon. Opin-
tovapaa aika oli erittdin arvokasta ja tehokasta aikaa. Tutkimusosan tein kokonaan paivatydni ja
perhe-eldmadn ohessa ja sen vuoksi tutkimukseni valmistuminen viivastyi alun perin tavoitteeksi lait-

tamastani aikataulusta. Tutkimuksen teko on vaatinut hyvaa arjen organisointia, tukea lahipiirilta ja
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joustoa perheeltani. Olen onnistunut ajankdytén suunnittelussa hyvin ja olen jaksanut kirjoittaa ilta-
sin ja viikonloppuisin. Nyt ahkeruus palkitaan, kun tyé on tullut valmiiksi. Aloitin tutkimuksen tekemi-

sen elokuussa 2018 ja valmiin tyon luovutin toukokuussa 2019.
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YHTEENVETO TULOKSISTA

Tassa luvussa kootaan yhteen johtopaatokset kyselytutkimuksesta ja teemahaastatteluista seka esi-
telladn ideoita, joilla etdjohtamista voidaan kehittda teoriasta ja tutkimuksista esille nousseiden ide-

oiden pohjalta.

Opinnaytetyoni tarkoitus oli tuottaa kehitysideoita LéhiTapiolan Asiakas — ja vakuutuspalvelukeskuk-
sessa tyoskentelevien esimiesten etdjohtamiseen. Lahdin tutustumaan etdjohtamiseen kirjallisuuden
kautta. Etatydsta ja etdjohtamisesta I6ytyy paljon tietoa myds internetista erilaisten blogien ja uutis-
ten kautta. Etdjohtaminen on johtamisen uusi ulottuvuus, sen hallitseminen ja siina kehittyminen
ovat mielestani tarkeitd osa-alueita esimiesten johtamisarjessa. Aloitin tutkimukseni teettamalla ky-
selytutkimuksen LahiTapiolassa toimiville palveluneuvojille. Kyselytutkimuksen paallimmaisena tar-
koituksena oli selvittda, mita mieltd palveluneuvojat ovat taman hetkisestd etajohtamisesta. Kaytin
kyselytutkimuksen tuloksia apuna esimiesten teemahaastatteluiden kysymyksia laatiessani. Seka ky-
selytutkimuksen etta teemahaastatteluiden pohjalla oli apunani teoriasta esille nousseet etdjohtami-

sen kuusi kulmakivea (liite 2).

Palveluneuvojien kyselytutkimuksesta selvisi, etta vastaaijilla on positiivinen suhtautuminen etatyéta
kohtaan. Vilkmanin (2016, 11) mukaan etatytéhon suhtaudutaan positiivisesti mm seuraavien asioi-
den vuoksi: etatyd on joustavaa, kotona tyéskennellessa keskittyminen on helpompaa, etaty6 tuo
vaihtelua tydhon, se helpottaa muun eldman ja tydelamdn yhteensovittamista ja tydmatkoihin kay-
tetty aika lyhenee. Kyselyyn vastanneet kokivat, ettd esimiehet luottavat heihin etapaivina ja myds
he luottavat esimiehiin. Esimiehin luottaminen tarkoittaa kyselyn perusteella sitd, ettd etatydntekija
luottaa saavansa apua ja tukea esimieheltdan tarvittaessa. Luottamus on suurin haaste etaty6ta teh-
dessd, sen puute voi vaikuttaa siihen, etta etatyosta ajatellaan negatiivisesti tydyhteistssa. Epaluot-
tamus syntyy, jos esimies ei tieda tekeek® ihmiset oikeasti ty6ta kotona ollessaan. (Vilkkman 2016,
25.) Palveluneuvojat tuntevat arvostusta omaa tyétaan kohtaan ja he kokevat, ettd myods heita ar-
vostetaan. Tama on tarkeda, koska hyvan yhteistydn esimiehen ja alaisen valilla mahdollistaa arvos-
tus. Ilman arvostusta yhteistyd ei suju ja etatydntekeminen olisi haastavaa. (Vilkman 2016, 31-32.)
Kyselytutkimuksessa nousi selvasti esille, ettéd avoimuus palveluneuvojien ja esimiesten valilla karsii,
koska esimiehet ovat kiireisia, eivatka ole Iasnd, vaikka paikalla olisivatkin. Palveluneuvojat kokivat,
ettd heitd ei oteta tarpeeksi mukaan heidan oman tyénsuunnitteluunsa. Vilkkman 2016 kirjoittaa ettd
avoimuus lisaa tydssa viihtyvyytta ja liittyy vahvasti vuorovaikutukseen. Avoimuuden puute voi vai-
kuttaa ihmisten sitoutuneisuuteen organisaatiota kohtaan. Avoimuuden puute vaikuttaa laskevasti
tydmotivaatioon ja heikentaa onnistumisen kokemuksia. Taman vuoksi on tarkeda, etta Asiakas- ja
vakuutuspalvelukeskuksessa kiinnitetéddn entista enemman huomiota avoimuuteen. Kyselytutkimuk-
sesta kdvi ilmi, ettd etdtydn pelisddnnét koetaan selkeiksi ja niitd noudatetaan. Tama on hienoa,

koska tydyhteistssa, jossa on toimivat pelisadgnnét ja toimintatavat tyéskentely on helpompaa.

Kyselytutkimuksesta nousi esille, etta avoin vuorovaikutus etépdivind esimiehen kanssa on hyvin va-
haista. Palveluneuvojat kokevat, ettei esimies ole yhteydessa heihin etdpaivind ollenkaan. Esimie-

heltd saa kuitenkin apua ja tukea, jos itse pyytaa. Vastauksista selvida, ettei etatydntekijat odota tai
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halua esimiehen yhteydenottoa etdpaiviin. Etatdissa halutaan olla rauhassa, eikd keskeytykset tunnu
sopivilta. Avoin vuorovaikutus on kuitenkin térkeda etdjohtamisessa ja sitd vaaditaan, jotta luotta-
mus, arvostus, avoimuus ja peliséannét ovat mahdollista luoda. Vuorovaikutuksessa on kyse ihmis-
ten vdlisesta toiminnasta, jossa jaetaan ajatuksia ja kokemuksia seka rakennetaan ndista yhteisia
merkityksia. (Vilkkman 2016, 40.)

Kyselytutkimuksessa ilmeni, ettda yhteydellisyyden koetaan muuttuneen lisdantyneen etatyon vuoksi.
Sitd ei pideta vield ongelmallisena, mutta yhteisdssa on tunne, etta ihmiset ovat etadntyneet toisis-
taan. TyoOyhteisOssa koetaan, ettei vieruskaveria tunneta enda yhta hyvin kuin ennen. Ydintiimit
ovat kadonneet ja sitd kautta my0ds tunne, ettd kuuluu johonkin porukkaa. Vaikka tuloksista nousi
esiin piirteita yhteisollisyyden muuttumisesta huonompaan suuntaan, 16ytyi sieltd myds toisenlainen
nakokulma. Vastauksien joukossa oli useampi kommentti, joissa sanottiin, ettd etdtyd vaikuttaa yh-
teisollisyyteen ja tyokaveria ei tunneta enaa yhta hyvin, kun ennen. Mutta se vaikuttaa myos siten,
ettd ihmiset ovat iloisempia ja rennompia kuin he ovat olleet muutamia paivia etatdissa. Vieruskave-
rin tydskennellessa kotona, toimistolla tydskenteleva on pystynyt tydskentelemdan rauhassa, kun
vieruskaveri on ollut poissa. Etatyon vaikutukset ovat siis positiiviset sekd toimistolla tytskenteleville,
ettd etatyontekijoille. Yhteisodllisyyden puuttuminen vahentda vuorovaikutusta ja heikentaa tyonteki-
joiden moraalia ja sitoutumista tyOyhteiséon. Sen vuoksi etdtyota tekeva tydyhteisd vaatii erityista

huomiota, ettei yhteisdllisyys heikkene tai murene kokonaan pois. (Vilkkman 2016, 41.)

Esimiesten ajankaytdnsuunnittelusta ja ajankaytosta nousi esille muutama selkea kehitysta tarvit-
seva osa-alue. Palveluneuvojat kokevat, etta esimiesten kalenterit ovat tdynna ja he ovat kiireisia
palavereidensa takia. Palveluneuvojilla on tunne, etta esimiehet ovat kylla paikalla, mutta valitetta-
vasti eivat lasna. Esimiehen tyd koostuu useammasta ei osa-alueesta, johtaminen on vain pieni osa
sitd. Esimies keskittyy helposti hallinnollisiin asioihin ja yhteydenpito ihmisiin jaa vdhemmalle. Eta-
johtamisen kannalta on kuitenkin todella térkeda, etta esimies pitaa entistd enemman yhteytta ihmi-
siin. Ihmisten tapaaminen kadytdvilla ja kahvipdydassa ei ole enaa niin yleista, joten esimiesten on

panostettava virtuaalitapaamisiin. (Vilkman 2016, 23.)

Esimiesten teemahaastatteluista nousi esille, etté esimiehet kokevat etdjohtamisen olevan ihan sa-
manlaista johtamista kuin muukin johtaminen. Sita tehddan vain sahkdisten kanavien valityksella.
Sydanmaanlakka 2012 kirjoittaa, ettd virtuaalinen johtaminen vaatii monipuolisempaa ihmisten joh-
tamista, kuin kasvokkain tehtdva yhteistyd. Se vaatii uusia tapoja johtaa tiimia, osallistuttaa ja voi-
maannuttaa heita. Esimiesten kannattaa miettia, kuinka motivoida ihmisia, joita ei nde? Etatoita te-
kevan tiimin luottamuksen rakentaminen ja tiimin sitouttaminen ovat vaikeampaa, kun l&sna olevan
tiimin. Esimiehen lasnaolo on tarkeda etdnakin, sen vuoksi esimiehen tulee olla esilld sadnnollisesti.
Virtuaalitiimin johtaminen vaatii saénnoéllisia sahkdisia palavereita ja erilaisten sahkoisten kanavien
hyédyntamista. Aktiivinen tiedotus, tiimildisten kannustaminen aktiivisuuteen ja rohkaiseminen kom-
munikoimaan muun tiimin kanssa on tarkeaa. Tiimin tulee tietad, ettd heihin luotetaan ja kun heille
viestitaan, tulee esimiehen varmista, etta viesti on mennyt perille ja ymmarretty oikein. Esimiehen
kannattaa kehittda prosessi, jonka avulla han huolehtii virtuaalitiimin tavoitteista, seurannasta, pa-

lautteesta ja osaamisen kehittamisesta.
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Esimiehet kokivat, etta etdjohtaminen on heille uusi, mielenkiintoinen alue arjessa ja johtamisessa.
Siihen halutaan panostaa ja sitd halutaan oppia tekemaan. Haastatteluissa nousi esille, etta esimie-
het kokevat etatyon olevan positiivinen asia palveluneuvojien arjessa. Tarkeda on kuitenkin se, etta
sitd tehdaan oikeissa mittasuhteissa. Teemahaastatteluissa etdjohtamisen selvaksi haasteeksi nousi,
etatyontekijoiden muistaminen. Nelja viidesta vastaajasta mainitsi, ettei muista vield eténa olevia
tyontekijoitadn. Esimiehet kokivat, ettd tulosten lapikaynti ja valmentaminen ovat hankalaa eténa.
Silloin kehonkieli, eleet ja ilmeet jadvat pois keskusteluista. Esimiehet kokevat, etta paikan paalla

spontaani huomioiminen on paljon helpompaa ja nopeampaa.

Teemahaastattelut etenivat seuraavaksi etdjohtamisen kuuteen kulmakiveen. Naytin esimiehille ku-
vion kuudesta kulmakivesta, mika olin ottanut mukaan teemahaastattelun kysymysrunkoon (liite 2).
Kysyin jokaiselta haastateltavalta, onko se ennestdan tuttu? Kukaan esimiehista ei ollut nahnyt
aiemmin kuviota, joten selitin kuvion avulla, kuinka kulmakivet nakyvat esimiesten paivittdisessa eta-
johtamisessa. Kolme ensimmaistd kulmakivea; luottamus, arvostus ja avoimuus olivat teemahaastat-

telun perusteella hyvin tuttuja ja kaytdssa jo nyt.

Luottamus on tarkead etajohtamisessa, ja sen on oltava molemmin puoleista. Kiteytetysti luottamus
on etdjohtamisessa sita, ettd palveluneuvoja tietda saavansa apua ja esimies luottaa, etta palvelu-
neuvoja kykenee tekemaan ty6ta itsendisesti. Luottamuksen puute aiheuttaa varovaisuutta ja epai-

lyja henkilod kohtaan.

Arvostus nakyy pienina tekoina ja kunnioituksena toista ihmista kohtaan. Arvostus on palautetta,
hyvéa kemiaa ja yhteisty6ta esimiehen ja palveluneuvojan vélilla. Arvostuskokemusta voidaan nos-
taa pienilld arjen asioilla esimerkiksi huomioimalla ja kysymalld mita kuuluu? Olemalla kiinnostunut

siitd, mita ihmiset tekevat.

Avoimuus pohjautuu teemahaastatteluiden perusteella hyvin paljon arvostukseen. Arvostuksen ol-
lessa kunnossa asioista voidaan puhua avoimesti. Palveluneuvoja voi kertoa avoimesti, mita etapai-
vind tapahtuu, niin ongelmatilanteet kuin onnistumisetkin. Avoimuus tarkoittaa myds sita, etta esi-
mies kertoo avoimesti, mita han odottaa etatydntekijélta. Seka sitd, ettd palveluneuvojilta kysytaan

toiveita ja ollaan kiinnostuneita, mita he vastaavat.

Pelisaanndt ja niiden noudattaminen etatydssa on tarkeaa. Niilla kerrotaan, mita saa tehda ja mita
etatydntekijoiltd odotetaan. LahiTapiolan Asiakas- ja vakuutuspalvelukeskuksen etatydn pelisadnto-
jen koetaan olevan kunnossa, niitd noudatetaan ja ne ovat hyvin yksinkertaiset. Teemahaastatte-
lussa nousi esille, etta esimiesten mielesta niita olisi hyva paivittda aika-ajoin ja ehdottomasti yh-
dessa etatyontekijdiden kanssa. Puhelinpalvelu ymparistdssa tiettyjen pelisdéntéjen noudattaminen
on erittdin tarkeaa. Esimerkiksi tauot, téihin tulo ja toista laht6 seka virhetilanteissa toimiminen ovat
asioita, joita pitda noudattaa. Pelisddnndissa on sovittu myés palavereihin ja koulutuksiin osallistumi-
sesta, niihin on tultava toimistolle. Talld halutaan tukea yhteisollisyytta ja tiimin kasitetta, kun pala-

verit pidetaan tiimin kesken. Jos pelisaantdja ei noudateta, niihin pitda puuttua. Esimiehet kokevat,
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etta etdtyon pelisaantdja noudatetaan, mutta on niissa laiminlydntejakin. Etatyo jo itsessadn mah-

dollistaa helpommin soveltamaan sovittuja saantéja.

Teemahaastatteluiden pohjalta avoin vuorovaikutus ja yhteisollisyys tarkeimmiksi kehittdmisen koh-
teiksi. Heti haastatteluiden alussa nousi esille, ettei esimiehet tahdo muistaa etdna olevia tyontekijoi-
taan. Jos esimies ei muista heidan olemassaoloaan, niin avoin vuorovaikutus on hyvin vaikeaa to-
teuttaa. Vuorovaikutus etatyontekijoiden kanssa jaa helposti védhemmalle, koska heidén huomioimi-
sensa on hankalampaa. He toteavat kuitenkin, etta vaikka vuorovaikutus etapaivina on vahaista,
korjaantuu se heti, kun henkild tulee toimistolle. Teemahaastattelussa nousee vahvasti esille se, ettd
esimiehet eivat missdaan nimessa halua, ettd etatyontekija tuntisi itsensa ulkopuoliseksi tai unohde-
tuksi. Vuorovaikutusta voidaan lisétd omalla aktiivisuudella, puhumalla ja kyselemalld puolin ja toi-
sin. Esimiehet ovat koettaneet parantaa vuorovaikusta palveluneuvojiin etdpaivina pitamalla esimer-
kiksi ty6tunteja ja valmennuksia Lync keskustelun kautta. He kdyttavat muutenkin Lyncia yhteyden-
pitoon ja soittavat tarvittaessa. Teemahaastattelussa nousi esille, ettd esimiehen ollessa kiireinen

yhteydenpito etatyontekijoiden kanssa voi olla hyvin vahaistd, sita ei saata olla ollenkaan.

Yhteisollisyydelld koetaan olevan suuri merkitys etdjohtamisessa, teemahaastatteluista selvisi, etta
lisadntynyt etaty6 on vaikuttanut yhteisdllisyyden tunteeseen, mutta se ei ole havinnyt tydyhtei-
sostd. Tydyhteisdssa on tallé hetkella hyva tydilmapiiri ja se koetaan voimavaraksi. Hyvan tydyhtei-
son kautta tyontekija voi saada sisaltdéa muuhunkin elamaansa. Yhteisodllisyyden katoaminen tydyh-
teisosta olisi katastrofi. Yhteisollisyyden katoaminen vaikuttaisi tydniloon ja jaksamiseen ja se voisi
tuota ahdistuneisuutta. Teemahaastatteluista nousi esille, etta esimiehien mielesta yhteisollisyytta
voidaan lisata yhteisen tiimi Lyncin kautta, vaikkakin esimiehilld oli kokemusta, ettei tiimi Lync valt-

tamatta toimi.
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8 POHDINTA JA KEHITTAMISEHDOTUKSET

Etatyon lisadntyminen on nostanut yritysten tarvetta opetella etajohtamista. Tutkielmani aihe on
ajankohtainen ja kiinnostava. Opinnadytetyoni on ollut mukava tutkimusprosessi mielenkiintoisesta
aiheesta. Aiheeni on herattanyt paljon keskustelua kaveripiireissani seka tydpaikalla. Todella monella
on omakohtaista kokemusta etatydsta ja siita halutaan jakaa kokemuksia ja mietteita. Naitd on ollut
mielenkiintoista kuunnella. Mielestani etdjohtamisen tarkeyden ymmartaminen tydyhteisdssa on tar-

keaa.

Kasittelen teoriassa muuttuvaa tydyhteiséa ja mita se meiltd tyontekijoilta vaatii. Mielestani LahiTa-
piolan palveluneuvojien silmien avaaminen tulevaisuuden tydyhteistlle on tarkeaa. Ajatuksia heratta-
malla ja kertomalla tydn muutoksesta, saadaan ihmiset huomaamaan etajohtamisen tarkeys, tarve
ja merkitys. Tyon haasteellisuus on siind, miten tyodntekijat sisdistavat ja pysyvat mukana koko ajan
muuttuvassa tyfelamassa. Kuinka he sopeutuvat kdyttamaan uusia tydkaluja ja foorumeja, joita ta-
man ajan tyeldma vaatii kdyttamaan. Varsinkin kokeneempi henkildsto, voi ajatella asioista viela
hyvin mustavalkoisesti. Monelle eri sosiaalisenmedian kanavat ovat vieraita, eikd niita koeta osaksi
eldmaa, saati sitten tyéelamaa. Nuoremmilla, diginatiiveilla kdsi on kasvanut kannykassa tai table-

tissa ja heille on luonnollista toivottaa hyvat huomenet Somen kautta.

Saadut tulokset osoittavat, etta etdtyo ja etdjohtaminen ovat tulleet osaksi LadhiTapiolan Asiakas- ja
vakuutuspalvelukeskuksen arkea. Toivon, etta opinndytetyoni tuo lisatietoa etdjohtamisesta ja luo
intoa esimiehille jatkaa kehittymistddn etdjohtajina. Opinndytetytssa esittémani konkreettisen ideat
ja esille nostamani toimintatapamuutokset auttavat varmasti esimiehia padasemaan alkuun ja kehitty-

maan tydssaan.

8.1 Kehittamisehdotukset

Markkinointi&mainonta (2016) nettisivuilla olevan tutkimuksen mukaan, suomalaiset kayttavat ai-
kaansa sosiaalisessa mediassa 4,5 tuntia viikossa. Facebook ja WhatsApp ovat kaikista suosituimpia
sosiaalisen median palveluita. Facebookia kayttda 53 prosenttia Suomalaisista. Tasta sainkin idean,
jonka avulla esimies voi pitaa yhteytta tiimiinsa ajasta ja paikasta riippumatta. LéhiTapiolaan on tu-
lossa ldhiaikoina kayttodn Teams tydtila, mika on tiimin yhteinen paikka asioiden luomiseen ja paa-
toksien tekoon. Teams kokoaa koko tiimin yhteen tyétilaan, jossa voi keskustella, jakaa komment-
teja ja tiedostoja. Se tehostaa viestintad, parantaa yhteistyotda, mukauttaa tyévaélineitd, suojaa tiimia
ja ennen kaikkea tehostaa tydskentelyd. (Microsoft.com.) Teamsin ty6tila on verrattavissa Faceboo-
kin suljettuihin ryhmiin, joissa on helppo ja nopea jakaa tietoa koko ryhman jasenille. Teamsin avulla
esimies voi toivottaa esimerkiksi hyvat huomenet koko tiimille, riippumatta siité ovatko he tydpai-
kalla vai kotona. Jokainen tiimildinen voi itsekin osallistua seinalla oleviin keskusteluihin, esimies voi
kysya siella mielipiteitd ja ideoita, joita voidaan yhdessa kehittda ja vieda eteenpdin. Teams:issa esi-
mies voi kannustaa tiimildisid keskustelemaan tai peukuttamaan jotain asiaa. Teams:in avulla tiimin

yhteishenkea ja tiimihenked saadaan nostettua paljon paremmin kuin tiimi Lyncin avulla, seindlle
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kirjoitetut viestit ndkyvat kaikille eivatka katoa sieltd. Esimiehen video - tai kirjoitustervehdykset voi-
vat olla lyhyita ja tehokkaita. Samalla etdtydntekijan ajatukset sailyvat tydssa mutta saavat hieman

lepoa, kun asia esitetadn rennosti.

My6s muita sosiaalisen median vélineita kuten WhatsAppia voidaan hyddyntaa etdjohtamisessa. Eri-
laiset sahkdiset viestit saadaan helposti kannustaviksi ja innostaviksi. Heittaytymalla esimies saa luo-
tua intoa tiimiinsa, kertomalla esimerkiksi kuinka esimies itse ajattelee positiivisesti ja huolehtii itses-
taan, se saa tyontekijankin miettimaan naita asioita. Sahkdisten kanavien kautta esimies pystyy ker-
tomaan helposti, nopeasti ja kiinnostavasti asioita, joihin voidaan kiinnittad heti huomiota. Viestia
saadaan pehmennettya eri varien, kuvien tai vaikka musiikin avulla. Tarvitseeko esimiehen olla niin
virallinen, etta han ldhettaa tiukan tiedotteen sahkdpostilla kaikille luettavaksi? Kuinka monelta se
jaa lukematta? Mielestani joissain asioissa, kuten motivoinnissa ja yhteisdllisyyden vahvistamisessa
voi hyvin kdyttaa hieman epavirallisempia kanavia. Aluksi vastarintaa voi syntyd, mutta uskon, etta

ajan kanssa tamékin asia istuu tydyhteis6on oikein hyvin.

Etajohtajan itsensdkin osaaminen ja sen kehittdminen ovat tarkedd. Hanen kannattaakin miettia
missa kaipaa apua, kehittymista tai lisakoulutusta. Esimiehen toiminta, johtamistyyli ja persoonalli-
suus vaikuttavat paljon organisaation ilmapiiriin, sen vuoksi nopein tapa muuttaa ilmapiiria on muut-
taa johtamistyylia. Esimies, joka haluaa saada aikaan mahdollisimman hyvan tuloksen, keskittyy
henkilostdon. Tyontekijakeskeinen johtamistyyli vaikuttaa suoraan henkildston suorituskyvyn nou-
suun. (Vilkman 2016.) Teoriassa nousi esille, ettd etdjohtajan kannattaa suunnitella, miten hdn moti-
voi ihmisia, joita han ei nde. Etajohtaminen edellyttaa virtuaalista yhteydenpitoa entistéd enemman
tiimildisiin, koska heita ei nde enaa kaytavilla tai kahvipdydissa. Avoin vuorovaikutus lisdéntyy yhteis-
ten tapaamisien kautta. Tapaamiset voidaan aivan hyvin jarjestaa virtuaalisesti. Lyhyet tiimivartit,
virtuaalikahvit ja palaverit piristavat etatydntekijan tyopaivaa. Naihin tapaamisiin voi osallistua koko
tiimi, vaikka osa olisikin toimistolla. Itse kaipaan etdpaiville jotain kontaktia tydyhteisdén. Olen eta-
tyopaivina tehokkaampi kuin toimistolla, mutta kaipaan ajatusten vaihtoa ja juttukaveria aina valilla.
Voin sanoa omasta kokemuksestani, etté lyhytkin Lync palaveri tiimin tai esimiehen kanssa kesken
etatyOpadivan piristda ja auttaa jaksamaan. Tiimi voi sopia yhdessd, kuinka virtuaalikahveja tai pala-
vereita pidetaan. Mita siella kasitellddn ja miten usein niité pidetédan? Virtuaalikahvit voidaan pitaa

my0s toisen palveluneuvojan kanssa, esimiehen ei tarvitse olla mukana jokaisessa kontaktissa.

Edelld mainitsemieni asioiden liséksi yhteisollisyytta voidaan vahvistaa ja lisata erilaisten yhteisten
tapahtumien ja tekemisien kautta. Sdanndlliset tiimilounaat, tiimi-illat ja muut mukavat tekemiset
tuovat tiimildisia lahemmaéksi toisiaan. Vahvistamalla luottamusta, arvostusta ja avoimuutta yhteisél-
lisyys kasvaa ja kehittyy tiimin mukana. Yhteisen tekemisen liséksi virtuaalitimid voidaan vahvistaa
esimerkiksi luomalla omalle tiimille logo tai symboli, mika muistuttaa tiimiydesta ja vahvistaa tun-
netta kuulua johonkin yhteisédn. Yhteiséllisyyden tunnetta voidaan vahvistaa myos kouluttamalla
ihmisia onnistumaan virtuaalisessa tiimitydskentelyssa seka varmistamalla, ettd jokainen ymmartaa
sahkdisenviestinndn saanndista. Esimiehen on hyva kiinnittad huomiota jo virtuaalitiimin valintapro-

sessissa siihen, onko henkild kykenevainen toimimaan virtuaalitimissa. Naiden toimintojen lisaksi
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esimies voi yhdessa tiimin kanssa luoda yhteisen virtuaalisen tilan, jossa tiimildiset ovat vuorovaiku-
tuksessa toisiinsa myds tyon ulkopuolella. Epavirallinen kommunikointi on hyddyllista luottamuksen

ja parempien suhteiden luomisessa tiimin jasenten kesken. (Malone 2004.)

Etdjohtaminen on esimiestydn ydinosaamista eli sellaista osaamista, mitd nykyajan esimieheltd odo-
tetaan. Etajohtajan on pantava itsensa peliin entista aktiivisemmin. Hanen on mietittdva, miten han
motivoi ja tsemppaa virtuaalisin keinoin. Etdjohtajalla tulee olla jamakka ja maaratietoinen asenne,
muiden kommentit ja haasteet eivat saa kaataa etajohtajan innostusta tehda tyétdan. Hanen tulee
olla joustava ja avoin uusille johtamistavoille, seka ottaa kayttéon ennakkoluulottomasti erilaisia sah-

koisia viestinnan valineita.

Asiakas- ja vakuutuspalvelukeskuksen jokaisella kolmella paikkakunnalla panostetaan viela erikseen
tyohyvinvointiin ja yhteisollisyyteen. Esimerkiksi Kuopiossa on jarjestetty tapahtumia tai tempauksia
erilaisten teemojen ymparille, joihin kaikki osallistuvat. Kuopiossa on panostettu viime aikoina paljon
yhteiséllisyyden ja yhteishengen luomiseen, meilld on oma tydryhma, joka miettii kuinka ja milla toi-
menpiteilld nditd voidaan kasvattaa. Tyoryhma jarjesti esimerkiksi Ystavanpaivana yllatyksen, jossa
jokaiselle tydntekijdlle jaettiin punainen suklaasydan ja kortti, jossa toivotettiin hyvaa Ystavanpaivaa.
Etatydssa olijoille lahetettiin tervehdys kuvan muodossa ja kerrottiin, etta tallainen muistaminen

odottaa sinua tydpisteelldsi. Ndin myds etatyontekijat saivat muistamisen juuri Ystéavanpaivana.

Etdjohtamisen lisaksi halusin kiinnittda tutkimuksessani huomiota esimiesten ajankaytén suunnitte-
luun. Esimiehet luottavat ajankdyton suunnittelussa kalenterointiin. Teoriasta nousi esille hyvia ide-
oita, kuinka esimies voi suunnitella ajankayttéaan vield paremmin. Mielestani Eisenhowerin matriisi
on oiva tyokalu, ensinnakin tydtehtdvien listaamiseen seka niiden priorisointiin. Ehdotan, ettd esi-
miehet jakavat tyétehtavénsa matriisin mukaisiin kohtiin: térkeda, kiireellistd/ tarkedd, ei kiireellista/
ei tarkeda, Kiireellistd ja ei tarkeaa, ei kiireellistd. Nain he ndkevat konkreettisesti, mitka asiat ovat
kiireellisid ja mitka ei. Téiden uudelleen rytmittdminen olisi mielestdni tarpeellista esimiehille, koska
nykyisessa ajankdytdn suunnittelussa etatyontekijoille ei ole varattu aikaa ollenkaan. Nain myds eta-
johtaminen saadaan rutiiniksi. Myds paivan rytmittaminen oman vireystilan mukaan on tarkeaa,
koska oma siséinen kello auttaa t6iden hallinnassa. Tuloksista kavi ilmi, ettei tydpaiva meinaa aina
riittad toiden tekoon. Toita tehdaan iltaisin tai viikonloppuisin. Tamankin vuoksi oman ajankaytén
suunnittelua kannattaa aika ajoin miettid, poistaa kalenterista asiat, joita ei enaa ole tai priorisoida
niitd uudelleen. Liikunta ja positiivinen ajattelu ovat hyvia keinoja oman tyon hallinnan apuna. Niihin

kannattaa panostaa ja jakaa omalle tiimille.

Tutkimukseni punaisenalankana on ollut etajohtamisen kuusi kulmakived. Tutkimusprosessin aikana
minulle nousi ajatus seitsemdnnesta kulmakivesta. Mielesténi ajankayttd, ajankaytdn hallinta tai jo-
kin muu ajankaytté6n ja organisointiin liittyva asia sopii seitsemdnneksi kulmakiveksi? Sen vuoksi

lisdan Vilkmanin (2016) tekemadan kuvioon seitsemannen kulmakiven aika.
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KUVIO 9. Etdjohtamisen seitseman kulmakived (mukaille Vilkkman 2016.)

Aika on tdrkead osa-alue etajohtajan arkea. Aika maarittaa sen, mita etajohtaja ehtii tyopaivansa
aikana tekemaan. Ajankayton suunnittelu pitaa siséllaan, ajan, jota esimies jakaa alaisilleen. Ty6pai-
van pituus on yleensa kahdeksan tuntia ja se, miten hyvin esimies aikansa kayttaa on ratkaisevassa
osassa esimiestydn onnistumisessa. Tutkimuksessani kavi ilme teorian, kyselyiden seka teemahaas-
tatteluiden kautta, etta ajankayton suunnittelu lisaa tydssa jaksamista ja nakyy siind, miten hyvin
esimies on lasna alaisilleen. Hyvin organisoitu ja suunniteltu arki ndkyy avoimuutena, se lisad

avointa vuorovaikutusta seka vahvistaa tiimin yhteisollisyytta, kun esimies ehtii olla l&sna tiimilleen.

LéhiTapiolan arvot uudistuivat vuoden 2019 alussa, arvoilla on mielestani selva linkki myos aika
maaritteeseen. Arvo hyvantahtoisuus viittaa siihen, ettd tekemalla paremmin asiakkaamme ja tyoka-
verimme saavat itselleen tarkeita asioita. Naen, etté hyvin suunniteltu ajankaytté esimiestydssa avaa
mahdollisuuden tehda asioita hyvantahtoisemmin ja tehokkaammin. Arvo intohimo taas viittaa siihen
ettd, kun tyota tehdaan suurella sydamella sinnikkaasti ja periksi antamattomasti, pystymme autta-
maan toisia ja kehittymaan eduksemme. Rohkeus auttaa meitd olemaan kekseliditéd ja tekemaan
paatoksia. Silloin, kun asioihin suhtaudutaan ennakkoluulottomasti, saavutetaan asioita nopeammin.
Rohkeus kokeilla ja ideoida uusia asioita vievat meité eteenpdin. Arvojen pohjalta kannustankin kaik-

kia palveluneuvojia seka esimiehid olemaan hyvantahtoisia, intohimoisia ja rohkeita.

Jatkotutkimusaiheena olisi mielenkiintoista selvittad kuinka palveluneuvojat suhtautuvat etajohtami-
seen, onko siitd koettu olevan hydtya ja onko yhteisdllisyys ja vuorovaikutus muuttunut tdémén opin-
naytetyon teon jalkeen? Toinen mielenkiintoinen jatkotutkimusaihe olisi selvittaa etdtyon tulevai-
suus, millaisen muodon se saa tulevaisuudessa. Palataanko kotoa takaisin muiden ihmisten pariin,

esimerkiksi erilaisten etatyétilojen kautta?
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LIITE 1: PALVELUNEUVOIIEN KYSELYLOMAKE

@ LAHITAPIOLA

Esimiestydn kehittaminen LahiTapiolan Asiakas- ja vakuutuspalvelukeskuksessa

Kyselyn aluksi kysytddn muutamia taustakysymyksia aineiston tilastollista analysointia varten.

1. Sukupuoli *
£ Nainen
° Mies

©*  En halua kertoa

2. Milla paikkakunnalla tyéskentelet? *

£ Espoo
¢ Kokkola
£ Kuopio

Kyselyn teemana ovat etdjohtamisen kuusi kulmakived. Kulmakivat ovat luottamus, arvostus, avoimuus, peli-
séannét, avoin vuorovaikutus ja yhteisollisyys. Selvitan kyselyni avulla, kuinka ndmé asiat on huomioitu Lahi-

Tapiolan Asiakas- ja vakuutuspalvelukeskuksen etdjohtamisessa.

3. Kuinka usein tyoskentelet etdna yleensa? *

En lainkaan

©°  Kkerran viikossa



72 (78)

7 2-3 kertaa viikossa
" koko viikon
°  1-2 kertaa kuukaudessa

= harvemmin kun kerran kuussa

4. Miksi et tee etatyota?

E2
| 2

5. Koetko, ettd esimiehesi luottaa sinuun ja tekemisiisi etatyopdivana?
©° Kylla, hén tietdd mité teen etatyopdivina
& Kylla, meilld on avointa ja jatkuvaa kommunikointia esimieheni kanssa

©°  Entieda, ei ole tullut puheeksi

* Minusta tuntuu, ettd minua valvotaan liikaa.

6. Koetko, ettd esimiehesi toimii tydssaan niin, ettd han on luottamuksesi arvoinen?

C o Kylla

" En

7. Tunnetko, ettd tyotési palveluneuvojana arvostetaan?

" Kylla, miksi

" Ei miksi‘

8. Arvostatko siné esimiehesi ty6ta?

© Kylla

c g



9. Miten koet tiedonkulun toimivuuden etatyOpaivina?

Taysin sa- Osittain sa-
maa mieltd maa mielta

Meilla on toimiva chatti-

keskustelu, johon tieto tulee - -
nopeasti
Intra on hyvé ja nopea valine ~ ~

tiedon saantiin etapaivina

Esimieheni tiedottaa tehok-

- - I s LT RT] r- f-\-
kaasti meita etatyontekijoita
Kuulen asioista, kun olen ~ ~
taas tyOpaikalla
Puskaradio toimii ja tiedottaa - -
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Ei samaa, . .
S Osittain ~ Taysin eri
eika eri A e

_— eri mieltda  mieltad
mielta
" i "
" i "
" i "
i i i
" i "

10. Otetaanko teitd palveluneuvojia mukaan suunnittelemaan tyotanne?

~  Kylla, joku on aina mukana suunnittelemassa ja kertomassa mielipiteensa, kun asia kos-

kee ty6tamme

© Kyll§, mutta en tiedd siit4 sen enempéa

©°  Entieda, en ole kiinnittdnyt asiaan huomiota

©°  Ei oteta, asiat kerrotaan meille, kun suunnitelmat on jo tehty

11. Onko esimiehesi aidosti lasné etatydpaivinasi? Miten se ilmenee?

© Kylla

g

12. Onko etatydssa toimivat pelisdannot?
& Kylla
© Ei

13. Noudatatko yhteisia pelisdantoja etapaivana?

& Kylla, koska niita on helppo noudattaa
o Kyllg, koska se kuuluu pelinhenkeen

©°  En, koska etapéivana niista on helppo luistaa
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-~ En, koska teen paremmin omalla toimivalla tyylillani, kerro minullekin, miten toimit

14. Miten koet tyoyhteisOsi avoimuuden? Jaetaanko tydyhteisossasi kokemuksia ja tietoa aktii-
visesti?

Meill& jaetaan tietoa aktiivisesti palveluneuvojalta toiselle

Tydyhteiséssamme on niin hyva henki, ettd kokemukset ja tieto jaetaan kaikkien kesken
Tietoa ja kokemuksia jaetaan tyonteon lomassa niille, jotka sattuvat olemaan lahella
Koen ettd tietoa pantataan tai sitd jaetaan vaan omissa porukoissa

Etsin tiedon itsendisesti, enka jaa sitd muille

B R I N R .

Etéaty6 on vienyt mahdollisuuden tiedon ja kokemusten jakamiseen

15. Miten koet yhteishengen tiimissési?
© Meilld on hyva ja toimiva tiimihenki
©° Meill& on hyva tiimihenki, mutta etdpaiviné tunnen jaévéni hieman ulkopuoliseksi
©° Toivosin ettd tiimihenkeemme Kiinnitettéisiin enemman huomiota

©° Minusta tuntuu ettei meill& ole tiimid, koska moni on etdna ja vain harva enaa paikalla

16. Miten etatyon lisddntyminen on vaikuttanut tiiminne yhteishenkeen?

17. Miten koet vuorovaikutuksen toimivan esimiehesi kanssa etatyopaivina?

Hyvin, olemme yhteydessa useamman kerran péivén aikana

Ihan ok, olen yhteydessé esimieheeni, jos tarvitsen hédnen apuansa

-
-

[ Esimieheni on aktiivinen yhteydenpitéja, olemme yhteydessa saanndllisesti
[ Jos en itse ole yhteydessa esimieheeni, en kuule hdnestd mitaan etatyopaivina
-

En ole yhteydesséa keneenkéén etatyopéiving, jos ei ole pakko



18. Millaista palautetta haluaisit saada etapéivind? Miten palaute tulisi antaa?

s

E2
<] | 2

19. Millaista johtamista haluaisit saada esimieheltasi etatyopaivind?

s

E2
| 2

Kyselyn toisena teemana on esimiehien ajankayton suunnittelu.

20. Miké on mielestasi esimiehen tarkein tyotehtava?

5
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=
RN 2
21. Kuinka esimiehesi ajanké&yton suunnittelu tai suunnittelemattomuus nakyy hanen tyos-
saan?
=]
<] | 2]

22. Delegoiko esimiehesi tehtdvid, jotka joku muu voi hoitaa?

©° Delegoi sopivasti
© Kyll& delegoi, delegoi liikaa
©°  Ei, han hoitaa kaiken itse

T En osaa sanoa
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LIITE 2: PALVELUPAALLIKOIDEN TEEMAHAASTATTELURUNKO

Palvelupaallikdiden teemahaastattelurunko

1. Kertoisitko omin sanoin, miten ymmarrat etdjohtamisen?

2. Mika on mielestasi vaikeaa etdjohtamisessa? (etajohtamisen haasteet kuvio)

3. Minka asioiden hallitsemista etdjohtaminen vaatii?

4. Millaisia ominaisuuksia mielestasi onnistuneen etatyon tekeminen tydntekijalta
vaatii?

Esittele etajohtamisen 6 kulmakivea kuvio.
Etdjohtamisen 6 kulmakivea on eras etdjohtamisen tapa, jota hyédynnan myds opin-

naytetyoni teoriassa. Oletko kuullut tasta? Onko tdma sinulle ennestaan tuttu?

c —| Luottamus |—| Pelisdannot ‘
2T

E 2] Avoin vuoro-

3 © Arvostus :

= gl|] vaikutus

— D

:_S 7

- —| Avoimuus I—l Yhteisollisyys ‘

LUOTTAMUS

1. Mitd luottamus merkitsee etajohtamisessa?

2. Millaiset asiat vahvistava mielestasi esimiehen ja palveluneuvoja valista luotta-
musta?

3. Mita luottamuksen puute voi mielestasi aiheuttaa tydyhteistssa?

4. Miten luottamusta voidaan vahvistaa?

ARVOSTUS

1. Miksi arvostus on yksi etajohtamisen tarkeimmista elementeista?

2. Miten ymmarrat arvostuksen? Mita hyva arvostus puolin ja toisin mahdollistaa
mielestasi?

3. Millaisilla tekij6illa arvostuskokemusta voitaisiin mielestasi nostaa? Niin esimies
kun palveluneuvojankin nakdkulmasta? Kertoisitko esimerkkeja?
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AVOIMUUS

1. Mitd avoimuus liséa mielestasi etdjohtamisessa?
2. Mita se tarkoittaa etajohtamisessa/ tydyhteisossa?
3. Miksi avoimuus on tarkeaa etdjohtamisessa?

4. Miten avoimuutta voidaan lisata?

PELISAANNOT

1. Mika on pelisaantéjen merkitys etatydssa?

2. Millaisista pelisadannoista mielestdsi on tarkeda sopia, jotta etatyd on onnistuu?

3. Kertositko muutamia esimerkkeja millaisia pelisaantoja LT:ssa on sovittu etaty6-
hén?

4. Koetko, ettd sovittuja pelisadantdja noudatetaan? Onko pelisaanttja mielestasi
helppo noudattaa?

5. Onko pelisaant6ja mielestasi tarvis paivittaa tai kehittaa jatkossa?

AVOIN VUOROVAIKUTUS

1. Miksi avoin vuorovaikutus on tarkeda etajohtamisessa?

2. Mita silla saadaan aikaan?

3. Kertoisitko esimerkkeja, miten avoimuus nakyy esimiesten ja palveluneuvojien
valilla?

4. Kuinka avointa vuorovaikutusta voisi kehittad?

5. Koetko etta vuorovaikutus tiimisi kanssa on muuttunut etatyon lisaannyttya?

6. Pidatkd yhteytta tiimiisi sdanndllisesti heidan ollessaan etana?

7. Kertoisitko ideoita, miten voisit olla yhteydessa tiimisi kanssa heidan ollessaan
etana?

8. Miten yhteydenpitoa voisi kehittaa?

9. Kuinka tarkeana pidat yhteydenpitoa tiimisi kanssa, kun he ovat etana?

YHTEISOLLISYYS

1. Mitd yhteisdllisyyden avulla luodaan mielestasi tyopaikalle?

2. Mika on mielestasi yhteisoéllisyyden merkitys tyoyhteisdssa?

3. Koetko, etta lisdantynyt etatyd olisi vaikuttanut palveluneuvojien véliseen yhtei-
sollisyyteen?

4. Miten yhteisdllisyytta voitaisiin kehittaa ja vahvistaa?

5. Kuinka tiimia voisi kannustaa olemaan yhteydessa toisiinsa? Mita kanavia siihen
voisi kayttaa?

6. Miten yhteiséllisyyden katoaminen vaikuttaisi mielestasi tydyhteiséon

7. Mita etajohtaminen merkitsee sinulle?

8. Haluatko sanoa viela jotain etajohtamiseen liittyvaa?

AJANKAYTON SUUNNITTELU ESIMIESTYOSSA

1. Mika on mielestasi tarkein tyotehtavasi?

Miten suunnittelet tydviikkosi tai paivasi etukateen?

Onko suunnittelusta/ suunnitelmallisuudesta ollut hyétya?
Toivoisitko apua ajankdytdn suunnitteluusi?

Miten sina sitten tuet omaa jaksamista?

ik
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