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Taulukot

Taulukko 1: Etatiimin hyvat ja huonot puolet



1 Johdanto

Etdjohtaminen voidaan lyhyesti maaritella siten, ettd organisaatiossa tehdaan tyota
eri paikkakunnilla ja esimies tapaa alaisiaan hyvin harvoin (Vilkman 2016, 12). Digita-
lisaatio on mahdollistanut sen, ettd ihmiset tydskentelevat hajautuneesti niin, etta
ovat fyysisesti eri puolella maata tai jopa eri puolilla maapalloa. Ihmisten tydnteon
johtamista verkossa voidaan nimittda e-johtamiseksi, etdjohtamiseksi, virtuaali- tai
verkkojohtamiseksi. (Humala 2007, 5.) Etdjohtaminen tapahtuu erilaisten virtuaalis-
ten viestinnallisten kanavien kautta, kuten puhelimella, sdhkopostilla ja pikaviestin-
ohjelmilla, kuten Skypella tai Lyncilla. Etatiimien maara yrityselamassa on kasvanut
tekniikan kehittymisen mahdollistettua sen, etta tyo ei ole enda niin aikaan ja paik-

kaan sidottua.

Etdjohtaminen tai virtuaalijohtaminen on maaritelmana melko tuore. Aiheesta on kir-
joitettu vain rajallinen maara kirjallisuutta suomeksi. Esimerkiksi hakusanalla etdjoh-
taminen I6ytyy vain yksi teos Helmetistd, eli Espoon, Helsingin, Kauniaisten ja Van-
taan kirjastojen tietokannoista. Aiheesta on kirjoitettu muutamissa johtamiseen ylei-

semmin paneutuvissa teoksissa ja internet-artikkeleissa.

Etdjohtaminen valikoitui opinndytetydn aiheeksi, kun tunnistin tuoreena etatiimin
esimiehend, ettd yrityksessa on useita kymmenia etatiimejad, mutta etatiimien esimie-
hille ei ole jarjestetty asiaan liittyen koulutusta, etdtiimien onnistumisen edellytykset
ovat erilaiset eri puolilla yritysta, eika etatiimien tyoskentelysta ole yrityksessa ke-

ratty kokemuksia.

Taman opinndytetyon tarkoitus on selvittaa etdajohtamisen nykytilanne yrityksessa ja
|6ytaa osa-alueita, joita kehittamalla saataisiin etdjohtamisen tasoa parannettua. Ta-
man opinndytetyon tutkimuksen kohderyhmassa ovat kaikki yrityksen toimihenkilot
ja ylemmissa toimihenkilotehtavissa tydskentelevat henkil6t. Taman opinnaytetyon
tutkimusmenetelma on kyselytutkimus, joka on osoitettu seka etatiimin tydntekijoille
ettd esimiehille. Keraamalla tietoa seka tyontekijoilta etta esimiehilta pyrittiin saa-

maan aikaan erilaisia ndkokulmia etatiimien tydskentelyyn.



2 Etdjohtaminen

2.1 Etatiimissa tyoskentelyn haasteita

Etatiimin johtajalta vaaditaan monenlaisia henkiljohtamisen taitoja. Etatiimin johta-
minen voi vaikuttaa samanlaiselta, kuin tavallisenkin tiimin, mutta todellisuudessa
etdjohtaminen vaatii tarkempaa perehtymista tiettyihin johtajuuden teemoihin.
Naita ovat esimerkiksi viestintataidot, tydsuorituksen johtaminen, tyontekijoiden

motivointi ja luottamuksen osoittaminen.

Etatiimissa tyoskentelyn mukana tulee haasteita, joilla on vaikutusta yhteistyon te-
hokkuuteen ja johtamiseen. Suurimmat haasteet liittyvat luottamukseen, tyoskente-
lytapoihin, yhteisollisyyteen ja vuorovaikutukseen. Jotta etatiimi saataisiin toimimaan
kunnolla, taytyy tiimin rakentamiseen ja yhteistydon syntymiseen panostaa. Jos etatii-
missa tyoskentelevat henkilot ovat edes osan tybajasta fyysisesti samassa tilassa, on
etatiimin johtaminen helpompaa kuin taysin erilldan toisistaan tyoskentelevan tiimin
johtaminen. Kokoaikaisen etatiimin johtamiseen tarvitaan huomattavasti enemman
suunnitelmallista tyota, jotta tiimiin saataisiin rakennettua hyva yhteishenki. Ilman
hyvaa yhteishenkea on tiimin vaikea saada aikaan siltd odotettuja tuloksia. Kaikista
henkil6ista ei tunnu luonnolliselta olla vuorovaikutuksessa toisiinsa teknologian
avulla, ja sen takia on tarkeaa pohtia, miten vuorovaikutusta voitaisiin edistaa tiimin
kesken. Nykydan on kaytossa paljon erilaisia apuvalineita virtuaalisen vuorovaikutuk-
sen toteuttamiseksi. (Vilkman 2016, 19.) Myds tyon ohjeistusta, palautetta, johta-
juutta, koulutusta ja seurantaa voidaan toteuttaa nykytekniikan avulla (Blomqvist &

Henttonen 2005, 108).

Ihmisilla on luonnostaan tarve olla osa yhteis6a seka tarve kokea yhteenkuuluvuutta.
Tyontekijoiden moraali ja organisaatioon sitoutuminen on heikompaa, jos tiimin jase-
net eivat tunne kuuluvansa joukkoon. Tall6in ryhmasta ei muodostu kunnollista tii-
mia tai viestinta on puutteellista. Etatiimissa tyoskennellessa saattavat henkil6t ko-

kea, ettd eivat saa tarpeeksi tukea tyoyhteisoltaan. (Vilkman 2016, 19.)

Etatiimia johdettaessa on tarkeda, etta tiimin jasenet saavat toisiltaan seka esimie-
helta arvostusta, valittamista, henkista tukea, luottamusta, kuuntelua, seka pa-

lautetta tekemisestdan saannollisesti (Vilkkman 2016, 19). Esimiestyon ndkdkulmasta



etatiimissa taytyy panostaa luottamuksen rakentamiseen. Tyontekijoita taytyy huo-

mioida, motivoida, osallistaa ja valmentaa riittavasti (Vilkman 2016, 19).

2.2 Viestinta osana etdjohtamista

Etdjohtamisessa fyysiset kohtaamiset ovat harvinaisia, joten viestintdan taytyy pa-
nostaa, jotta saataisiin aikaiseksi lasndolon tunne. Virtuaalista tiimia johdettaessa las-
ndolon tunne saadaan aikaan virtuaalisella kanssakdaymiselld, jolloin viestintavalinei-

den tarkoituksenmukainen kayttd korostuu. (Surakka & Laine 2011, 194.)

Viestintatavoista olisi syyta keskustella ja sopia tyontekijoiden kanssa. Kannattaa
myo0s selvittdd, millaiset asiat viestinndssa tuntuvat tyontekijoista haasteellisilta ja
miten tyontekijat toivoisivat, etta viestintda hoidetaan. Hyva viestintad on yksinker-
taista ja tarkoituksenmukaista ja esimiehen tulee osata valita viestilleen sopiva vies-

tintdkanava. (Surakka & Laine 2011, 196.)

Yleistden voidaan sanoa, etta tiedottaminen on mahdollista hoitaa sahkoisilla vali-
neilld, mutta uuden luominen, vaikeiden tilanteiden kasittely ja yhteisen ymmarryk-
sen luominen tyontekijoiden kesken vaativat vuorovaikutusta kasvokkain. (Surakka &
Laine 2011, 196.) Myos vaikeiden asioiden kasittely sekd kehityskeskustelut olisi
syyta kdyda kasvokkain. Fyysisessa tapaamisessa on helpompi havainnoida toisten
tunteita ja asenteita kuin virtuaalisessa kanssakdaymisessa. Asioiden lapikayminen
kasvokkain on sitd tarkedmpad, mitad henkilokohtaisempia asioita kasitelldan. (Su-

rakka & Laine 2011, 196.)

Videopalavereissa on mahdollista kasitella pitkdlle samoja asioita kuin kasvokkain ta-
pahtuvassa kanssakdymisessa. Videopalavereiden ongelmaksi tulee, ettd ihmisten
tunteita ja asenteita on vaikeampi havainnoida virtuaalisessa kanssakdymisessa. Pu-
helinpalaverissa voidaan kayda lapi nopeaa vastausta vaativia asioita, kiireellisia asi-

oita ja paatoksentekoa vaativia asioita. (Surakka & Laine 2011, 196.)

Sahkodpostin kayttod soveltuu tiedottamiseen, asiakirjojen lahettamiseen ja raportoin-
tiin seka kysymysten esittdmiseen tilanteissa, joissa vastauksen saamisella ei ole kiire.
Esimiestydssa sahkopostin kaytto ei sovellu tilanteisiin, joissa kasitellaan asioita, joi-

den ymmartamiseen saattaa liittyd vaarinymmarryksia ja erilaisia tulkintoja. (Surakka

& Laine 2011, 197.)
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Intranet ja erilaiset tyotilat soveltuvat hyvin tiedon tallentamiseen. Naita voidaan
kayttaa hyodyksi myos luomalla vuorovaikutukseen kannustavia tyotiloja. Hyvan vir-
tuaalisen tyotilan etuna on se, etta tiimin jasenet voivat yhdessa muokata tietoja tai
keskustella asioista epavirallisesti. (Surakka & Laine 2011, 196.) Esimiehen tulisi valita
tiimilleen virtuaalinen tyoskentelytila, jota kaikki tiimin jadsenet innostuvat kaytta-
maan. Virtuaalisen tydskentelytilan toimimaan saamisessa on esimiehen oma esi-

merkki ensisijaisen tarkea. (Surakka & Laine 2011, 196.)

2.3 TyOsuoritusten mittaaminen osana etdjohtamista

Perinteisesti tyon tuloksellisuutta on mitattu tyéhon kaytetyn ajan suhteella tyon tu-
loksiin. Nykymaailmassa ei kuitenkaan ole oleellista, kuinka paljon asiantuntijatyota
tekeva henkilo viettaa aikaa tyopaikallaan. Enemman taytyy keskittya siihen, mitka
ovat saavutetut tulokset. (Vilkman 2016, 46.) Modernissa tydssa tulisi siirtya tydajan
mittaamisesta tulosten mittaamiseen. Ei ole niin merkittavaa, onko tyontekija koko
ajan tavoitettavissa ja tydn kimpussa, vaan etenkin asiantuntijaty6ssa tarkeinta on
se, mita saadaan aikaiseksi. Voidaan jopa pitaa haittana pyrkimystda maksimaaliseen
tehokkuuteen tietyssa ajanjaksossa. Sen myota saattaa kayda niin, etta tyontekijan

luovuus, ongelmanratkaisu ja laadukas ajattelu karsivat. (Vilkman 2016b.)

Tyo6terveyslaitoksen vuonna 2011 tekeman tutkimuksen mukaan 63 % suomalaisista
tyopaikoista kaytti tydajanseurantaa. Nykypaivana tarkka seuranta on vahenemassa
ja puhutaan enemman tyon sisalldista ja tavoitteista kuin tydohon kaytetyista tunti-
maarista. Tyopaikoilla, joissa kdytetaan elektronista valvontaa, todettiin tyontekijoi-
den kokevan pystyvan vaikuttamaan muita paremmin tyopaivansa pituuteen. Sa-
malla kuitenkin tydsta saatavan tyydytyksen tunteen ja tyon imun koettiin heikenty-
neen. Myos tybtovereiden valien koettiin olevan heikompia ja ilmapiirin vahemman

vapautunut. (Rissanen 2015.)

On tarkeda, ettad tydnantaja joustaa tyoaikojen suhteen, jolloin tyontekija kokee pys-
tyvansa vaikuttamaan tyon sisdltéon. Joustomahdollisuuksien koettiin myos lisdavan
tyontekijan motivaatiota, sitoutumista ja tehokkuutta (Rissanen 2015.) Ei saa kuiten-
kaan unohtaa, etta laki velvoittaa ja esimies on vastuussa tyontekijoidensa tyéhyvin-

voinnista ja tyon kuormittavuudesta. Laki my&s velvoittaa tyénantajaa seuraamaan
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tyontekijoiden tydaikaa, ja elektronisen mittaamisen avulla jokaisen tyoaikaa on

helppo seurata. (Rissanen 2015.)

Asiantuntijoiden etdjohtamisessa olisi hyva siirtya enemman tydajan mittaamisesta
tyon tulosten mittaamiseen. Etdjohtajan ndkdkulmasta ei ole niin tarkeaa, tekevatko
hdnen tiimildisensa tyota samanaikaisesti, kun kuitenkin tyota tehdaan eri paikkakun-
nilla. Virtuaalisessa tiimissa tyontekijoille olisi hyva antaa paljon vapaammat kadet
oman tyon ja tydaikojen suunnitteluun. Lahtokohtana on tiimin yhteistyon sujuminen

ja se, ettd tyon tuottavuus ei kérsi. (Rissanen 2015.)

Joissakin organisaatioissa on havaittu, etta tyontekijan vastuun lisddantyessa myos
tyon tuottavuus lisddantyy. Tyontekijoiden tydmotivaatio paranee, kun heilla on itse
mahdollisuus paattaa, milloin pitdavat lomansa, miten tyot organisoidaan ja milloin
ovat fyysisesti paikalla. Tarkeinta kuitenkin on se, etta kaikki tyot tulevat tehtya ja

asetetut tavoitteet saavutetaan. (Vilkman 2016b.)

Tulosten mittaaminen onnistuu parhaiten silloin, kun on asetettu selkeat tavoitteet,
mita tulee saavuttaa, ja aikataulu, mihin mennessa asetetut tavoitteet taytyy saavut-
taa. Tavoitteiden asettaminen voidaan monissa tyopaikoissa kokea hankalana, silla
aina ei ole olemassa konkreettisia mittareita, joilla tyon tuottavuutta voitaisiin mi-
tata, eikd ole maaritelty, mita tyotehtavassa taytyisi saada aikaiseksi. Varsinkin yksilo-
tasoisten mittareiden kehittdminen voi olla hankalaa. Niiden mukana saattaa myds
tulla epatoivottua tyotehtavista kilpailemista, muiden tyotehtavien kyttaamista seka

kateutta, jotka vaikuttavat suoraan huonontaen tyéilmapiiria. (Vilkman 2016b.)

2.4 Motivointi osana etdajohtamista

Yksi esimiehen tarkeimpia tehtdvia on saada tiiminsa toimimaan yhteisen pdamaaran
eteen. Tutkimuksissa on todettu myonteisen motivaation vaikuttavan mydnteisesti
tyontekijoiden elamanlaatuun, tyokykyyn, terveyteen, mielenterveyteen ja autono-
misen hermoston toimintaan. Mydnteisella motivoinnilla on todettu olevan myodntei-
sia vaikutuksia myds yrityksen tulokseen seka tyontekijoiden innovatiivisuuteen.
Henkilot, jotka ovat innostuneita tydstaan, ovat myds sitoutuneempia tyohonsa ja

tyopaikkaansa seka toimivat aloitteellisemmin. (Vilkman 2016, 72.)
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Motivaation maaritelmana voidaan kayttaa yksilon pyrkimysta saavuttaa tyolle asete-
tut tavoitteet, jolloin tyontekija suuntaa energiansa organisaatiota hyodyttaviin toi-
mintoihin. Motivaation avulla tyéntekija voittaa myos tyotehtdvien hoidossa vastaan
tulevat ongelmat ja vastoinkdaymiset. Sisdisesti motivoituneet henkildt ovat kiinnostu-
neita ja innostuneita, ja he luottavat itseensa samalla toimien muita itseohjautuvam-
min. Tarkeimmaksi tekijaksi tydmotivaatiosta puhuttaessa on syyta nostaa merkityk-
sellisten asioiden tekeminen, onnistumisen kokemukset, aikaansaaminen ja edistymi-

nen sekd mahdollisuus vaikuttaa tyéhon liittyviin asioihin. (Vilkman 2016, 72.)

Vilkmanin (2016, 73) mukaan etdjohdettavan tiimin motivaation vaikuttavia tekijoita
ovat ainakin seuraavat asiat:

1) tyontekijoiden ajatusten huomioon ottaminen

2) vapaus tehda tyotd omalla tavallaan

3) tiimin yhtenaisyys

4) oikeanlainen ja oikea-aikainen viestinta ja tiedon jakaminen

5) itseohjautuvuus

6) tyontekijoiden positiivinen asennoituminen

7) empatian ilmaiseminen

8) tekemisenilo
9) vyhteisollisyys.

Etdjohdettavan tiimin motivoinnissa on erityisen tarkeaa se, etta jokaista tiimin ja-
sentd osallistutetaan johtajuuteen niin, etta jokainen kantaa vastuun oman vastuu-
alueensa tehtavista kokonaisvaltaisesti. Tiimin jasenien osaamista taytyy osata kayt-
taa hyvaksi suunnittelussa ja paatdksenteossa, silla motivaatio syntyy osittain vaikut-
tamisen kautta. Melkein tarkeimpana asiana voidaan pitda yhteista tavoitetta, joka

ohjaa tiimin ty6td samaan suuntaan. (Vilkman 2016, 73.)

Esimiestydn kannalta on syyta muistaa, ettd ihmiset ovat erilaisia ja motivoituvat eri-
laisista asioista. Kuviossa 1 on kuvattu erilaisista asioista motivoituvia ihmisia perus-

tuen Master EASI -typologiaan. (Vilkman 2016, 74.)



13

Innostaja Tutkija

Paatoksentekoon osallistuminen Ldmmin ja mukava ilmapiiri
Epdamuodollinen tyoilmapiiri Yhteistyo ja tiimityoskentely
Ryhméty6/yhteistyd Molemminpuolinen luottamus

Rajat ylittava verkosto Sosiaalinen ja eettinen vastuu
Mahdollisuus kokeiluun Aikaa harkitsemiseen

Keskittyminen suuriin linjoihin Avoimuus ja demokratio
Toimeenpanija Analysoija

Haastavat tehtavat Asiallinen ja ammattimainen ymparisto
Tehokas yrityskulttuuri Rationaalinen eteneminen paatoksenteossa
Kannustinjarjestelma ja selkedt padmaarat Jarjestys ja rakenne

Osallistuminen paatoksentekoon Rauhaa ja aikaa laadunvalvontaan
Mahdollisuus tyoskennelld itsendisesti Vakiintuneet menetelmat
Mahdollisuus saavuttaa nopeita ja konkreettisia tuloksia |Mahdollisuus syventyd omaan tyéhén

Kuvio 1: Erilaisista asioista motivoituvat ihmiset Master Easi -typologian mukaan

2.5 Palautteen antaminen osana etdjohtamista

Tyontekijoiden kehitysta tulee arvioida jatkuvasti ja antaa palautetta seka hyvista
ettd huonoista suorituksista. Palautteenannon tavoitteena tulee aina olla seka yksi-
I6n ettad tyoyhteison kehittyminen. Yleensa tyontekijat arvostavat eniten kollegalta
saatua palautetta, silla se on aidosti rehellista. Tehokkain keino palautteen antami-
seen on tehda se suullisesti, kasvokkain ja kahden kesken. (Humala 2007, 45.) Uuden
oppiminen vaatii kriittista palautetta vanhoista ja virheellisista toimintatavoista. Tur-
vattomissa tyoyhteisoissa, joiden ilmapiiria hallitsee pelko tai valinpitamattomyys, ei
anneta palautetta. Ty6ilmapiiri, jossa ei uskalleta antaa palautetta missaan muo-

dossa, aiheuttaa tyontekijoissa motivaation puutetta. (Toivanen, 2012.)

Esimiehelld on suuri rooli palautetta annettaessa. Tarkeinta on, etta toinen osapuoli
ymmartaa asian, josta palautetta annetaan ja pystyy sitd kautta kehittymaan. Palaut-
teenannon tavoitteina ovat: palkitseminen, informointi, motivointi, ohjaaminen ja

oppiminen. (Humala 2007, 45.)

Etatiimissa tydskenneltdessa palautteenanto korostuu ja palautteenantoa pidetdan
erittdin tarkedna. Palautteen antaminen liitetdaan hyvan johtajan ominaisuuksiin. Eta-
tiimissa tyoskentelevat henkilot tarvitsevat selkean kuvan palauteprosessista ja pa-
lautteenannon tarkoituksesta, jotta tiimin jasenille muodostuu realistinen kuva pa-

lautteen antamiseen liittyvistd odotuksista. Palautteen antamisen avulla tiimin
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jasenet saavat arvion tydsuoriutumisestaan ja koko tiimin tilanteesta. Jos tiimiin on
tullut uusi jasen, voi olla jarkevaa kayttaa hanelle paikallista mentoria, joka pystyy an-
tamaan oikea-aikaista ja monipuolista palautetta tyosuorituksista ja tyoskentelyta-

voista. (Humala 2007, 46.)

Annettaessa palautetta osana etéatiimin tyoskentelya palaute on annettava selvasti
joko puhumalla tai kirjoittamalla. Muuten on vaarana, ettd palaute tulee ymmarret-
tya vaarin, kun ei ole mahdollisuutta arvioida vastaanottajan tuntemuksia eleiden ja
ilmeiden avulla. Onnistumisen kokemusten esilletuominen selkeésti on tarkeds, silla
ne nostavat motivaatiota ja tyotyytyvaisyytta samalla rohkaisten ja kannustaen
eteenpadin. Etatiimin johtamisessa on tarkeda huomioida pienetkin onnistumiset ja
véilietappien saavuttamiset. Epavarmuuden ongelmat saadaan ratkaistua sill3, etta
palaute on sdaannollista ja kannustavaa. Myonteista palautetta kaivataan eniten sil-
loin, kun edessa on jokin haaste tai hankaluus, ei enaa silloin, kun haastavat tai han-
kalat tilanteet ovat jo jddneet taaksepdin. Palautteen tarkoitus on rohkaista mene-
maan eteenpain, ja siitd on eniten hyotya silloin, kun ilmassa on epavarmuutta. (Hu-

mala 2007, 46.)

Vaikeista, negatiivisista ja henkil6kohtaisista asioista on hankala viestia, kun henkilot
eivat ole fyysisesti samassa tilassa. Kielteisen palautteen antamista sahkdpostitse tu-
lisi valttaa. Sahkoposti sopii luonteeltaan parhaiten paivittaisen tyonjohdon tydka-

luksi. Kielteinen palaute tulisi antaa aina henkilékohtaisesti. (Humala 2007, 47.)

Palautteenantamiseen on olemassa monia erilaisia malleja, kuten hampurilaismalliksi
tai hot dog -malliksi kutsuttu malli, jossa ensin kerrotaan jokin mydnteinen palaute,
sen jalkeen kerrotaan kielteinen palaute ja lopuksi kerrotaan kannustavaa ja myon-
teista palautetta. Taman palautemallin etuna on, etta palautteensaaja saa enemman
positiivisia, kuin negatiivisia huomioita, jolloin palautteesta tulisi jadda hanelle enem-
man positiivinen, kuin negatiivinen mielikuva. Huonona puolena voi olla se, ettd ne-

gatiivinen palaute jaa turhan pienelle huomiolle. (Humala 2007, 47.)

Toinen yleisesti kdytetty palautemalli on AlID-palautemalli. Kirjainyhdistelma on ly-
henne sanoista action, impact, develop or desired bahaviour eli suomeksi toiminta,
vaikutus ja kehitys. Taman mallin action-osuudessa kuvataan mita tehtiin, impact-vai-

heessa kerrotaan, minkalainen vaikutus tehdylla asialla tai kdyttaytymisella oli
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tehtavan, ilmapiirin, menettelyn tai henkilon kannalta. Kolmannessa ja viimeisessa
develop-vaiheessa kdydaan lapi, miten asia olisi kannattanut tehda tai kannattaa

tehd3 jatkossa. (Roberts 2013.)

Etatiimin johtajan tulee muistaa, ettd tavoitteiden saavuttamista pystyy parhaiten
nopeuttamaan viestimalla rehellisesti ja avoimesti tarkeista asioista. Etatiimin tyos-
kentelyssa johtajuus on usein jaettua, jolloin myds esimiehen tulee olla valmis vas-
taanottamaan palautetta muilta tiimin jasenilta. Tiimin jdsenet ovat parhaita asian-
tuntijoita nakemaan ongelmat ja auttamaan tiimin johtajaa ja koko tiimia eteenpain.
Etatiimin johtajan tulee saada tiiminsd antamaan rehellista palautetta ja tehda toi-
menpiteita palautteen myo6ta. (Roberts 2013.) Etatiimin johtajan tulee antaa pa-
lautetta tiimildisilleen heti yhteistyon kdynnistyttya. Yhdessa sovittujen asioiden nou-
dattamista tulee seurata sdanndllisesti ja puuttua epakohtiin valittdmasti. (Humala

2007, 47.)

2.6 Tyoturvallisuus ja -hyvinvointi osana etdjohtamista

Tyoturvallisuuslaki velvoittaa, ettd tyénantajan tulee huolehtia siitd, etta tyontekija
pystyy tekemaan tyota turvallisesti. Tama edellyttaa sita, etta turvallisuusohjeet on
kayty lapi ja ettd niiden mukaista tyota myos valvotaan. Tyonantajalla on oikeus vaa-
tia tyontekijoitd noudattamaan turvallisuusmaarayksia ja ilmoittamaan oma-aloittei-
sesti vioista ja vaaroista. Ennakointivelvoite koskee henkilon itsensa lisaksi myods ym-
pardivaa tyoyhteisod. Tyosuhteen alkuvaiheessa tulee varmistaa perehdytyksen ja
tyon opastuksen onnistuminen, vaikka esimiehen ja alaisen valilla olisi maantieteelli-
nen etdisyys. Esimiehen vastuuta henkilostdsta ei vahenna se, ettd han ei tydskentele

samalla paikkakunnalla henkil6stonsa kanssa. (Hyppanen 2012.)

Etdjohtajan on haastavaa valvoa tyoturvallisuuteen liittyvien asioiden toteutumista,
kun ei ole fyysisesti lasna. Kuitenkin on tarkeaa, etta turvallisuusohjeet on kayty lapi
henkiloston kanssa, turvallisuuteen liittyvista asioista keskustellaan ja varmistetaan
yhteinen ndakemys turvallisuudesta. Tyontekijoiden kanssa tulee myo6s kayda lapi fyy-

sisen ja henkisen tydhyvinvoinnin merkitys. (Hyppanen 2012.)

Ty6hyvinvointi kokonaisuutena kasittda erilaisia osatekijoitd, joita ovat itse tyo ja sen

sisalto sekd merkityksellisyys, oikeudenmukainen ja hyva johtaminen, toimiva ja
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kannustava tyoyhteiso, riittdva osaaminen ja mahdollisuus kehittya, motivaatio ja in-

nostus seka riittava terveys ja tyokyky (Hyppanen 2012).

Etdjohtamisen suurin haaste liittyy tydyhteisén henkeen, yhteenkuuluvuuteen ja toi-
mivuuteen, jotka kaikki vaikuttavat suoraan tyontekijoiden hyvinvointiin. Esimiehen
tulee jarjestaa yhteisia hetkia, joissa kdydaan lapi tiimin asioita yhdessa. Tarkeat asiat
on syyta kdyda lapi siten, ettd koko tiimi on fyysisesti |asna. Tallaisia tarkeita asioita
ovat muun muassa vuosisuunnittelu ja budjetointi, kehityshankkeiden katselmointi,
ryhmakeskustelu ennen henkilékohtaisia tavoite- ja kehityskeskusteluja ja henki-
|6stO- tai asiakastutkimuksen analysointi- ja kehityssuunnittelut. Naiden tiimin yhteis-
ten tapaamisten avulla luodaan yhteisollisyyttd, ja ne ovat osa henkilostdn tasapuo-
lista kohtelua, mika vaikuttaa tyontekijoiden tyohyvinvointiin. Naiden lisaksi etatii-
missa tyoskentelevat henkilot tarvitsevat keskendan myos vapaamuotoista yhteista
aikaa, silla tyontekijat tarvitsevat tunnetta siita, ettd kuuluvat tydyhteis6on. (Hyppa-

nen 2012.)

2.7 Etdjohtajan ominaisuudet

Esimiehen toiminnalla, persoonallisuudella ja johtamistyylilla on suuri vaikutus tiimin
ilmapiiriin. Helpoin tapa muuttaa ty6ilmapiiria on muuttaa johtamistyylia. Esimies,
joka keskittyy henkil6éstoon, padsee parhaisiin tuloksiin. Tyontekijakeskeinen johtami-
nen parantaa selkeasti suorituskykya, ja tiimi padsee parempiin tuloksiin, kun jokai-
sella tyontekijalla on mahdollisuus kontrolloida omaa ty6taan ja osallistua omaa ty6-
taan koskevaan paatdksentekoon. Etdjohtamisessa on osattava toimia yhteistyssa
ihmisten kanssa ja fyysisen etdisyyden takia sopivien yhteistyémuotojen I6ytamiseen

taytyy kdyttdd enemman huomiota. (Vilkman 2016, 138.)

Vilkmanin (2016 140 — 145) mukaan kuviossa 2 esitetyt ominaisuudet ovat etajohta-

jalle erityisen tarkeita.
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Kuvio 2: Etdjohtajan ominaisuudet

Sosiaalinen taitavuus

Esimiestydssa, kuten ldhes kaikissa muissakin nykyajan tyotehtavissa tarvitaan hyvia
vuorovaikutustaitoja. Etdjohtajalla vuorovaikutusosaamisen merkitys korostuu ver-
rattaessa fyysisesti paikallaolevaan johtajaan, koska perinteiset vuorovaikutustavat
eivat riitad. Etdjohtajan taytyy kyeta luomaan henkil6kohtaisia suhteita henkilostén
kanssa ja hdanen on varattava riittavasti aikaa yhteydenpitoon. Ihmisten yhdistami-
seen ja yhteistyon fasilitointiin taytyy kiinnittaa huomiota. Kun kehitetdan tiimin yh-
teistyotd, on tiimin yhdistaminen tarkeampaa kuin teknologia. Taytyy l6ytaa tehok-
kaita keinoja tehda yhteistyota hyddyntaen uusia valineita. Vilkman (2016 140 —
145.)

Menestydkseen etdjohtajan tdaytyy antaa saannollista palautetta, rakentaa luotta-
musta ja ryhman yhteishenkeé seka hanen taytyy ottaa huomioon eri paikkakunnilla
tyoskentelevien tyontekijoiden tarpeet. Tarkeda on myds muistaa olla empaattinen
ja osata kuunnella seka olla 1dsna tilanteissa mukauttaen omaa viestintdansa toisen

tyyliin sopivaksi. Vilkman (2016 140 — 145.)
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Avoin vuorovaikuttaminen

Menestyksekas etdtiimin johtaminen edellyttaa avointa keskustelukulttuuria. Esimie-
hen taytyy pystya luomaan yhteiset toimintaprosessit ja ohjausmallit. Kaiken paatok-
senteon ja tydskentelyn tulee olla lapindkyvaa, ja vuorovaikutuksessa on pyrittava ta-
sapuolisuuteen ja vietava kaikille tyontekijoille viestia mahdollisimman samankaltai-
sena. Esimiehen taytyy pystya kuuntelemaan kaikkien mielipiteita ja kunnioittamaan
niita. Avoimuus edistda luottamuksen ja ryhman yhteishengen rakentumista. Siksi
onkin tarkeaa, etta tiimin jasenet uskaltavat puhua esimiehen kanssa avoimesti kai-

kesta tyohon liittyvasta. Vilkman (2016 140 — 145.)
Hyvat delegointitaidot

Etdjohtamisen onnistumisen kannalta on tarked3, etta tehtavia ja vastuuta jaetaan
tiimin kesken. Tata voidaan kutsua jaetuksi johtamiseksi. Esimiestehtavan hoitami-
nen asiantuntijatehtavan rinnalla on hyvin hankalaa. Tasta syyta osa esimiestyohon
liittyvista asiantuntijatehtavista taytyy pystya delegoimaan tiimille. Etatiimin johtami-
sessa delegointitaidot korostuvat, silld tehtdvdanannot taytyy pystya antamaan tiimille

riittavan selkeasti, ettei asia jaa epaselvaksi.

Delegointi ei ole sama asia kuin delegointitaidot. Léhes jokainen osaa jakaa tehtavia
toisille, mutta haastavaa on pystya jakamaan tehtavat siten, etta tyo tulee tehdyksi
tarkoituksenmukaisella tavalla ja oikeaan aikaan. Onnistuneesti delegoidut tehtavat
tulevat hoidetuksi, eikd esimiehella ole jatkuvasti tarvetta seurata asioiden etene-

mista. Vilkman (2016 140 — 145.)
Kyky innostaa ja motivoida

lhmisten innostaminen ja motivointi on olennainen osa etdjohtamista. Tiimin jasenet
taytyy saada innostumaan tiimin yhteisista tavoitteista ja toimimaan yhteisen asian
eteen. Kun tassa onnistutaan, se luo tiimiin hyvaa yhteishenkea ja lisda halukkuutta
tehda yhteisty6ta muiden tiimin jasenten kanssa. Tama luo yhteisoéllisyytta. Etatiimin
vuorovaikutuksen laatu korostuu ja esimiehen panostus tiimin innostamisessa on en-
siarvoisen tarkeaa. Innostavan tavoitteen avulla ohjataan tekemista. Etdjohtajalla it-
sellddn on oltava selkea visio siitd, mihin suuntaan ollaan menossa, ja hdnen taytyy

pystyd tuomaan se osaksi tiimin tyoskentelya. Tyon tekemista ohjataan vision ja
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selkeiden tavoitteiden avulla my6s silloin, kun tiimi tyoskentelee maantieteellisesti
hajautuneesti. Esimiehen kyvylla huomioida eri paikkakunnilla tyéskentelevien tyon-
tekijoiden erilaisia tarpeita on motivaatiota vahvistava vaikutus. Tiimin sitoutumista
tyontekoon saadaan lisdttya esimiehen valmentavan otteen ja fasilitiointikyvyn

avulla. Vilkman (2016 140 — 145.)
Proaktiivisuus

Aktiivista ja aloitteellista toimintaa, jossa ihminen ottaa vastuuta tekemisistaan kut-
sutaan proaktiivisuudeksi. Proaktiivisuudella tarkoitetaan myds asioiden ennakoi-
mista. Asioihin pyritdan tarttumaan jo etukateen, eika siinad vaiheessa, kun ne tapah-
tuvat. Hyvan etdjohtajan ominaisuus on avoin, positiivinen ja ratkaisukeskeinen
asenne. Etatiimin johtamisessa on erityisen tarkeaa toimia ratkaisukeskeisesti. Vilk-

man (2016 140 — 145.)
Paatoksentekokyky

Esimiehen taytyy pystya tekemaan paatoksia yhdessa tiimin kanssa, vaikka kaikkea
tarpeellista tietoa ei olisi paatoksentekohetkelld saatavissa. Paatoksenteon nopeus
on tarkeas, silla ilman selkeda paatosta ja suuntaviivoja tiimin jasenet eivat voi suun-
nitella ja hoitaa ty6taan kunnolla. Jamakka asenne ja maaratietoisuus ovat etdjohta-
jan tarkeita ominaisuuksia. Taytyy myos uskaltaa joustaa ja tehda tarvittaessa uusia

paatoksia, kun uutta tietoa saadaan. Vilkman (2016 140 — 145.)
Hyvat suunnittelu- ja organisointitaidot

Etatiimin johtajalta vaaditaan kurinalaisuutta ja keskittymista. Selkedan johtamistyyli
luo tydntekijoille viitekehyksen, jonka avulla he uskaltavat tehda tyétaan mahdolli-
simman itsendisesti ja ottaa vastuuta omasta osa-alueestaan. Esimiehen hyvat suun-
nittelu- ja organisointitaidot mahdollistavat tehtavien jakamisen ja koordinoinnin te-
hokkaasti tiimin kesken. Esimiehen epdajohdonmukainen toiminta voi tehda koko tii-

min toiminnasta sekavaa. Vilkman (2016 140 — 145.)
Joustavuus

Uudet ja moninaiset tyoskentelymuodot vaativat myos esimieheltad uudenlaisia toimi-
via johtamistapoja. Esimiehen tulee 16ytaa uusia tapoja motivoida tyontekijoita ja

|6ytaa keinoja, joilla valittaa tyontekijoille visio siitda, mihin suuntaan organisaatio on
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menossa. Esimiehen taytyy uskaltaa muuttaa jopa useita vuosikymmenia vanhoja toi-
mintatapoja. Hanen tulee tunnistaa ja hylata ne toimintamallit, jotka eivat enaa tue
ja palvele yrityksen toimintaa. Joustavuutta vaaditaan myods tyontekijéiden erilaisten
persoonallisuuksien, toimintatapojen ja vuorovaikutustyylien ymmartamiseksi, jotta
esimies pystyy tasapainoilemaan erilaisten yksiléiden odotusten ja vaatimuksien va-

lilla. Vilkman (2016 140 — 145.)
Tavoitekeskeisyys

Kontrolliin ja tydajan seurantaan perustunut johtamiskulttuuri ja siihen liittyvat asen-
teet ovat vanhentuneita nykyisessa tydmaailmassa, jossa tiimit tyoskentelevat yha
monimuotoisemmin ja virtuaalisemmassa ymparistdssa. Etdjohtamisen haasteena
on sosiaalisen kontrollin vdheneminen, kun valvonta tai kasvokontakti ei ole mahdol-
lista fyysisen lasndolon puutteen takia. Tama hankaloittaa tyon edistymisen seuran-
taa ja tyon koordinointi ja palautteen antaminen vaikeutuu. Vilkman (2016 140 —

145.)

Etatiimin esimiehen taytyy uskaltaa vahentaa kontrollia tyontekijoita kohtaan ja an-
taa heille vapautta tyonsa hoitamiseen. Talloin saavutetaan paremmat lopputulok-
set. Vapauden avulla saadaan lisattya tyontekijéiden motivaatiota ja sitoutumista
tyohon ja heille tulee halu olla luottamuksen arvoisia. Nain esimieheltad vapautuu
kontrolloimiseen mennyt aika ja energia muiden tyétehtavien hoitamiseen. Vilkman

(2016 140 -145.)

Etatiimin esimiehen kyky maaritella selkeita tavoitteita yhdessa tyontekijoiden

kanssa ja seurata niiden toteumista mahdollistaa etajohtajuuden onnistumisen. Sel-
keiden tavoitteiden kautta tyontekijat ohjataan tekemaan haluttuja asioita ja priori-
soimaan tyotehtavansa. Johtamisen ja tulosten nakokulmasta seurannalla on tarkea
rooli, sen avulla asetetaan tyolle selkeét tavoitteet ja I6ydetdan sopivat keinot, joilla

voidaan mitata ty6ssa onnistumista ja edistymistd. Vilkman (2016 140 — 145.)

2.8 Konfliktitilanteiden johtaminen etatiimissa

Tiimeissa esiintyy konfliktitilanteita aina riippumatta siita, tyoskentelevat ihmiset fyy-
sisesti samassa paikassa vai eri paikassa. Monesti konflikti kdsitetdan vain negatiivi-

sena asiana. Konflikteilla voi kuitenkin olla myonteisia vaikutuksia tiimin
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kehittymiseen. Useimmat ilmenevat konfliktit saadaan ratkaistua tiimin sitoutumisen
ja hyvan tahdon avulla. Ongelmia voi ilmet3, jos tiimin jasenet ovat vieraantuneet
toisistaan. Esimiehen tehtdavana on yhdistaa ihmisia ja luoda yhteisty6ta tiimin jasen-
ten vilille. Asioiden ennakoiminen ja konfliktien valttdminen on paras tapa hallita ris-
tiriitoja tiimissa. Jos lahtokohdat tiimin yhdessa toimimiseen ovat hankalat, viestin-
nalla on suuri merkitys. Toimivan viestinnan avulla voidaan rakentaa yhteisymmar-
rysta ja ennaltaehkaista vaarinkasityksia. Tehokkaimpana konfliktien ratkaisun edelly-
tyksena voidaan pitda luottamusta. (Humala 2007, 113.) Etdjohtajan tulee olla varau-
tunut muutos- ja konfliktitilanteisiin seka tilanteisiin, joissa joutuu viestimaan vai-

keista asioista. (Humala 2007, 113-114.)

Etaymparistossa tyoskenneltdessa ongelmia saattaa syntya seka inhimillisista etta
teknisista syista. Inhimilliset syyt johtuvat siita, etta virtuaaliymparistdssa tapahtu-
vassa kommunikaatiossa on kasvokkain tapahtuvaa kommunikointia enemmaéan mah-
dollisuuksia vaarinymmarryksiin. Tasta syysta etdjohtajan on aina pohdittava, onko
vastaanottaja ymmartanyt oikein viestittavan asian. Jos etatiimin tavoitteet ja toimin-
tatavat eivat ole kaikille tiimin jasenille selvat, ongelmia voi syntya siita, etta joku tii-
min jasenistd alkaa tahattomasti toimia tiimin yhteisten tavoitteiden vastaisesti. Tek-
nisid ongelmia voi ilmeta erilaisista verkon infrastruktuuriin liittyvista toimintahairi-

Oista tai erilaisista tietoturvaongelmista. (Humala 2007, 113-114.)

Etdjohtamisen, kuten kaiken muunkin johtamisen, keskeinen periaate on avoimuus ja
tasapuolinen tiedon jakaminen. Etdjohtajan taytyy saada rakennettua aktiivisia ver-
kostoja ja sita kautta pyrkid vahentamaan yksiléiden mahdollisuutta vetdytya ryh-
masta. Jokaiseen tiimiin taytyy luoda organisoitu tyotila, maaritella roolit, tehda sel-
ked tehtdvastrategia sekd saannot ryhman keskinaiselle vuorovaikutukselle. Fyysi-
sesti samassa tilassa olevalle tiimille ndihin prosesseihin on helpompi luoda mallit,
silld tiimin jasenten kasvojen ilmeet ja muu sanaton viestintd on helpommin havaitta-
vissa ja niihin voidaan reagoida valittémasti. Etatiimissa tdhan ei ole mahdollisuutta
ja tiimit, jotka eivat hallitse nadita prosesseja, epdonnistuvat usein toiminnassaan. Eta-
tiimin johtajan tehtdva on edistda palautteen antamista ja arviointia seka aktiivisesti

pyrkia kehittdmaan tiimin havaittuja vahvuuksia. (Humala 2007, 114.)

Etatiimin esimiehen tehtava on pyrkia kehittdmaan ja vahvistamaan tiimin jasenten

valisid luottamuksellisia suhteita ja sitd kautta pyrkia ratkaisemaan ongelmia jo



22

ennen niiden ilmaantumista. Tiimin jasenet tukevat toisiaan ongelmatilanteissa tar-
joamalla tietoa ja rohkaisua toisilleen silloin kun tiimiin on onnistuttu luomaan vah-
vat yhteistyosuhteet. Vahvat yhteistydsuhteet omaavat tiimin jasenet saavuttavat
usein sellaisen keskindisen ymmarryksen tason, joka mahdollistaa heidan keskittymi-
sensa varsinaisiin tydtehtaviin. Etatiimin esimiehen tehtava on saada tiimin jasenet

ymmartamaan, mikd merkitys yhdessa tehtavalla tyolla on. (Humala 2007, 114.)

Tiimia rakennettaessa keskittyminen ensin varsinaiseen tehtdvaan ja yhteisiin paa-
maariin voi auttaa vahvistamaan ryhman jasenten keskindisia suhteita. Tehtavien ja-
kaminen pienemmiksi osakokonaisuuksiksi on yleisesti todettu olevan hyva keino.
Tehtavakohtaisen viestinnan avulla saadaan rohkaistua ja edistettya henkilokohtais-
ten suhteiden syntymista. Etatiimin johtajan tulee tukea suhteiden kehittymista edis-
tamalla kommunikaatiota ja mahdollisimman vaivatonta keskinadista avun- tai tuen-
pyynt6a, tarjoamalla mahdollisuuksia yhteiseen oppimiseen ja olemalla tietoinen ja-

senten osallistumisesta. (Humala 2007, 115.)

Etdjohtamisen nakokulmasta sosiaalisia haasteita tiimissa pidetdan suurempana on-
gelmana kuin teknisia haasteita. Jos etatiimin viestintdatavoissa on puutteita, se vai-
keuttaa tyoskentelyd haastavien tyotehtavien ratkaisemiseksi. Fyysisen lasndolon ja
sanattoman viestinnan puuttuessa etdjohtajan tulee tydskennellda kovemmin ryhman
jasenten vilisten suhteiden rakentamiseksi ja yllapitdmiseksi. Etatiimin esimiehen
taytyy osata havaita tiimissa ne asiat, jotka ovat tarkeita tiimin keskinaiselle luotta-
mukselle. Tallaisia tarkedna pidettavia asioita voivat olla esimerkiksi uskottavuus, vil-
pittdmyys, huolehtiminen, patevyys tai luotettavuus. Etatiimille on tarkeaa saada
luotua turvallinen ymparistd, jossa voi nostaa esiin asioita ja keskustella avoimesti

sekd onnistumisista ettd epdonnistumisista. (Humala 2007, 115.)

2.9 Luottamus etdjohtamisessa

Esimiehen ja alaisen vélisessa vuorovaikutussuhteessa keskeinen rooli on luottamuk-
sella. Luottamus korostuu erityisesti etdjohtamisessa. Luottamuspula tiimin jasenten
kesken aiheuttaa sen, etta tiimin jasenet eivat anna taytta panostaan tydyhteisén
kayttoon, koska heidan yhteistyohalukkuutensa on heikentynyt. (Blomqvist & Hent-

tonen 2005, 108). Luottamus mahdollistaa ja helpottaa ihmisten valista yhteistyota.
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Luottamus rakentaa ja liittaa yhteen yksiloita, ryhmia ja organisaatioita. Luottamus
on nakymaton resurssi, joka tuottaa nakyvia hyotyja ja toiminnallisia tuloksia. Kun yk-
silo rakentaa tai rikkoo luottamusta, syntyy siitd joko hyotya tai menetyksia. (Savolai-
nen 2013, 8.) Savolaisen (2013, 8) mukaan luottamuksen perimmainen olemus voi-

daan kiteyttaa seuraavasti:

e Luottamus "sisadltaa odotuksia siitd, etta toinen osapuoli toimii odotetulla ja sovi-
tulla tavalla — luottamuksenarvoisesti - ja etta sanaan, sopimukseen, lupaukseen
jne. voi luottaa.”

e Luottamus "sisaltaa riskin ja riippuvuuden, mika edellyttda halukkuutta riskin ot-
toon, ja asettumista alttiiksi haavoittuvuudelle, mikali odotukset eivat tayty.”

Luottamus edistda Savolaisen (2013, 8) mukaan seuraavia asioita:

hyodyntda henkildstén osaamista ja ammattitaitoa tehokkaammin

kehittda osaamista ja jaetaan tietoa seka opitaan

helpottaa muutoksen lapiviemista

kohentaa ty6ilmapiiria ja -tyytyvaisyytta

synnyttaa innovatiivisen tydympadriston, jossa on avoin ja vuorovaikutteinen il-
mapiiri

vahvistaa motivaatiota ja tydohon sitoutumista

kehittda mainetta, tehokkuutta ja tuottavuutta

8 kehittaa taloudellisia tuloksia ja sailyttaa seka vahvistaa kilpailukykya
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2.9.1 Esimiehen rooli luottamusta rakennettaessa

Esimiehelld on tarkea rooli luottamuksen rakentamisessa ja sen palauttamisessa.
Luottamuksen tavoitteena on edistaa tiimin yhteistyota ja tavoitteiden saavutta-
mista. Luottamuksen voidaan ajatella olevan vastavuoroista. Esimies vaikuttaa lahto-
kohtaisesti siihen, miten alaiset haluavat tehda ty6taan ja miten he tyostaan selviyty-
vat. Tyontekija vaikuttaa siihen, millaisen voimavaran tiimi ja organisaatio hanesta
saavat seka siihen, kuinka esimies voi luottaa hdanen toimintaansa, osaamiseensa ja
tuloksiinsa. Vuorovaikutus on valttamatonta tiimin sisdisen luottamuksen rakenta-
miseksi. Luottamuksella on tarkea merkitys tyontekijoiden asenteisiin ja kayttaytymi-
seen. Luottamus nakyy myonteisempina ty6asenteina, yhteistyéhaluna ja -toimin-

tana. (Savolainen 2013, 12.)

Tiimin sisdista luottamusta testataan paivittdisessa johtamisessa. Esimiehen luotta-

muksella on vahva vaikutus tyontekijoiden sitoutumiseen ja haluun tehda tyota.
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Esimiehen osaavuudella, aitoudella, uskottavuudella ja hyvantahtoisuudella on kes-
keinen vaikutus luottamuksen syntymiseen. Tydntekijat reagoivat voimakkaasti lu-
pausten pitamatta jattamisiin, rippumatta niiden syista. Asiantuntijatydssa luotta-
musta syntyy vaikutusmahdollisuuksien ja vapauksien kautta. Tyontekijat, jotka kyke-
nevat vaikuttamaan omiin tydolosuhteisiinsa ja tyon sisaltéon, ovat usein muita tyy-
tyvdisempiad. He myds kokevat oppivansa uusia asioita enemman ja tehokkaammin.

(Savolainen 2013, 13.)

Keskeisina luottamusta rakentavina tekijoina voidaan pitda tyotehtaviin ja resurssei-
hin tutustumista, yhteisten toimintamallien rakentamista, epavirallisia keskusteluja,
tehtavien lapikayntia, arviointia ja palauteenantoa. Kun yhteisista toimintamalleista,
pelisddnnoista ja yleisista talon tavoista on sovittu heti tydsuhteen alkaessa, saadaan
sen avulla rakennettua luottamuksellinen ilmapiiri. Esimiehen ja alaisen tulee sopia
tehtavien toteutuksesta, aikatauluista ja tutustua resursseihin seka ty6tovereihin jo

perehdyttamisvaiheessa. (Savolainen 2013, 13.)

Perehdyttamisen luomaa pohjaa vahvistetaan yhteisien toimintamallien ja epaviral-
listen keskustelujen avulla. Tyoskentelyn helpottamiseksi tulee luoda ja selventaa yh-
teisten tehtdvien raportoinnin ja suorittamisen kaytantoja. Epavirallisten keskustelu-
jen avulla esimiehen ja alaisen suhde tulee ldaheisemmaksi toisiaan. Epavirallisten
keskustelujen avulla saadaan luotua luottamusta, kun osapuolet jakavat tietoa toisil-

leen myos tyohon liittymattomista asioista. (Savolainen 2013, 14.)

Tehtdvien esimerkillinen suorittaminen on kriittista luottamuksen luomisessa ja ylla-
pitdmisessa. Esimies ja alainen odottavat molemmat toisiltaan sitoutumista yhteis-
tyohon ja yhteisesti sovittuihin tavoitteisiin. Suoriutumisen tarkastelun ja arvioinnin
avulla rakennetaan luottamusta. Tehtadvissa suoriutumisesta ja aikaansaannoksista
tulee keskustella esimiehen ja alaisen valilla samalla arvioiden kehittamiskohtia ja

lopputulosta. (Savolainen 2013, 14.)

Johdettavan halulla kehittya ammatillisesti seka joustavuudella tehtavien toteutuk-
sen suhteen on esimiehen ja alaisen keskinaista luottamusta tukeva vaikutus. Tai-
doilla ja ammatillisella osaamisella on positiivinen vaikutus urakehitykseen ja sen
avulla vahvistetaan luottamusta. Kehittymishaluiset henkilot saavat lisda vastuuta ja

uusia haasteita. Esimies ansaitsee arvostuksensa jokapaivaisella arkisella
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toiminnallaan, paivittdinen esimiesty6 on luottamuksen puntari. Esimies voi rikkoa
luottamusta olemalla passiivinen ja valinpitamaton, vaikka han ei sita tarkoittaisi-
kaan. Esimiehen taytyy kyeta tukemaan alaisiaan osaamiseen ja tyovireeseen liitty-
vissa tilanteissa. Jos esimies ei kykene tukemaan alaisiaan, on silld nopea vaikutus
alaisten suoriutumiseen. Esimiehen antamien ohjeiden tulee olla selkeita ja paatok-
senteon nopeaa, muuten silld voi olla luottamusta vaarantava vaikutus. Ohjeiden
epaselkeyden ja paatdksenteon hitauden taustalla voi olla esimiehen tieto- tai taito-
puutteita. (Savolainen 2013, 15.) Luottamuksen ylldapitdmisessa on tarkeaa pitaa lu-
paukset, olla avoin ja aito seka antaa palautetta sddnnoéllisesti (Henttonen & Blom-

quist 2005, 112).

2.9.2 Epaluottamuksen korjaaminen

Jos luottamus tyopaikalla on pdassyt horjumaan, voi sen ikdvina seurauksina olla kiu-
saamista, salailua tai vaikenemista. Tyon epétasaisella jakautumisella, epdoikeuden-
mukaisella johtamisella, tyon epatasaisella jakamisella tai valikoivalla tiedonvalityk-
selld aiheutetaan epaluottamuksen ilmapiiria tyopaikalla. Tydpaikoilla, joilla on epa-
luottamuksen ilmapiiri, kuluu iso osa ajasta selvittelyihin, valvontaan ja varmistami-

seen, nama nakyvat turhautumisena ja tyon tehokkuus karsii. (Savolainen 2013, 15.)

Epdluottamuksen ilmapiirin korjaaminen on haastava tehtava. Epaluottamuksen kor-
jaaminen lahtee halukkuudesta sen korjaamiseen ja siitd, etta asiat otetaan puheeksi
mahdollisimman varhaisessa vaiheessa. Epdluottamuksen ilmapiiria korjattaessa on

esimiehen rooli suuri, vaikka kaikki osapuolet ovat vastuussa epaluottamuksen ilma-

piirin syntymisesta ja korjaamisesta (Savolainen 2013, 15.)

Jos tiimissa on tullut luottamusrikko niin tilanne tulee lapikdyda avoimesti tiimissa.
Tilannetta ei my6skaan ratkaista tyopaikan tai tyoskentelypaikkakunnan vaihdolla,
vaikka niita varsin usein kaytetaankin keinona paasta ulos epaluottamuksen ilmapii-
ristd. Asiat taytyy pystya ottamaan rohkeasti puheeksi ja tilanteet taytyy kasitella
rohkeasti seka avoimesti. Asioiden avoin kasittely maksaa itsensa takaisin ja siita seu-
raa myonteisia seuraamuksia, kun tyépaikalla pystytdaan kasitella vaikeitakin asioita.

(Savolainen 2013, 15.)
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3 Tutkimusasetelma

3.1 Toimeksiantaja Posti Oy

Tama tutkimus tehtiin Posti Oy:lle. Posti on palveluyhtio, joka harjoittaa logistiikkaa
seka tuottaa postialan palveluita. Posti palvelee julkisen sektorin asiakkaita, yritysasi-
akkaita seka yksityisid asiakkaita. Postin liiketoiminnan muodostavat paketti- ja print-
tituotteiden jakelupalvelu, toimitusketjuratkaisut, varastointi ja sisdlogistiikkapalve-
lut, seka kuljetuspalvelut. Taman lisaksi Posti tarjoaa erilaisia digitaalisia palveluita,
globaaleja ohjelmistoratkaisuja seka koti- ja hoivapalveluita. (Postin tilinpaatos 2018,

3.)

Postin liiketoimintaa johdetaan viiden liiketoimintaryhman kautta, jotka ovat Posti-

palvelut, Paketti ja verkkokauppa, Logistiikkaratkaisut, Itella Venaja seka Opus Capita.
Yhtiolla on toimintaa 11 maassa ja henkilostoa oli vuoden 2018 lopussa kaiken kaikki-
aan noin 18500 tyontekijaa, joista noin 15700 henkiloa tydskenteli Suomessa. (Postin

tilinpastds 2018, 3.)

Talla hetkella Postin talousymparistd on suuressa muutoksessa. Kuluttajien kayttay-
tymisen muutokset, kiihtyva digitalisaatio, vahittaiskaupan mullistus, verkkokaupan
kasvu, tiukka markkinakilpailu ja teknologian kehitys ovat kaikki haasteita Postille.
Kymmenessa vuodessa on toimitettujen kirjeiden maara puolittunut ja sanomaleh-
tien toimitusvolyymi pudonnut samalle tasolle, kuin milla se oli 1950-luvulla. Yhteen
osoitteeseen toimitetaan Postin toimesta keskimaarin kahdeksan lahetysta viikossa.

Tulevina vuosina tdma maara tulee pienenemaan. (Postin tilinpaatos 2018, 3.)

Kilpailu on lisddntynyt postialalla kilpailun vapautumisen myota. Suomessa on talla
hetkelld vajaa parikymmenta toimijaa, jotka toimittavat Postia. (Postin tilinpdatos

2018, 3.)

Verkkokauppa on kasvanut viime vuosina, mika on heijastunut positiivisesti Postin
pakettivolyymeihin. Posti on panostanut paljon pakettiautomaattiverkostoon, silla
tutkimusten mukaan iso osa suomalaisista toivoo vastaanottavansa verkosta tilaa-

mansa paketit pakettiautomaatin kautta. (Postin tilinpdatos 2018, 3.)
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Postin tavoitteena on kehittya asiakaslahtoiseksi ja kannattavaksi logistiikka- ja posti-
palveluyritykseksi vuoteen 2020 mennessa. Strategian ytimessa on viisi keskeista ta-
voitetta, joiden myotd Posti nousee voittajaksi talla muutoksen aikakaudella. Nama
viisi keskeista tavoitetta ovat menestyminen verkkokaupassa, kirjeen pitaminen tar-
keana asiakkaille, logistiikan miettiminen uudelleen, palvelukulttuurin uudistaminen

ja palvelujen parantaminen digitaalisuuden avulla. (Postin tilinpaatos 2018, 3.)

3.2 Tutkimuksen tavoite ja tutkimusmenetelma

Taman tutkimuksen tarkoitus oli selvittaa Postin etdjohtamisen nykytilanne ja 16ytaa
osa-alueita, joita kehittamalla saataisiin etdjohtamisen tasoa parannettua. Tutkimuk-
sen avulla kartoitettiin etdjohtamisen tilaa yrityksessa seuraavien tutkimuskysymys-

ten avulla:

Kuinka etatiimien toiminta on mahdollistettu eri puolilla yritysta?

Millaiset edellytykset etatiimeilld on onnistua?

Minkalaisia haasteita tydskentelysta etatiimissa on tunnistettu?

Mitd etuja tyoskentelysta etatiimind on tunnistettu?

Miten etatiimeista saataisiin tulevaisuudessa toimivampia kokonaisuuksia?

ua b WN R

Tutkimuksen kohderyhmaksi valittiin kaikki yrityksen toimihenkilot seka ylemmat toi-

mihenkilot, jotka tydskentelevat etatiimeissa joko esimiehena tai tiimin jasenena.

Tutkimusmenetelmaksi valikoitui kyselytutkimus, jossa oli seka strukturoituja etta

avoimia kysymyksid. Mahdollisimman laajalta vastaajajoukolta haluttiin kysya samat
kysymykset ja sen jalkeen tarkastella vastauksia kvantitatiivisesti eli maarallisesti. Ky-
selytutkimuksen avulla sdastetdan aikaa ja vaivannakoa, kun vastaajajoukko on suuri,

kuten tassa tutkimuksessa oli (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 188).

Kyselytutkimuksen kysymykset pohjautuivat tydssa kasiteltyyn teoriaan. Teoriaosuu-
den pohjalta muodostettiin kysymykset, joiden avulla kartoitettiin etdjohtamisen ti-
laa ja etdjohtamiseen liittyvia kehitysalueita yrityksessa. Kysymyksia koottiin seuraa-

vista teoriaosuudessa kasitellyista aiheryhmista

e |dsndolo

e |uottamus

e tiedottaminen
e tyoturvallisuus
e tiimity6skentely
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3.3 Kyselytutkimuksen toteutus

Tutkimuksen kohteena ollutta joukkoa lahestyttiin sahkopostilla, jossa oli pyynto
osallistua tutkimukseen, mikali kuuluu tutkimuksen kohderyhmaan. Kysely oli raken-
nettu Questback-portaaliin, johon oli linkki sahkdpostissa. Etatiimeissa tyoskentele-
vien henkiléiden tunnistaminen kaikista toimihenkil6ista ja ylemmista toimihenki-
[6istad osoittautui mahdottomaksi tehtavaksi. Taman vuoksi linkki kyselyyn lahetettiin
yrityksen jokaiselle toimihenkilélle ja ylemmalle toimihenkilGille. Saatekirjeessa pyy-
dettiin vain henkil6ita, jotka tyoskentelevat etatiimissa, vastaamaan kyselyyn. Kysely
lahetettiin kaiken kaikkiaan 2077 henkildlle, joista 318 vastasi kyselyyn. Taten kyselyn
vastausprosentti oli noin 15 %, mika ei kuvasta kyselyn todellista vastausprosenttia,
koska kysely lahetettiin myos henkiloille, jotka eivat kuuluneet tutkimuksen kohde-

ryhmaan.

Kohderyhmalle annettiin 12 paivaa aikaa vastata kyselyyn. Alun perin tarkoituksena
oli lahettaa kohderyhmalle muistutusviesti viikko kyselyn avautumisen jalkeen, mutta
vastauksia alkoi tulla heti sdanndllisesti, joten tata ei nahty tarpeelliseksi. Viiden en-
simmaisen pdivan aikana vastauksia tuli yli 200:Ita kohderyhmaan kuuluneelta. Pel-
kdstdaan tama maara vastauksia olisi ollut riittdva maara vastauksia tutkimuksen to-

teuttamiseksi.

Kyselyn ensimmaisessa osiossa selvitettiin vastaajien taustatietoja, kuten sita toi-
miiko vastaaja etatiimissa esimiehena vai tyontekijana ja kuinka kauan vastaaja on ol-
lut Postin palveluksessa. Kyselyssa kaytettiin erilaisia kyselyrakenteita. Yksi kyselyra-
kenteista kartoitti, kuinka usein tietyt etdjohtamiseen liittyvat asiat tapahtuvat. Ta-
han annettiin vastausvaihtoehdoiksi “usean kerran paivassa”, “kerran paivassa”,
"usean kerran viikossa”, “kerran viikossa” ja “harvemmin”. Kyselyssa kaytettiin myos
rakennetta, jossa pyydettiin vastaamaan neljalla eri vastausvaihtoehdolla, jotka olivat

"taysin eri mieltd”, "jokseenkin eri mieltd”, “jokseenkin samaa mieltd” ja "tdysin sa-

maa mielta”.

Kyselytutkimuksen tulokset analysoitiin Questback-portaalin tuottamien pylvasdia-
grammien avulla. Portaalin kautta saatiin myds henkildiden vastaukset avoimiin kysy-
myksiin. Avoimet vastaukset luettiin lapi ja kyselyn kannalta olennaisimmat vastauk-

set huomioitiin tulosten analysointivaiheessa.
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Kyselylomake kokonaisuudessaan on liitteessa 1.

4 Kyselyn tulokset

4.1 Vastaukset kvantitatiivisiin kysymyksiin

Tassa luvussa esitelldan kyselytutkimuksen kysymykset ja vastaajajoukon vastaukset

kvantitatiivisesti.
Esimiehet ja tyontekijit etatiimeissa

Kyselytutkimukseen vastanneista henkildista 70,4 % tydskenteli etatiimissa tyonteki-

jana ja 29,6 % vastaajista tydskenteli esimiesasemassa. Tama on esitetty kuviossa 3.

1. Tyoskenteletko Postilla etatiimissa
100%
0%

0%

70,4%

Prosentti
g

tyOntekjand esimiehend

Kuvio 3: Etatiimeissa tyoskennelleiden roolit
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Tyoskentelyaika Postilla
Molemmista vastaajaryhmistd noin 40 % kertoi tydskennelleensa Postilla yli 20
vuotta, noin 25 % kertoi tyoskennelleensd 10-20 vuotta, noin 18 % kertoi tydskennel-

leensa 1-5 vuotta ja alle 5 % kertoi tydskennelleensa alle vuoden. Nama on esitetty

kuvioissa 4 ja 5.

2. Kuinka kauan olet tyoskennellyt Postilla?

100%
0%
0%
0%
0%
2
g 0%
§ 45,1%
a
%
0%
23.7%
0% 18.3%
11.2%
10%
18%
0% _

alle woden 1-5wotta 510 vuotta 10-20 vwotta ¥l 20 wotta

Kuvio 4: Tydntekijoiden tydvuodet Postilla

Prosentti

0% 8.3%

245%

20% 18.1%

14.9%
10%
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o I

alle woden 1-5wotta 5-10 vuotta 10-20 vwotta ¥ 20 wotta

Kuvio 5: Esimiesten tydvuodet Postilla
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Tyoskentelyaika osana etédtiimia

Molemmat vastaajaryhmat vastasivat lahes samanlaisesti siitd, kuinka kauan ovat
tyoskennelleet etatiimissa. Vastaajista 3,4 % kertoi tyoskennelleensa yli 20 vuotta,
15-16 % kertoi tyoskennelleensd 10-20 vuotta, n. 26 % kertoi tydskennelleensa 5-10
vuotta, 34-36 % kertoi tyoskennelleensa 1-5 vuotta ja alle 20 % kertoi tydskennel-

leensa alle vuoden. Nama on esitetty kuvioissa 6 ja 7.

3. Kuinka kauan olet tyoskennellyt osana etatiimia?
100%
aw
0%
o
ao%

S0%

Prosentti

o 36.2%

0%

264%

20% 17.6%

10%
41%
- — 1

alle wwoden 1-5wotta 5-10 vuotta 10-20 wotta ¥ 20 wotta

157%

Kuvio 6: Tyontekijoiden tyovuodet etatiimeissa
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3. Kuinka kauan olet tyoskennellyt osana etatiimia?

0%

Prosentti

0%

0%

19.2%
20% 16,5%

. -

alle woden 1-5Swotta 5-10 vuotta 10-20 vwotta ¥l 20 wotta

10%

Kuvio 7: Esimiesten tydvuodet etatiimissa

Kasvotusten tapaaminen

Kysymykseen, jossa kysyttiin, kuinka usein tiimildiset tapaavat fyysisesti esimiestansa
molemmat vastaajaryhmat vastasivat lahes identtisesti. Esimiehista kukaan ei kerto-
nut, etta tapaisi tiimildisiadn harvemmin, kuin kerran vuodessa, tyontekijoista 2,7 %
kertoi tapaavansa esimiestaan fyysisesti harvemmin kuin kerran vuodessa, 21-22 %
kertoivat tapaavansa kerran puolessa vuodessa, 35-39 % kertoivat tapaavansa kerran
kuukaudessa, 29-36 % kertoivat tapaavansa viikoittain ja 2-4 % kertoivat tapaavansa

paivittdin. Ndama on esitetty kuvioissa 8 ja 9.



4. Kuinka usein tapaat fyysisesti esimiestasi?
100%

0%

Prosentti
§

2,7%

Kuvio 8: Tydntekijoiden tapaamistiheys esimiesten kanssa

5. Kuinka usein tapaat fyysisesti tiimildisidsi?
100%

0%

Prosentti
g

351%
32%

352%
0%
21,3%
20%
10%
4.3%
o T | e—

Kerran puclessa Kerran vuodesss
vuodessa

Kuvio 9: Esimiesten tapaamistiheys tiimildisten kanssa

0,0%

Harvemmin
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Toiveet tapaamistiheydesta

Tyontekijoista 3,6 % kertoi toivovansa tapaavansa esimiesta harvemmin kuin kerran
vuodessa, esimiehistd kukaan ei vastannut toivovansa tapaavansa harvemmin, kuin
kerran vuodessa. Tyontekijoista 2,2 % kertoi toivovansa tapaavansa esimiestaan ker-
ran vuodessa, esimiehista kukaan ei toivonut tapaavansa tyontekijoitd vain kerran
vuodessa. Tyontekijoista 16,5 % kertoi toivovansa tapaavansa esimiestaan kerran
puolessa vuodessa, esimiehistd 5,3 % kertoi toivovansa tapaavansa tiimilaisidan ker-
ran puolessa vuodessa. Tyontekijoista 40,2 % kertoi toivovansa tapaavansa esimies-
taan kuukausittain, esimiehista 26,6 % kertoi toivovansa tapaavansa tiimildisiaan ker-
ran kuukaudessa. Tyontekijoista 32,6 % kertoi toivovansa tapaavansa esimiestdan vii-
koittain, esimiehista viikoittain tapahtuvaa tapaamista toivoi 55,3 %. Tyontekijoista
4,9 % toivoi tapaamista esimiehen kanssa paivittdin, esimiehistd 12,8 % toivoi paivit-

taista tapaamista. Nama on esitetty kuvioissa 10 ja 11.

6. Kuinka usein toivoisit tapaavasi esimiestasi?
100%
0%

0%

Prosentti
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40,2%

32,6%

20% 16,5%

10%
4,9% )
22% 3.6%
| — —
0%

Plvittdin WViikoittain Kuukausittain Kerran puclessa Kerran vuodesss Harvemmin
vuodessa

Kuvio 10: Tyontekijoiden toive tapaamistiheydesta
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11. Kuinka usein toivoisit tapaavasi tiimildisiasi?
100%
0%

0%

0%

Prosentti

%
0% 266%

20%
12,8%

10%
5,3%
0%

Plwvittdin Viikoittsin Kuukausittain Kerran puclessa Kerran vuodesss Harvemmin
vuodessa

Kuvio 11: Esimiesten toive tapaamistiheydesta

Yleisimmat yhteydenpitovilineet

Kysyttdessa yleisintd yhteydenpitovalinetta etatiimissa, noin 3 % molemmista vastaa-
jaryhmista vastasi, ettd ovat useimmiten yhteydessa Teamsin vélityksella. Tyonteki-
joista noin 40 % kertoi olevansa yhteydessa Skypen vilityksella ja esimiehistad noin 30
%. Molemmista ryhmista noin 32 % kertoi olevansa yhteydessa sahkopostitse. Tyon-
tekijoista 13,8 % kertoi olevansa useimmiten yhteydessa puhelimitse, kun taas esi-
miehista 29,8 % kertoi olevansa useimmiten yhteydessa puhelimitse. Tyontekijoista
noin 10 % kertoi olevansa yhteydessa kasvotusten, kun esimiehista noin 5 % vastasi

sen olevan yleisin yhteydenpitotapa. Nama on esitetty kuvioissa 12 ja 13.



7. Mikd on yleisin yhteydenpitovdlineesi esimiehesi kanssa?

100%

Prosentti
g

40,6%
321%

30%

20%
13,8%
10,3%

B -

0%

Skype

Kasvotusten Puhelin Sahkoposti

Kuvio 12: Yleisin yhteydenpitovaline esimiehen kanssa

8. Mika on yleisin yhteydenpitovdlineesi tiimildistesi kanssa?
100%

0%

Prosentti
g

31,9%
29.8% 2
0%
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53%
«

9,8%
Kasvotusten Punelin Sahkdposti Skype

Kuvio 13: Yleisin yhteydenpitovaline tiimildisten kanssa
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Yhteydenpidon tiheys

Tyontekijoistd noin 15 % kertoi olevansa yhteydessd omaan esimieheensa harvem-
min kuin kerran viikossa, esimiehista vain 1,1 % kertoi olevansa yhteydessa tiimi-
ldisiinsd harvemmin kuin kerran viikossa. Tyontekijoista 33,5 % kertoi olevansa kerran
viikossa yhteydessa esimieheensa, esimiehistd 12,8 % kertoi olevansa yhteydessa tii-
mildisiinsa kerran viikossa. Tyontekijoista 11,6 % kertoi olevansa kerran paivassa yh-
teydessa esimieheensa, esimiehistd 29,8 % kertoi olevansa kerran paivassa yhtey-
dessa tiimilaisiinsa. Tyontekijoista 4,9 % kertoi olevansa usean kerran padivassa yhtey-
dessa esimieheensa ja esimiehistd 5,3 % usean kerran paivassa. Nama on esitetty ku-

vioissa 14 ja 15.

10. Kuinka usein olet yhteydessa omaan esimieheesi?
100%

0%

34,5%
0%
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11,6%
10% [
49%
~ T |

Prosentti
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Kuvio 14: Yhteydenpito esimiehen kanssa



9. Kuinka usein olet yhteydessa tiimilaisiisi?

100%

Prosentti
g

45,7%

0%
0% —_—

usean kerran piivisss kerran piivasss usean kerran vikossa kerran vikossa

Kuvio 15: Yhteydenpito tiimildisten kanssa
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4.2 Vastaukset kyselyssa esitettyihin vaitteisiin

Kyselyn toisessa osiossa pyydettiin seka tyontekijoita ettd esimiehia arvioimaan vait-
tamia. Vastausvaihtoehtoja jokaiseen vaittamaan oli nelja: 1. taysin eri mieltd, 2. jok-
seenkin eri mieltd, 3. jokseenkin samaa mielta ja 4. tdysin samaa mielta. Tyonteki-
joilta ja esimiehilta kysyttiin samaan asiaan liittyvia vaittamia, mutta molemmille vas-

taajaryhmille oli myds omia vaittamia.

4.2.1 Vaittamat tyontekijoille

Kyselyssa pyydettiin tyontekijoita arvioimaan vaittamia, jotka ovat kuviossa 16.

16. Arvioi seuraavia vaittamia

Saan esimieheltani tarpeeksi tukea 324

3,30

Esimieheni on fryvin tavoitettavissa
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Koen, ettd edmieheni lucttaa minuun

Esimieheni viestii rittavasti Postin asioista
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Esimieheni huomiol tyDturvali Bxtyest asiat
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Keskiarvo

Kuvio 16: arvioi seuraavia vaittamia, tydntekijoille esitetyt vaittamat ja niiden
keskiarvot
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Esimieheltd saatu tuki

Vastaajista 2,2 % vastasi, ettd kokee olevansa asiasta taysin eri mielta. Vastaajista
15,2 % vastasi olevansa jokseenkin eri mielta. Vastaajista 39,3 %vastasi olevansa jok-
seenkin samaa mieltd. Vastaajista 43,3 % vastasi olevansa asiasta tdysin samaa

mieltd. Ndma on esitetty kuviossa 17.
17. Saan esimieheltani tarpeeksi tukea

Taysin e miehs 22%

Jokseenkin erl michd - 15.2%

Jokseenkin samaa mieitd

39,3%

Taysin samaa miehta 433%

0% 10% 20% 0% 0% 0% 60% 0% B30% 90% 100%
Prosentti

Kuvio 17: Esimieheltd saatu tuki
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Esimiehen tavoitettavuus

Vastaajista 2,7 % vastasi, ettd kokee olevansa asiasta taysin eri mieltad. Vastaajista 8,0
% vastasi, ettd kokee olevansa asiasta jokseenkin eri mielta. Vastaajista 45,5 % vas-
tasi olevansa asiasta jokseenkin samaa mielta. Vastaajista 43,8 % olevansa asiasta

taysin samaa mieltd. Nama on esitetty kuviossa 18.

18. Esimieheni on hyvin tavoitettavissa

Taysin enmiehs 2,7%

Jokseenkin erl michd l 8,0%

Jokseenkin samaa mieitd 45,5%

Taysin samaa miehts

Prosentti

Kuvio 18: Esimiehen tavoitettavuus
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Esimiehelta saatu luottamus

Vastaajista 1,3 % vastasi, ettd kokee olevansa asiasta taysin eri mieltd. Vastaajista 3,6
% vastasi, ettd kokee olevansa asiasta jokseenkin eri mielta. Vastaajista 31,7 % vas-
tasi olevansa asiasta jokseenkin samaa mielta. Vastaajista 63,4 % vastasi olevansa asi-

asta tdysin samaa mieltd. Ndma on esitetty kuviossa 19.

19. Koen, etta esimieheni luottaa minuun

Taysin enmiehs 13%

Jokseenkin erl michd 36%

T - 31'7%
. _ n
0% 10% 20% 30% 0% 0% 60%

0% 80% 90% 100%
Prosentti

Kuvio 19: Esimieheltd saatu luottamus
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Esimiehen viestinta Postin asioista

Vastaajista 2,2 % vastasi, ettd kokee olevansa asiasta taysin eri mielta. Vastaajista
15,6 % vastasi, ettad kokee olevansa asiasta jokseenkin eri mielta. Vastaajista 44,2 %
vastasi olevansa asiasta jokseenkin samaa mielta. Vastaajista 37,9 % vastasi olevansa

asiasta taysin samaa mieltd. Nama on esitetty kuviossa 20.

20. Esimieheni viestii riittavasti Postin asioista

Taysin enmiehs 22%

Jokseenkin erl michd - 15.6%

Jokseenkin samaa mieitd

Taysin samaa mielts 37,9%

0% 10% 0% 30% 0% 0% 60% 0% 0% 90% 100%
Prosentti

Kuvio 20: Esimiehen viestinta Postin asioista
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Esimiehen jakaman tiedon tasapuolisuus

Vastaajista 2,2 % vastasi, ettd kokee olevansa asiasta taysin eri mielta. Vastaajista
12,1 % vastasi, ettad kokee olevansa asiasta jokseenkin eri mielta. Vastaajista 40,6 %
vastasi olevansa asiasta jokseenkin samaa mielta. Vastaajista 45,1 % olevansa asiasta

taysin samaa mieltd. Nama on esitetty kuviossa 21.

21. Esimieheni jakaa tietoa tasapuolisesti

Taysin enmiehs 22%

Jokseeniin erl michd . 12.1%

Jokseenkin samaa mieitd 40,6%

Taysin samaa mielts 45,1%

Prosentti

Kuvio 21: Esimiehen jakaman tiedon tasapuolisuus
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Saanndllinen positiivinen ja rakentava palaute esimiehelta

Vastaajista 5,4 % vastasi, ettd kokee olevansa asiasta taysin eri mieltd. Vastaajista
21,4 % vastasi, ettd kokee olevansa asiasta jokseenkin eri mielta. Vastaajista 44,6 %
vastasi olevansa asiasta jokseenkin samaa mielta. Vastaajista 28,6 % vastasi olevansa

asiasta taysin samaa mieltd. Nama on esitetty kuviossa 22.

22. Saan esimieheltéini siannollisesti seki positiivista etti kehittivia palautetta
tyosuorituksistani

Taysin enmiehs

T - -

Jokseenkin samaa mieits

54%

44.6%

Taysin samaa miehta 286%

Prosentti

Kuvio 22: Sdanndllinen positiivinen ja rakentava palaute esimiehelta
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Tasapuolinen asema tiimissa

Vastaajista 3,1 % vastasi, ettd kokee olevansa asiasta taysin eri mielta. Vastaajista
12,1 % vastasi, ettad kokee olevansa asiasta jokseenkin eri mielta. Vastaajista 32,6 %
vastasi olevansa asiasta jokseenkin samaa mielta. Vastaajista 52,2 % vastasi olevansa
asiasta taysin samaa mieltd. Nama on esitetty kuviossa 23.

23. Koen olevani tasapuolisessa asemassa muihin tiiminjaseniin verrattuna

Taysin enmiehs 1%

Jokseenkin erl michd 12,1%

Jokseenkin samaa mieitd 326%

Taysin samaa mielts 52,2%

0% 10% 20% 30% 0% 50% 60% 0% 0% 90% 100%
Prosentti

Kuvio 23: Tasapuolinen asema tiimissa
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Kuuluminen osaksi tiimia

Vastaajista 2,2 % vastasi, ettd kokee olevansa asiasta taysin eri mieltd. Vastaajista 4,9
% vastasi, ettd kokee olevansa asiasta jokseenkin eri mielta. Vastaajista 33,5 % vas-
tasi olevansa asiasta jokseenkin samaa mielta. Vastaajista 59,4 % vastasi olevansa asi-

asta tdysin samaa mieltd. Ndma on esitetty kuviossa 24.

24. Koen olevani osa tiimidni
Taysin enmiehs 22%

Jokseenkin erl miehts

I ]
T - .
. _ -
0% 10% 20% 30% 0% 50% 60% 0% 0%

Prosentti

Kuvio 24: Kuuluminen osaksi tiimia
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Yhteishenki tiimissa

Vastaajista 3,1 % vastasi, ettd kokee olevansa asiasta taysin eri mieltad. Vastaajista 2,2
% vastasi, ettd kokee olevansa asiasta jokseenkin eri mielta. Vastaajista 37,1 % vas-
tasi olevansa asiasta jokseenkin samaa mielta. Vastaajista 57,6 % vastasi olevansa asi-

asta tdysin samaa mieltd. Ndma on esitetty kuviossa 25.

25. Koen, etta tiimissani on hyva yhteishenki
Taysin enmiehs 1%
Jokseenkin erl michd

I 2.2%
T - T

Taysin samaa miehta 57.6%

0% 10% 0% 30% 0% 0% 60% 0% 0% 90% 100%
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Kuvio 25: Yhteishenki tiimissa
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Tyoturvallisuuteen liittyvien asioiden huomiointi esimiehen toimesta

Vastaajista 2,2 % vastasi, ettd kokee olevansa asiasta taysin eri mieltd. Vastaajista 6,7
% vastasi, ettd kokee olevansa asiasta jokseenkin eri mielta. Vastaajista 35,3 % vas-
tasi olevansa asiasta jokseenkin samaa mielta. Vastaajista 55,8 % vastasi olevansa asi-

asta tdysin samaa mieltd. Ndma on esitetty kuviossa 26.

26. Esimieheni huomioi tyoturvallisuuteen littyvat asiat

Taysin enmiehs 22%
Jokseenkin erl michd
Jokseeniin samaa mieitd

Taysin samaa mielts

Prosentti

Kuvio 26: Tyoturvallisuuteen liittyvien asioiden huomiointi esimiehen toimesta
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Yleisin tapa tiedottaa Postin asioista

Vastaajista 9,8 % kertoi, etta esimies tiedottaa Postin asioista yleisimmin kasvotus-
ten. Vastaajista 31,3 % kertoi, ettd sahkopostilla. Vastaajista 47,8 % kertoi, ettad Sky-
pella kaikille tiimin jasenille samaan aikaan. Vastaajista 0,9 % kertoi, ettad Skypella jo-
kaiselle erikseen, vastaajista 4,5 % kertoi, ettd puhelimella ja vastaajista 5,8 % kertoi,

etta Teamsin tai Intranetin kautta. Nama on esitetty kuviossa 27.

54. Esimieheni tiedottaa Postin asioista yleisimmin

47.8%

Prosentti
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Kuvio 27: Yleisin tapa tiedottaa Postin asioista
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Esimiehen toiminta

Tyontekijoita pyydettiin vield mainitsemaan asioita, joita esimies tekee. Vastaajista
73,9 % mainitsi, etta esimies kysyy nakemysta tai mielipidetta. Vastaajista 68,9 %
mainitsi, etta esimies kysyy “mita kuuluu”. Vastaajista 52,7 % mainitsi, ettd esimies
kuuntelee ja on lasna. Vastaajista 55,4 % mainitsi, ettd esimies tekee jatkokysymyk-
sid. Vastaajista 61,7 % mainitsi, ettd esimies antaa palautetta. Vastaajista 35,6 % mai-
nitsi, ettd esimies pyytaa palautetta. Vastaajista 44,6 % mainitsi, ettd esimies pyytaa
apua. Vastaajista 54,1 % mainitsi, ettd esimies tarjoaa mielenkiintoista ja vastuullista
tyota. Vastaajista 87,8 % mainitsi, etta esimies antaa tyérauhan. Nama on esitetty ku-

viossa 28.

52. Esimieheni (voit valita monta vaihtoehtoa)
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Kuvio 28: Esimiehen toiminta
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4.2.2 Vaittamat esimiehille

Kyselyssa pyydettiin esimiehia arvioimaan vaittamia, jotka ovat alla olevassa kuvassa.

Nama on esitetty kuviossa 29.

gaminen kysely etajor

27. Arvioi seuraavia vaittamia
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Kuvio 29: Esimiehille esitetyt vaittdmat ja niiden keskiarvot
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Esimiehen tuki tiimildisille
Vastaajista 1,1 % vastasi, ettd kokee olevansa asiasta taysin eri mieltd. Vastaajista
10,6 % vastasi, ettad kokee olevansa asiasta jokseenkin eri mielta. Vastaajista 71,3 %

vastasi olevansa asiasta jokseenkin samaa mielta. Vastaajista 17,0 % vastasi olevansa

asiasta taysin samaa mieltd. Nama on esitetty kuviossa 30.

28. Tuen tiimildisiani riittavasti
Taydneamiens f 1.1%
Jokseenkin erl miehs . 10,6%
Jokseenkin samaa micit 713%

Taysin samaa mielts 12,0%

0% 10% 20% 30% 0% 0% 60% 0% B0% 90% 100%
Prosentti

Kuvio 30: Esimiehen tuki tiimilaisille
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Esimiehen tavoitettavuus

Vastaajista 1,1 % vastasi, ettd kokee olevansa asiasta taysin eri mieltad. Vastaajista 4,3
% vastasi, ettd kokee olevansa asiasta jokseenkin eri mielta. Vastaajista 27,7 % vas-
tasi olevansa asiasta jokseenkin samaa mielta. Vastaajista 67,0 % vastasi olevansa asi-

asta tdysin samaa mieltd. Ndma on esitetty kuviossa 31.

29. Tiimildiseni tavoittavat minut helposti tarvittaessa

Taysin e miehs ‘ 11%

Jokseenkin erl mieltd I 43%
T - T
A — T

0% 10% 20% 30% 0% 0% 60% 0% 80% 0% 100%
Prosentti

Kuvio 31: Esimiehen tavoitettavuus
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Luottamus tiimin jaseniin

Kukaan vastaajista ei kertonut, ettad kokee olevansa asiasta taysin eri mieltad. Vastaa-

jista 3,2 % vastasi, ettd kokee olevansa asiasta jokseenkin eri mielta. Vastaajista 39,4

% vastasi olevansa asiasta jokseenkin samaa mielta. Vastaajista 57,4 % vastasi ole-

vansa asiasta taysin samaa mieltd. Nama on esitetty kuviossa 32.

30. Luotan tiimini jaseniin

Taysin erimiehd  0,0%

Jokseenkin erl michd 3.2%

Jokseenkin samaa mieitd 39,4%

Taysin samaa miehta 57.4%

0% 10% 20% 30% 0% 0% 60% 0% 0% 90% 100%
Prosentti

Kuvio 32: Luottamus tiimin jaseniin



Viestinta Postin asioista
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Vastaajista 1,1 % vastasi, ettd kokee olevansa asiasta taysin eri mieltd. Vastaajista

14,9 % vastasi, etta kokee olevansa asiasta jokseenkin eri mielta. Vastaajista 62,8 %

vastasi olevansa asiasta jokseenkin samaa mielta. Vastaajista 21,3 % vastasi olevansa

asiasta taysin samaa mieltd. Nama on esitetty kuviossa 33.

31. Viestin tiimildisilleni riittavasti Postin asioista

Taysin enmiehs 1.1%

Jokseeniin erl michd - 14,9%

Jokseenkin samaa mieitd 62.8%

Taysin samaa mielts 21,3%

0% 10% 20% 30% 0% 0% 60% 0%

Prosentti

Kuvio 33: Viestinta Postin asioista

100%
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Tiedonjaon tasapuolisuus

Vastaajista 1,1 % vastasi, ettd kokee olevansa asiasta taysin eri mieltad. Vastaajista 7,4
% vastasi, ettd kokee olevansa asiasta jokseenkin eri mielta. Vastaajista 44,7 % vas-
tasi olevansa asiasta jokseenkin samaa mielta. Vastaajista 46,8 % vastasi olevansa asi-
asta tdysin samaa mieltd. Ndma on esitetty kuviossa 34.

32. Jaan tietoa tasapuolisesti kaikille timilaisilleni

Taysin enmiehs 1.1%

Jokseenkin erl miehts TA%

Jokseenkin samaa mieitd

Taysin samaa miehts

Prosentti

Kuvio 34: Tiedonjaon tasapuolisuus
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Saannodllinen positiivinen ja rakentava palaute tiimin jasenille

Vastaajista 2,1 % vastasi, ettd kokee olevansa asiasta taysin eri mieltd. Vastaajista

18,1 % vastasi, ettad kokee olevansa asiasta jokseenkin eri mielta. Vastaajista 52,1 %

vastasi olevansa asiasta jokseenkin samaa mielta. Vastaajista 27,7 % vastasi olevansa

asiasta taysin samaa mieltd. Nama on esitetty kuviossa 35.

33. Annan saannollisesti seka positiivista etta kehittavaa palautetta timildisilleni

Taysin e miehs 2,1%

Jokseenkin erl michd 18,1%

Jokseenkin samaa mieitd 52,1%

Taysin samaa mielts 27.7%

Prosentti

Kuvio 35: Sdanndllinen positiivinen ja rakentava palaute tiimin jasenille



Tiimildisen tasapuolisuus

Vastaajista 2,1 % vastasi, ettd kokee olevansa asiasta taysin eri mielta. Vastaajista

11,7 % vastasi, ettad kokee olevansa asiasta jokseenkin eri mielta. Vastaajista 40,4 %
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vastasi olevansa asiasta jokseenkin samaa mielta. Vastaajista 45,7 % vastasi olevansa

asiasta taysin samaa mieltd. Nama on esitetty kuviossa 36.

34. Tiimildiseni ovat tasapuolisessa asemassa keskenaan

Taysin enmiehs 2,1%

Jokseeniin erl michd 11.7%

Jokseenkin samaa mieitd

Taysin samaa miehta a45,7%

Prosentti

Kuvio 36: Tiimildisten tasapuolisuus
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Tunne kuulumisesta tiimiin

Kukaan vastaajista ei vastannut, ettd kokee olevansa asiasta taysin eri mielta. Vastaa-
jista 4,3 % vastasi, ettd kokee olevansa asiasta jokseenkin eri mielta. Vastaajista 39,4
% vastasi olevansa asiasta jokseenkin samaa mielta. Vastaajista 56,4 % vastasi ole-
vansa asiasta taysin samaa mieltd. Nama on esitetty kuviossa 37.

35. Koen olevani osa tiimidni

Taysin erimiehd  0,0%

Jokseenkin erl michd 43%

Jokseenkin samaa mieitd 39,4%

Taysin samaa mielts 56,4%

0% 10% 0% 30% 0% 0% 60% 0% 0% 90% 100%
Prosentti

Kuvio 37: Tunne kuulumisesta tiimiin
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Tiimin yhteishenki

Kukaan vastaajista ei vastannut, ettd kokee olevansa asiasta taysin eri mielta. Vastaa-
jista 8,5 % vastasi, ettd kokee olevansa asiasta jokseenkin eri mielta. Vastaajista 40,4
% vastasi olevansa asiasta jokseenkin samaa mielta. Vastaajista 51,1 % vastasi ole-

vansa asiasta taysin samaa mieltd. Nama on esitetty kuviossa 38.

36. Koen, etta tiimissani on hyva yhteishenki
Taysin erimiehd  0,0%

Jokseenkin erl michd

Jokseeniin samaa mieits

Taysin samaa mielts 51,1%

Kuvio 38: Tiimin yhteishenki



Tyoturvallisuuteen liittyvien asioiden lapikdyminen tiimin kanssa

Vastaajista 4,3 % vastasi, ettd kokee olevansa asiasta taysin eri mieltd. Vastaajista

29,8 % vastasi, ettd kokee olevansa asiasta jokseenkin eri mielta. Vastaajista 33,0 %
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vastasi olevansa asiasta jokseenkin samaa mielta. Vastaajista 33,0 % vastasi olevansa

asiasta taysin samaa mieltd. Nama on esitetty kuviossa 39.

37. Kayn saannollisesti lapi tycturvallisuuteen liittyvia asioita tiimini kanssa

Taysin enmiehs 43%

T - -

Jokseenkin samaa mieits

Taysin samaa miehts

0% 10% 20% 30% 0% 0% 60% 0% B0% 90% 100%
Prosentti

Kuvio 39: Tyoturvallisuuteen liittyvien asioiden lapikdyminen tiimin kanssa



63

Koulutus etadjohtajuuteen

Vastaajista 39,4 % vastasi, ettd kokee olevansa asiasta tdysin eri mieltd. Vastaajista
41,5 % vastasi, ettd kokee olevansa asiasta jokseenkin eri mieltd. Vastaajista 16,0 %
vastasi olevansa asiasta jokseenkin samaa mielta. Vastaajista 3,2 % vastasi olevansa

asiasta taysin samaa mieltd. Nama on esitetty kuviossa 40.

38. Olen saanut koulutusta liittyen etdjohtamiseen

Taysin enmiehs 39,4%

T - -

Jokseenkin samaa mieitd

Taysn samaa miehts I 2%

0% 10% 20% 30% 0% 0% 60% 0% 0% 90% 100%
Prosentti

Kuvio 40: Koulutus etdjohtajuuteen



64

Toiveet koulutuksen maarasta

Vastaajista 6,4 % vastasi, ettd kokee olevansa asiasta taysin eri mielta. Vastaajista
25,5 % vastasi, ettd kokee olevansa asiasta jokseenkin eri mielta. Vastaajista 46,8 %
vastasi olevansa asiasta jokseenkin samaa mielta. Vastaajista 21,3 % vastasi olevansa

asiasta taysin samaa mieltd. Nama on esitetty kuviossa 41.

39. Toivoisin saavani lisaa koulutusta littyen etdjohtamiseen

Taysin enmiehs 6,4%

Jokseeniin erl michd 25,5%

Jokseenkin samaa mieitd

Taysin samaa mielts 21,3%

0% 10% 20% 30% 0% 0% 60% 0% 0% 90% 100%
Prosentti

Kuvio 41: Toiveet koulutuksen maarasta
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Arvostuksen osoittaminen tiimissa

Alla olevassa kuviossa 42 on esitelty, mita esimiehet vastasivat, kun heilta kyseltiin,

ettd milla tavalla osoittavat arvostusta tiimildisilleen.

50. Milla tavoin osoitat arvostusta tiimildisillesi? (Voit valita monta vaihtoehtoa)
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Kuvio 42: Arvostuksen osoittaminen tiimissa

4.2.3 Vastaukset avoimiin kysymyksiin

Tyontekijoita pyydettiin kertomaan, ettd minkalaista tukea he toivoisivat esimiehel-
tdan. Esiin nousi usealla vastaajalla luottamukseen, tavoittamiseen, lasndoloon, sel-

kedan ohjeistamiseen ja tiedonkulkuun liittyvat asiat.

-"Enemmén aikaa henkilbkohtaisiin tapaamisiin. Uusi organisaatio ollut vasta hieman toimin-
nassa ja kdytdnnét hakevat vieléd paikkaansa.”

-"Yleisten asioiden" saannodllista lapikayntia. Sellaisia asioita, mista tulee puhuttua toimistolla
mahdollisesti, mutta joista ei erikseen kannata omia palaverejaan jarjestaa.

Myds ihan saannodllisia kahdenkeskisia juttelutuokioita, joissa voi tuoda esiin asioita, joita ei
esim. tiimipalaverissa halua mainita.
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Myds tavoitettavuus on hyva asia, eli sdhkdposteihin ja Skype-viesteihin saa vastauksen koh-
tuullisessa ajassa ja puhelimitse saa sitten kiinni, jos on hata.”

-"Esimies olisi itse aktiivisempi. Han voisi kayda tutustumassa tiimilaisiinsa, jotka eivat ole sa-
malla paikkakunnalla, eika odottaa, etta hanen luokseen tullaan.

-”Tiimissdmme tukimalli on saatu toimivaksi. En koe olevani "erilainen" kollegoihini verrattuna,
apua on aina saanut pyydettaessa.”

-"Huomattavasti enemman lasnaoloa, kasvotusten koko tiimin jasenet useammin kuin ehka
kerran vuodessa.”

Esimiehia pyydettiin puolestaan kertomaan, etta miten he pyrkivat tukemaan tiimi-
ldisidan. Esiin nousivat tiedonkulkuun, tukemiseen, kannustamiseen, luottamiseen ja
kiinnostuksen osoittamiseen liittyvat asiat.

-"Puhelimella lahes paivittain yhteydessa ja mukana arjessa, Skype kokouksella joka toinen
viikko ja sahkopostilla viikoittain. Ja mukana tarvittaessa paikan paalla.”

-"Pyrin ainakin kerran kuukaudessa varaaman iltapaivan, jolloin olen kahvihuoneessa vain
heita varten, varaan aikaa siis kahdenkeskiseen keskusteluun”

-"Kaymme viikoittain tiimipalaverissa ajankohtaisia asioita lapi ja jokainen saa kertoa omat
ajankohtaiset asiat, nostot joihin kaipaa mahdollisesti muilta apua. Lisaksi soittelemme puheli-
mitse, kdymme sahkopostitse asioita lapi seka Skypeja tarpeen tullen

Mikali voin pyrin auttamaan tiimilaisia ratkomaan asioista sekd ohjaamaan enemman kommu-
koimaan my0s toistensa kanssa, monissa asioissa kollegan hyvat neuvot auttavat.”

-"Asetan selkeat tavoitteet, seka numeraaliset, ettad verbaaliset. Koitan aina auttaa ratkaisun
I6ytymisessa, mikali apua tarvitaan. Ohjaan opiskelemaan tai muuten kehittdmaan itseaan.
Panostan tavoite- ja kehityskeskusteluihin, jotka kdydaan kasvokkain. Annan palautetta, enim-
makseen positiivista, mutta jos huomaan kehittamiskohteen, tuon sen esille.”

-"Pitamalla yhteytta, kannustamalla, viestimalla tapahtuvista asioista, kyselemalla kuulumisia,
kannustamalla itsensa kehittdmiseen.”
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Seka esimiehid, etta tiimin jasenid pyydettiin mainitsemaan hyva ja huono puoli liit-
tyen etatiimissa tyoskentelyyn. Hyvina puolina nousi esiin usealla vastaajalla muun
muassa vapaus, vastuu, luottamus ja tydskentelyrauha. Huonoina puolina pidettiin
muun muassa kasvottomuutta, tiedonkulun puutetta, kahvipdytakeskustelujen puu-
tetta ja ulkopuolisuuden tunnetta. Taulukkoon 1 on keratty vastaajien kertomat hy-

vat ja huonot puolet:

Taulukko 1: Etatiimin hyvat ja huonot puolet

HYVAT PUOLET
Vapaus
Luottamus
Voi tyoskennelld omalla paikkakunnalla
Itsenadista tyoskentelya
Ei tarvitse matkustaa
Vastuuntunto kasvaa
Paatoksentekokyky kasvaa
Tyoskentelyrauha
Suunnittelurauha
Kukaan ei hengitd niskaan
Joustavuus
Ymparistoystavallisyys
Vdhemman matkustamista
Turhat palaverit jaa pois
Laajentaa yhteistyoverkostoa
Voi tyoskennelld I1dhempana tuotantoa
Voi tyoskennellda myos kotona
Nakemysten ja kokemusten laaja-alaisuu
Saadaan katettua tiimilla koko valtakunta
Kollegarinki laajempi
Saastaa aikaa ja rahaa
Koen yrityksen luottavan minuun
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5 Johtopaatokset

5.1 Etatiimien toiminnan mahdollistaminen

Tutkimuksessa haluttiin kartoittaa, kuinka etatiimien toiminta on mahdollistettu eri
puolilla yritysta. Tata selvitettiin kysymyksen avulla, jolla kartoitettiin yleisintd yhtey-
denpitovalinetta tiimin kesken ja kysymyksen, jossa kysyttiin, ettd onko esimies tavoi-

tettavissa tarpeeksi hyvin.

Tutkimuksen perusteella yhteydenpito tiimildisten ja esimiehen valilla tapahtuu paa-
sadntoisesti Skypen tai sahkopostin valityksella. Tiimildisistd noin 70 % kertoi ndiden
olevan yleisin yhteydenpitovaline ja esimiehistd noin 60 %. Tyontekijoista 10 % kertoi
yleisimman yhteydenpito tavan olevan kasvotusten ja esimiehistd 5 % kertoi yleisim-
man yhteydenpitovélineen olevan kasvotusten tapahtuva kommunikaatio. Yllatta-
vana voidaan pitaa sitd, etta tydskennellessa etatiimissa kuitenkin jopa 10 % vastaa-
jista kertoo yleisimman yhteydenpitotavan olevan kasvotusten tapahtuva viestinta.
Vain noin 3 % kertoi yleisimman yhteydenpitotavan olevan Teams. Kysely jarjestettiin
viime syksyna, jolloin Teamsia ei ollut vield otettu kovin yleisesti kayttoon yrityk-
sessd. Jos kysely olisi jarjestetty tdaman vuoden puolella olisi todennakoisesti huomat-

tavasti suurempi prosenttiosuus kertonut sen olevan yleisin yhteydenpitotapa.

Tutkimuksessa kartoitettiin esimiehen tavoitettavuutta ja noin 90 % tyontekijoista
vastasi olevansa vahintdan jokseenkin samaa mielta siitd, ettd esimies on hyvin tavoi-
tettavissa. Tdma sama asia nousi kuitenkin esiin avoimissa kommenteissa, kun kysyt-
tiin etatiimien toimintaan liittyvia haasteita. Avoimien kommenttien perusteella
useat vastaajat kokivat, ettd esimiestd on valilld vaikea tavoittaa sahkoisten viestinta-
véalineiden, eli esimerkiksi sahkdpostin tai puhelimen avulla. Avoimien kommenttien
vastaukset ja vaittamaan tulleet vastaukset ovat hieman ristiriidassa keskenaan. Voi
olla, ettd vastaajat ovat olleet asiasta jokseenkin samaa mieltd, mutta silti ovat joskus

kokeneet, ettd esimiestd on vaikea tavoittaa, mika selittaisi ristiriidan vastauksissa.

Vastausten perusteella voi tehda johtopaatdksen, etta etdtiimien toiminta on mah-
dollistettu hyvin yrityksessa, kdyttdaen apuna jatkuvasti kehittyvia sahkaoisia toimin-
taymparistoja. Teamsia on alettu vasta ottamaan yrityksessa kayttéon ja sen tuomia

kaikkia mahdollisuuksia ei valttamatta kaikissa tiimeissa osata vield hyodyntaa taysin.
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5.2 Etatiimien edellytykset onnistua

Tutkimuksen avulla haluttiin selvittaa, millaiset edellytykset etatiimeilla on onnistua.
Tata selvitettiin molemmilta vastaajaryhmilta seuraavien kysymysten ja vaittamien

avulla:

e Kuinka usein tiiminjésenet ja esimies tapaavat toisiaan

Kuinka usein tiiminjdsenet ja esimies toivoisivat tapaavansa toisiaan
Saan/annan tarpeeksi tukea esimieheltdni/tiimildisilleni

Luotan tiimildisiini/koen ettd esimieheni luottaa minuun

Saan/annan tarpeeksi palautetta tyésuorituksista

Koen olevani tasapuolisessa asemassa muihin tiimin jéseniin verrattuna
Koen olevani osa tiimidni

Tiimisséni on hyvd yhteishenki

Molemmat vastaajaryhmat toivoivat tapaavansa esimiestaan tai tiimildisidan useam-
min kuin kyselyhetkella tapasivat. Tutkimuksen mukaan melkein 70 % esimiehista toi-
voi tapaavansa tiimildisiaan viikoittain, mutta viikoittaiset tapaamiset olivat toteutu-
neet vain noin 40 %:lla vastaajista. Tyontekijoiden vastauksissa ei ollut yhta suurta
eroa toiveiden ja toteutuneiden tapaamisten valilla. Tyontekijoista vain noin 37 %
toivoi viikoittaista tapaamista. Johtopaatdksena voidaan todeta, ettd esimiehet koke-
vat viikoittaiset tapaamiset tarkedmpana kuin tyontekijat. Syyna tahan voidaan arvi-
oida olevan esimiehen halu valvoa tydn toteuttamista ja tyontekijoiden hyvinvointia,
silla tdma on osa esimiehen roolia, vaikka syyt eivat suoraan vastauksista ilmennet-

kaan.

Esimiehistd vain 17 % vastasi olevansa tdysin samaa mielta vaittamasta "tuen tiimi-
ldisiani tarpeeksi”. Tiimin jasenista jopa noin 43 % koki olevansa taysin samaa mielta
siitd, etta esimies tukee heita tarpeeksi. Ero esimiesten ja tiimin jadsenten vastausten
valilla voi johtua siitd, ettd usein ihmiset ajattelevat oman toiminnan tasonsa olevan
riittdmaton, vaikka se muiden mielesta olisi taysin riittavaa. Eli ihmisten itsekritiikki

omaa toimintaa kohtaan nousee esiin tdman kysymyksen vastauksissa.

Molemmista vastaajaryhmistd noin 60 % kertoi olevansa taysin samaa mielta siita,
ettd esimies luottaa tiimin jaseniinsa ja tiimin jasenet kokevat, etta esimies luottaa
heihin. Kuitenkin molemmista vastaajaryhmista vain noin 35 % oli jokseenkin samaa
mielta siitd, etta esimies luottaa tiimin jaseniinsa ja tiimin jasenet kokevat, etta esi-

mies luottaa heihin. Tama viestii siita, etta esimiehilla ei aina ole taytta luottamusta
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etatiimin jasenia kohtaan, eivatka myoskaan tiimildiset tunne saavansa taytta luotta-

musta esimieheltdan.

Tutkimuksessa kysyttiin tyontekijoilta, etta saavatko esimieheltdan saannollisesti
seka positiivista etta kehittavaa palautetta. Sama asia kysyttiin esimiehiltd, ettd anta-
vatko he tiimilleen sdannollisesti seka positiivista etta kehittdavaa palautetta. Molem-
mista vastaajaryhmista vain vajaa 30 % oli taysin samaa mielta siitd, etta saa esimie-
heltdan sadnnollisesti sekd kehittavaa etta positiivista palautetta. Esimiehistd noin 20
% ja tyontekijoista noin 25 % oli asiasta vain jokseenkin eri mieltd, eli eivat kokeneet
saavansa esimieheltdan sadannollisesti palautetta. Sama nousi esiin my0Os avoimissa
kysymyksissa, joissa tyontekijat toivoivat esimieheltddn enemman palautetta tyossa

suoriutumisestaan.

Tiimin jasenten tasapuolisuutta kysyttdessa molemmista vastaajaryhmista noin 50 %
vastasi olevansa tdysin samaa mielta siita, etta kaikki tiimin jasenet ovat tasapuoli-
sessa asemassa keskendan ja noin nelja viidesta vastaajasta kertoi olevansa asiasta
vahintdan jokseenkin samaa mieltd. Noin 15 % vastaajista kertoi olevansa asiasta jok-
seenkin eri mieltd, eli he eivat kokeneet olevansa tdysin tasapuolisessa asemassa
muihin tiimin jaseniin ndhden. Tama kertoo siitd, etta kaikki esimiehet eivat kohtele
kaikkia tiimildisidan tasa-arvoisesti. Avoimissa kommenteissa nousi usealla vastaajalla
esiin se, etta heista tuntuu, ettd esimies suosii niita tiimin jasenia, jotka tyoskentele-

vat samalla paikkakunnalla esimiehen kanssa.

Tutkimuksessa kartoitettiin etatiimien yhteishenkea ja tunnetta ryhmaan kuulumi-
sesta. Molemmista vastaajaryhmista hieman yli puolet kertoi olevansa tdysin samaa
mielta siitd, etta kuuluvat osaksi tiimidan. Melkein 40 % kertoi olevansa asiasta jok-
seenkin samaa mieltd, eli lahes kaikki vastaajat kokivat, etta tuntevat kuuluvansa
osaksi tiimidan ainakin melko hyvin. Vaittamaan "tiimissani on hyva yhteishenki”,
molemmista vastaajaryhmista yli 90 % vastasi olevansa asiasta vahintaan jokseenkin
samaa mielta. Kuitenkin avoimissa kommenteissa usea vastaaja toivoi enemman tii-
min yhteisia tapahtumia myds tydajan ulkopuolella, joissa paadsisi paremmin tutustu-

maan kollegoihin ja sitad kautta parantamaan tiimin yhteishenkea.

Tutkimuksen perusteella tiimin jasenet kokivat padsaantoisesti olevansa tasapuoli-

sessa asemassa ja kuuluvansa osaksi tiimia ja tiimien yhteishenkea pidettiin hyvana.
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Tiimin jasenet ovat paaosin tyytyvaisia etatiimissa tyoskentelyyn ja tiimeilla voidaan

nahda olevan edellytykset onnistua pitkalla tahtdaimella.

5.3 Minkalaisia haasteita ja etuja on tyoskentelysta etatiimissa tunnis-

tettu

Tutkimuksessa oli avoin kysymys siita, etta minkalaista tyoskentely osana etatiimia
on ollut ja kysymyksen avulla pyydettiin tuomaan esiin etatiimien hyvia ja huonoja
puolia seka haasteita. Vastauksia avoimeen kysymykseen saatiin tyontekijoilta yh-

teensa 176 vastausta ja esimiehilta 82 vastausta.

Molemmista vastaajaryhmistd usea vastaaja nosti esiin esimerkiksi seuraavia asioita
haasteina: yksinaisyys, tiedonkulku, kahvipoytdkeskustelujen puute, tunteiden tul-
kinta ja konfliktitilanteiden lisddntyminen. Osaan naista voidaan vaikuttaa kehittyvan
tietotekniikan avulla, ottamalla kdytt6on esimerkiksi videokuva danen lisaksi tiimin
yhteisissa palavereissa. Spontaaneja kahvipoytakeskusteluja, jotka nousivat useiden
vastaajien avoimissa kommenteissa esiin, ei voida kovin helposti voida korvata teknii-

kan avulla.

Kysyttdessa etuja etatiimissa tydskentelystd, nousi avoimen kysymyksen perusteella
usealta vastaajalta esiin seuraavat asiat: vapaus, voi tydskennelld omalla paikkakun-
nalla, tydskentelyrauha, ymparistoystavallisyys ja laajempi yhteistyoverkosto. Ympa-
ristoystavallisyys ja mahdollisuus tyoskennellda omalla kotipaikkakunnalla ovat myds

yhteiskunnan kannalta tarkeita asioita. Luontoa ja energiaa saastyy, kun turha mat-

kustaminen jaa pois ja samalla tyonteolle ja etenkin vapaa-ajalle jaa enemman aikaa.
Talla on suora vaikutus tyontekijéiden hyvinvointiin. Vapaus ja tydskentelyrauha ker-

tovat siitd, ettd esimiehet luottavat tyontekijoihin.
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6 Kehitysehdotuksia

6.1 Tiedonkulun varmistaminen

Etatiimin johtamiseen on valittava sopivat tyokalut ja esimiehen tulee osoittaa esi-
merkkia kdytettdessa valittua viestintdkanavaa. Etatiimia johdettaessa nousee tiedot-
taminen erityisen tarkedksi. Kyselyn perusteella etatiimit kokevat huonona asiana ar-
kisten keskusteluiden puuttumisen. Arkisissa keskusteluissa esimies usein huomaa-
mattaan tiedottaa asioista ja pitaa tiimia ajan tasalla ajankohtaisista asioista. Nama
asiat voivat tuntua pieniltd, mutta ne ovat tarkea osa tiimin kokonaisvaltaisesti toimi-
vaa kommunikaatiota ja yhteisty6ta. Etatiimia johdettaessa esimiehen tulisi panostaa
tiedottamiseen ja tiedottaa my0s asioista, jotka saattavat tuntua itsestdaan selvyyk-
siltd. Viestintad nadissa tapauksissa voi olla vain lyhyt sahkdposti aiheesta ja aiheen

mainitseminen osana viikkopalaveria, jossa koko tiimi on mukana.

Uutta projektia aloittaessa, kehityskeskusteluja kdytdessa ja tarkeita tai vaikeita asi-
oita kasiteltdessa olisi hyva kayda viestinta kasvotusten kaikkien kanssa. Naissa tilan-
teissa olisi tarkeaa jarjestaa aikaa fyysiselle tapaamisella ja asioiden lapikdaymiselle.
Etayhteyden kautta mahdollisuus tulkintaeroille on suurempi ja néin ollen vaarinkasi-

tyksia syntyy helpommin.

6.2 Etatyontekijoiden motivointi

Etatiimissa tyoskentelevien henkiléiden motivaatiota saadaan nostettua, kun he ko-
kevat olevansa vastuussa omasta alueestaan ja voivat omalla tekemiselldan vaikuttaa
tyon tuloksiin. Motivaatiota nostava tekija on myds vapaus valita missa ja milloin
tyota tekee. Etatiimissa tyoskenteleville asiantuntijoille voisi antaa vapaamman mah-
dollisuuden paattaa, etta missa ja milloin he tyoskentelevat. Esimerkiksi kotona tai
jossain muualla tapahtuvan etatyoskentelyn avulla saataisiin lisattya henkildiden mo-
tivaatiota ja tyossa jaksamista. Samalla myds ymparisto saastyy, kun turha matkusta-
minen jaa pois.

Etatiimissa tyoskentelevid asiantuntijoita taytyisi rohkaista ottamaan vastuutaan

omasta vastuualueestaan. Heidan osaamistaan tulisi kayttaa hyvaksi suunnittelussa
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ja paatoksenteossa. Yhteisen tavoitteen avulla ohjataan ja motivoidaan tiimia oike-
aan suuntaan ja kohti parasta mahdollista lopputulosta. Asiantuntijoille tulee antaa
aikaa ja mahdollisuus tuoda omat ajatuksensa esiin, saada toteuttaa ne ja ottaa vas-
tuu niistd. Monen ihmisen motivaatio heikkenee huomattavasti, jos heidan tyétaan ei
arvosteta, ei ole annettu selkeita tavoitteita, tavoitteisiin padsya ei seurata tai keinot,

joilla tavoitteisiin padstaan tulevat valmiiksi ylhdalta annettuina.

6.3 Luottamuksen rakentaminen

Luottamusta osoitetaan antamalla vastuuta ja osoittamalla arvostusta seka palkitse-
malla hyvista suorituksista. Esimiehen tulisi antaa rehellistad palautetta tiimin jasenille
ja sitd kautta lisata molemminpuolista luottamusta. Luottamusta saadaan luotua
my0s epavirallisten keskustelujen avulla, esimiehen tulisi lahentya tiimin jasenien
kanssa, mutta suhde ei saa kuitenkaan olla liian kaverillinen, jolloin vaikeiden asioi-

den lapikdymisesta saattaa tulla haastavaa.

6.4 Tiimin yhteisen ajan mahdollistaminen

Monessa etatiimissa on tilanne, etta tiimi tapaa toisensa vain kerran tai maksimis-
saan kaksi kertaa vuodessa. Tdma luo haasteita tiimin yhteishengelle ja tuloksellisuu-
delle. Tiimin kesken tulisi pyrkia jarjestdmaan tapaamisia saannollisesti ja sisallyttaa
ndihin myds vapaamuotoisempaa ohjelmaa. Talloin henkil6t pdasevat tutustumaan

toisiinsa ja kdymaan kasvotusten myos epavirallisia keskusteluita.

Fyysisten tapaamisien lisaksi on tarkeda, etta tiimin kesken pidetaan viikoittain tiimin
yhteisia palavereita verkossa, jossa kaikki pdadsevat vaihtamaan kuulumisiaan. Naissa
palavereissa on hyva olla virallinen osia, jossa kdydaan lapi tiimin tyon kannalta kes-
keisid mittareita, mutta jokaisella taytyy olla mahdollisuus vaihtaa ajatuksia myds va-
paamuotoisesti. Naissd palavareissa on erityisen tarkeaa, ettd jokaiselle annetaan
mahdollisuus paasta daneen kertomaan omia ajatuksiaan kasiteltaviin asioihin. Ver-
kossa pidettavien palaverien ongelmana, kuten myos kaikkien muiden palaverien on-
gelmana saattaa olla se, etta kaikki eivat paase kertomaan ajatuksiaan, jos joukossa
on vahvoja persoonia, jotka ovat paljon danessa. Ratkaisuksi tdhan toimii se, etta esi-

mies antaa jokaiselle vuoron kertoa omia ajatuksiaan.
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6.5 Koulutus etdajohtamisesta

Kyselyn vastausten perusteella selvisi, etta vain noin 20 % vastaajista on saanut kou-
lutusta liittyen etdjohtamiseen. Vastaajista noin 70 % toivoisi saavansa edes jonkin-
laista koulutusta liittyen etdjohtamiseen. Yrityksessa tulisi ottaa harkintaan, etta jar-
jestettaisiin koulutusta kaikille esimiehille, joilla on alaisia muilla paikkakunnilla. Ndin
saataisiin varmistettua esimiesten osaaminen ja yhtenaiset johtamismallit etatii-

meissa.

6.6 Esimiehen tavoitettavuus

Kyselytutkimuksen vastausten perusteella ilmeni, ettd osassa etatiimeja on esimie-
hen tavoitettavuus vililla haastavaa. Esimiesta voi olla vaikea saada puhelimitse tai
sahkopostilla kiinni, jos jokin asia vaatisi nopeaa esimiehen kannanottoa. Esimiehen
tulisi olla aina tavoitettavissa kohtuullisen ajan kuluessa edes jonkin kanavan kautta
ja esimiehen tulee reagoida nopeasti tiimildisten yhteydenottoihin. Etdtiimeissa esi-
mies voi paatoksenteon nopeuttamiseksi valtuuttaa johonkin rajaan asti tiimildiset
tekemaan rohkeasti omia paatoksia. Talloin esimiehen myds taytyy seista tiimildisten

tekemien paatosten takana.

7 Pohdinta

Taman opinndytetyon tarkoituksena oli selvittda yrityksen etdjohtamisen nykytilanne
ja loytaa osa-alueita, joita kehittdmalla saataisiin etdjohtamisen tasoa parannettua.
Opinnaytetyon tutkimusosio perustui toimihenkildille ja ylemmille toimihenkil6ille 13-
hetettyyn kyselytutkimukseen. Kyselytutkimuksen paastiin tutkimuksen tavoitteisiin,
silla sen avulla saatiin kattavasti kartoitettua kokemuksia etatiimeista, etatiimien
tyoskentelyyn liittyvista haasteista sekd kehityskohteita, joita kehittdmalla saadaan

etatiimien tyon tuloksia parannettua.

Kyselytutkimus lahetettiin 2077:lle yrityksen toimihenkil6lle, joista kyselyyn vastasi
yvhteensa 318 kohdehenkilda, jotka kokivat kuuluvansa tutkimuksen kohderyhmaan.
Kyselyyn vastanneista 224 tydskentelee tiimin jasenina ja 94 esimiehina. Kyselytutki-

muksen saatekirjeessa korostettiin sitd, ettd vastaajiksi haluttiin henkil6ita, jotka ovat
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etatiimissa joko tyontekijoita tai esimiehia. Kyselytutkimukseen saatiin paljon vas-
tauksia, vaikka vastaajia olisi ollut alle neljasosa kyselyyn vastanneista, olisi kyselyn

tulokset olleet analysointikelpoisia.

Tutkimuksen luotettavuuteen voi olla pieni vaikutus silld, ettd avoimien kysymysten
perusteella havaittiin, ettd osa vastaajista oli tulkinnut, etta etatiimilla tarkoitetaan
samaa asiaa kuin, silla etta tekee valilld etdtoita. Nain ollen vastaajien joukossa on to-
dennakoisesti ollut myods etatyota tekevia henkiloita, jotka eivat tyoskentele osana
etatiimia.

Kyselytutkimus antaa suuren vastaajajoukon avulla suuntaa antavat vastaukset kysy-
myksiin, joita kysyttiin. Vastaajille annettiin myés mahdollisuus vastata avoimiin kysy-
myksiin vapaamuotoisesti kirjoittaen, jonka avulla saatiin paljon arvokasta kokemus-
perdista tietoa, joka ei olisi pelkdn monivalintakyselytutkimuksen myéta tullut esiin.
Kyselytutkimusta olisi voinut tehostaa valitsemalla muutaman erikseen valikoidun
henkilon kohderyhmasta, joita olisi haastateltu. Nyt saatiin varsin kattava kuva laa-
jalta vastaajajoukolta sisaltdaen paljon vastauksia avoimiin kysymyksiin. Haastattelun
avulla olisi saatu kartoitettua syvemmin ja yksityiskohtaisemmin etatiimien tilan-
netta. Esiin olisi saattanut nousta ongelmia, joihin olisi saatu syvallisempia vastauk-
sia, kun haastattelussa olisi voitu kysya tarkentavia kysymyksia. Haastattelu olisi kui-
tenkin voitu toteuttaa vain hyvin rajalliselle maaralla henkil6itd, joten vastaajajoukko

olisi jaanyt pieneksi ja tutkimus ei olisi edustanut koko yrityksen tilannetta niin hyvin.

Vastauksien perusteella ei ilmennyt juuri ollenkaan asioita, jotka vaikuttaisivat nega-
tiivisesti tyon tuloksiin tyoskenneltdessa etatiimina. Ainoat kyselyssa esiin nousseet
negatiiviset asiat liittyivat lahinna viestinnallisiin haasteisiin ja tiedon jakamiseen.
Teoriaosuudessakin kasitelty viestinnan tarkeys johdettaessa etdtiimia nousee mydés
kyselyn perusteella haastavaksi. Negatiivisten asioiden vahdinen nostaminen esiin
johtuu todenndkoisesti siitd, etta suurin osa henkildista, jotka tydskentelevat osana
etatiimia ovat tyytyvaisia nykyiseen tilanteeseensa. Henkilot saattavat kokea, etta
kertomalla negatiivisia asioita, saattaa silla olla vaikutus omaan mahdollisuuteensa
tyoskennella jatkossakin omalla paikkakunnallaan osana etatiimia. Tama mahdolli-
suus tulee huomioida, vaikka kysely |ahetettiin anonyymisti, eika vastaajia voinut mi-

tenkdan tunnistaa vastausten perusteella.
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Suoranaisia ristiriitoja teoriaosuudessa kasitellyn teorian ja kyselytutkimuksen avulla
saatujen tuloksien valilla ei l16ytynyt. Kyselytutkimuksesta saadut vastaukset olivat

linjassa etdjohtamisen teoriaan liittyviin asioihin.

Etdjohtamista voi jatkossa kehittaa yrityksessa siten, etta yrityksen henkilostéhallinto
kay tutkimuksen tulokset lapi ja yrityksessa aletaan kehittamaan etdjohtamista tutki-
muksessa havaittujen haasteiden kautta. Myos kokemusten jakaminen etatiimin esi-
miehina toimivien henkildiden kesken paivittdisen kommunikoinnin yhteydessa aut-
taisi etatiimien esimiehia toteuttamaan hyvaksi havaittuja kdytant6ja. Tarkeaa on
myo0s yllapitaa ja kehittaa tutkimuksessa havaittuja etatiimien hyvaksi havaittuja toi-

mintatapoja.
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Liite 1. Kyselylomake

Kysymyksia tyontekijoille

Kuinka kauan olet tyéskennellyt Postissa?
a) alle vuoden

b) 1-5vuotta

c) 5.-10vuotta

d) 10-20vuotta

e) vyli 20 vuotta

Kuinka kauan olet tyéskennellyt osana etatiimia?
a) alle vuoden

b) 1-5vuotta

¢) 5.-10vuotta

d) 10-20vuotta

e) yli 20 vuotta

Minkalaista tydskentely osana etéatiimia on ollut? (hyvat ja huonot puolet, haas-
teet?) (vapaa kenttd)

Kuinka usein olet yhteydessd omaan esimieheesi

a) usean kerran paivassa
b) kerran paivassa

c) usean kerran viikossa
d) kerran viikossa

e) harvemmin

Mika on yleisin yhteydenpitovélineesi esimiehesi kanssa

a) Kasvotusten

b) Puhelin

c) Sahkoposti

d) Skype

e) Teams

f) Joku muu, mika?

Kuinka usein tapaat fyysisesti esimiestasi?

a) Paivittain
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Viikoittain

Kuukausittain

Kerran puolessa vuodessa
Kerran vuodessa

Kuinka usein toivoisit tapaavasi esimiestasi?

Paivittain

Viikoittain

Kuukausittain

Kerran puolessa vuodessa
Kerran vuodessa

Saan esimieheltani tukea tarpeeksi

Taysin eri mielta
Jokseenkin eri mielta

Ei samaa eika eri mielta
Jokseenkin samaa mielta
Taysin samaa mielta

Esimieheni on tavoitettavissa tarpeeksi hyvin

Taysin eri mielta
Jokseenkin eri mielta

Ei samaa eika eri mielta
Jokseenkin samaa mielta
Taysin samaa mielta

Esimieheni osoittaa arvostusta tyotani kohtaan seuraavilla tavoilla:

g)
h)
i)
)
k)

Kysymalla nakemysta tai mielipidetta

Kysymalla, mita kuuluu

Kuuntelemalla ja olemalla lasna

Kysymalla lisaa

Asennoitumalla toisen ajatuksiin myonteisesti

Kannustamalla avoimuuteen ja uusien tyétapojen kokeilemiseen virheita pel-
kdamatta

Antamalla palautetta

Pyytamalla palautetta

Pyytamalla apua ja tarjoamalla mielenkiintoista ja vastuullista tyota
Antamalla tyérauhan

Joku muu, mika?

Kuinka toivoisit esimiehesi osoittavan arvostusta tyotasi kohtaan?



Koen, ettd esimieheni luottaa minuun

a) Taysin eri mielta

b) Jokseenkin eri mielta

c) Eisamaa eikd eri mielta
d) Jokseenkin samaa mielta
e) Taysin samaa mielta

Esimies viestii tarpeeksi Postin asioista

a) Taysin eri mielta

b) Jokseenkin eri mielta

c) Eisamaa eikd eri mielta
d) Jokseenkin samaa mielta
e) Taysin samaa mielta

Esimieheni jakaa tietoa tasapuolisesti

a) Taysin eri mieltad

b) Jokseenkin eri mielta

c) Eisamaa eikd eri mielta
d) Jokseenkin samaa mielta
e) Taysin samaa mieltad

Miten toivoisit, ettd esimiehesi jakaisi tietoa?

Saan esimieheltani tarpeeksi palautetta tydsuorituksistani

a) Taysin eri mieltad

b) Jokseenkin eri mielta

c) Eisamaa eika eri mielta
d) Jokseenkin samaa mielta
e) Taysin samaa mieltad

Millaista palautetta toivoisit saavasi esimieheltasi?

Koen olevani tasapuolisessa asemassa muihin tiimin jaseniin verrattuna
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a) Taysin eri mieltad

b) Jokseenkin eri mielta

c) Eisamaa eika eri mielta
d) Jokseenkin samaa mielta
e) Taysin samaa mieltad

Miksi et koe olevasi tasapuolisessa asemassa? (ehdollisuus, jos vastaa a tai

b)

Koen olevani osa tiimiani

a) Taysin eri mieltad

b) Jokseenkin eri mielta

c) Eisamaa eikd eri mielta
d) Jokseenkin samaa mielta
e) Taysin samaa mieltad

Tiimissani on hyva yhteishenki

a) Taysin eri mieltad

b) Jokseenkin eri mielta

c) Eisamaa eika eri mielta
d) Jokseenkin samaa mielta
e) Taysin samaa mieltad

Miten tiimisi yhteishenkea voisi parantaa?

“Johdanto kysymykseen:

Esimies on vastuussa ty6turvallisuuteen liittyvistd asioista, vaikka tyéskentelisikin
toisella paikkakunnalla. Tyéturvallisuuslaki velvoittaa, etté tyénantajan tulee
huolehtia siitd, ettd tydntekijé pystyy tekemddn tyétd turvallisesti. Témd edellyt-
tdd sitd, ettd turvallisuusohjeet on kéyty Iépi ja niiden mukaista tyétd myds val-
votaan.”

Esimieheni huomio tydturvallisuuteen liittyvat asiat

a) Taysin eri mieltad

b) Jokseenkin eri mielta

c) Eisamaa eikd eri mielta
d) Jokseenkin samaa mielta
e) Taysin samaa mieltad



Kysymyksia esimiehelle

Kuinka kauan olet tydskennellyt Postissa

a) alle vuoden
b) 1-5vuotta

c) 5.-10vuotta
d) 10-20vuotta
e) yli 20 vuotta

Kuinka kauan olet tyoskennellyt etdtiimin vetdjana

a) alle vuoden
b) 1-5vuotta

c) 5.-10vuotta
d) 10-20vuotta
e) vyli 20 vuotta

Miten koet etdjohtamisen (hyvat ja huonot puolet/haasteet?) (vapaa

kentta)

Kuinka usein olet yhteydessa tiimilaisiisi

a) usean kerran paivassa
b) kerran paivassa

c) usean kerran viikossa
d) kerran viikossa

e) harvemmin

Mika on yleisin yhteydenpitovalineesi tiimildistesi kanssa

a) Kasvotusten

b) Puhelin

c) Sahkoposti

d) Skype

e) Teams

f) Joku muu, mika?

Kuinka usein tapaat fyysisesti tiimildisiasi

a) Paivittain
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Viikoittain

Kuukausittain

Kerran puolessa vuodessa
Kerran vuodessa

Kuinka usein toivoisit tapaavasi tiimilaisiasi

Paivittain

Viikoittain

Kuukausittain

Kerran puolessa vuodessa
Kerran vuodessa

Milla tavoin osoitat arvostusta tiimisi jasenille?

g)
h)
i)
)
k)

Kysymalla ndkemysta tai mielipidetta

Kysymalla, mitd kuuluu

Kuuntelemalla ja olemalla lasna

Kysymalla lisaa

Asennoitumalla toisen ajatuksiin myonteisesti

Kannustamalla avoimuuteen ja uusien tyétapojen kokeilemiseen virheita pel-
kdamatta

Antamalla palautetta

Pyytamalla palautetta

Pyytamalla apua ja tarjoamalla mielenkiintoista ja vastuullista tyota
Antamalla ty6rauhan

Joku muu, mika?

Luotan tiimini jaseniin

a)
b)
c)
d)
e)

Taysin eri mielta
Jokseenkin eri mielta

Ei samaa eika eri mielta
Jokseenkin samaa mielta
Taysin samaa mielta

Viestin tarpeeksi tiimildisilleni Postin asioista

Taysin eri mielta
Jokseenkin eri mielta

Ei samaa eika eri mielta
Jokseenkin samaa mielta
Taysin samaa mielta

Yleisin tapani tiedottaa Postin asioista on:
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a) kasvotusten

b) sahkopostilla

c) Skypella kaikille tiimin jasenille samaan aikaan
d) Skypella jokaiselle erikseen

e) Puhelimitse

f) Intranetin tai Teamsin kautta

Jaan tietoa tasapuolisesti kaikille tiimildisilleni
a) Jokseenkin eri mielta
b) Eisamaa eika eri mieltad
c) Jokseenkin samaa mielta
d) Taysin samaa mieltad
Jos vastaus c taid
Miten huolehdit tasapuolisesta tiedonjakamisesta tiimissasi?

Jos vastaus a tai b

Mita haasteita tasapuolisessa tiedonjakamisessa on ja miten ne voitaisiin

ratkaista?

Annan saannollisesti seka positiivista etta kehittavaa palautetta tiimilaisil-

leni

a. Taysin eri mieltad

b. Jokseenkin eri mielta

c. Eisamaa eika eri mielta
d. Jokseenkin samaa mielta
e. Taysin samaa mieltad

jos a tai b, niin miksi et anna sddnndllisesti palautetta?

Tiimildiseni ovat tasapuolisessa asemassa

a) Taysin eri mieltd

b) Jokseenkin eri mielta

c) Eisamaa eika eri mielta
d) Jokseenkin samaa mielta
e) Taysin samaa mieltad
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Koen olevani osa tiimiani

a) Taysin eri mieltad

b) Jokseenkin eri mielta

c) Eisamaa eikd eri mielta
d) Jokseenkin samaa mielta
e) Taysin samaa mieltad

Koen, etta tiimissani on hyva yhteishenki

a) Taysin eri mieltad

b) Jokseenkin eri mielta

c) Eisamaa eikd eri mielta
d) Jokseenkin samaa mielta
e) Taysin samaa mieltad

Miten tiimisi yhteistyota voisi parantaa (vapaa kentta)

”Johdanto kysymykseen:

Esimies on vastuussa tyéturvallisuuteen liittyvistd asioista, vaikka tyéskentelisikin
toisella paikkakunnalla. Tyéturvallisuuslaki velvoittaa, etté tyénantajan tulee
huolehtia siitd, ettd tydntekijé pystyy tekemddn tyétd turvallisesti. Témdé edellyt-
tdd sitd, ettd turvallisuusohjeet on kéyty Iépi ja niiden mukaista tyétd myds val-
votaan.”

Kayn tiimini kanssa sdaanndllisesti lapi tydturvallisuuteen liittyvid asioita

a) Taysin eri mieltad

b) Jokseenkin eri mielta

c) Eisamaa eikd eri mielta
d) Jokseenkin samaa mielta
e) Taysin samaa mieltad

Olen saanut koulutusta liittyen etdjohtamiseen

a) Taysin eri mielta

b) Jokseenkin eri mielta

c) Eisamaa eikd eri mielta
d) Jokseenkin samaa mielta
e) Taysin samaa mielta

Toivoisin lisad koulutusta liittyen etdjohtamiseen (muutamia vapaakent-

tid, esim valmentava johtaminen, palautteen antaminen yms.)



Taysin eri mielta
Jokseenkin eri mielta

Ei samaa eika eri mielta
Jokseenkin samaa mielta
Taysin samaa mielta
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