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1

1.1

JOHDANTO

Opinnaytetyon lahtokohdat

Etatydn mahdollistanut digitalisaatio on muuttanut tapoja tehda tyota
viime vuosina nopeaan tahtiin. Ty6ta saatetaan tehda ajasta ja paikasta
riippumattomana etatydna. Aiheena digitalisaatio voidaan jakaa kolmeen
eri tasoon: yhteiskunnan-, markkinoiden- ja yrityksen digitalisaatioon. Jo-
kaisella tasolla ilmiéta voidaan tarkastella myds erikseen, vaikka eri tasot
vaikuttavatkin toisiinsa. Digitalisaation vastustaminen voi muodostua yri-
tykselle toiminnan esteeksi ja romahduttaa pahimmassa tapauksessa liike-
toiminnan. Yritykset pyrkivat digitalisaation avulla uudistamaan niin stra-
tegiaa kuin toimintamalleja. (llmarinen & Koskela 2015, s. 23-26)

Digitalisaation vaikutuksesta pankkiala on viime vuosina ollut ja on edel-
leen suuressa murroksessa. Taman seurauksena tdssa opinnayteydssa ha-
luttiin tarkastella digitalisaation avaamia etatyon mahdollisuuksia ja haas-
teita pankkialalla niin henkiloéston kuin esimiesten nakokulmasta. Pank-
kialan johtamiskulttuuri on my6s uudistunut digitalisaation vaikutuksesta
viimeisten vuosien aikana. Perinteinen johtamistyyli on vaistymassa nyky-
aikaisemman johtamiskulttuurin tieltd. Nykyisen johtamisen lahtokohtana
ovat ihmiset ja asiakkaat. On ymmarretty pehmeiden arvojen ja tuloksen
yhteen kuuluvuus. Talouden kehitys, ikdrakenteiden muutos, verkostoitu-
minen ja kuluttajakayttaytymisen muutos asettavat alalle uudenlaisia vaa-
timuksia. (Asikainen, 2015, s. 2)

Tekniset mahdollisuudet ovat etdatyohon jo olemassa. Vanhan aikaista ovat
usein vain ajatuksemme ja asenteemme. My0ds etdtyOssa esimiehen ja
alaisten toimiva kanssa kdayminen on tarkea osa tyohyvinvointia ja molem-
min puolista luottamusta. Esimiehen tydssa onnistuminen nakyy alaisten
onnistumisena. Etatyossa on lukuisia etuja. Paikasta riippumaton tyé mah-
dollistaa osaavimman henkilékunnan léytamisen, tydmatkojen vahenemi-
nen sadstaa luonnon lisaksi henkildston voimia ja tuottavuus lisdantyy hen-
kiloston voidessa paremmin vaikuttaa tyohonsa. (Fried & Heinemeier
Hansson, 2013, s. 11)

Wilkmanin (2016, s. 183) mukaan organisaatiolla ja johdolla on tarkea rooli
etatyon mahdollistamisessa. Johtamisen perusasiat eivat virtuaalisessa-
kaan maailmassa muutu. Tietyt asiat kuitenkin korostuvat ja vaativat
enemman huomiota. Tasta syysta tulee opetella uusia toimintamalleja eika
kaikkia asioita voi tehda samalla tavalla kuin aiemmin. Henkil6st6a kannus-
tetaan jatkuvaan oppimiseen tyotapojen muuttuessa kovaa vauhtia ja
osaamista seurataan sadnnollisesti. Haasteet liittyvat vuorovaikutukseen,
yhteiséllisyyteen, tydskentelytapoihin ja luottamukseen. Ajasta ja paikasta
rilppumaton tyd on lisddantynyt jatkuvasti. Tyoyhteison jasenet saattavat



asua ja tydskennelld jopa eri puolilla maailmaa. Niin sanotusti perinteisissa
organisaatioissa ja tyoyhteisoissa on lisdantynyt muualla kuin tyopisteella
tehtava tyd. Monessa organisaatiossa henkildstd on hajaantuneempaa
kuin aiemmin. Organisaation onkin l0ydettava heille sopivat keinot rat-
kaista uudenlaiset ongelmat. (Wilkman, 2016, s. 12)

Viimeisten vuosien aikana digitalisaation vaikutukset ovat olleet suuret
niin tyon sisaltéon kuin tapaan tehda tyota. Digitalisaation tuomien muu-
tosten johtaminen on tuonut uusia haasteita. Tavoitteena on tuoda eta-
tydmahdollisuus osaksi useampaa toimenkuvaa. Opinndytetydssa pohdi-
taan kuinka etdajohtaminen tulisi huomioida osana etaty6ta ja ndin mah-
dollisesti valttaa astumasta sudenkuoppiin, jotka olisi voitu poistaa valmis-
tautumisella etukateen.

1.2 Opinnaytetyon tavoitteet, tutkimuskysymykset ja rajaus

Taman opinndytetyon tavoitteena oli tarkastella mihin etdjohtamista tar-
vitaan. Tydssa haluttiin selvittda, millainen on johtamisen rooli, kun tyota
ei tehda perinteisesti toimistolla saanndllisin tyéajoin. Onko johtamiselle
tarvetta, vaikka tiimi tyoskentelisi itseohjautuvasti, eri paikoissa sekda mah-
dollisesti viela eri aikoihin?

Opinnadytety0 seka siihen liittyva tutkimus ja kehittamisehdotukset toteu-
tettiin seka henkiloston etta esimiehen nakdkulmasta. Opinndytetyd on
tutkimuspainotteinen ja tutkimuksessa hyddynnettiin niin kvalitatiivista
kuin kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa. Tutkimuskysymysten tavoit-
teena oli saada uusia nakokulmia aiheesta.

Tutkimuskysymykset
- Mitka tekijat vaikuttavat etdjohtamisen onnistumiseen?

- Miten esimies voi kannustaa alaisiaan etatyohon ja kohti itseohjautu-
vuutta?

- Millaista tukea henkilostd odottaa esimieheltd etdtyossa?

Opinndytetyon teoreettinen viitekehys koostuu etatyon ja etdjohtamisen
kasitteista. Etatyota ja siihen vaikuttavia asioita tarkastellaan henkiloston
nakokulmasta. Etdjohtaminen on tarkea osa etdatyon onnistumista ja teo-
riaosuudessa on haluttu kiinnittda huomiota etdjohtajalta edellytettaviin
osaamisvaatimuksiin, etdjohtamisen haasteisiin sekd tyon tuottavuuden
mittaamiseen. Viestintd on tarkea osa niin etatyota kuin etdjohtamista ja
siksi viestintda tarkasteltiin niin etatyontekijan kuin etdjohtajan nakokul-
masta.

Vilkan (2015, s. 79-80) mukaan kirjoittaminen on tarkea osa tutkimuksen
teon prosessia. Kirjoittamista tapahtuu koko prosessin ajan aina



muistiinpanoista lopulliseen raporttiin. Tutkimuksen kirjoitusprosessin tar-
keitd osa ovat lukeminen, ajattelu, keskustelu ja itse kirjoittaminen. Pro-
sessikirjoittaminen koostuu neljasta vaiheesta: suunnittelu, luonnostelu,
muokkaus ja viimeistely. Tdman opinnadytetyon kirjoittaminen on tapahtu-
nut usean kuukauden aikana aina teoriaan uudelleen palaten, muokaten
ja kerraten. Viimeistely tapahtui vasta tyon ollessa muuten taysin valmis.
Tutkimusmenetelmat ja siihen liittyva teoria muuttui matkan varrella ko-
ronavirus COVID-19 luodessa poikkeusolot kaikille — my6s pankkialalla
tyoskenteleville.

Tama opinndytetyd on toteutettu hyodyntden niin kvantitatiivisia kuin kva-
litatiivisia tutkimusmenetelmia. Kvantitatiivista tutkimusmenetelmista
tassa tyossa on kaytetty standardoitua lomakekyselya. Lomakekysely lahe-
tettiin vastaajille sahkoisesti. Standardoidun lomakekyselyn kohderyh-
mana ovat pankkialalla tyoskenteleva henkilosto. Kvalitatiivinen tutkimus
toteutettiin avoimena lomakekyselyna sahkopostin avulla lahetettavana
kyselyna pankkialalla tyoskenteleville esimiehille. Kummassakaan kyse-
lyssa yksittdista vastaajaa ei voi tunnistaa vaan vastaukset ovat nimetto-
mia.

1.3 Tyon keskeiset kasitteet
Etatyd
Koroman (2011, s. 6) mukaan etatyén maaritelma on kaytannon kautta va-
kiintunut kotona tai etatyopisteessa tehtavaksi tyoksi, jonka sisallosta on
sovittu tydnantajan kanssa.
Monipaikkaisuus
Monipaikkaisuudesta puhutaan silloin kun tyovalineet kulkevat aina mu-
kana ja tyontekija perustaa tyopisteen sdaannollisesti eri paikkoihin. (Ko-
roma, 2011, s. 6)
Hajautettu tyo
Wilkmanin (2016, s. 13) mukaan hajautetun tyon tiimi tyoskentelee saman
tehtdvan eteen. Olennaista on yhteisten tavoitteiden saavuttaminen.
Tyontekijat voivat olla kaikki eri paikoissa tai osa samassa ja osa hajallaan.
Ajasta ja paikasta riippumaton tyo
Jokainen voi tehda tyo6ta itselleen sopivissa tilanteissa, milloin ja missa ha-
luaa. Tyota voidaan tehda osissa pitkin paivaa tai toimistoaikana jos tyo

edellyttaa esimerkiksi tapaamisia. Tyon vapauden ainoa edellytys on, etta
tyot tulevat tehdyksi. (Wilkman, 2016, s. 14)



Liikkuva tyo

Liikkuvaa tyota voidaan kutsua myos monipaikkaiseksi tyoksi tai mobiili-
tyoksi. Paikat, joissa tyota tehdaan vaihtuvat usein. Tyo saattaa edellyttaa
niin sanotun toimialueella liikkkumisen lisdaksi myds pidemmalle matkusta-
mista. (Wilkman, 2016, s. 14)

Etdjohtaminen

Etdjohtaja ei tapaa tyontekijaa kasvokkain paivittdin tai edes viikoittain.
Saattaa myo0s olla, etta johtaja ja alainen tyoskentelevat eri maissa. Silloin
kasvokkain tapaaminen saattaa tapahtua erittain harvoin. (Wilkman, 2016,
s. 15)

2 ETAJOHTAMINEN OSANA ETATYOTA

2.1

Etatyd

Wilkmanin (2016, s. 13) mukaan etatydsta puhuttaessa tarkoitetaan sah-
koisten viestintd- ja yhteistyovalineiden avulla tehtdvaa ansiotyota, jota
tehddan muualla kuin varsinaisella tyopaikalla. Etatyo voi olla jatkuvaa,
saannollista tai satunnaista. Ajasta ja paikasta riippumatonta, mutta usein
kuitenkin tehddaan normaalin tyGajan puitteissa. Etatyota tehdaan siella
missd on tarve tai mika sopii tyontekijalle parhaiten. Jatkuvasti kehittyva
teknologia on luonut mahdollisuudet etatyoskentelyyn ja etdjohtamiseen,
jotka yleistyvat koko ajan. (Humala, 2007, s. 13)

Lahtokohtana etatydssa ja sen johtamisessa pitaa olla tydssa onnistumisen
edistdminen ja tyota hankaloittavien tekijéiden minimoinen. Tarkeaa on-
kin miettia mita etatyolld tarkoitetaan ja miten se kdytannossa toteute-
taan. (Wilkman, 2016, s. 184)

"Monien muiden alojen tapaan finanssiala siirtyy kohti uudenlaista maail-
maa, jossa tyonteon joustavuus lisdantyy, eivatka konttorien seinat enaa
rajaa tyota. Alan kannalta on tarkeaa, ettd asiakkaita voi palvella jousta-
vasti ajasta ja paikasta riippumatta. Sen sijaan, ettd vahdattaisiin, istuuko
tyontekija tyopisteelldan, huomio kiinnittyy tuloksiin, toteaa tyoeldkeva-
kuutusyhtié Elon henkiléstojohtaja ja Finanssialan Keskusliiton finanssi-
tyon ja osaamisen toimikunnan puheenjohtaja Hilkka Malinen.” (Palm-
gren, 2016)

Rahoitusalan tydehtosopimuksen (2018) mukaan etatyon tekeminen edel-
lyttaa toimihenkilon ja tydnantajan kirjallista sopimusta sopimusmallin pe-
riaatteita noudattaen. Sopimuksella sovitaan niista velvoitteista ja oikeuk-
sista, jotka liittyvat muualla kuin varsinaisella tydpaikalla tehtavan tyon eli
etatyon tekemiseen. Muilta osin tydsuhteen ehdot, velvoitteet ja oikeudet



madrdytyvat tydnantajan ja toimihenkilon valisen tydsopimuksen perus-
teella. Etatyon toteutumista seurataan ensisijaisesti tyon tulosten valvon-
tana. (YTN, 2018, s. 91-92)

Ammattiliitto Pro:n vuonna 2016 tekeman tutkimuksen mukaan pank-
kialalla suuremmissa yrityksissa on enemman mahdollisuuksia etatyon te-
kemiseen. Pankkialan tytehtosopimuksen liitteend on liittojen laatima
suositus etatyodsta sopimisesta ja etatyon tyoolojen jarjestelyista. (Pro,
2016)

Pankkialalla kuten monilla muillakin aloilla on kiinnitettdva huomiota seu-
raaviin toimintaperiaatteista etatydsta sovittaessa:

e Minkalaista tyota voidaan tehda etatyona
e Missd etatyota voidaan tehda
e Minkalainen on tydntekijan raportointivelvoite
e Miten tyoaikakirjaukset suoritetaan
e Mita kustannuksia etatyon tekemisesta aiheutuu ja miten ne kor-
vataan (verkkoyhteys, tietoturva)
e Mika on vasteaika ty6paikalta tuleviin yhteydenottoihin
e Miten etatydjarjestely voidaan aloittaa tai lopettaa
e Miten ty6turvallisuus ja tietosuoja huomioidaan
e Miten yksityiselama ja etatyo erotetaan toisistaan
e Etatyon enimmadismaara
e Prioriteettijarjestys, milloin etatyota ei voida tehda
e Etatyopaivien ilmoittamismenettely
(Jyrala, 2018)

Aloite etatyon tekemiseen voi tulla niin tyonantajalta kuin tyontekijalta,
mutta silti varsinaisen aloittamisen ja lopettamisen on perustuttava aina
tyontekijan toiveeseen tehtavan tyon sijainnista. Etatyosta tulee tehda so-
pimus tyonantajan kanssa, jossa sovitaan yksityiskohtaisesti etatyon sisal-
|6std, sadnnodistda, maarasta, aikataulusta, kustannuksista ja sopimuksen
kestosta ja muista tyon vaatimista tarpeellisista asioista. (Koroman, 2011,
s. 6)

Osittainen etatyoskentely on mahdollista useissa erilaisissa tdissa, silla mo-
nissa tyokokonaisuuksissa on osia, joita voidaan tehda muualla kuin varsi-
naisella tyopaikalla. Tyon luonteen lisdksi etatydmahdollisuuksiin vaikutta-
vat muun muassa organisaation johtamiskulttuuri, viestinnan kaytannot
seka tyontekijoiden osaaminen ja motivaatio etatyota kohtaan. (Pekkola &
Uskelin, 2007, s. 12)

Kun tiimi tyoskentelee hajautettuna useissa eri paikoissa samojen tavoit-
teiden eteen seka tyo tehdaan osittain tai kokonaan tieto- ja viestintatek-
niikan avulla, voi valilla olla tarpeellista tavata kasvotusten tiimin kanssa.
Talloin tyo edellyttda osalta tiimin jasenistd matkustamista. (Koroma,
2011, s. 6)



2.11

Monipaikkaisuudesta puhutaan, kun ty6 on liikkkuvampaa kuin ainoastaan
kotona tehtdva etatyd. Monipaikkaisuudessa tyota tehddan usein pai-
koissa, joita ei varsinaisesti ole tarkoitettu tyon tekemiseen. Tarpeen vaa-
tiessa tyOpiste saattaa sijaita asiakkaan tiloissa, kotona, junassa, hotellissa,
kahvilassa tai vaikkapa lentokentalld. Monipaikkaisuus vaatii tyontekijan
asennoitumista vaihtuviin tilanteisiin. (Koroma, 2011, s. 6)

Jyrala (2018) kirjoittaa artikkelissaan seuraavasti “"HARVARD BUSINESS Re-
view'ssa julkaistiin vuonna 2015 tutkimus, jonka mukaan etatyon tekemi-
nen lisaa tehokkuutta. Tutkimukseen osallistui 508 tyontekijaa kiinalai-
sesta matkatoimisto Ctripistd. Naista noin puolet tydskenteli kotonaan ja
toinen puolikas toimistolla. Toimistolla tyoskennelleiden tehokkuus pysyi
samana, mutta kotona tydskentelevien tyéteho nousi 13 prosenttia. Ko-
tona tyoskentelevat olivat tyytyvaisempia ja rasittuivat vahemman, mika
vaikuttaa suoraan sairauspoissaolojen vahentymiseen. Tehokkuutta lisasi
rauhallisempi ymparisto, silla toimiston haly ei hairinnyt keskittymista.”

Joustavassa etatydssa on paljon hyvia puolia. Joustava ty6 helpottaa tyon
ja vapaa-ajan yhteensovittamista, sitouttaa ja motivoi henkil6st6a seka va-
hentda poissaoloja, kun he kokevat itse hallitsevansa paremmin ajan kayt-
todan. Tieto- ja viestintatekniikkaa kannattaa hyodyntaa mahdollisimman
hyvin, jotta yhteisty0 ja johtaminen eivat karsi. (Wilkman, 2016, s. 16-17)

Etatyd henkiléston kannalta

Usein organisaatioissa tehdaan yleispatevat ohjeistukset etatyota varten,
joita voidaan muokata tiimi-/ tyotehtavakohtaisesti. Ohjeissa voidaan, esi-
merkiksi maaritelld kuinka usein etatyota tehdaan seka kellonajat, jolloin
tyota on tehtdva, miten tyodaika kirjataan, vakuutuksista etapaivan aikana
ja tietoturvasta. Kun ty6ta tehdaan etatyon lisaksi myos fyysisesti toimipai-
kassa voi tyOnantajana edellyttad erillisesta kirjallista etatyosopimusta
normaalin tydsopimuksen lisaksi. (Wilkman, 2016, s. 177)

Tyontekijan vakuutusturva ja ergonomia tyéhon liittyen ovat tyonantajan
vastuulla. Etatyon kohdalla tama ei kuitenkaan ole aina niin yksinkertaista.
Ty6nantajan vakuutusturva on voimassa my0s etatyon aikana. Jos etatyo-
pdivan aikana tapahtuu tapaturma, on kyettava se yhdistamaan suoraan
tyohon. Muussa tapauksessa vakuutus ei kata ja tyontekija on henkilékoh-
taisen vakuutuksen piirissa. Ergonomia on tarkea osa tyontekoa. Etatyossa
se on kuitenkin hankalampaa ty6nantajan puolesta jarjestaa. Tyonantaja
saattaa tarjota ergonomisen tyopisteen toimistolla, mutta kotona tai muu-
alla tyoskennellessa tyénantaja voi tukea ergonomiaa esimerkiksi ohjeista-
malla, osallistumalla kalusteiden kustannuksiin tai erilaisilla tietokoneoh-
jelmilla, jotka ohjaavat pitdamaan taukojumppaa. (Wilkman, 2016, s. 182)



2.1.2

Tyontekijan oma vastuu tyoturvallisuudesta kasvaa siirryttdessa etatyo-
hon. Havaitessaan tyoturvallisuuteen liittyvia ongelmia on tydntekijan in-
formoitava niista tydnantajaa. (Koroma, 2011, s. 28)

Ty6lainsaadanto koskee etatyotd aivan samalla tavalla kuin normaaliakin
toimipaikalla tehtavaa tyota. Etatyon ehdoista on lisdksi sovittu Euroopan
tasolla solmitussa etatyon puitesopimuksessa. Lakien lisdksi keskusjarjes-
tot ovat luoneet listan asioista, jotka on otettava huomioon etatydsta so-
vittaessa. (Wilkman, 2016, s. 200)

Muun muassa tyoaika kuuluu tyodlainsaadanndn saatelemiin asioihin.
Vaikka tydntekeminen saattaa olla ajasta ja paikasta riippumatonta, pyrkii
tybaikalaki turvaamaan tyontekijalle my6s vapaata. Lain mukaan ty6 on
jarjestettava niin, etta kerran viikossa on vahintdan yksi keskeytymaton 35
tunnin vapaa. Joustavan toimintamallin ei ole tarkoitus lisata tyontekijoi-
den kuormitusta ja tasta tulisi niin esimiesten kuin itse tyontekijéiden pyr-
kia huolehtimaan. Joustavan tyon tavoite on mielelldan vahentaa tyon
kuormitusta, antamalla tyontekijalle paremmat mahdollisuudet organi-
soida tyon ja vapaa-ajan yhteen sovittamista. (Wilkman, 2016, s. 201)

Tyontekijan siirtyessa tekemaan etdtyota on tyoturvallisuuslain mukaan
tyolle asetettava selkedt tavoitteet seka aikataulu. Etatyota tekevan tyo-
maara ja suoritusstandardit tulee olla samat kuin vastaavaa tyota toimipai-
kalla tekevien. Tyon tuloksellisuuden mittaamisen tavat tulee olla molem-
pien osapuolten tiedossa. Etatyota tekevalla on oltava myds samanlaiset
mahdollisuudet saada koulutusta kuin toimipaikalla tydskentelevilla.
(Wilkman, 2016, s. 202)

Tybantajalla on vastuu etatyontekijan tyoterveyshuollon ja tydsuojelun
jarjestamisesta. Tyonantajan velvollisuus on pitda tyontekijaa ajan tasalla
tyoterveyteen ja tyoturvallisuuteen liittyvista asioista kuten erilaisista tek-
nisista vaatimuksista. (Wilkman, 2016, s. 203)

Itseohjautuvuus

Itseohjautuvuudesta puhuttaessa tarkoitetaan tiimille annettavaa vas-
tuuta suorittaa ja johtaa paivittdista tyota oma-aloitteisesti. Itseohjautu-
vissa tyoyhteisoissa saatetaan paattaa tiimin kesken tydnjaosta, tyotehta-
vien suunnittelusta ja aikatauluista, paatoksien tekemisestd, ongelmien
ratkomisesta, tyon edistymisen seurannasta seka poissaolojen paikkaami-
sesta. Tahan tarvitaan selkedt sovitut periaatteet ja reunaehdot. Lisaksi it-
seohjautuvan yhteison jasenet tarvitsevat koulutusta, perehdytysta ja jat-
kuvaa yhteisollistd osaamisen kehittamista. Itseohjautuvuus ei poista esi-
miestyon tarvetta. Etdjohtamisen haasteellisuuden vuoksi esimiehen on
kuitenkin tuettava tydyhteison jasenida kohti itsendisestda tydskentelya.
(Rauramo, 2018, s. 3)



Itseohjautuvat tydskentelytavat luovat usein matalampia hierarkkisia ra-
kenteita kuin perinteisesti on totuttu tai niille ei valttamatta ole lainkaan
tarvetta. Matala hierarkia tai sen puuttuminen luo vapaampaa vuorovai-
kutusta ymparilleen. Itseohjautuvuudessa on tarkoitus tyoskennelld itse-
naisesti, mutta kuitenkin osana tiimia tehden yhteisty6ta. Yhteistyon esi-
mieheen on tarkoitus olla my6s alhaalta ylospain kulkevaa henkildston ol-
leessa oman tyonsa paras asiantuntija. Itseohjautuvakin tiimi tarvitsee kui-
tenkin lisaksi selkeita ohjeita ja tietoa, jotka auttavat tavoitteiden asette-
lussa sekd maarittelemaan, kuka tekee mitdkin. (Rdisanen, Uusitalo, Kivi-
niemi & Honkonen, 2020)

Tikkasen (2020) mukaan yksi tarkeimpia asioita tiimin itseohjautuvuudessa
on tiimille luotu vapaus luoda itse etdayhteistydon toimintatapoja ja jokai-
selle tiimiin kuuluvalle rakentaa omaa toimenkuvaansa niiden ymparille.
Keskustelulle tulee varata riittavasti aikaa tiimin sisalla seka keskustelun
liittyen yhteiseen toimintaan tulisi olla ennemmin saanté kuin poikkeus.
Yhteista linjaa on tiimin sisalla hyva tarkastella saanndllisin valiajoin esi-
merkiksi seuraavien kysymysten avulla:

e Mitka ovat yhteiset tavoitteemme?

e Miten mittaamme tulosta?

e Millainen on hyva tyoyhteison jasen virtuaalisessa tiimissa?

e Miten varmistamme yhdessa onnistumisen?

e Millaisia toimintatapoja tarvitsemme, jotta yhteistyd sujuu par-
haalla mahdollisella tavalla?

e Milloin olemme tavoitettavissa ja lasna?

e Milloin piddmme palavereita?

e Milloin tapaamme vapaanmuotoisemmin?

e Millaisia digitaalisia tyokaluja hyddynnamme mihinkin tarkoituk-
seen?

e Mitka ovat tarkeimmat pelisdannot tiimissamme?

e Mita etuja virtuaalisessa tyoskentelyssa on?

e Mita riskeja virtuaalisessa tyoskentelyssa on?

e Miten yhteistyotamme tulisi kehittaa?

e Miten hyva tiimin jasen johtaa itsedan?

(Tikkanen, 2020)

Martelan ja Jarenkon (2017, s. 12) mukaan pystydkseen itseohjautuvuu-
teen on henkilon oltava itsemotivoitunut eli hanelld on halu pysya liik-
keessa ja tehda asioita omaehtoisesti ilman ulkopuolelta tulevia pakot-
teita. Itsensd johtaminen vaatii lisdksi itsetuntemusta ja itseluottamusta.
Nama luovat tarkedn pohjan itseohjautuvuudelle ja kyseisia taitoja on
mahdollista harjoitella. Itsensad johtamisen avulla voi |6ytda kehityskohti-
aan, nimeta tavoitteitaan ja tehda suunnitelmia niiden toteuttamiseksi. It-
sensa johtaminen on tavoitteellisuutta, itsetuntemusta ja sen kehitta-
mista. Psyykkista ja fyysista henkilokohtaista hyvinvointia, stressin ja ajan-
kdyton hallintaa, tunnealykkyyttd, tunteiden hallintaa, muutosvalmiutta ja
muutosten hallintaa. (Haaranen, 2017)



Jos itseohjautuvuutta ei johdeta kunnolla, voi siita positiivisen ja motivoi-
van asian sijaan tulla raskas kokemus. Jos tyonkuvaa, pdamaaraa ja odo-
tuksia ei ole avattu kunnolla on itseohjautuvuus vaikeaa. Muutos kohti it-
seohjautuvuutta taytyy toteuttaa osissa, selkeina tavoitteina mita kohti
mennaan, miksi ja miten. (HS, 2019, s. B14)

Hyvat itsensa johtamisen taidot vaikuttavat koko tiimin yhteiseen tekemi-
seen ja vuorovaikutukseen. Seuraavat kysymykset tukevat oman tekemi-
sen hahmottamista:

- Mitka ovat tavoitteeni ja tiimimme tavoitteet?

- Miten suunnittelen ja priorisoin tekemistani?

- Miten aikataulutan ja tauotan paivaani?

- Miten hallitsen keskeytyksia ja varaan aikaa ajattelutyodlle?

- Miten kiinnitan huomiota aikaansaannoksiin ja onnistumisiin?

- Miten varmistan palautteensaannin? Enta miten rajaan tyéntekoa?
(Tikkanen, 2020)

Kyky johtaa itseddan on muodostunut jatkuvasti tarkeammaksi taidoksi tyo-
elaman muuttuessa. Etdtyossa tata taitoa tarvitaan vieldkin enemman.
Kun osa tyonjohtamisesta on tyontekijalla itsellaan, on kyettava asetta-
maan itselleen tavoitteita ja vaatimuksia. My0s priorisointia ja ajankdyton
hallintaa on harjoiteltava. Etatyota tehdessa vapaus tuo myods vastuuta.
Vaikka vapaus tuo mukanaan positiivisia tydhon vaikuttavia tekijoita, voi
se my0s kasvattaa tyontekijan kuormitusta ja stressia. Tyontekijan tulisikin
itse pohtia kuinka erottaa tyo ja vapaa-aika toisistaan seka miten sailyttaa
tasapaino niiden valilla. (Wilkman, 2016, s. 51)

Ajasta ja paikasta riippumattoman tyon tuoma vapaus ja joustavuus saat-
taa kuulostaa ihanteelliselta, mutta todellisuudessa etatyokin vaatii rutii-
nien luomista. liIman rutiineja on tyota vaikea erottaa vapaa-ajasta, jolloin
tyontekoon kaytetty aika saattaa hamartya joko liian pieneksi tai lilan suu-
reksi. Lisaksi ajan, jolloin tyota tehdaan ei tulisi haitata muuta elamaa ku-
ten olla pois perheen kanssa vietetysta ajasta. Yritykselle tehokkain ja pit-
kaaikaisin tyontekija on sellainen, joka tydskentelee sopivan maaran vii-
kossa eli ei liikaa eika liian vahan ja huolehtii omasta hyvinvoinnistaan pi-
tdmalla tyon ja vapaa-ajan tasapainossa. (Fried & Hansson, 2014, s. 203)

Myos teknologia ja jopa vaatetus saattaa olla hyva erottaa toisistaan eta-
tyopdivan aikana. Esimerkiksi yopuku ja aamutakki saattavat olla mukava
vaatetus viettaa aikaa kotona aamusta, mutta saavatko ne mielen asettu-
maan tyontekoon sopivaan mielentilaan. Teknologiassa on samoja vaiku-
tuksia ja siksi tyo seka huvikayttéon olevat koneet olisi hyva olla erilliset.
Jos on mahdollista voi kotona tydskennellessa esimerkiksi maarittada missa
tilassa toitd on hyva tehda ja mitka tilat ovat taysin vapaa-ajalle pyhitettyja.
Itsensd johtaminen on oman kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin johtamista ja
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jokaisen tulee luoda omat tavat, jotka toimivat tyon ja vapaa-ajan erotta-
miseen. (Fried & Hansson, 2014, s. 204)

Luottamus

Etdjohtamisesta ja etdtyOstd puhuttaessa tarkedksi nousee ihmisten valis-
ten suhteiden kehittdminen. Tarkea osa ihmissuhteita on luottamus, sen
kehittaminen ja yllapito. Perusluottamus luodaan yhteisen vision ja arvo-
pohjan avulla. Luottamuksen syntymiseen vaikuttavat myos muun muassa
maine, yhteiset tavoitteet, sitoutuminen ja huolenpito toisia kohtaan.
Luottamuksen syntyminen vaatii aikaa ja kehittyy hitaasti. Kun ihmiset ei-
vat tyoskentele fyysisesti samassa tilassa on luottamusta kyettava heratta-
maan nopeammin. Sahkodinen toimintaymparistd mahdollistaa aiempaa
suoremman ja nopeamman yhteydenpidon. Jos viestintaan ei kiinnita huo-
miota sen vaatimalla tarkeydelld, saattaa helposti luoda mielikuvan itses-
tdan etdisena tai valinpitamattémana. (Humala, 2007, s. 22)

Virtuaalisessa tyoymparistdssa luottamusta tarvitaan samalla tavalla kuin
perinteisessa tyoymparistossa. Kun luottamuksen rakentamiseen ei kui-
tenkaan ole paljon aikaa, syntyy niin sanottua pikaluottamusta, joka on ly-
hyt aikaista. Pikaluottamus ei perustu henkilihin vaan toimintaan ja aja-
tukseen siitd, ettd muut jasenet ovat osaavia ja tydyhteisé yhdessa kyke-
nee suorittamaan sille annetun tehtavan. Pikaluottamus mahdollistaa kes-
kittymisen tehtavaan ja rakentuu alussa sovittujen kaytettavien viestinta-
tapojen kautta sekd vaatii jatkuvaa tyotehtaviin liittyvaa yhteydenpitoa.
Luottamuksen syntymisen ja yllapitamisen kannalta tarkeda ovat aloitteel-
linen toiminta ja reagointiherkkyys. (Rauramo, 2018, s. 4)

Tiimin luottamusta esimieheen parantaa esimiehen aito sitoutuneisuus
yrityksen strategiaan, tiimin tyoskentelyyn ja tarkeisiin muutoksiin. Esimie-
hen ja alaisen vélisen luottamuksen lisdksi onnistunut etdjohtaminen pe-
rustuu selviin pelisdantoihin. Luottamusta tulee tukea koko suhteen kes-
ton ajan riittavalla raportoinnilla ja vuorovaikutuksella. Jokaisella tulee li-
saksi olla selked kuva niin omasta, esimiehen kuin tiiminkin tyonkuvasta.
(Humala, 2007, s. 18)

Friedin ja Hanssonin (2014, s. 55) mukaan suurimmat etatyohon kohdistu-
vat pelot liittyvat juuri luottamukseen. Esimiehia saattaa mietityttaa teke-
vatkod tyontekijat oikeasti tyotd, kun heitd ei voi nahda. Hyva puoli eta-
tyodssa kuitenkin on useiden tyon kannalta merkityksettomien asioiden ka-
toaminen, kuten monelta tyopaikalle saapuu tai kahvitunnin kesto. Ainoa
asia, jota voidaan seurata ja mitata on tehty tyo. (Fried& Hansson, 2014, s.
108)
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LUOTTAMUS LISAA:

Kuva 1. Luottamuksen vaikutukset
(Rauramo, 2018, s. 4)

Annettu luottamus lisda hyvaa oloa ja sitd kautta itsevarmuutta (kuva 1).
Itsevarmuus vaikuttaa edelleen positiivisesti kaikkeen toimintaan seka tuo
rohkeutta ja oma-aloitteisuutta kokeilla uusia asioita. Tunteet vaikuttavat
lisdksi ihmisen oppimiseen ja siihen, kuinka nopeasti ihminen kykenee
saattamaan loppuun haastavat ja monimutkaiset tehtavat. Tunteilla on
suuri vaikutus tiimin keskinaisten siteiden ja luottamuksen syntymisessa.
Jos esimies antaa tiimissa sijaa faktojen kasittelyn lisaksi myos tunteille, on
mahdollisuus saavuttaa aito, luottamuksellinen ja rakentava yhteistyo.
(Humala, 2007, s. 59)

Tunnetilojen prosesseista puhuttaessa tarkoitetaan virtuaalisen tiimin ja-
senten tunteiden ilmauksia ja ndiden ilmausten hallintaa. Myos etadtyossa
tiimildisten tunteet valittyvat toisille, olivat ne sitten positiivisia tai negatii-
visia. Tiimin yhteistyon alkumetrit ovat tarkeitd ryhman motivaation seka
yhteisollisyyden |6ytymisen kannalta ja yhteisen savelen |oytamiseksi tii-
min aloitukseen kannattaakin panostaa. Tasta syysta ilmapiiria tulisi miet-
tid jo rekrytointi vaiheessa. Myo6s oikeanlaista kommunikointia on hyva
kouluttaa ja opetella. (Fried & Hansson, 2014, s. 151)

Ennakkoluulot syntyvat herkimmin silloin, kun tieto on puutteellista tai
vaaraa. Yhteisollisyyden syntymistd edes auttavat ryhman sisdginen myon-
teinen ja riittdvan pitkdaikainen kommunikointi. Tyoskentelyn tehokkuu-
teen vaikuttavien ehtojen tulisi olla kaikille selkeat. Yksiloiden vélinen kil-
pailu tulisi minimoida ja ryhmien jasenten tulisi olla statukseltaan saman-
arvoisia. (Opetushallitus)
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2.1.4 Tiimin yhteisollisyys

Jabe (2017, s. 205) kirjoittaa “Pomon ei kannata kehua, ettd mina onnis-
tuin. Muutos onnistuu, jos ihmiset kokevat, ettd me teimme sen yhdessa.
Ihmiset eivat ole onnellisia toisten, vaan omasta tai yhteisestda menestyk-
sestd.” Tiimiad johdettaessa ei siis kannata keskittya ainoastaan esimiehen
tai yhden tyontekijan onnistumisiin vaan luoda fiilistd, ettd me onnis-
tuimme yhdessa.

Ryhmaan kuuluminen ja yhteenkuuluvuuden tunne toisten ihmisten
kanssa on tarkeaa meille jokaiselle. Kuuluuko ihminen ryhmaan vai ei, vai-
kuttaa siihen, miten muihin ryhman jaseniin suhtaudutaan. Ryhmaan kuu-
luminen vaikuttaa my&s oman identiteetin muodostumiseen ja vuorovai-
kutus tapoihin. Yksildiden valinen vuorovaikutus voi poiketa suurestikin
ryhmassa vallitsevasta vuorovaikutuksesta. (Opetushallitus)

Tiimin yhteisollisyyteen ja yhteistoimintaan kannattaa panostaa suunnan

nayttamisen ja toiminnan koordinoinnin ohella, silld ne vaikuttavat suo-
raan myos tiimin tehokkuuteen (kuva 2). (Humala, 2007, s. 32).

ETATIIMIN TEHOKKUUS

Luottamuksen kasvattaminen
Vaikutuskyvyn kehittaminen
Yhteinen ymmarrys tiimin
tehtavasta

Informaation ja ideoiden jaka-

misen vahvistaminen
Ristiriitojen saately
Koordinoinnin ja yhteensovit-
tamisen helpottaminen
Sosiaalisen ja inhimillisen

- padaoman kehittdminen
Toiminnan

koordinointi

Kuva 2. Etatiimin tehokkuus
(Humala, 2007, s. 32)
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Paras lopputulos saadaan, kun tydyhteison ja tiimin jasenet tuntevat kuu-
luvansa yhteen ja tydskentelevat toisiaan tukien saman paamaaran saa-
vuttamiseksi. Yhteisollisyyteen ja ilmapiiriin vaikuttaa vahvasti se, miten
tiimin jasenet kokevat johtamisen ja mita tuntemuksia se heissa herattaa.
Jos tiimin kesken seka esimiehen ja tiimin valilla vallitsee hyva ilmapiiri, on
empaattisuus ja kuunteleminen osa normaalia arkea. (Humala, 2007, s. 43)

Viestinta

Heiskasen ja Lehikoisen mukaan (2010, s. 19-20) muutoksesta on tullut
tyoelamassa lahes pysyva olotila ja viestintd on merkittavassa roolissa
muutoksen hallinnassa ja eteenpdin viemisessa. Viestinnan tavoitteena
avata henkilostolle mista muutoksessa on kyse, miksi se on tarkea ja mika
on muutoksen tarkoitus. Viestinndlla halutaan saada henkiléstd6 mukaan
muutokseen. Ty6elama edellyttaa tana paivana ennen kaikkea kommuni-
kaatiovalmiuksia, muutoksen ja erilaisuuden sietokykya, oppimiskykya,
ekologista tietoisuutta ja ihmissuhdetaitojen osaamista. Vasta naiden asi-
oiden jalkeen tulee ammattiosaaminen ja kielitaito. (Dunderfelt, 2012, s.
15)

Viestinnan pohjan luovat perinteiset viestin valittamistavat eli puhuminen,
kirjoittaminen, kuunteleminen ja lukeminen. N&ita taitoja voidaan kehittaa
ja koulutuksilla saavuttaa hyvia tuloksia. Viestintataitojen ja viestintatek-
nologian vélinen suhde on selva. Viestintateknologia luo vain pohjan tie-
don ja erilaisten sisdltdjen kayttamiseen. Viestintd on onnistunutta, vain
kun kayttdja osaa ilmaista itseddan ymmarrettavasti ja vastaanottaja kyke-
nee tulkitsemaan viestit oikein. (Puro, 2004, s. 111)

Etatyota tekevdssa tyOyhteisossa edellytetdan hyvia viestintataitoja niin
esimieheltd kuin tyontekijoiltd. Kun suurin osa keskusteluista sekd argu-
menteista kdaydaan lapi kirjallisesti joko sahkdpostin tai muun digitaalisen
kanavan kautta on asioiden ilmaisua hyva miettia. (Fried & Hansson, 2014,
s. 163)

Kauhasen (2012, s. 173) mukaan on pystytty osoittamaan yrityksen sisai-
sen viestinnan merkitys hyvan tyoilmapiirin luomisessa ja sdilymisessa.
Na&in ollen viestinnalld on suora vaikutus henkiloston motivaatioon, asen-
teisiin ja sitoutuneisuuteen. Nama asiat taas vaikuttavat tyon ja palvelun
laatuun, jotka nakyvat asiakkaalle saakka. Sisdiseen viestintdan tulisi yri-
tyksissa kiinnittda samalla tavalla huomioita kuin ulkoiseen viestintaan. Si-
sadinen viestinta on tarkea johtamisen tydkalu. Sisdisessa viestinnassa tulee
ottaa huomioon niin koko organisaatioita koskevat asiat kuin keskindinen
vuorovaikutus omassa tiimissa seka viestinnan henkilékohtainen vaikutus
ty6hon, uraan ja kehittymiseen.

Sisdisen viestinnan tarkoituksena on:

1.Pitaa henkil6sto tietoisena
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- organisaation visioista ja arvoista

- organisaation liiketoiminnasta, strategiasta ja talouden tilasta

- organisaation tuotteista, palveluista, markkinoinnista

- toimintaan liittyvistd muutoksista

- yhteistyokumppaneista ja niiden eduista seka vaikutuksesta tyéhon
2. Edistaa henkiloston yhteista toimintaa

3. Parantaa toiminnan sujuvuutta, tuottavuutta ja tehokkuutta
(Kauhanen, 2012, s. 175)

Etatyossa tieto- ja viestintatekniikan merkitys on suuri. Myos sosiaalinen
media ja johtajien nakyvyys esimerkiksi Facebookissa, Twitterissa, In-
stagramissa ja LinkedInissa voi olla osa viestintaa ja yhteisollisyyden luo-
mista vapaamman keskustelun muodossa. Yrityksen sisdisen sosiaalinen
media on koettu tarkeaksi tekijaksi etatydssa. Sen on koettu helpottavan
viestintaa, tehostavan yhteisty6ta seka helpottavan tiedon ja ideoiden ja-
kamista. (Wilkman, 2016, s. 161-162)

Virtuaaliset tyoyhteis6t ovat alttiita kommunikointikatkoksille. Tiedon ja-
kamisella tarkoitetaan seka olemassa olevan tiedon jakamista etta uuden
tiedon etsimistd. Tehokas tiedon jakaminen vaatii siihen soveltuvat kom-
munikointivalineet, mutta yhta tarkeda on tiimin jasenten kyky ja haluk-
kuus aktiivisesti osallistua tiedon jakamiseen. Tarkeda on olla tietoinen
siitd, kuka tietaa ja mita, jolloin tarpeellinen tieto ja osaaminen on tarvit-
taessa saatavilla nopeasti. Onnistunut tiedon jakaminen edistda resurssien
tehokasta kayttod, parantaa paatosten laatua ja vahentaa virheita. Onnis-
tunut tiedon jakaminen vaikuttaa positiivisesti myds ryhman yhteisollisyy-
teen sekd yhteison jasenten tyytyvaisyyteen ja motivaatioon. (Rauramo,
2018, s. 3)

Wilkmanin (2016, s. 164) mukaan yrityksen oma sisdinen sosiaalinen me-
dia soveltuu kaytettavaksi ainakin seuraavissa tarkoituksissa:

e Helpottaa tiedusteluiden tekemista

e Helpompi loytaa oikeat ihmiset

e Lisaa keskustelua

e Parantaa tiedon kulkua

e Paikka, jossa ideoida, vaihtaa ajatuksia ja tehda kehitystyota
e Helpottaa ideoiden kerdaamista ja yhteen kokoamista

e Nostaa kehitysideat sekd ongelmakohdat helposti ja nopeasti
e Auttaa luomaan positiivisen palautteen kulttuuria

e Helpottaa uusien tyontekijoiden esittelya

e Yhteishengen nostattaminen ja vuorovaikutuksen lisdédminen
e Perehdyttdamisen tuki

e Verkostoituminen
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2.2 Etdjohtaminen

2.2.1 Etdjohtajan osaamisprofiili

Erilaisia yhteydenpidon valineita ja teknisia ratkaisuja etdajohtamiseen on
hyvin olemassa. Etdjohtamiseen tarvitaan lisdksi hyvia valmiuksia tieto- ja
viestintekniikan suhteen seka hyvia ihmisten johtamisen taitoja. Perintei-
set johtamisen mallit eivat valttamatta toimi vaan jokainen organisaation
ja tiimin on l6ydettdava uudet itselleen sopivat toimintamallit. (Wilkman,
2016, s. 15)

Tikkasen (2020) mukaan hyva etdjohtaja osaa huomioida erilaiset ihmiset,
heidan luonteensa, osaamisensa ja |0ytaa toimivat tavat tydskennella hei-
dan kanssaan kannustaen tiimidan vuorovaikutukseen keskendan. Eta-
tydssa on esimiehen aiempaa enemman osattava erottaa ihmisten luonne
eroja, silla ruudun taakse on hiljaisen luonteen helppo katkeytya lahes
huomaamattomaksi. Tasta johtuen esimiehen tulee kiinnittda huomioita
niin tiimin kuin jokaisen henkilokohtaiseen huomioiseen, tyépanokseen ja
sitoutuneisuuteen. Etdjohtamissa on siis kyse esimiehen sosiaalisista tai-
doista tieto- ja viestintateknologian taitojen lisaksi.

On melko tavallista, etta esimies tyoskentelee eri paikkakunnalla kuin ha-
nen johtamansa henkilosto. Tyota tehddaan myos aiempaa yleisemmin use-
assa paikassa. Etdjohtamista vaativat tyot ja tilanteet voivat olla hyvinkin
erilaisia. Etdjohtamista edellyttava etatyo voi olla kokoaikaista, satunnai-
sesti kotona tehtavaa tyota tai esimerkiksi tyomatkoilla tapahtuvaa niin sa-
nottua mobiilimatkatyota. Etatyosta huolimatta kannattaa kasvokkaisia ta-
paamisia vaalia ja esimerkiksi kehityskeskustelut olisi hyva aina tapahtua
kasvokkain. (Hyppanen, 2013, s. 84)

Humalan (2007, s. 14) mukaan johtajuudessa on kyse aktiivisesta toisiin
vaikuttamisesta paamaarien tai tavoitteiden saavuttamiseksi. Etdajohtami-
sessa on kyse ihmisten johtamisesta ja suunnan nayttamisesta. Tavat tyos-
kennelld ovat vain erilaiset ja siksi perinteiset johtamismallit eivat aina ole
sovellettavissa paikasta ja ajasta riippumaattomaan tyohon. Etdjohtami-
sessa vuorovaikutus on nostettava tarkeysjarjestyksen karkeen. Jousta-
vissa tavoissa tehda tyota on tarkea kayttada enemman aikaa avoimeen kes-
kusteltuun kuin kaikkien tydskennellessa fyysisesti samassa paikassa. Li-
saksi tarvitaan avointa keskustelua toimintatavoista ja saannoista. Viestin-
tdkanavia on useita erilaisia ja kannattaa yhdessa tiimin kanssa miettia
mitka viestintdakanavat toimivat juuri meilld seka kuinka niita hyodynne-
taan. Palavereiden ja keskusteluun varatun ajan tulee olla saannollista. Li-
saksi viestintaa tulee olla niin tiimin sisalla kuin alhaalta yl6és normaalin esi-
miesviestinnan lisaksi. (Wilkman, 2016, s. 60)

Wilkman (2016, s. 25) nimeda hyvdn etdjohtamisen kulmakiviksi luotta-
muksen, arvostuksen, avoimuuden, toimivat pelisddannot, avoimen vuoro-
vaikutuksen ja yhteiséllisyyden. Etdjohtaminen vaatii erityista huomiota



16

esimieheltd, silld se ei valttdamatta enda onnistu muun tyén ohessa ja hen-
kilokuntaa tauoilla tapaamalla. Henkil6stdn yhteen kuuluvuuden eteen tu-
lee tehda toita.

Virtuaalinen
* Teknologia
* Virtuaalinen
lasndolo
¢ Virtuaalinen
tyopoyta
* Yhteiset
ohjelmistot

Lasndolo

Sosiaalinen
¢ Luottamuksen Johtaminen
rakentaminen * Karisma
¢ [tsetuntemus * Emotionaalinen alykkyys
o Kulttuurinen  Vuorovaikutustaidot
o0saaminen * Visio
* Virtuaalinen sina

Kuva 3. Lasndolo etdjohtamisen keskipisteena
(Angervo, Laitinen, Romppainen, Ruuth ja Kukkurainen, 2019)

Etdjohtajalta edellytetdan yhta lailla aitoa lasnaoloa (kuva 3) ja kiinnos-
tusta henkilostoa kohtaan kuin fyysisesti lasna olevalta esimiehelts, silla
valimatka voidaan kokea myds henkisena valimatkana. Etdjohtajan on tu-
tustuttava henkilostoon, heidan tapoihinsa tehda tyota, oltava tavoitetta-
vissa, muistettava positiivisen palautteen voima ja sen vaikutus henkilds-
ton motivoinnissa. Nama tekijat lisdavat tyon tuloksellisuutta. Lasna ole-
van tunteen vilittyminen henkilostolle on tarkedd molemmin puolisen
luottamuksen syntymiseksi. Etdjohtajan lasnaoloon vaikuttavat esimiehen
karisma, emotionaalinen dlykkyys ja kommunikointitaidot. (Angervo, Laiti-
nen, Romppainen, Ruuth ja Kukkurainen, 2019)

Etdjohtaminen edellyttda hyvia sosiaalisia taitoja ja on osattava toimia yh-
teistyossa erilaisten ihmisten kanssa. Myds etdjohtamisessa esimiehen toi-
minnalla, persoonallisuudella, viestintatavoilla ja johtamistyylilla on suorat
vaikutukset organisaation ilmapiiriin. Yhteydenpitoon ja toimivien yhteis-
tyotapojen l6ytamiseen on kaytettava aikaa ja energiaa. Paikkaan ja aikaan
sitoutumattomassa tydssa ihmisten ja osaamisen johtaminen ei onnistu
niin sanotusti kaiken muun sivussa kahvitauoilla vaan siihen on sitoudut-
tava ja aikaa l6ydyttava. Etdjohtamisessa vuorovaikutustaidot korostuvat,
koska perinteiset vuorovaikutustavat eivat riita. Parhaita tuloksia tavoitel-
lakseen on esimiehen keskittava henkiléstojohtamiseen. Viestinnan avulla
kannattaa etdjohtamisessa panostaa myo6s yhteisollisyyden luomiseen.
Tiimi saadaan saavuttamaan hyvia tuloksia, kun henkildstdn tyéhyvinvointi
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on hyva, he voivat kontrolloida omaa ty6taan, osallistua paatoksen tekoon
ja henkilostolla on vapautta tavoitteiden saavuttamisen suhteen. (Wilk-
man, 2016, s. 138)

Fried & Hanssonin mukaan (2014, s. 179) hyvien vuorovaikutustaitojen li-
saksi etatyotd johtavan esimiehen on oltava hyvin perilld tyon sisallosta eli
edellytyksista. Esimiehen on kyettdva jakamaan ty6 kohtuullisiin kokonai-
suuksiin, oltava luova ongelman ratkaisija ja osoitettava oikeat ihmiset oi-
keisiin projekteihin. Tavoitteena on pitdaa huolta, etta tyot etenevat suju-
vasti ja mahdollisimman ongelmattomasti. Oikean suunnan nayttaminen
on yksi etdjohtajan tarkeimmista tehtavistd. Suunnan nayttamisessa voi
hyodyntaa tarinoita, unelmia ja visualisointia. Mita selkedammin esimies
onnistuu viestittamaan yrityksen toiminnan tavoitteista ja suunnasta sita
paremmin tiimin tyd ohjautuu oikeaan suuntaan, jolloin tulokset parane-
vat. (Humala, 2007, s. 33)

Etdjohtamisessa on tarkedaa myos kiinnittdaa huomiota niin toimistolla kuin
etana tyoskentelevien tyontekijéiden tasapuoliseen kohteluun. On huo-
lehdittava, etta etdna tyoskenteleva pystyy myos osallistumaan tyoyhtei-
son keskusteluihin ja tuomaan yhta lailla mielipiteensa esille kuin paikan
paalla tyoskentelevat. Lisdksi etdana tydskentelevien kanssa on varattava
yhta lailla aikaa rentoon keskusteluun. N&din asiat eivat paase niin helposti
karjistymaan ja esimies kykenee aistimaan tyontekijan tunnelmia parem-
min. (Fried & Hansson, 2014, s. 186)

Jos kaikki haastavat tehtdvat ovat esimiehen oven takana, tyontekijoiden
motivaatio voi hiipua. On syytd varmistaa, ettd tyontekijoissa on osaajia
erilaisiin ja eri tason tehtaviin. Seka tydéryhman etta yksittdisten tyonteki-
joiden osaamisesta tulee huolehtia. (Larvi & Vanhala, 2018)
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Etdjohtajan
osaamis-

alueet

Innostami-
nen, moti-
vointi

Kuva 4. Etdjohtajan osaamisalueet
(Wilkman, 2016, s. 139-145)

Sosiaalinen taitavuus

Sosiaalinen taitavuus on jo yksi tarkeimpia esimiehen ominaisuuksia (kuva
4) —tyoskentelee tiimi sitten fyysisesti ldsna tai etdna. Aktiivinen kuuntelu,
tiimin kannustaminen ja riskien ottamisen mahdollistaminen uusien ratkai-
sujen kokeilemiseen ovat tarkedssa asemassa tiimia eteenpain viedessa.
Esimiehen tehtdvdana on myos tehda yhteistyota tiimin rajojen ulkopuolella
muiden tiimien kanssa sekd mahdollisesti organisaation rajojen ulkopuo-
lella. (Sitra, 2017)

Perinteiset vuorovaikutuksen keinot eivat riita etdjohtamisessa ja siksi so-
siaalisten taitojen merkitys korostuu. Tiimin yhdistdmisen ja yhteisollisyy-
den luominen on etana tyoskentelevia johdettaessa tarkeinta. Tarkeaa on
myo6s saannollinen palautteen antaminen, luottamuksen rakentaminen ja
yllapitdminen sekd empaattisuus. Tyoyhteis6on kuuluu inhimillisyys - tyo-
yhteiso, jossa vélitetddn toinen toisistaan, menestyy. (Tjader, 2018)

Avoin vuorovaikuttaminen

Tjader (2018) kirjoittaa hyvan johtamisen olevan vuorovaikutusta, joka voi-
daan tiivistaa kolmeen k:hon: kysy, kuuntele ja kannusta. Virtuaalisessa
tyoymparistossa vuorovaikutuksen on oltava mahdollisimman avointa.
Tyoskentelyn sekda pdatoksen teon tulee olla kaikille ldapindkyvaa ja
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ymmarrettavaa. Vuorovaikutuksen on oltava myos tasapuolista ja yhden
mukaista. Erilaisia ndkemyksia on kunnioitettava. Avoimuus on tarkead
pohja luottamuksen ja ryhmahengen luomisessa.

Esimiehen tulee luoda tavoitteet yhteiseksi, selkeiksi ja avoimiksi. Tiedon
kuinka tavoitteet ovat saavutettavissa on oltava kaikkien saatavilla. Esimie-
hen tehtdava on jakaa samanaikaisesti seka vastuuta etta valtuuksia. Kun
johtaminen koetaan oikeudenmukaiseksi ja jokaisella tiimin jasenelld on
tunne siita, etta heidan ty6taan arvostetaan, on asioista helpompi keskus-
tella avoimesti tiimin sisalla sekd henkiloston ja esimiehen valilla. (Tyoter-
veyslaitos, 2014)

Hyvat delegointitaidot

Larvin ja Vanhalan (2018) mukaan mobiili- ja etatyon lisadntyminen on ha-
martanyt tydn ja vapaa-ajan eroa. Esimiehen kannattaa miettia, mihin han
keskittyy itse ja mita toita voisi luovuttaa muille. Etatiimin johtamisessa
tehtdvien jakaminen tasaisesti ja selkdesti korostuu, jotta tehtavanannot
eivat jaa epaselviksi. On tarkeaa, etta tehtavat saadaan tehtya niin kuin on
tarkoitus ja oikeaan aikaan. Kun delegointi on suoritettu onnistuneesti ei
esimiehelld ole jatkuvaa tarvetta seurata asioiden edistymista.

Esimiehen kyky delegoida, hyvaksya itsendisesti organisoituvat tiimit seka
luottaa tiimiin ja sen tekemaan tyohon vaikuttaa niin tiimin kuin esimie-
hena tydskentelevan henkilén omaan tyohyvinvointiin. Ajankdyton hal-
linta ja tyon mielekkyys molemmin puolin lisaantyvat, kun tyota jaetaan
tasaisemmin ja monipuolisemmin. (Sitra, 2017)

Kyky innostaa ja motivoida

On tarkeda saada tiimi innostumaan yhteisista tavoitteista ja toimimaan
tavoitteiden eteen. Yhta tarkeda on pitda ylla saannollista positiivista kes-
kustelua osaamisvahvuuksista ja uudistumistarpeista. Yhdessa onnistumi-
nen vahvistaa tiimin henkea ja yhteisollisyytta. Vision valittaminen ymmar-
rettavasti ja selkedsti osaksi jokaisen tyota vahvistaa motivaatioita tyos-
kennelld tavoitteiden eteen. Henkil6ston osaamiselle, ideoille ja kokemuk-
sille tulee antaa tilaa. Uudet asiat koetaan innostava usein vasta kun hen-
kilostolla itsellda on mahdollisuus paasta vaikuttamaan ja osallistumaan te-
kemiseen aktiivisesti. Niin esimiehen kuin koko organisaation johdon teh-
tavana on kannustaa henkildstda uusien toimintamallien kehittelyyn ja toi-
mivaksi havaittujen kayttoonottoon. (Tyoterveyslaitos, 2014)

Proaktiivisuus
Esimiehen hyvat itsensad johtamisen taidot heijastuvat myds tiimin yhtei-

seen tekemiseen ja vuorovaikutukseen. Avoin, postiviinen ja ratkaisukes-
keinen asenne ovat etdjohtajan valttikortteja. Proaktiivisuudella pyritdaan
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tarttumaan asioihin aktiivisesti ja oma-aloitteisesti ennakoiden tulevaa.
(Tikkanen, 2020)

Paatoksentekokyky

Paatosten tekeminen edellyttdd maaratietoisuutta, jamakkaa asennetta ja
joustavuutta tarpeen vaatiessa. Paatosten pitkittaminen puolestaan hidas-
taa toiden edistymista ja haittaa suunnittelua. (Wilkman, 2016, s. 139-145)

Hyvat suunnittelu ja organisointitaidot

Virtuaalisen tiimin johtaminen edellyttaa selkeda johtamistyylia, kurinalai-
suutta, johdonmukaisuutta ja keskittymista esimiehelta. Esimiehen selkea
toiminnan koordinointi helpottaa niin hanta itsedan kuin koko tiimia. Asi-
oiden ollessa mahdollisimman selkeita osaa tiimi olla itseohjautuvampi ja
ottaa enemman vastuuta. Vastuun jakaminen alaisille helpottaa esimiehen
tehtavaa ja tehostaa tyoryhman toimintaa. Tyontekijat aktivoituvat, kun
padsevat tekemaan uusia asioita uudenlaisessa roolissa. (Larvi & Vanhala,
2020)

Joustavuus

Esimieheltd edellytetdan joustavuutta jatkuvassa muutoksessa kyetakseen
olemaan avoin uusille toimintamalleille. Tyontekijoiden erilaiset persoo-
nallisuudet, toimintatavat, vuorovaikutustyylit sekd odotukset ja vaati-
mukset saattavat edellyttdad moniakin erilaisia 1ahestymistapoja asioihin.
(Wilkman, 2016, s. 139-145)

Tavoitekeskeisyys

Selkedt tavoitteet ohjaavat niin esimiehen omaa ty6ta kuin tyontekijoiden
tyota kohti oikeita, tavoiteltavia asioita ja auttaa priorisoimaan tekemista.
Tavoitteiden ja tulosten seuraaminen on tarkeda tyon edistymisen ja on-
nistumisen kannalta. (Wilkman, 2016, s. 139-145)

Kuten Ferrazzi (Harward Business Review, artikkeli) kirjoittaa, tarvitaan vir-
tuaalisen tyon teon onnistumiseen ja menestykseen nelja asiaa: oikea
tiimi, oikeanlaista johtamista, oikea teknologia ja keskittymista oikeisiin
asioihin.

Etdjohtaminen on pitkalti mentorointia, tukemista ja motivointia. Johtami-
nen perustuu nakoékulmaan, jossa johtajuus kuuluu kaikille ja johtamisen
on oltava voimavara. (Humala, 2007, s. 86)

Muistilista hajautetun tiimin johtajalle:

1. Kaynnistysvaihe.
e Maarittele ryhman paamaara.
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e Maarittele ryhman roolit.

e Tue ryhman kulttuurin muodostumista.

e Muodosta ryhman oppimissuunnitelma.

e Tee kokonaisuus nakyvaksi.

e Tarjoa ndkdala ja osallisuus kokonaisuuteen.
e Valitse oikeat kommunikointivalineet.

2. Sitouttamisvaihe.
e Kommunikoi usein.
e Vaihtele kommunikoinnin tapoja.
e Luo normit ty6tahdille.
e Tietoisuus jasenten lasnaolosta.
e Kannusta tiimia aktiiviseen osallistumiseen ja kommunikointiin
e Yhteisen oppimisen mahdollisuudet kayttoon.

3. Kehittamisvaihe.
e Rohkaise tiimia arvioimaan usein toimintatapojaan.
e Suosi monipuolisia keskusteluja.
e Vahvista ryhman energeettisyytta.
e Luo kokonaisuudesta ryhmalle selked punainen lanka.
e Luo edellytykset tyohon uppoutumiselle (flow).

4. Yllapitovaihe.
e Keskity yhteistyon tilaan ja ilmapiiriin.
e Opitoiminnan aikaisten katselmointien avulla.
e Tunnista, mita tiimin jasenet ja tiimi kokonaisuudessaan ovat
oppineet.
e Levitd hyvia kaytantoja vertaisoppimisen kautta.
(Humala, 2007, s. 87)

Motivointi ja sitouttaminen

Hyvien tyontekijoiden lIdytaminen ei ole aina yksinkertaista. Tasta syysta
heistd myos halutaan pitda kiinni. Tyonantajan tulisikin miettia mitka ovat
parhaita keinoja sitouttaakseen tyontekijansa yritykseen. Pitkddn samassa
yrityksessa tyoskennelleet henkilot ovat yritykselle arvokkaita heidan tie-
tojensa, taitojensa ja ihmisten tuntemuksensa vuoksi. Mahdollisuus etéa-
tyohon saattaa olla vélilla ratkaisevassa asemassa parhaiden tyyppien si-
touttamiseen. (Fried & Hansson, 2014, s. 145)

Humalan (2007, s. 21) mukaan esimiehen tulee varata riittavasti aikaa,
tehda ennakoivaa suunnittelua seka saanndllista seurantaa, silla etdjohta-
misen yksi esimiehen tarkeimmista tehtavista eli ihmisten innostaminen ja
motivointi tydskennelld kohti yhteistda paamaaraa onnistuu. Motivaatio li-
saa sinnikkyytta tyoskennelld my6s ongelmien ja vastoinkdymisten kohda-
tessa. Etatyota tekevien motivaatioon vaikuttavat seuraavat asiat: tyonte-
kijoiden ideoiden huomioon ottaminen, vapaus, yhtendisyys, viestinta ja



2.2.3

22

tiedonjakaminen, itseohjautuvuus, positiivinen asennoituminen, empatian
ilmaiseminen, tekemisen ilo seka yhteisollisyys. Ihmisid johdettaessa on
tarkeaa olla kiinnostunut heista oikeasti ja muistaa niinkin yksinkertainen
asia kuin kysya kuulumisia. Jos mahdollista kannattaa tiimin jaseniin tutus-
tua myos vapaa-aikana esimerkiksi tiimin yhdessa valitseman tekemisen
aarella. (Wilkman, 2016, s. 72-73)

Motivoiviksi prosesseiksi kutsutaan toimintoja, jotka auttavat tyoskentele-
maan yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Asetetut tavoitteet ovat yksi
osa motivointia. Verkostotiimin kanssa tyoskennellessa on kuitenkin hyva
muistaa, ettei iso kaukana oleva kokonaistavoite valttamatta ole riittava
kannustin vaan tarvitaan pienempiin osiin pilkottuja valitavoitteita. Mita
pienempiin osiin tavoitteet on onnistuttu pilkkomaan, sitd motivoivampi
tavoite on. (Humala, 2007, s. 38-39)

Virtuaalisessa tydymparistdssa esimiehen tunnereaktioita ja tyytyvaisyytta
ei voi paatella elekielesta. Palautetta onkin annettava useammin ja saan-
nollisemmin kuin perinteisesti on totuttu. Palaute on ilmaistava selkeasti —
joko puhumalla tai kirjoittamalla. Onnistumisen kokemukset lisdavat tyon-
tekijan motivaatiota ja kannustavat jatkamaan. Eteenpain menevaa ja on-
nistumista kannustavaa tunnetta tulee yllapitaa korostamalla vélitavoittei-
den saavuttamista ja huomioimalla muutkin onnistumiset. Mydnteinen pa-
laute kannustaa ja auttaa eteenpain varsinkin haasteiden keskelld. (Hu-
mala, 2007, s. 46)

Osa etdjohtamista on ihmisten asenteiden kehittaminen ja valmentaminen
virtuaaliseen tyoskentelyyn. Jos henkil6sto oppii ajattelemaan virtuaalisia
tyokaluja uuden kehittdmisen vélineend, on heitd helpompi innostaa ja
motivoida uuden pariin. lhmisen motivaatioon ja oppimiseen vaikuttavat
kolme perustarvetta ovat itsendisyys, patevyys ja laheisyys. Naita tarpeita
tukemalla voidaan vaikuttaa yksilon ja koko tiimin motivaatioon uuden op-
pimiseen ja uuden kehittamiseen. (Humala, 2007, s. 39)

Esimiesviestinta

Vuorovaikutus ja viestintd ovat aina osa esimiestyota. Liiketoiminnan on-
nistumisen edellytyksina on sujuva tiedon kulku, saumaton yhteistoiminta
ja yhteiset pelisaannot. Avoin vuorovaikutus luo pohjan toimivalle tyoyh-
teisolle ja hyvalla tydilmapiirille. Tydyhteisébn ohjaaminen oikeanlaiseen
toimintaan ja kohti tavoitteita tapahtuu viestinnan, vuorovaikutuksen ja
johtajuuden avulla. (Hyppanen, 2013, s. 37)

Yrityksen liiketoiminnan ja strategian kannalta viestinndssa on kyse aina
yhdestd ja samasta asiasta: toiminnan tehostamisesta. Viestinnan tavoit-
teiden tulee olla yhta organisaation strategian ja perustehtdvien kanssa.
Viestintda kehittdessa halutaan parantaa tuottavuutta ja kilpailukykya.
Mita kehittyneempaa viestinta on, sitd paremmin aika, resurssit ja talous
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ovat hallittavissa. Viestintaa kehittaessa vaikutuksia tulee miettia kolmelta
eri alueelta: teknologia, kdytannot ja ajattelutavat. (Puro, 2004, s. 105)

Etdjohtaminen on hyvin pitkalti viestintaa. Johdon ja esimiesten rooli sisai-
sen sosiaalisen median kayttoonotossa on tarkea. Henkiloston sitouttami-
nen erilaisiin viestintakanaviin on tarkeaa, jotta niiden hyoty saadaan kun-
nolla kayttoon. Usein henkilostd alkuun vastustaa uusia toiminta tapoja ja
viestintdkanavia. Kayttoonottoon tulee panostaa, jotta se tehdaan oikein
ja saadaan uusien viestintdakanavien hyodyt henkilostolle avattua. (Wilk-
man, 2016, s. 167)

Dunderfeltin (2012, s. 11) mukaan esimiesviestinta ja vuorovaikutus alais-
ten kanssa ei perustu enda auktoriteettiin, vaan esimiesviestinta on muut-
tanut muotoaan. Esimiehen tehtava ei ole tiedottaa vain asioita johdolta
henkilostolle, vaan johtaminen on enemmankin keskustelevaa ja avointa
henkiléston kanssa ajatuksella tieto kuuluu kaikille. Viestinndssa vastavuo-
roisuus ja sosiaaliset taidot ovat nykypaivan tarkeysjarjestyksen karjessa.
Ihmiset tulisi kohdata avoimesti juuri sellaisena kuin ovat riippumatta hei-
dan taustoistaan. Vuorovaikutuksen tulisi olla avointa, rehellista ja toista
kunnioittavaa. Esimiesviestinta pitaa sisallaan jokapaivaisessa tyossa vaa-
dittavia ilmaisuun, kuuntelemiseen ja ymmartamiseen liittyvia taitoja. Esi-
mies kohtaa ty0ssaan joka paiva useita viestintaa edellyttavia tilanteita ku-
ten esimerkiksi organisointia, koordinointia, valvontaa ja delegointia. Pu-
huttaessa esimiesviestinndsta on tarkeaa miettia millaista viestinnan tulisi
kdytannossa olla, kuinka tieto tavoittaa kaikki toivotut henkil6t ja kuinka
viesti tulisi ilmaista, jotta se on kaikille ymmarrettava. (Puro, 2002, s. 13)

Etdjohtamisessa viestinnasta iso osa ajasta kuluu sahkdpostin lukemiseen
ja kirjoittamiseen. Tasta syysta viestinta kannattaa siirtda yrityksen omaan
sosiaaliseen mediaan tai intranettiin, jolloin sama tieto ja keskustelut ovat
kaikkien saatavilla seka esimiehen ajanhallinta selkeytyy. Yhteisollisia, vuo-
rovaikutusta parantavia viestintdkanavia etajohtamisessa ovat esimer-
kiksi:

Sisdinen viestinta:
e blogit, videot, sisdinen some, intranet

Keskustelut, ideointi:
e Pikaviestimet, sisdinen some

Yhteistyo:
e Projektinhallinta tyokalut, kalenterit, sisdinen some

Oppiminen, osaamisen jakaminen:
e Blogit, Webinaarit, Videot, sisdinen some

Sisallot:
e Google Drive, Dropbox, Powerpoint, Prezi
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(Wilkman, 2016, s. 163)

e ei kiireellinen e reaaliaikainen

* kohdennettu e NOpeat

e dokumentoitia keskustelut
vaativa e Vapaamuotoisuus

 ulkoinen

VIESTINTA

SAHKOINEN
TYOYHTEISO-
VIESTINTA

VIDEO-
KOKOUKSET

* reaaliaikainen e OSaamisen jakami-
viestinta nen ja ldytaminen
e kohtaamisen tunne e laajempi ryhma
» keskustelu e teemaryhma
e ideointi e joukkoistaminen
e Oosallistaminen
e ideointi

Kuva 5. Sdhkdinen tyoyhteisdviestinta
(Rauramo, 2018, s. 3)

Yrityksessa olisi hyva sopia pelisdadannot viestinnalle niin sisdisen sosiaali-
sen median kuin sdhkdpostinkin kdytolle — mika on eri viestintdkanavien
rooli (kuva 5) ja mika on tehokkain tapa niiden hyédyntamiseen. Sahkdpos-
tin tehokkaaseen hyddyntdamiseen on olemassa muutamia vinkkeja:

e Olisiko joku toinen viestintdkanava nopeampi? Esimerkiksi pu-
helu? Jos asia vaatii enemman kuin kolmea viestia niin sahkdposti
ei ole oikea viestintdkanava

e Sahkopostin tulee olla lyhyt ja ytimekas

e Korosta toimenpiteita vaativia asioita esimerkiksi kursivoinnilla,
varilla tai ranskalaisilla viivoilla

e Kirjoita mahdollisimman selvasti niin ettei vastaanottajan tarvitse
tehda tarkentavia kysymyksia

e Esitd kysymykset ja asiat tarkasti, jotta vaarinymmarryksen mah-
dollisuus olisi mahdollisimman pieni

e Tarkista viesti ennen lahettamista

e Vastaa tuoreimpaan viestiketjun viestiin
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e [Imaise aikataulut selkeasti, jos esitdt toimenpiteita tai odotat vas-
tausta
e Valitse vastaanottoja tarkasti. Ald kuormita koko tiimia viesteill3
turhaan
(Wilkman, 2016, s. 170)

Kuten Aberg (2006, s. 96) asian kuvailee: Viestinta on tydyhteisén voima-
vara, johon tulee panostaa. Viestintaa tulee suunnitella ja valvoa. Viestinta
tukee tyoyhteison tavoitteiden saavuttamista. lIman toimivaa viestintaa ja
siihen sopivia kanavia ei parjaa mikaan tyoyhteisd. Viestinnalla on myds
suuri vaikutus tydyhteison yhteishenkeen ja hyvinvointiin. Esimies voi
omalla toiminnallaan viestinnan avulla joko sitouttaa henkilost6a ja nos-
tattaa yhteishenked tai pahimmassa tapauksessa pilata henkildston suh-
teet ja viihtyvyyden tyossaan. Viestinta, henkiloston sitouttaminen ja voi-
maannuttaminen eivat aina vaadi esimieheltad paljon aikaa ja pitkiad vies-
teja. Padinvastoin — pienillda sanoilla, kannustavilla viesteilld esimerkiksi
skypen kautta voi olla suuri merkitys.

Esimiesten haasteet etdjohtamisessa

Etdjohtamiseen liittyvat haasteet riippuvat osittain siita, kuinka usein hen-
kilosto tekee etatyotd. On aivan eri asia, kun tiimin jasenet tekevat kukin
vhden etdpaivan viikossa kuin jos ty6 on taysin ajasta ja paikasta riippuma-
tonta, jolloin tiimin jasenet saattavat tyoskennelld myds eri puolilla maail-
maa. Yksi etdjohtamisen haasteista on tyosuoritusten mittaaminen. Tyo-
ajan seuraaminen ei valttamatta ole jarkevaa vaan tarkedmpaa on seurata
saavutuksia. Joissakin tyotehtdvissa on tarkeaa tyoskennelld samaan ai-
kaan muun tiimin kanssa, mutta aina sille ei 16ydy kunnollisia perusteita.
Usein samaan aikaan tydskentely perustuu esimiehen kontrollointiin. Kan-
nattaa kuitenkin pohtia onko se valttamatonta. Vapaus ja vastuu tekevat
yleensa henkiloston tyoviihtyvyydelle enemman hyvaa kuin huonoa. Tulos-
ten mittaaminen onnistuu parhaiten, kun on selkeat tavoitteet ja aika-
taulu, milloin tyon tulee olla valmis. (Wilkman, 2016, s. 46-49)

Etdjohtamisessa on kyse osallistuvasta johtamisesta, jonka tarkoituksena
on jakaa niin valta kuin vastuu koko tiimin sisalla. Osallistuva johtaminen
mahdollistaa myo6s nakokulmia uusille kilpailukykya kehittaville ideoille ja
toimintamalleille. Haasteena on luoda toimintaymparistd, joka kannustaa
uudenlaiseen kayttaytymiseen. (Humala, 2007, s. 23)

Kun tyota tehdaan paikasta riippumattomana, esimerkiksi kotona, saattaa
tydtunnit helposti lisdantyd, jos tarkkaa tyoaikaa ei ole. Etatyossakin on
hyva kiinnittdd huomiota paivan rakenteeseen ja tavoitteisiin. Esimiehen
voi olla my0Os haastavaa pysya perilla tyontekijan todellisesta tyomaarasta
ja sen vaatimasta ajasta. (Koroma, 2011, s. 22)

Tyon sujuvuuden takaamiseksi ja turhan ajan kdytén minimoiseksi etdjoh-
tamisessa tulisi huolehtia tyon teon turhien esteiden poistamisesta.
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Jokaisella tulisi olla mahdollisuus tehda tyon kannalta tarvittavia paatoksia
ja olla paasy tyon edellyttamiin tietoihin, jotta tyo ei turhaan seisoisi pai-
kallaan odottamisen vuoksi. Mahdolliset virheet ovat osa tyéntekoa, mutta
se on inhimillistd, opettavaa ja tyontekijéiden omavaraisuuden hinta.
(Fried & Hansson, 2014, s. 193-194)

Yksi etdjohtajan suurimpia haasteita on luoda henkilostélle tunne yhteisél-
lisyydesta. Johtajan tehtavana on hallita tunnetiloihin liittyvia prosesseja,
kun kommunikointi ei tapahdu kasvokkain. Henkilostén sitouttaminen liit-
tyy vahvasti yhteiséllisyyden tunteeseen. Yhteisollisyys on tunne, joten
haaste syntyy myos siita, etta ihmiset kokevat sen hyvin eri tavoin. Selvaa
kuitenkin on, etta tunne jaa uupumaan, jos vuorovaikutusta tiimin ja esi-
miehen kanssa on vain vahan. Tyomaaran ja stressin seuraaminen on
my06s hankalaa, kun tiimia ei tapaa usein tai juuri lainkaan. Delegointi on
haasteellista ja tyotehtavia saattaa tulla jaetuksi vaarin perustein eika hen-
kilosto valttamatta osaa kieltaytya. (Wilkman, 2016, s. 50-52)

Aikaan ja paikkaan sitoutumattoman tyén palavereiden ja kokousten edel-
lyttamat kaytannon tiedot ja taidot vaativat uusia taitoja verrattuna perin-
teiseen fyysisesti tyopaikalla tapahtuvaan tyéhon. Yksi merkittavimmista
muutoksista saattaa olla tyoyhteison kansainvalistyminen sekd monimuo-
toisuus. Organisaatioiden kayttamat kielet ja kulttuurit saattavat olla hy-
vinkin erilaisia. Lisaksi tyokulttuuri eri maissa on erilainen, joka voi tuoda
tyoyhteis66n haasteita ennen kuin yhteiset toimintatavat ovat |6ytdaneet
muotonsa. Monimuotoisuuden vuoksi viestintdan on kiinnitettava erityista
huomiota, jotta kaikki ymmartaisivat viestin sisallon mahdollisimman sa-
malla tavalla. (Wilkman, 2016, s. 53)

Onnistunut tiedon kulku ja tiedon jakaminen on virtuaalisessa tydyhtei-
sdssa niin esimiehen kuin koko tiimin haaste. Onnistuneen tiedon jakami-
sen suurimmat esteet virtuaalisessa tyoyhteisossa ja ymparistossa ovat ja-
senten valisen luottamuksen puute, aikarajat ja kilpailevat tehtavat, tek-
nologian asettamat rajoitteet, kulttuurierojen aiheuttama jannite, epaon-
nistuminen kollektiivisen tietosysteemin rakentamisessa, riittamaton tie-
don jakaminen, tietoturva ja tuen puute ongelmatilanteissa. (Rauramo,
2018, s. 3)

Jos mahdollisuutta kommunikointiin kasvokkain esimiehen ja alaisen valilla
on harvoin tai ei ole lainkaan, on syyta kiinnittda huomioita kuinka vai-
keista ja negatiivista seka henkilékohtaisista asioista kommunikoidaan.
Kielteisen palautteen lahettamista sahkopostitse tulee ehdottomasti valt-
taa. Kielteinen palaute on aina parasta antaa henkilokohtaisesti tai vahin-
taankin keskustellen puhelimitse. (Humala, 2007, s. 47)

Humalan (2007, s. 25) mukaan etdjohtamisen keskeiset haasteet voidaan
tiivistaa seuraavasti:
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e |hmisten ohjaaminen yhta aikaa seka rennolla otteella, mutta tiu-
kasti kohti paamaaraa

e Yhteistyon edistaminen

e Selkeiden prosessien luominen

e Pelisdantojen ja toimintatapojen luominen seka yllapitaminen

e Rajojen luominen ty6- ja vapaa-ajan valille

e Virtuaalisten tiimien sisalla syntyvien johtajien havaitseminen
ja kannustaminen

2.2.5 Tyon tuottavuuden mittaaminen

Tarkkosen (2018, s. 78) mukaan tuloksellisuuden saavuttaminen on aina
loppupeleissa kiinni johtamisen laadusta. Tuloksellisuudella voidaan tar-
koittaa useita eri asioita. Yrityksessa voidaan seurata esimerkiksi tuotta-
vuutta, taloudellisia mittareita, vaikuttavuutta, kustannuksia, tehokkuutta,
kannattavuutta useiden eri mittareiden avulla.

On kyse etatyosta tai toimistolla tehtavasta tyosta, on johdolla oltava aina
selkeat mittarit henkilostotuottavuuden seurantaan. Liiketalouden mitta-
rit kertovat henkiléstovoimavarojen vaikutuksesta yrityksen talouteen.
Kesti, 2014, s. 18)

Human Capital Revenue Factor

Johdon on muun muassa tiedettava kuinka paljon yritys tuottaa liikevaih-
toa yhta kokoaikaista tyontekijaa kohtaan. Talla mittarilla, jonka nimi on
Human Capital Revenue Factor (HCRF), mitataan henkiléstovoimavarojen
tehokkuutta ja liiketoimintakerrointa, jolloin tehollinen tydaika voidaan
muuttaa liikevaihdoksi. Mittarissa liikevaihto jaetaan kokoaikaisen henki-
[6ston maaralla. Jos tulos on toimialan keskiarvoa matalampi, on tarkastel-
tava henkiloston tyojakaumaa ja tyoelaman laatua. Ongelma saattaa olla
myos liiketoimintakertoimessa. Talloin on mietittava investointien riitta-
vyyttd, toimialan strategisia muutostekijoitd, hinnoittelua suhteessa ky-
syntdan ja markkinoihin seka henkilostomaaran kasvua. (Kesti, 2014, s. 18-
19)

Human Capital Cost Factor

Yksi keskeisistd mittareista on henkilostokulut jaettuna kokoaikaisten
tyontekijoiden maaralla. Lopputulosta verrataan toimialan tulokseen. Jos
se on suurempi, tulee tarkastella henkildstotuottavuuden kannalta keskei-
sia ongelmia ja saastokohteita. Tehdaankod esimerkiksi liikaa ylitoita ja
mista se johtuu. Jos HCCF on toimialan tulosta matalampi, on tarkistettava,
onko tyontekijoiden maara huomioitu laskelmaan oikein, eikd mukana ole
esimerkiksi pitkilla vapailla olevia henkil6ita. (Kesti, 2014, s. 19)
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Human Capital Value Added

HCVA indeksilla mitataan tehdyn tyon tuottavuutta. Laskelmassa liikevaih-
dosta otetaan pois kaikki muut kulut paitsi henkilostoon liittyvat ja jaetaan
henkilostomaaralla. (Kesti, 2014, s. 19)

FTE Ebitda

Henkilostotuottavuutta yllapidettdessa ja kehitettdessa tulisi aina laskea
toimenpiteiden vaikutukset kayttokatteeseen, jotta toimenpiteiden vaiku-
tusta voidaan tarkastella. HCVA -indeksin on oltava suurempi kuin henki-
[6stokulut tyontekijaa kohden (HCCF), jotta lopputulos on positiivinen.
(Kesti, 2014, s. 20)

Human Capital Return On Investment

HCROI -indeksilla seurataan henkiléstotuottavuutta ja voidaan herkasti ais-
tia mihin suuntaan ollaan menossa. HCROI lasketaan jakamalla myyntikate
henkilostokuluilla. Tahan indeksiin vaikuttaa henkiléston tydhyvinvointi ja
sitoutuneisuus. Kun henkildsto voi hyvin, kehittyy ja toimii tehokkaasti niin
henkilostokulut vahenevat sairauspoissaolojen ollessa pienemmat. Myds
henkilostdn vaihtuvuus aiheuttaa lisaa henkilostokuluja. Henkilostétuotta-
vuuden lasku ndkyy indeksissa selkeasti. (Kesti, 2014, s. 20-21)

Human Resource Capasity Cost Ratio

HRCCR mittarin tehtavdana on kertoa, miten tehokkaasti henkilostokulut
hyodynnetaan tehokkaan tyon tekemiseen. Tehty tyoaika ei ole riittava
henkilostdtuottavuuden analysointiin vaan on huomioitava myds aineeton
henkilostopadgoma. Aineettoman henkilostopdadoman hyddyntamista voi-
daan kuvata ty6eldaman laadun avulla. HRCCR -indeksiin vaikuttaa siis hen-
kilostokulujen lisdksi se, miten tehokkaasti henkilosto toimii. (Kesti, 2014,
s. 23)

Human Resource Business Ratio

Henkiloston kdyttaman tehollisen tyotunnin kustannusten lisdksi seura-
taan mita tehollisen tyétunnin aikana saadaan aikaan. HRBR mittariin vai-
kuttaa seka organisaation myyntihintojen nosto etta investoinnit, jotka pa-
rantavat liiketoiminnan tuottoa. Henkiloston tehollisen ty6tunnin vaiku-
tusta liikevaihtoon voidaan kehittdad paremman myyntikatteen omaavilla
tuotteilla seka erilaisilla strategisilla muutoksilla. (Kesti, 2014, s. 24)
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3  TUTKIMUSMENETELMAT

Tama opinnaytetyo toteutettiin hydédyntaen niin kvantitatiivista kuin kva-
litatiivista tutkimusmenetelmaa. Kvantitatiivisista tutkimusmenetelmista
tassa tydssa kaytettiin standardoitua sahkoista lomakekyselya. Kvalitatiivi-
sista tutkimusmenetelmista tutkimuksessa kaytettiin avoimiin kysymyksiin
perustuvaa lomakekyselyd, jonka avulla haettiin vastauksia kysymyksiin
mita ja miten. Kyselyihin vastanneet tyoskentelevat useassa eri pankkialan
yrityksessa. Yksittdista vastaajaa ei ole mahdollista vastauksista tunnistaa.

3.1 Kvantitatiivinen tutkimus

Kvantitatiivisessa eli maarallisessa tutkimuksessa on lahtokohtana luvut ja
niiden suhde seka tilastolliset vertailukohdat. Maarallisen tutkimuksen
avulla pyritdan vastaamaan kysymyksiin, miten paljon ja miksi. Kvantitatii-
vinen tutkimus toteutetaan useimmiten lomaketutkimuksena. Taman
tyyppisissa tutkimuksissa asioita pystytdaan kuvaamaan osittain numeeris-
ten suureiden avulla ja tulokset voidaan esittda erilaisin taulukoin ja kuvi-
oin. Kvantitatiivisen tutkimuksen huonona puolena on sen pinnallisuus.
Silla pystytdan selvittamaan vallitseva nykytilanne, mutta ei syita, miten ti-
lanteeseen on paadytty. Kvalitatiivinen tutkimus on mukana syviéllisem-
man tiedon saamiseksi. (Alasuutari, P. 2011, s. 34)

Vilkan (2015, s. 79) mukaan tutkimuksen toteuttaminen koostuu neljasta
paavaiheesta:

1. Tutkimusaineiston hankinta

2. Tutkimusaineiston luokittelu tai ryhmittely tutkittavaan muotoon

3. Tutkimusaineiston analyysi ja tulkinnan tekeminen teorian, tulkintavii-
tekehyksen tai aihepiirin keskeisten kasitteiden avulla

4. Tutkimustulosten, johtopdatosten ja kehittamis- tai toimintaehdotusten
tekeminen

Maarallinen tutkimus toteutetaan kyselylomakkeen, systemaattisen ha-
vainnoin tai valmiiden rekistereiden ja tilastojen kayton avulla. Kyselylo-
make on eniten kaytetty maarallisen tutkimuksen tutkimusmenetelma. Lo-
makekyselyn hyva puoli on, ettd vastaajaa ei voida tunnistaa. Standar-
doidulla kyselylla tarkoitetaan vakioitua kyselya eli kaikilta tutkimukseen
osallistuvilta kysytdaan samat asiat taysin samalla tavalla. Informoidusta ky-
selysta puhutaan, jos tutkija tekee lomakkeeseen liittyvia lisakysymyksia
joillekin haastateltavista. (Vilkka, 2015, s. 94)

Jotta maarallista tutkimusta voidaan kayttaa, on jo tutkimussuunnitelmaa
luotaessa mietittava, onko tutkittava asia mitattavissa. Tutkimuksessa
asiat tulee pohjautua teoreettiseen viitekehykseen. Kyselylomakkeen
suunnittelun ja toteuttamisen edellytyksena on, etta tutkijalla on selkea
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kasitys tutkimuksen tavoitteista ja siitd mihin vastauksia etsitdan. (Vilkka,
2015, s. 101)

Kyselylomake on tutkimuksessa olennainen osatekija. Toteutettaessa ky-
sely- tai haastattelututkimusta voi huolimattomasti laadittu kyselylomake
antaa virheellisia tuloksia. Kysymysten muotoon kannattaa kiinnittaa tark-
kaan huomiota vaarin ymmarrysten valttamiseksi. Lomakkeen suunnittelu
edellyttdaa teoriaan tutustumista, tutkimusongelman pohtimista ja tds-
mentamista, kasitteiden maarittelya ja tutkimusasetelman valintaa. (Heik-
kila, 2014, s. 45)

Kyselylomakkeessa esitetyt kysymykset voivat olla monivalintakysymyksia,
avoimia kysymyksia tai sekamuotoisia kysymyksia. Monivalintakysymykset
ovat standardoituja ja niiden on tarkoitus olla vertailukelpoisia. Avoimien
kysymysten tarkoituksena on saada lisatietoa aiheesta, ilman vastauksen
rajaamista. Sekamuotoisessa kysymyksessa on annettu valmiit vastaus-
vaihtoehdot, mutta mukana on myds avoin vaihtoehto. (Vilkka, 2015, s.
106)

Tassad opinnadytetyossa on kaytetty kvantitatiivisista tutkimusmenetelmista
standardoitua lomakekyselya, joka lahetettiin sdahkdpostin valityksella vas-
taajille. Kvantitatiivinen kysely oli suunnattu pankkialalla ty6skentelevalle
henkildstolle, jotka eivat ole esimies asemassa. Kyselyyn toivottiin vastauk-
sia niin jo etatyota tehneiltd kuin niilta, jotka vield eivat ole tehneet eta-
tyota, silla kyselyssa kartoitettiin henkiloston toiveita ja ajatuksia etatyo-
hon liittyen. Vastaajien |6ytymisessd auttoi henkilosuhteet pankkialalla
tyoskenteleviin. Kontaktit, joille kysely sahkopostin valitykselld lahettiin
auttoivat saamaan lisda vastaajia jakamalla kyselya sahkopostin valityk-
sella omilla tyopaikoillaan.

Tutkimuksissa on mahdollista kayttda myos triangulaatiota eli monimeto-
dista ldhestymistapaa. Monimetodisessa lahestymistavassa on kyse erilais-
ten tutkimusmetodien yhdistamisesta. Erilaisia tutkimusmenetelmia kuten
laadullisen ja maarallisen yhdistamisen yhteydessa puhutaan metodi-
triagulaatiosta (taulukko 1). Monimetodisen tutkimuksen tarkein tavoite
on lisata tutkimuksen kattavuutta ja ndin lisata tutkimuksen luotetta-
vuutta. (Vilkka, 2015, s. 70)
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Taulukko 1. Kvalitatiivisen ja kvantitatiivisen tutkimuksen erot.

31

KVALITATIVINEN
TUTKIMUS

KVANTITATIIVINEN
TUTKIMUS

Tutkimuksen
tarkoitus

Ymmartaminen:
mistd on kyse?
Tulkinta

Yleistaminen
Syy-seuraussuhde
Ennustaminen

Teorian ja kaytan-
non suhde

Induktio
(kdytannosta teoriaan)

Deduktio
(teoriasta kaytantoon)

Tutkijan rooli

Ulkopuolinen

Ulkopuolinen

Osallistuja Tarkkailija
Ihmiskasitys Holistinen Atomistinen
Kasitys tiedosta Tulkinnallinen Tekninen

Subjektiivinen Objektiivinen
Aineisto Teksti Luvut

(Kananen, 2011, s. 15)

Kyselylomakkeen laatiminen

Haastattelulomakkeessa strukturoiduilla eli suljetuilla kysymyksilla tarkoi-
tetaan kysymyksia, joiden vastausvaihtoehdot ovat annettu valmiiksi. Ta-
man tyyppisten kysymysten tarkoitus on helpottaa vastausten kasittelya ja
vahentaa virheiden maaraa. Jos vastausvaihtoehtoja on vain kaksi, puhu-
taan dikotomisesta kysymyksesta ja kun vastausvaihtoehtoja on useita, pu-
hutaan monivalintakysymyksesta. (Heikkild, 2014, s. 49)

Strukturoiduilla kysymyksilla on muutamia tyypillisida ominaisuuksia. Vas-
tausvaihtoehtojen lukumaara ei voi olla kysymyksessa suuri. Vastausvaih-
toehtojen on oltava toisensa poissulkevia ja jokaisen tulisi olla mahdollista
valita sopiva vaihtoehto. Kysymyksessa tulee ilmoittaa selkeasti vastaajalle
monta vaihtoehtoa vastaukseen voi valita. (Heikkild, 2014, s. 49)

Hyvia puolia strukturoiduissa kysymyksissé on nopea vastaaminen seka
helppo tilastollinen kasittely. Huonoja puolia on myds muutamia. Nopea ja
helppo vastaaminen saattaa myos tarkoittaa harkitsematonta vastaa-
mista. Vastaaja saattaa myos sortua vaihtoehtoon “en osaa sanoa” asiaa
juurikaan miettimattd. Annetut vaihtoehdot saattavat olla puutteellisia tai
johdatella vastaajaa, jolloin tutkimuksella ei saavuteta valttamatta luotet-
tavia tuloksia. Tulosten luokittelua on myos jalkikdteen vaikea korjata.
(Heikkila, 2014, s. 49)

Sekamuotoisista kysymyksista puhutaan silloin kun strukturoituun kysy-
mykseen on lisdtty avoin vastausmahdollisuus. Kysymyksen vastausvaihto-
ehdoissa saattaa olla kohta "Muu, mika?”, johon vastaaja saa vastata ha-
luamallaan tavalla. (Heikkila, 2014, s. 50)
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Strukturoitujen kysymysten lisdksi tietoa kerataan avoimilla kysymyksilla.
Tarkoitus on saada spontaaneja vastauksia, jotka vastaajat ilmaisevat
omalla tavallaan. Avoimilla kysymyksilla pyritaankin hakemaan peruste-
luita asioille ja ajatuksille. Avoimessa kysymyksessa vastaaja saa itse muo-
toilla vastauksensa ja kysymysmuodon etuna onkin vastaajilta tulleet uu-
det ideat, jotka eivdt muuten tutkimuksessa olisi nousseet esille. Lisaksi
avointen kysymysten avulla on mahdollisuus saada selville vastaajien mie-
lipiteet perusteellisesti. Avointen kysymysten huono puoli on niiden
helppo ohittaminen ja vastaamatta jattaminen. Vastauksen saattavat olla
myo6s hyvin suurpiirteisid. Avoimien kysymysten tulkinta on myds tyolasta.
(valli, 2015, s. 71)

Tulosten analysointi

Maarallista ja laadullista analyysia voidaan pitaa toisinaan tukevina, kun
halutaan kyeta ymmartamaan tutkimuksella saavutettuja vastauksia ja
merkityksida kokonaisvaltaisesti. Molemmilla tutkimuskeinoilla voidaan se-
littaa, vain eri keinoin, samoja tutkimuskohteita. (Koppa, 2015)

Siihen kuinka tutkimuksesta saatua aineistoa lahdetaan kasittelemaan vai-
kuttaa sen laajuus. Aineistoa analysoidessa on tarkeaa olla perilla mihin ky-
symyksiin vastauksia etsitaan, mika tieto on olennaista seka tutkimuksen
kannalta kiinnostavaa ja nostaa esille aineistoa kasiteltdessa ne asiat, jotka
ovat tutkimuksen kannalta tarkeita. (Vilkka, 2007, s. 105)

Vilkan (2007, s. 106) mukaan maarallisessa tutkimuksessa tutkimusaineis-
ton kerdaaminen, tutkimusaineiston kasittely seka analysointi ja tulkinta
ovat erillisia vaiheita. Kyselyna toteutetun aineiston kasittely voidaan aloit-
taa heti kun vastaamiseen annettu maardaika on umpeutunut ja keratty
aineisto on riittava. Aineiston kasittelylla tarkoitetaan kyselylla saavutetun
aineiston tarkistamista, tietojen syottamista ja tallentamista niin, etta saa-
dut tulokset ovat esitettavissd numeerisesti, graafisesti ja sanallisesti. Eri-
laisten graafisten kuvioiden avulla kyetdan esittamaan selkeaa tietoa, yleis-
kuvaa tai havainnollistaa ja painottaa tietoa. Taulukot, kuviot ja tunnuslu-
vut havainnollistavat tekstia seka lisdavat tekstin ymmarrettavyytta. Luo-
tujen taulukoiden ja tilastojen pohjalta on mahdollista nopeasti analysoida
saavutettuja tietoja ja tehda johtopaatoksia. (Vilkka, 2007, s. 135)

Tutkimuksessa analysoitu aineisto koostui kahdesta sahkdisesti toteute-
tusta kyselysta, joista maarallinen kysely oli suunnattu pankkialan henki-
[6stolle ja laadullinen kysely oli suunnattu pankkialalla tyoskenteleville esi-
miehille. Maarallinen kyselylomake piti sisalldaan niin strukturoituja -, seka-
muotoisia — kuin avoimiakin kysymyksia. Laadullinen kyselylomake puoles-
taan vain avoimia kysymyksia. Aineiston kerddaminen tapahtui Microsoft
Formsin avulla. Aineiston analysointi alkoi, kun riittdva maara vastauksia
oli saatu kasaan. Maarallisen kyselyn tuloksista muodostui selkeasti tulkit-
tavissa olevia kaavioita. Alun pohdinnan ja ympyrdkaavio kokeilun jalkeen
esitystavaksi muodostui pylvdaskaaviot sanallisen ja numeraalisen tiedon
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ohelle. Avoimien kysymysten tehtdavdnd oli avata vastaajien ajatuksia
strukturoitujen kysymysten tueksi. Avoimia vastauksia oli maarallisessakin
kyselyssakin kiitettavasti ja niista pystyi paattelemaan tarkemmin vastan-
neiden ajatuksia. Laadulliseen kyselyyn vastanneiden esimiesten vastauk-
set tukivat ja avasivat vield lisad maarallisessa kyselyssa ilmi tulleita poh-
dintoja.

3.2 Kvalitatiivinen tutkimus

Laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus ja maarallinen eli kvantitatiivinen
tutkimus ovat toisiaan taydentavia tutkimusmalleja. Laadullinen tutkimus
selvittaa ilmion eli luo pohjan kvantitatiiviselle tutkimukselle ja lisaksi sel-
vittaa ilmioon vaikuttavat tekijat ja niiden valiset riippuvuus suhteet. Kun
tiedetadan mita muuttujia ilmio pitaa sisallaan, voidaan muuttujia mitata,
laskea riippuvuussuhteita, laskea frekvensseja tai ennustaa ilmioita. (Kana-
nen, 2011, s. 15)

Kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimuksen lahtokohtana on ajatus, jonka
mukaan tilastolliset riippuvuudet eivat kerro mitdaan yksilon toiminnasta.
Laadullisen tutkimuksen avulla haetaan vastauksia kysymyksiin mita ja mi-
ten. Myos miksi kysymys on tarkea laadullisessa tutkimuksessa. Tutki-
musta tehdessa niin samankaltaisuudet kuin poikkeavuudet antavat tar-
keda nakokulmaa. Laadullisen tutkimuksen avulla pyritdaan selvittdmaan ih-
misten toimintaa intentionaalisesti eli koittamalla ymmartaa ihmisten toi-
mintaa ohjaavia paamaaria. Nadita merkityksia ovat esimerkiksi erilaiset ha-
lut, uskomukset, kasitykset, arvot ja ihanteet. Tasta syysta laadullinen tut-
kimus on subjektiivista ja tutkimuksessa tehtyihin valintoihin, tulkintaan ja
johtopaatoksiin vaikuttaa tutkijan oma ymmarrys seka kokemukset ja na-
kemykset tutkittavasta asiasta. (Vilkka, 2015, s. 67)

Kvalitatiivisen tutkimuksen kaytetyimmat aineistonkeruumenetelmat ovat
haastattelu, kysely, havainnointi ja erilaisiin dokumentteihin perustuva
tieto. Menetelmia voidaan kayttaa joko yksittdin, rinnakkain tai eri tavoin
yvhdisteltyina. (Tuomi & Sarajarvi 2009, s. 71)

Heikkildan (2014, s. 54) mukaan hyvien kysymysten ominaispiirteitd ovat:

e Kysytddn vain yhta asiaa kerrallaan

e Kysymys on tarpeellinen ja hyodyllinen

e Kysymys on kohteliaasti esitetty

e Kysymys ei ole liian pitkd, monimutkainen tai johdatteleva
e Kysymys on ymmarrettava, selkead ja yksiselitteinen

e Kieliasu on moitteeton

Taman opinndytetyon tutkimuksessa oli kyse ihmisista, tutkittavasta ilmi-
Ostd ja vastaajien toiminnasta sekd ndakemyksistda. Laadullisen kyselyn
avulla pyrittiin saamaan tietoa kvantitatiivista tutkimusta laajemmin ja
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saamaan tutkijalle selkedampi kasitys tutkimuksen kohteena olevasta ai-
heesta.

Kvalitatiivinen tutkimus toteutettiin avoimia kysymyksia sisaltavana pank-
kialalla tyoskenteleville esimiehille suunnattuna sahkoisesti toteutettuna
kyselyna. Kyselyyn vastanneita ei voi tunnistaa. Avoimia kysymyksia sisal-
tava kysely avaa mahdollisuuden saada tietaa motiiveja vastausten takana.
Vastaajien [6ytymisessa auttoi samat henkildsuhteet pankkialalla tydsken-
televiin kuin kvantitatiivisen kyselyn vastaajien l6ytamisessa. Kontaktit,
joille kvantitatiivinen kysely sahkopostin valitykselld lahettiin valittivat
myos esimiehille suunnattua kyselya omille esimiehilleen.

3.3 Luotettavuuden arviointi

Tutkimustuloksilta edellytetdaan myods luotettavuutta. Jo opinndytetyon
suunnitteluvaiheessa tulisi miettia luotettavuuden varmistamista. Mitka
ovat ne keinot, joilla minimoidaan riskit ja pidetdaan luotettavuutta ylla.
(Kananen, 2015, s. 30)

Kvantitatiivinen tutkimus

Validiteetti ja reliabiliteetti ovat tutkimuksen onnistumisen kannalta kaksi
tarkeaa kasitettd. Ne muodostavat yhdessa mittarin kokonaisluotettavuu-
den. Luotettavuutta alentavat erilaiset virheet, joita syntyy aineistoa han-
kittaessa. Validiteetin ja reliabiliteetin avulla naita virheita pyritaan valtta-
maan ja ottamaan huomioon niiden vaikutus tutkimukseen. (Heikkila,
2014, s. 185)

Validiteetti liittyy my0s aina sovellusalueen teoriaan seka sen kasitteisiin
ja sitd on vaikea tarkastella jalkikateen. Validiteetti tulee ottaa huomioon
jo ennen tulosten analysointia. Huolellinen suunnittelu, perusjoukon
tarkka maarittely ja tarkoin harkittu tiedonkeruu on tarkeita validiuden ta-
kaamiseksi. Kyselylomakkeen laatimisessa tulee olla tarkka, silld kysymys-
ten on mitattava oikeita asioita yksiselitteisesti ja niiden tulee kattaa koko
tutkimusongelma. Edustava otos ja korkea vastausprosentti edesauttavat
validin tutkimuksen toteutumista. (Heikkila, 2014, s. 29)

Sisdiselld validiteetilla tarkoitetaan syy-seuraussuhdetta. Tutkijan tulee
kyetd nayttamaan esittdmansa vaitteet todeksi oikeiksi ja perustelemaan
ratkaisunsa. Ulkoisella validiteetilla tarkoitetaan tulosten paikkaansa pita-
vyytta kdytannossa ja populaatiossa. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa on
tarkoituksena kyeta osoittamaan, etta otoksesta saadut tulokset ovat siir-
rettdvissa kohderyhmaan. (Kananen, 2015, s. 347)

Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimustulosten pysyvyytta eli kyetdaankd
saamaan samat tulokset, jos tutkimus toteutetaan uudestaan. Kysymys on
tutkimuksen kyvysta tuottaa ei-sattumanvaraisia tuloksia. Jos useammalla
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mittauskerralla saadaan samanlaisia tuloksia samasta tai samantapaisesta
aineistosta, on reliabiliteetti korkea. (Kananen, 2015, s. 343)

Tutkimustulokset eivat kuitenkaan ole ikuisesti voimassa, joten ne eivat
valttamatta pade toisena aikana tai toisessa joukossa. Tutkimuksen tulok-
set voivat olla sattumanvaraisia, jos otoskoko on pieni. Reliabiliteettia hei-
kentdavat myds virheet, joita on voinut tulla tietoja keratessa, syottdessa
seka tuloksia kasiteltdessa ja tutkittaessa. (Heikkila, 2014, s. 30.)

Opinndytetyon teoria pohja on rakennettu tietokirjallisuuteen perustuen
ja kayttden mahdollisimman tuoreita painoksia. Digitaalisissa |ahteissa on
kaytetty tarkkaa harkintaa ldahteen hyvaksymisessa. Teoriaa on kasitelty
niin tyontekijan kuin esimiehen nakokulmasta ja ndin saatu aiheeseen
laaja-alaisuutta.

Tutkimukseen liittyvaan henkilostolle suunnattuun kyselyyn vastasi 44
henkil6a. Kaikki vastaukset ovat nimettomia eika vastaajista tiedeta muuta
kuin ikdjakauma. Vastaajia oli monipuolisesti eri ikaryhmista. Tutkimuk-
sella saavutetut tulokset ovat hyvin samankaltaisia teorian kanssa ja nain
tukevat toisiaan. Aineiston koko ja vastaajien ian jakautuminen useam-
paan eri ikdiryhmaan tukee myos tutkimuksen luotettavuutta.

Kvalitatiivinen tutkimus

Kanasen (2015, s. 345) mukaan kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuuden
arviointi on haastavampaa kuin kvantitatiivisen tutkimuksen, silla maaral-
lisen tutkimuksen validiteetti- ja reliabiliteettikriteerit eivat sovellu suo-
raan kaytettaviksi laadullisen tutkimuksen arviointiin. Laadullisessa tutki-
muksessa ei ole olemassa yksiselitteista tapaa arvioida luotettavuutta.

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa voidaan arvioida totuudellisuutta, sovellet-
tavuutta, vahvistettavuutta seka saturaatiota eli kyllaantymista. Laadulli-
sen tutkimuksen tarkoituksena ei ole yleistaa vaan ymmartaa ja arviointi-
keinoilla halutaan kysya kuinka hyvin tulokset vastaavat todellista tilan-
netta? (Kananen, 2015, s. 352)

Kanasen (2017, s. 177-179) mukaan laadullisen tutkimuksen totuudelli-
suutta voidaan arvioida esimerkiksi antamalla tutkimus haastateltaville lu-
ettavaksi. Tama on keino varmistaa, etta haastateltavan kertomaa ei ole
ymmarretty vaarin. Tutkimuksen vahvistettavuus edellyttaa tutkimuksen
vertaamista eri tietolahteisiin ja mita useampi lahde on saavutettujen tu-
losten kannalla, niin sita pitdvampi tutkimus on. Luotettavuutta voidaan
varmistaa myds saturaatiolla eli kun tutkimuksessa mukana olleiden ha-
vaintoldhteiden tulokset alkavat toistua on saturaatio saavutettu. Sovellet-
tavuus on laadullisessa tutkimuksessa aina tutkijan vastuulla ja mietitta-
vissad ovatko tulokset siirrettavissa hanen olettamaansa tilanteeseen. (Ka-
nanen, 2015, s. 353)
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Tutkimukseen liittyvaan esimiehille suunnattuun avoimeen kyselyyn vas-
tasi viisi esimiehena pankkialalla tyoskentelevaa henkil6a. Vastaukset ovat
nimettémia. Esimiehistad ei ole myodskadan ikaa tiedossa. Saadut avoimet
vastaukset tukevat henkilostolle suunnatulla kyselylld saatuja vastauksia
sekd ovat hyvin samankaltaisia tyon teoreettisen viitekehyksen kanssa.
Ndin ollen tutkimuksen luotettavuus on hyva.

4 TUTKIMUSTULOKSET

Opinndytetyohon liittyvassa tutkimuksessa haluttiin, etta tulokset esite-
tdan mahdollisimman havainnollisesti ja ymmarrettavalla tavalla, silla tu-
loksien toivottiin olevan sovellettavissa suoraan kaytantoon. Tutkimuksen
johtopaatdksien kautta on tarkoitus saada ideoita tulevien muutostilantei-
den toteutukseen ja johtamiseen niin ettei muutos heikentaisi kommuni-
kointia ja tydssa parjaamista.

4.1 Etatyohon liittyvan henkilostélle suunnatun kyselyn tulokset

Pankkialalla tyoskentelevalle henkilostolle suunnattuun kyselyyn vastauk-
sia tuli yhteensa 44 kpl, jotka koostuivat useassa eri pankkiryhmassa tyos-
kentelevien henkil6iden vastauksista.

1. Sukupuoli

Vastaajista suurin osa oli naisia (37/44). Vastaajien suhde kuvaa hyvin
pankkialalla tydskentelevan henkiloston sukupuolijakaumaa.
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Vastaajia on useasta eri ikdaryhmasta. Eri ikdryhmat ovat melko tasaisesti
edustettuna vastaajien kesken. 31-40 vuotiaat edustavat vastaajista enem-
mistod (19/44) ja puolestaan yli 60 - vuotiaita vastaajia ei ole lainkaan.
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3. Onko tyossasi etatydmahdollisuutta?

Enemmistolla (34/44) on tydssaan etatyomahdollisuus. Kaikkia tyotehtavia
pankkialalla ei ole mahdollista tehda etana vaan ne vaativat henkildston
lasndoloa. Osa henkildstosta ei lisaksi mahdollisesti koe etatyota omanaan
vaan haluavat tyoskennella fyysisesti tyopaikallaan.
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4. Kaipaatko etatyd mahdollisuutta, jos sita ei vield ole?

Kylla

Vastaajista vain muutama (5) ei kaipaa tyohonsa lainkaan etatydomahdolli-
suutta.
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5. Olisiko etatyomahdollisuudella vaikutusta tyohon sitoutuneisuuteen?

Vastaajista enemmiston (35/44) mielesta etdatyomahdollisuudella on vai-
kutusta tyohon sitoutuneisuuteen. Vain osa (9/44) ei koe mahdollisuudella
tehda etatyota olevan vaikututusta tyohon sitoutuneisuuteen.

40
35
30
25
20
15
10

wv

Ei

Kylla

6. Uskotko etatyolla olevan vaikutusta tiimihenkeen?

Vastanneista suurimman osan (35/44) mielesta etatyolla on vaikutusta tii-
mihenkeen. Vastaajista 9/44 ei usko etdtyon vaikuttavan tiimihenkeen.
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7. Kuinka usein haluaisit tyoskennelld kotona tai muualla kuin konttorilla?

Suurin osa (20/44) vastaajista haluaisi tehda etatoita kaksi kertaa viikossa.
Toiseksi eniten (11/44) etatoita halutaan tehda kerran viikossa. Loput vas-
taajat jakautuivat melko tasaisesti vaihtoehtojen en lainkaan, harvemmin
kuin kerran viikossa tai useammin kuin kolme kertaa viikossa valille.
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8. Mika seuraavista vaihtoehdoista motivoi eniten etatyon tekemiseen?

Etatyohon motivoivana tekijana eniten vastauksia (20/44) sai tyon ja va-
paa-ajan joustavampi yhteensovittaminen. Toiseksi eniten (18/44) vastaa-
jat arvostivat tehokkaampaa tydskentelya vahemmilla hairidtekijoilla. Viisi
vastasi vastuunottaminen omasta tyosta ja ajankdytostda. Muu vaihtoeh-
don valitsi kaksi vastaajaa, joista toinen koki kaikki annetut vaihtoehdot
motivoivina etdatyon tekemiseen ja toinen ei koe etaty6ta itselleen sopi-
vana.
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9. Onko esimies mielestasi riittdvan hyvin tavoitettavissa riippumatta ha-
nen fyysisesta sijainnistaan.

Vastaajista lahes kaikkien mielestd esimies on tavoitettavissa jokseenkin
hyvin (21/44) tai erittain hyvin (17/44) riippumatta esimiehen fyysisesta
sijainnista. Yksi vastaajista oli sita mielta, ettei hyvin eika huonosti ole ta-
voitettavissa. Jokseenkin huonosti esimiehen koki olevan tavoitettavissa
muutama (6/44) vastaajista. Kukaan vastaajista ei kokenut esimiehen ole-
van erittain huonosti tavoitettavissa.
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10. Uskotko apua ja neuvoa olevan yhta helposti saatavilla ongelmatilan-
teissa tyoskennellessa etana kuin fyysisella tyopaikalla?

Paaasiassa vastaajat (35/44) uskovat saavansa apua ja neuvoa ongelmati-
lanteisiin yhta hyvin etatyossa kuin tyoskennellessaan fyysisesti tyopai-
kalla. Vain muutama (9/44) ei usko saavansa apua ja neuvoa yhta helposti
etatyossa ollessaan.
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11. Millaista tukea kaipaisit esimieheltad etatyossa?

Ty6 on melko itsendista, tietoa etsitddn usein intrasta seka apua saadaan
myos kollegoilta. Vastauksissa korostui esimieheltd kaivattava saannolli-
nen yhteydenpito (8/22) ja avun saaminen tarvittaessa (5/22). Osa vastaa-
jista (5/22) koki nykyisen esimieheltd saatavan tuen riittdvana eika kaivan-
nut siihen muutoksia. Parempaa tavoitettavuutta sekd esimiehelle avoi-
mempaa asennetta uuden kokeiluun toivoi yhta moni (2/22).
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Apua Tavoitettavuus Saannollinen Avoin asenne  Nykyinen tuki on
tarvittaesssa yhteydenpito kokeilla uutta riittavaa

12. Kuinka tarkeana pidat seuraavia tekijoitd yhteisollisyyden yllapitami-
sessa etatyotd tehdessa?

Avoin vuorovaikutus tiimin sisalla

Ldhes kaikki vastaajat pitivat yhteisollisyyden yllapitamisessa etatyossa
avointa vuorovaikutusta tiimin sisalla jokseenkin tarkeana (11/44) tai erit-
tdin tarkeana (30/44). Vain muutama (4/44) vastaaja ei pida yhteisollisyy-
den yllapitamista tarkeana eika merkityksettomana. Avoin vuorovaikutus
ei ollut kenellekdan Iahes merkitykseton tai merkitykseton asia.
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Riittava viestinta

Riittava viestintd koettiin yhteisollisyyden yllapitamisessa etatyossa kaik-
kien vastaajien toimesta joko jokseenkin tarkedna (10/44) tai erittain tar-
kedna (34/44).
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Tuen saatavuus ongelmatilanteissa

Tuen saatavuus ongelmatilanteissa koettiin yhteisollisyyden yllapitami-
sessa etdatyossa lahes kaikkien vastaajien mukaan erittdin tarkeaksi
(38/44). Muutaman vastaajan (6/44) mielesta tuen saatavuus ongelmati-
lanteissa on jokseenkin tarkeda yhteisollisyyden kannalta.
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Muu, mika?

Luottamus niin esimiehen ja tiimin valilla kuin tiimin jasenten kesken nousi
esille useammassa vastauksessa. Viestinnan ja yhteydenpidon toivottiin
olevan tasapuolista seka tyon tuloksien seuraamisen systemaattisempaa.
Tiimin yhteiséllisyyden parantamiseksi ehdotettiin etdpalavereita seka
etdakahvihetkia kameran valityksella, jotta kaikki nakisi toisensa ja keskus-
telu olisi helpompaa. Tarkedana kaiken onnistumisessa pidettiin oikean-
laista tekniikkaa ja sen toimivuutta.

13. Kuinka tarkedna koet seuraavat tekijat tyon itseohjautuvuuden onnis-
tumisen kannalta?

Tyonkuvan selkeys
Tyonkuvan selkeys koettiin jokseenkin tarkedna (13/44) tai erittain tar-

kedna (30/44) itseohjautuvuuden onnistumisen kannalta. Vain yhden vas-
taajan mielesta tyonkuvan selkeys ei ole tarkeaa eika merkityksetonta.
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Riittava perehdytys

Itseohjautuvuuden onnistumisen kannalta riittava perehdytys oli jokseen-
kin tarkeaa (6/44) tai erittdin tarkeaa (38/44) jokaisen vastaajan mielesta.
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Selkedt paatdksentekorajat

Selkedt paatoksentekorajat ovat vastaajien mielesta tarkea tekija itseoh-
jautuvuudessa, silla Idhes jokainen vastaajista koki ne jokseenkin tarkeana
(7/44) tai erittdin tarkeana (36/44).
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Muu, mika?

Mahdollisuutta ottaa vastuuta omasta tekemisesta seka esimiehen ja joh-
don luottamus koetaan tarkeina itseohjautuvuudessa onnistumisessa. Mo-
tivoivat ja selkeat tavoitteet ohjaavat toimintaa.

14. Kuinka tarkedna pidat seuraavia tekijoita itseohjautuvuuteen moti-
voinnissa?

Vapaus suunnitella omaa tyotaan

Itseohjautuvuuteen motivoinnissa suurin osa vastaajista piti erittdin tar-
kedna (36/44) vapautta saada suunnitella omaa tyotaan. jokseenkin tar-
kedad oman tyon suunnittelun vapaus oli seitsemalle vastaajalle. Yksi vas-
taaja koki asian ei tarkedksi eikd merkityksettomaksi.
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Vastuunottaminen

Vastuunottaminen omasta tydsta koettiin lahes jokaisen vastaajan keskuu-
dessa jokseenkin tarkedna (12/44) tai erittdin tarkedna (31/44) itseohjau-
tuvuuteen motivoivana tekijana. Vain yksi vastaajista koki vastuunottami-
sen ei tarkedna eika merkityksettémana.
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Esimiehen luottamus

Esimiehen luottamus koettiin kaikkien vastaajien toimesta jokseenkin tar-
kedna (5/44) tai erittdin tarkeana (39/44) tekijana itseohjautuvuuteen mo-
tivoinnissa.
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Muu, mika?

Itseohjautuvuuteen motivoinnissa pidettiin tarkeana, ettei sita koeta pak-
kona vaan sen on tunnuttava myos itsesta hyvalta. Esimieheltd kaivataan
kannustavaa ja tsemppaavaa otetta seka tyonkuva antaisi onnistumisen
iloja.

15. Asteikolla 1-5, koetko tyossasi itseohjautuvuutta tuettavan mielestasi
riittavasti?

Ei=1,Kylli=5

Vastaajista suurin osa koki saavansa riittavasti (9/44) tai lahes riittavasti
(23/44) tukea itseohjautuvuuteen ja vastasivat asteikolla 4-5. Loput vas-
taajista (12/44) arvioi tyossaan itseohjautuvuuteen tukemisen olevan as-
teikolla 2-3 ja kaipaavansa lisaa tukea itseohjautuvuuteen.
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16. Asteikolla 1-5, koetko voivasi vaikuttaa tarpeeksi tyosi suunnitteluun?

€]

En=1, Kylla=5

Vastaajista yli puolet (29/44) koki voivansa vaikuttaa tarpeeksi oman tyon
suunnitteluun asteikolla 4-5. Alle puolet vastaajista (15/44) puolestaan
koki voivansa vaikuttaa oman tyénsa suunnitteluun asteikolla 2-3.
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17. Jos et, niin miten haluaisit paasta vaikuttamaan?

o

o N B O

Useampi vastaajista nosti esille Korona kriisin tuomat vaikutukset tydmaa-
raan. Jatkuva kiire ja suuri tydmaara vaikuttaa siihen, ettei tyota pysty te-
kemaan haluamallaan tai suunnitellulla tavalla. Tyéhon kaivattiin myos
etatydmahdollisuutta, vaihtelua tyon sisaltoon tai tydtehtavien jakamista
useamman henkilon kesken sekd mahdollisuutta vaikuttaa paremmin kel-
lon aikoihin milloin tyoskentelee.

18. Jos et halua tyoskennellad etdna niin miksi?
Sosiaaliset suhteet, ergonomia ja tyon sisalté mainittiin syiksi miksi vastaa-

jat haluavat tyoskennelld fyysisesti tydpaikalla enemmin kuin etana jossain
muualla.



49
19. Tyoni vaatimukset ja toimenkuva ovat minulle selkeat.

Lahes kaikki vastaajat kokivat tyon vaatimuksien ja toimenkuvan olevan
heille jokseenkin selkeat (29/44) tai erittdin selkeat (14/44). Yksi vastaaja
vastasi ettei tyon vaatimukset ja toimenkuva ole selkea eika epaselva.

35
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10

o I
Erittain Jokseenkin Ei selked eika Jokseenkin Erittdin selkeat
epaselvat epaselvat epaselva selkedt

20. Minulle on selkeaa, miten tydssani onnistumista mitataan.

Vastaajista lahes jokainen piti jokseenkin selkeana (20/44) tai erittain sel-
kedna (19/44), miten heidadn tydssdan onnistumista mitataan. Muutama
vastaaja koki tydssa onnistumisen mittaamisen jokseenkin epaselvana
(3/44) tai ei selkeana eikd epéaselvana (2/44).

25
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15
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0 B ==

Erittdin epaselvda  Jokseenkin Ei selked eika Jokseenkin Erittdin selkeaa
epaselvaa epaselva selkeda

4.2 Etajohtamiseen liittyvan esimiehille suunnatun kyselyn tulokset

Pankkialalla tyoskenteleville esimiehille suunnattuun kvalitatiiviseen kyse-
lyyn vastasi viisi esimiesta.
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1. Kerro omin sanoin, mitd mielestasi etdjohtamisella tarkoitetaan?

Jokainen vastaajista mielsi etdjohtamisen esimiestyoksi, joka ei tapahdu
jatkuvassa fyysisessa lasndolossa johdettavien kanssa. Henkilosto saattaa
my0Os tydskennelld useammalla eri paikkakunnalla. Vastauksissa nousi
esille myds etdjohtamisen valmentava ote ja tekniikan hyédyntaminen esi-
miestyossa.

”"Omassa tyossani etdjohtaminen tarkoittaa sita, etta tiimin
tyontekijat ovat usealla eri toimipisteelld ja mina esimiehena
tapaan kasvotusten johdettavia 1-4 kertaa/kk.”

"Mielestani etdjohtamisella tarkoitetaan mm sitd, etta
coutsataan/sparraillaan ja mahdollistetaan kollegoita/alaisia
padsemadan tavoitteisiin ja olemaan apuna heille ilman, etta
ollaan fyysisesti lasna.”

2. Jos tyoskentelet tai olet tyoskennellyt esimiehena tiimissa, jossa on
etatydomahdollisuus, niin kuinka usein etaty6ta tehdaan/ tehtiin?

Kaksi viidesta esimiehesta vastasi, ettei heidan johdettavissa tiimeissa ole
vield ollut etatydomahdollisuutta. Muut kolme esimiesta kertoi heidan tii-
minsa jasenten tekevan 1-2 paivaa viikossa etatyopaivaa viikossa.

3. Minka asioiden hallitsemista etdatyon johtaminen vaatii?

Etdjohtaminen edellyttda esimieheltd luottamusta tiimiin seka avointa
asennetta. Hyvat vuorovaikutustaidot ovat kaiken Idahtokohta, jotta esi-
mies onnistuu saamaan luotua tunteen tiimille esimiehen lasnéolosta,
viestimdan avoimesti ja saamaan tiimin jokaisen jasenen osallistumaan yh-
teiseen kommunikointiin. Seuraavassa vastauksessa korostuu jokaisen tii-
min jasenen saanndllisen huomioisen tarkeys:

”Saannollisyys - saannolliset tiimi-, yksilopalaverit. Yksilon
huomioiminen - toiset pitda itsedan esilld ja toiset taas ei -
etatyossa mahdollisuus sulautua joukkoon huomaamatto-
maksi helpompaa.”

Etdjohtaminen vaatii teknisen osaaminen lisaksi myos itseohjautuvuutta ja
oma-aloitteellisuutta. Ajankayton hallinta ja tydn suunnittelu on tarkedssa
roolissa. Useammassa vastauksessa korostui myds selvat tavoitteet, teknii-
kan toimivuus eli toimivat tyokalut tyon tekemiseen, tavoitteiden seuran-
taan seka selkeat yhteydenpitokanavat tai keskustelufoorumit sahkdéisina.



51
4. Mita haasteita etdtyon johtamiseen liittyy?

Etdjohtamisessa haasteina koetaan samoja asioita kuin mitd etdjohtami-
nen onnistuessaan edellyttdd, joista vuorovaikutus tiimin kanssa on yksi
suurimmista. Tyon ja tuloksien seuranta koettiin my6s haasteellisena, mi-
kali kaytossa ei ole konkreettisia tavoitteita, joita seurata. Erds vastaajista
kiteyttaa asian seuraavasti:

"Etdjohtamiseen voi liittya haasteita tavoitettavuuteen seka
Iasna olemiseen liittyen. Tyon tulokset voivat jossain tapauk-
sissa olla heikommat. Myos palautteen antaminen voi karsia,
silla se voi jaada kokonaan antamatta tai sitten kirjoitettuna
saada erilaisen merkityksen kuin kasvotusten annettuna.”

Fyysisten kohtaamisten puute vahentaa epavirallisia keskusteluja ja ryh-
maytyminen saattaa kestdda normaalia kauemmin. My6s luottamuksen
puute saattaa olla haaste, joka nakyy heikompana vuorovaikutuksena ja
asioiden mahdollisena pimentoon jaamisena, jos vuorovaikutus ei ole mo-
lemmin puolin avointa ja suoraa. Haasteena on myds saada ihmiset aidosti
osallistumaan vuorovaikutukseen. Yksilot ovat erilaisia viestinnassa ja eri-
tyisesti hiljaisempien yksildiden kuuntelu yhteisissa palavereissa on erit-
tain tarkeda. Yksi vastaajista toi esille, etta tilannetta saattaa auttaa, jos
kaikki pistavat kamerat nakyviin, jolloin ilmeet ja eleet valittyvat myos kai-
kille.

5. Miten etatyo tulisi ottaa huomioon johtamisessa ja viestinndssa?

Vastanneiden esimiesten mielesta etatyo on nykyaikaa ja jollei siihen vield
ole ollut mahdollisuutta tyoyhteisossa, tulisi mahdollisuudet etatyodlle
luoda ja tehda siitd pysyvasti osa organisaation tyokulttuuria. Korona kriisi
toi monissa asiantuntija tehtdvissa etatyon yllattden jokapaivaiseksi ta-
vaksi tehda tyota. Tilanne oli uusi kaikille ja ratkottavana oli nopealla aika-
taululla useita kysymyksia liittyen esimerkiksi tekniikan toimivuuteen ja
tietoturvaan.

”Syita miksi etatyota ei ole aiemmin toteutettu on varmasti
monia, mutta tekniset haasteet, tietoturvallisuus ja luotta-
mus tyontekijoihin on omasta mielestani keskeisia syita.”

Esimiehen tulee huomioida yhta lailla niin etatyota tekevia kuin fyysisesti
lasna olevia tyontekijoita padivan aikana. Etdna tyoskentelevalle ei saisi va-
littya yksindinen tunne hanen ollessaan osa tiimia. Etatoita tekevia tulee
ottaa mukaan palavereissa ja muussa arjessa yhta lailla kuin fyysisesti lasna
olevia, jotta he eivat jaa ulkopuoliseksi. Seurantamallien tulee yrityksessa
olla sellaisia, joilla pystyy yhdenvertaisesti johtamaan niin paikan paalla
kuin etdna tehtya tyota. Yhdessa vastauksista, mietittiin jo alusta alkaen,
kenelle etatyo sopii ja sen huomioimista henkilostéa palkatessa:
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”Jo rekrytointivaiheessa tulee palkata motivoituneita ja hyvia
ihmisia toihin (seka myds huolehtia siita, ettd he pysyvat tyy-
tyvaisind, motivoituneina ja sitoutuneina).”

6. Missd, milloin ja miten viestintaa olisi etatyota tekevan kannalta jarke-
vinta toteuttaa?

Viestinnadssa koettiin tarkeana sen tavoitettavuus ja tasapuolisuus koko tii-
mia kohtaan. Jotta etatyo olisi mahdollisimman joustavaa tyéntekijan kan-
nalta, viestintaa olisi hyva toteuttaa padasaantoisesti ajasta ja paikasta riip-
pumattomissa kanavissa kuten Teams. Viestinta tiimin kanssa tulisi olla
paivittdista ja tarkeda saada vuorovaikutuksesta mahdollisimman osallis-
tavaa siten, etta kaikilla on mahdollisuus nahda viestit ja osallistua keskus-
teluun. Muun viestinnan lisdksi, saannoéllisesti on kuitenkin hyva olla myds
niin yksilétason kuin tiimin etapalavereita, joissa jokainen voi tulla kuul-
luksi ja olemaan mahdollisesti puheyhteydessda muun tiimin kanssa. Myds
viestinnan tarpeellisuutta kehotettiin vastauksissa miettimaan.

"Viestinndn maaraa on hyva pohtia tarkasti, jotta informaa-
tiotulva ei hairitse tyorauhaa tai pahimmassa tapauksessa
tarkeat asiat jaavat huomioimatta liiallisen viestinnan seu-
rauksena.”

”Sahkopostia kaytettiin aiemmin liikaakin, Teams korvaa ny-
kyaan sahkopostin esim. tiimitydssa. Puhelut/viestit/meilit
kaikki ok ja jokaisen omalla vastuulla on pyrkia tekemaan
tyota niin ettei tyonteko jatkuvasti keskeydy.”

7. Miten viestintdan liittyvastad koulutuksesta ja perehdytyksesta tulisi
huolehtia?

Vastanneilla esimiehilld oli hyvin yhtendinen ndakemys siita, etta jokaisella
tulisi saada ennen etatyon alkamista viestinnan ja tekniikan perusasioista
lyhyt kertaus, mita missakin kanavissa viestitaan, miten viestitdaan ja mitka
ovat hyvan viestintdatavan periaatteet seka yrityksen pelisaannot viestin-
nan suhteen. Viestintdan, kaytettavaan tekniikkaan seka fasilitointitaitoi-
hin liittyvan perehdytyksen tulisi olla osa my6s uuden tyontekijan koulu-
tuskokonaisuutta ja vanhoille tyontekijoille perehdytysta tarvitaan tilantei-
den muuttuessa.

Koulutusta voidaan jarjestdaa helposti myos etayhteyksien kautta esimer-
kiksi Skypen, Teamsin tai Zoomin avulla. My0s erilaiset etukadteen toteute-
tut videokoulutukset ovat hyva vaihtoehto, jolloin koulutuksen voi jokai-
nen suorittaa oman aikataulun mukaisesti. Vastauksissa pohdittiin, miten
koulutuksen tarpeellisuutta seurattaisiin kdytannossa.

"Tulisi olla vastuuhenkildo sekd varahenkil6, jotka ottavat
asian hoitoon ja kehittda toimintatapaa. Tulisi my6s tehda
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aika ajoin myods lyhyitd ideariihid ja palautekyselyitd, etta
onko tarvetta tehdd muutoksia tai onko kentédltd/johdolta
muuten toiveita.”

8. Miillaisia ominaisuuksia mielestdsi onnistuneen etdatyon tekeminen
tyontekijalta vaatii?

Onnistunut etatyon tekeminen ei edellyta ainoastaan hyvaa etdajohtamista
vaan myos tyontekijalta oikeanlaista asennetta ja motivaatioita. Etatyon
tekeminen edellyttaa sitoutuneisuutta, itsekuria ja oma-aloitteisuutta.
Tarvetta on my0s tavoitteellisuudelle, ajankdayton hallinnalle, suunnitel-
mallisuudelle ja avoimelle vuorovaikutukselle. Tyontekijan on itse otettava
vastuu omasta tyostaan ja siita, etta tyo on tuloksellista. Onnistunut etatyo
edellyttaa tyontekijalta useita erilaisia taitoja ja siksi kaikki eivat valtta-
matta koe etatyota omaksi vaihtoehdokseen. Osa etatyota tekevista taas
saattaa tehda kotona myods paljon enemman tyota kuin fyysisella tyopai-
kalla. TyOpaiva saattaa venya, taukoja ei pideta ja kunnollinen lounastauko
saattaa jaada pitamatta. Myos etdna tydskentelevan tyontekijan on huo-
lehdittava omasta jaksamisestaan, rajoistaan ja ajankdytostaan. Etatyo tuo
mukanaan vapautta, mutta siihen sisaltyy myos vastuu niin tyén sujumi-
sesta kuin omasta tyohyvinvoinnista huolehtimisesta.

"Mikali tyon tekemisen kannalta ei ole ajalla tai paikalla mer-
kitysta, etatyo voi parhaimmillaan olla erittdin joustavaa ja li-
sata merkittavasti tyontekijan tydomotivaatiota ja -hyvinvoin-
tia. Myos oman tyon hallinta eli riittdva osaaminen itsenai-
seen tyoskentelyyn on avainasemassa onnistuneeseen eta-
tyoskentelyyn.”

9. Miten esimies voi kannustaa alaisiaan etatyohon ja kohti itseohjautu-
vuutta?

Jokaisen viiden esimiehen vastauksessa toistui aiheet rohkaista ja antaa
positiivista palautetta. Esimiehen tulisi itse oman tekemisen kautta toimia
esimerkkina tiimilleen. Vastauksia ei ole tarkoitus olla esimiehelld kaikkeen
valmiina vaan antaa tyontekijoiden ideoida itse seka tiimin kesken va-
paammin ja ndin edistda itseopiskelua. Itseohjautuvuus ei kuitenkaan tar-
koita kaikessa yksin parjaamistd, vaan esimiehen tehtdva on huolehtia
tyontekijoiden riittavasta osaamisesta seka tarvittavan tuen ja tiedon saa-
tavuudesta seka seurata tuloksia. Myo6s luottamuksellisella ja avoimella il-
mapiirilla tyoyhteisdssa on merkitysta. Itseohjautuvuus edellyttaa luotta-
musta ja rohkeutta tehda myos virheita, joista voidaan ottaa opiksi.

”Kannustaisin etatyohon, silld juuri se on ollut sitd, mitd on
toivottu. Tama edellyttda yhteisten pelisddntdjen noudatta-
mista ja tuloksellista tyota. Mikali alalla haluaa parjata jat-
kossa, tulee kehittaa itsedan jatkuvasti, olla itseohjautuva ja
ottaa vastuu omista tuloksista.”
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10. Miten henkilostdéa voidaan tukea luottamaan itseensa ja pyrkimaan
vaikuttamaan aktiivisemmin oman tyon sisaltoon?

Positiivisella ja rakentavalla palautekulttuurilla voidaan lisata tydyhtei-
sOssa itseluottamusta ja onnistumiset innostavat saavuttamaan uusia on-
nistumisia kuten seuraavan vastauksen kirjoittanut esimies on myos aja-
tellut.

”Antamalla rohkaisevaa palautetta tiimildisen tyon ja osaa-
misen kehittymisestd. Vastuuttaa pienin askelin eri asioihin
tai projekteihin. Suunnittelua tyon sisallosta ensiksi yhdessa
esimiehen kanssa ja sitten myéhemmin itsendisesti.”

Tyontekijan tulee kokea oma tydpanoksensa merkitykselliseksi, jotta han
alkaa ottamaan siita vastuuta ja sita kautta tuntea myos halua kehittaa ja
vaikuttaa tyon sisaltéon Avainasemassa ovat kannustaminen uuden kokei-
luun ja paatosten tekemiseen, avoin ja keskusteleva ilmapiiri, rakentava
palaute ja onnistumisten huomioiminen. Myds tyontekijan idlla ja aiemmin
opituilla tyoskentelytavoilla voi olla merkitystd uusien toimintatapojen
omaksumisessa.

”1akkadammat ja kokeneemmat alaiset ovat olleet heita, ketka
ovat eniten kaivanneet esimiehen lasndoloa ja sitd, etta esi-
mies kertoo mita tehddan seuraavaksi ja auttaa tekemaan
paatokset. Kyse on varmastikin vanhasta poisoppimisesta
seka uskalluksen puutteesta ja epavarmuudesta. ”

11. Miten esimieheen ja muuhun tyoyhteis66n saa sujuvimmin yhteyden
etdpdivan aikana?

Yhteydenotot ja keskustelut tiimin kanssa koettiin kaytannollisimpana
Teamsin tai Skypen vilitykselld seka sovitusti puhelimitse. Vastanneet esi-
miehet olivat yhtd mielta siita, ettd sahkoposti ei voi olla kanava kiireelli-
sissa asioissa.

12. Millaiset kokouskaytannot tukevat vuorovaikutusta ja tyon sujuvuutta
etatyopdivan aikana?

Kokouskaytannoissa tarkeaksi koettiin saanndllisyys ja vuorovaikutus tii-
min kanssa. Turhia kokouksia tulisi kuitenkin valttaa ja kokoukseen kaytet-
tavaan aikaan tulisi kiinnittad huomiota. Etana tapahtuvien palavereiden
toivotaan olevan keskustelevia esimiehen yksin puhelun sijaan. Vastan-
neet esimiehet kaipaisivat kuulla rohkeasti kaikkien tiimin jasenten ajatuk-
sia. Ryhmaytymisen ja tiimihengen nakokulmasta on hyva pitda ajoittain
my0s epamuodollisempia kokouksia, joissa on mahdollisuus avoimelle kes-
kustelulle ja ajatustenvaihdolle.
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"Kokousten maksimitta saisi olla mielestdani 45 minuuttia,
silla tata pidempaan aikaan on vaikea keskittya.”

”Videopalaverit ovat aina erinomaisia ja tuovat tiimin ldhem-
maksi toisiaan. Paivittdiset pienetkin palaverit tuovat ryhtia
padivdan ja toisaalta kaivattua vuorovaikutusta.”

Etapalavereiden haasteena on saada kaikki tiimildiset osallistumaan, silla
etdpalaverin aikana saatetaan tehda rastissa olevia toita tai muuta palave-
rilta huomion vievaa. Etdpalavereihin ehdotettiin agendaa osallistujista ja
kasiteltavista aiheista ennakkoon tiimille lahetettavaksi. Jokaisella osallis-
tujalla olisi jokin rooli etapalaverin aikana, joka aktivoisi osallistumaan pa-
laverin kulkuun.

"Puheenvuorot tiimipalavereissa lyhyeksi ja jotenkin niin,
etta kaikki saisivat puheenvuoron. Etdpalavereissa jaa hel-
posti joku vain kuuntelijaksi, kun joku toinen pitaa kaikki pu-
heenvuorot. Tata ei kay niin helposti face-to-face palave-
reissa.”

13. Miten tietoturva ja siihen liittyvat riskit tulisi ottaa huomioon eta-
tyossa?

Pankkialalla on pitkdan ollut olemassa tarkat sadadokset tietoturvaa ja vai-
tiolovelvollisuutta koskien. Ohjeistukset on kuitenkin laadittu fyysisesti
konttorilla tehtavaa tyota varten. Etatyohon siirryttaessa olisi hyva kerrata
tietoturvaan liittyvat yksityiskohdat ja mahdollisesti jopa allekirjoittaa uu-
det etatyon tietoturvaan liittyvat sopimukset. Etdtyo asettaa tietoturvan ja
siihen liittyvat asiat uuden pohdinnan aarelle.

"Ensiarvoisen tarkeda huolehtia siita, ettd etatyé on mahdol-
lista tehdd ymparistossa, jossa ei ole muita.”

Tehdadan etatyota sitten kotona tai muualla tulisi tilan olla rauhallinen ja
kaytettavan tekniikan tukevan ty6érauhaa seka yksityisyytta. Paperiton toi-
misto ja sdahkoinen allekirjoitus edistavat tietoturvaa ja myos helpottavat
etdatyon mahdollisuutta etatyohoén. Myos kaytettavia ohjelmia ja toimin-
toja on mahdollista rajata teknisesti pois kaytosta.

”Etatyota varten on oltava selvat pelisadannot ja ohjeistukset,
joissa on huomioitu yrityksen kannalta merkittavat tietotur-
variskit ja tyontekijan tulee sitoutua noudattamaan annet-
tuja ohjeistuksia. Myds kayttooikeuksien rajaaminen voi tulla
kyseeseen.”

14. Miten tiimin tydsuorituksia, kuormittumista ja tydaikaa seurataan?
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Tyon suorituksen mittaamisen tulisi olla yhtenevaa riippumatta siita, teh-
daanko tyota fyysisesti toimistolla vai etana. Johtamisen nakékulmasta on
tarkeda, etta tyon suoritusta pystytdaan mittaamaan ja seuraamaan luotet-
tavasti. Tyota tulisi mitata tulosten kautta osan vastaajien mielesta, ei mi-
nuuttien ja kellon kautta. Osa vastaajista puolestaan on sitd mielta, etta
tyGajan seurantaa on hyva tehda etatydssa yhta lailla kuin toimistolla teh-
tavassa tyossa. Tyoajan seurannalla mahdollisiin liian suuriksi kasvaneisiin
tyotunteihin ja kuormittumiseen voitaisiin puuttua.

"TyoOsuoritukset nakyvat hyvin myyntiraporteilta, joten naita
on helppo seurata myyntiorganisaatiossa. Myos asiakaspa-
lautteet, asiakasviestien maarat seka puhelut on helposti
seurattavissa. Tehdyt asiakasneuvottelut ja tarjoukset kirja-
taan, joten ndiden lukumaara on seurattavissa myos ja mikali
myyntituloksia ei synny, on helppo miettia siihen johtavia
syita.”

Esimiehen tulee olla helposti tavoitettavissa ja henkiloston tukena. Saan-
nollisesti keskustelut niin tiimin kuin jokaisen kanssa henkil6kohtaisesti
auttavat pysymaan perilld mita kenellekin kuuluu ja millainen tyotilanne
heilld on. Vastauksissa nousi esille my06s tarkeys jokaisen huolehtia omasta
jaksamisestaan ja kertoa avoimesti esimiehelle, jos oma tyotilanne tuntuu
liilan kuormittavalta.

15. Miten esimiehena seuraat omaa kuormittumistasi ja tyoaikaa?

Esimiehen on aivan yhta tarkeda huolehtia omasta jaksamisestaan ja ra-
joistaan kuin muun henkiloston. Tarkeinad keinoina omasta jaksamisesta
huolehtimissa pidettiin tyotuntien seuraamista seka padivan tauottamista.
Suunnitelmallisuudella, tehtavien priorisoinnilla ja muun elaman tasapai-
nolla suhteessa tyohon on suuri vaikutus jaksamiseen. Palautumiseen tulisi
yhta lailla ottaa aikaa eika sahkopostia tule jatkuvasti seurata. Esimies toi-
mii myds esimerkkind koko tiimille omalla toiminnallaan ja valittda nain
muille tiimin jasenille viestejda omasta arvomaailmastaan.

”"Myds omaan viestintdan tyoajan ulkopuolella on syyta kiin-
nittda huomiota, koska esimies toimii esimerkkina koko tii-
mille ja esim. jatkuva viestittely ilta-aikaan / ty6ajan ulkopuo-
lella, voi luoda jopa painetta / odotuksia tiimille, ettda myos
heidan tulisi tyoskennelld ymparipyoreita tyopaivia.”

16. Muita ajatuksia? Vapaata tilaa aiheelle.
Vastaukset kiteyttavat aiheen ajankohtaisuuden hienosti.
”Mielenkiintoinen aihe tama etajohtaminen”

III

”Erinomaisen ajankohtainen aihe
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5 POHDINTA JA JOHTOPAATOKSET

Tutkimuksen ja kyselyiden toteuttaminen niin henkilostélle kuin esimie-
hille tapahtui kevaalla huhtikuussa 2020 Korona pandemian eli Covid19-
viruksen vaikuttaessa voimakkaasti tapoihin tehda tyota. Henkilostolle ja
esimiehille suunnattujen kyselyiden vastauksissa nousi molemmissa esille
Koronan tuomat haasteet. Osa henkilostosta ei valttamatta ollut tehnyt
ennen lainkaan etatyota. Lisaksi vastauksista tuli esille tydmaaran kasva-
minen Koronan vaikuttaessa voimakkaasti asiakkaiden talouteen. Larson,
Vroman & Makarus kirjoittavat Harward Business Review:ssa (04/2020)
Koronan tuomista muutoksista ja etatyon haasteista tilanteen alettua yl-
l[attaen. Kirjoittajien mukaan johdon tulisi ymmartaa, etta etatyo voi olla
hyvin haastavaa ja tunnistaa mista haasteet johtuvat. Tarvitaan selkeita
ohjeita etatyohon seka johdon ja esimiehen lasnadoloa tilanteen muuttu-
essa jatkuvasti. Pandemia tilanteessa etatyohon liittyi myds muita haas-
teita koulujen ja paivakotien ollessa suljettuina.

Tyon haastaessa uudella tavalla ja tyoroolien muuttuessa on henkilokun-
nan sitouttamisella ja ammattitaidon paivittamiselld tarkea rooli. Kun
tyontekijalla oli aiemmin tarkasti maaritelty tehtava, nyt parjaa osaaja-asi-
antuntija, joka vaihtaa mielelldan roolista toiseen, hyodyntaa laajan ver-
koston osaamista ja jakaa omaa osaamistaan verkostoonsa. Tutkimukseen
vastanneilla suurimmalla osalla oli jo mahdollisuus etatyohon. Vain harva
ei kaipaa etatyomahdollisuutta lainkaan ja talloin tarkedksi tyopaikalle
meno koettiin sosiaalisten suhteiden ja paremman ergonomian vuoksi.

5.1 Mitka tekijat vaikuttavat etdjohtamisen onnistumiseen?

Kokemukseen hyvin sujuvasta etatyosta ja onnistuneesta etdjohtamista
vaikuttaa moni tekija. Tarkeimpana on lasndolo — niin esimiehen kuin koko
tiimin jasenten. Tiimin jdsenet eivat saa kokea jaavansa yksin, vaikka eivat
ole fyysisesti lasna. Etatoita tekevia tulee huomioida arjessa seka palave-
reissa yhta lailla kuin fyysisesti lasna olevia. Tyohon sitoutumiseen etatyo-
mahdollisuus vaikuttaa positiivisesti ollessaan toivottu ja johdon toiveen
lisdksi henkildston oma valinta eika pakollinen. Etatyota tekeva ja toivova
henkilostd on kiinnostunut tyoskentelemadan padasiassa 1-2 kertaa vii-
kossa muualla kuin fyysisesti tyopaikallaan. Etatydhén motivoiviksi teki-
joiksi koettiin lahes yhta tasapuolisesti niin tyon ja vapaa-ajan joustavampi
yhteen sovittaminen kuin tehokkaampi tyoskentely vahemmilla hairioteki-
joilla.

Miten etdtyd vaikuttaa tiimihenkeen? Onko vaikutus hyvassa vai huo-
nossa? Millaisia ratkaisuja etatyossa tiimihengen yllapitamiseen voisi ke-
hittaa? Miten avointa vuorovaikutusta tiimin kesken ja luottamusta kolle-
goiden valilla voitaisiin lisdta? Avaintekijoitd etatydssa onnistumisessa on
asiantuntijaorganisaatiossa ihmislahtdinen johtamistapa sekad esimiehen
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luottamus ja avoimuus tiimia kohtaan. Padasiassa henkilosto koki esimie-
hen olevan hyvin tai erittdin hyvin tavoitettavissa riippumatta esimiehen
fyysisesta sijainnista. Tavoitettavuuden lisdksi arkisen vuorovaikutuksen
tulisi pitaa sisalladn myos vapaata ja kiireetonta keskustelua. Jotta vapaa
ja kiireeton keskustelu onnistuu, tulee varata kiireetonta aikaa jokaisen ka-
lenterista. Toive virtuaalikahveista koko tiimin kesken ilman virallista ai-
hetta nousi esille niin henkilostdén kuin myos esimiesten nakékulmasta teh-
dyssa kyselyssa. Yhteiséllisyyden ja tiimihengen sailyttaminen edellyttaa
my06s avointa vuorovaikutusta, rentoa keskustelua ja yhdessa oloa. Toi-
veena oli myos, etta ihmiset voisivat nahda toisensa kameran valityksella.
Jokainen saa sanoa mita haluaa, kaikilla on kahvikupit kadessa eika ole kiire
minnekadan, kun aika on varattu valmiiksi. Muuten harmillisesti tallaisen
vuorovaikutusprosessin aikaan saaminen olisi aika ajoin varsin hankalaa.

Hyvat viestinta- ja vuorovaikutustaidot ovat tarkeassa asemassa tyosken-
nellessa henkiléston kanssa osittain tai jatkuvasti fyysisesti eri paikoissa.
Viestinnan toteutusta tulee miettia tarkkaan — mita, milloin ja mita kana-
vaa pitkin. Henkilokohtainen palaute, varsinkin rakentava palaute, kannat-
taa aina mahdollisuuksien mukaan antaa kasvotusten tai vahintaan kes-
kustellen puhelimitse vaarin ymmarrysten valttamiseksi. Positiivista pa-
lautetta ei voi antaa liian herkasti. Se on voimaannuttavaa, motivoivaa ja
sitouttavaa.

Omasta hyvinvoinnista ja jaksamisesta huolehtiminen on esimies ase-
massa tyoskentelevalle tarkeda - kuten koko henkilostolle. Etatyota teh-
dessa helposti normaalit tauot, joita fyysiselld tyopaikalla on, jaavat pita-
matta. Lisaksi tyopdivat saattavat huomaamatta venya ja toita jatketaan
helpostiillalla. Nama ovat tilanteita, joissa esimiehen tulee nayttda omalla
toiminnallaan esimerkkia koko tiimille. Ty6ajan ja vapaa-ajan vilille on tar-
keda l0ytaa tasapaino. Lounas ja muut tauot on hyva merkita kalenteriin,
jolloin myds muu tiimi tietda milloin esimies ei ole tavoitettavissa. Esimie-
henkaan ei tarvitse olla jatkuvasti tydajan ulkopuolella tavoitettavissa ja
esimerkiksi sahkopostin lukeminen on hyva rajata tyoajalle.

5.2 Miten esimies voi kannustaa alaisiaan etaty6hon ja kohti itseohjautuvuutta?

Osa henkilostosta koki saavansa riittavasti tukea itseohjautuvuuteen,
mutta moni kaipaisi lisda tukea. Henkilosto haluaisi myos kyeta vaikutta-
maan oman tyonsa suunnitteluun nykyistda enemman ja ottaa tydstaan ny-
kyistd enemman vastuuta. Niin tydaikaa, kalenteria kuin muutakin teke-
mista olisi henkilostosta mielekdsta hallita enemman itse. Itseohjautuvuu-
teen kannustamisessa henkilosté koki tarkeimpana esimiehen ja johdon
luottamuksen. Itseohjautuvuus edellyttaa selkeda kasitystda omasta tyon-
kuvasta, selkeitd paatdksenteon rajoja ja riittavaa perehdytysta.

Esimiehen tarkoitus ei ole antaa kaikkia vastauksia valmiina, vaan rohkaista
koko tiimia oppimaan ja kehittymaan. Tiimin kanssa voidaan miettid yh-
dessa toimintatapoja. Selkedt linjaukset ja toimintaohjeet korostuvat
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etdtyossa. Esimiehen tehtdva on huolehtia, etta kaikilla on mahdollisuuksia
toteuttaa ty6taan parhaalla mahdollisella tavalla, ohjeistaa ja seurata tu-
loksia. Selkedt ja tavoiteltavissa olevat tavoitteet koetaan tydlle suuntaa
antavina ja motivoivina. Tavoitteiden seuranta koetaan pankkialalla paa-
asiassa selkedna ja se tapahtuu samalla tavalla, on sitten kyse paikan paalla
tehdysta tyosta tai etdna tehdysta tyosta.

Positiivisella ja rakentavalla palautekulttuurilla voidaan lisata tyoyhtei-
sossa itseluottamusta. Henkildstoa on tarkeaa kannustaa seka pyytaa ot-
tamaan vastuuta omasta tyosta, joka edellyttdaa samalla esimiehelta luot-
tamusta seka valtuuksien antamista. Tiimia kannattaa kannustaa kokeilu-
kulttuuriin ja |6ytamaan rohkeus tehda asioita uusilla tavoilla. Antamalla
palautetta, kehumalla ja hehkuttamalla luodaan avointa ja keskustelevaa
ilmapiiria.

Esimiehille suunnattuun kyselyn vastanneen sanoin:

"Tulevaisuudessa varmasti tyontekijoiden keskuudessa
oman tyoén vaikutusmahdollisuuksilla ja joustavuudella on
hyvin suuri rooli jo tydpaikkaa valittaessa, joten tahan tulee
myos tyonantajan ja esimiesten valmistautua.”

5.3 Millaista tukea henkilosté odottaa esimiehelta etatydssa?

Esimiehelta kaivataan ennen kaikkea luottamusta tiimiin ja ennakkoluulo-
tonta asennetta kokeilla uusia mahdollisuuksia etdatyon suhteen. Etatyo-
paivan aikana esimiehelta kaivataan kuitenkin pddasiassa samoja asioita
kuin fyysisestikin tyopaikalla. Kuulumisten kysyminen, tsemppaaminen ja
positiivinen palaute ovat tarkeita. Esimiehen toivotaan olevan aidosti kiin-
nostunut tiimin jokaisen jasenen kuulumisista ja kohtelun olevan tasapuo-
lista. Palautetta toivotaan saanndllisesti ja onnistumisten huomioimista
niin yksilo- kuin tiimitasolla.

Tavoitettavuus, tuki tarvittaessa ja saanndllinen yhteydenpito jokaiseen
tiimiin jaseneen luovat kaivattua lasndolon tunnetta. Ihmisten ollessa eri-
laisia ja toisen kaivatessa yhteydenpitoa vahintaan kerran viikossa, kaipaa
toinen puolestaan saada etdpdivan paatteeksi kdyda paivan tapahtumat
l[api kuten tydmaaran ja siihen menneen ajan sekd pdivan aikana heran-
neet kysymykset. Tavoitettavuuteen liittyen toivottiin enemman esimie-
hen kalenteriin aikaa tiimin jasenten tukemiseen eli niin sanottua sparrai-
luapua vaikeisiin caseihin. Vastauksissa nousi esille myés oman tiimin kes-
kindinen tuki sparrailuapuna ja tiedon I6ytamisen tarkeys.

Esimiehen toivotaan panostavan viestintdan ja pitavan huolta, etta tieto
kulkee ajoissa kaikille. Viestinnan haasteellisuus nousi esille useammassa
vastauksessa ja esimieheltd halutaan monipuolisempaa nakyvyytta kuin
sahkdposti—”Enemman Teams tapaamisia”. Viestinnan tulisi olla riittavaa,
mutta samalla hallittua. Tieto on usein mahdollisesti hajallaan ja hukkuu
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sahkoposti tulvaan. Voisiko viestinndn haasteita pohtia koko tiimi yh-
dessa? Mika olisi toimivin kanava tiedon jakamiselle, jotta se olisi helposti
loydettavissa eika hukkuisi sahkdpostien sekaan?

5.4 Loppupohdinta

Opinndytetyon kirjoittaminen on ollut mielenkiintoinen prosessi. Kirjoitta-
minen alkoi aiheeseen perehtymisella ja teoriaosuuden kasaamisella. Tut-
kimussuunnitelmat muuttuivat matkalla varrella Koronan tuomien haas-
teiden vuoksi. Opinndytetyo oli alun perin suunniteltu toteutettavaksi tie-
tylle toimeksiantajalle, mutta Koronan ruuhkauttaessa toiminnan oli suun-
nitelmaa muutettava. Tutkimus toteutettiin ilman toimeksiantajaa koske-
maan yleisesti pankkialaa. Suunnitellut esimiesten henkil6haastattelut
seka havainnointi oli unohdettava ja laadulliseksi tutkimusmenetelmaksi
muodostui avoimista kysymyksista muodostunut sahkdinen kyselylomake.
Alun jannityksen jalkeen kuinka tutkimukseen [6ytyy vastaajia, kaikki sujui-
kin paremmin kuin hyvin. Suunnitelmien muuttuessa matkan varrella on
teoreettinen viitekehyskin elanyt ja teorian kirjoittamiseen palattu useita
kertoja.

Tutkimuksen tulokset ovat varmasti hydédynnettavissa monilla muillakin
aloilla kuin vain pankkialalla. Tuloksista voidaan tehda paatelmia, mita niin
henkildsto kuin esimiehet toivovat etatyohon liittyen. Useassa asiassa toi-
veet kohtaavat ja niitd voisi lahted yhdessa kehittamaan eteenpain. Yksi
naista huomioita vaativista ja kehitettavista asioista on tiimihenki ja keinot
sen yllapitdmiseksi. Samoin niin sanotuista ongelmakohdista esimerkiksi
viestintaan liittyen henkil6sto ja esimiehet ovat hyvin samoilla linjoilla.
Naitd asioita olisi syyta pohtia koko tiimin kesken, jotta kaikki voisivat
tuoda ideoitaan esille ja I0ytyisi ne tavat viestintdan, jotka koko tiimi kokee
omakseen ja toimiviksi. Luottamus ja lasndolo nousivat myods tutkimuk-
sessa useaan otteeseen esille niin henkildston kuin esimiesten vastauk-
sissa. Ne ovat aihepiiri, jota voisi tutkia syvemmin seka selvittaa miten eri-
laiset ihmistyypit kokevat ne ja millaisista tekijoista ne eri ihmisilla muo-
dostuvat.
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PANKKIALAN TYONANTAJALIITTO ry
AMMATTILITTO SUORA ry

SUOSITUS
MALLI ETATYOSOPIMUKSEKSI
1. SOPUAPUOLET

Toimihenkilo
TyOnantaja
Esimies

2. VARSINAINEN TYOPAIKKA

Ty6paikka
Osoite
Puhelin
Fax

3. ETATYONA TEHTAVA TYO

Sopijapuolet ovat sopineet liitteessa 1 niista toista, mita toimihenkilo
tekee etatyona. Tyovelvoite on henkilokohtainen, joten tydssa ei saa
kayttaa ulkopuolista avustajaa.

4. ETATYON SUORITUSPAIKKA

Etatyd tehddan padsaantoisesti toimihenkilon kotona, mutta myos
muusta suorituspaikasta voidaan sopia esimiehen kanssa.
Toimihenkild tyoskentelee lisdksi tydnantajan toimitiloissa esimiehen
kanssa sovitulla tavalla.

Kotiosoite

Puhelin

Fax

5. TOIMIHENKILON TYOHON LIITTYVAT VELVOITTEET ETATYON AIKANA

Ty6nantajan tyosopimuslakiin perustuvaa tyonjohto- ja valvontaoi-
keutta toteutetaan ensisijaisesti tyon tulosten valvontana. Tyosta ra-
portointi ja ty6ajan seuranta tapahtuu esimiehen kanssa sovitulla ta-
valla. Toimihenkil6n tyovelvoite on sama kuin tydnantajan toimitiloissa
tehtavassa tyossa.

Osapuolten kesken on sovittu, milloin toimihenkild on tydnantajan ta-
voitettavissa.
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Ty6hon liittyvan normaalin salassapitovelvollisuuden lisdksi toimihen-
kilon on etatyon aikana noudatettava tyonantajan tietoturvallisuusoh-
jeita.

TYOEHDOT

Ty6suhteen ehdot maaraytyvat tydehtosopimuksen ja taman sopimuk-
sen mukaisesti. Tydssa poissaoloista ilmoitetaan samalla tavalla kuin
varsinaisessa tyopaikassa.

Etatydssa noudatetaan normaalia tyoehtosopimuksen mukaista tyo-
viikkoa. Osapuolet ovat sopineet, etta etatyossa saannollinen tydaika
on X t/vrk ja/tai XX t/vko.

Toimihenkil® voi itse paattaa sopimansa tydajan sijoittumisesta. Tasta
johtuen saanndllisesta tyoajasta ei makseta ilta- ja yotyolisdaa eika ko-
rotettua palkkaa, jos toimihenkil6 tekee tyota vapaapaivanaan.

. TYOMATKAT

Ty6nantaja ei korvaa etatyopaikan ja varsinaisen tyopaikan valisia tyo-
matkoja.

TYOVALINEET JA LAITTEET

Ty6nantaja hankkii liitteessa 2 todetut vadlineet ja laitteet ja toimittaa
ne etatyopaikalle.

KUSTANNUSTEN KORVAUKSET

Osapuolet ovat sopineet etatyopaikasta toimihenkilolle aiheutuvista
kustannuksien korvaamisesta liitteen 3 mukaisesti.

MUUT OSAPUOLTEN SOPIMAT ASIAT
SOPIMUKSEN VOIMASSAOLO

Etatyo alkaa x.x.201x.
Sopimus voimassa toistaiseksi / x.x.201x asti.

Etatyon keskeyttdminen voi tapahtua noudattaen molemmin puolin
yhden (1) kuukauden irtisanomisaikaa tai yhteisesti sovittavana ajan-
kohtana. Etatyon keskeytyessa toimihenkilé palaa varsinaiseen tyo-
paikkaansa, ellei toisin ole sovittu.

Tata sopimusta on tehty kaksi (2) kappaletta, yksi (1) kummallekin so-
pijapuolelle.
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Toimihenkilon allekirjoitus
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Etatyohon ja itseohjautuvuuteen liittyvien toiveiden kartoitus
Hei,

Opiskelen Hameen ammattikorkeakoulussa Yamk Tradenomiksi liiketoi-
minnan kehittamisen linjalla. Opinnaytetyoni aiheena on Etdjohtaminen
etatydn menestystekijana. Talla kyselylla haluan kartoittaa finanssialalla
tyoskentelevan henkilokunnan kokemuksia/ toiveita liittyen etatyohon ja
itseohjautuvuuteen. Vastauksissa on kyse henkilokohtaisista mielipiteis-
tasi ja toiveistasi etatyohon seka itseohjautuvuuteen liittyen. Vastaukset
ovat nimettémia eika mistdaan pysty paattelemaan vastaajaa. Vastaami-
seen tulee varata aikaa noin 5 minuuttia. Vastaukset ovat yhta arvokkaita
on vastaajalla kokemusta etatyosta tai ei ole. Punaisella ruksilla merkityt
kysymykset ovat pakollisia eli vaativat vastauksen.

Kiitos kaikille vastaajille!
Terveisin,

Niina Korhonen
niina.korhonen@student.hamk.fi

1. Sukupuoli?

Nainen
Mies
En halua vastata

2. 1ka?
21-30
31-40
41-50

51-60
Yli 60

3. Onko tydssasi etatydmahdollisuutta?

Kylla
Ei

4. Kaipaatko etatyd mahdollisuutta, jos sita ei vield ole?

Kylla
En
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Olisiko etatydmahdollisuudella vaikutusta tyohon sitoutuneisuuteen?

Ei
Kylla

Uskotko etatyélla olevan vaikutusta tiimihenkeen?

Ei
Kylla

Kuinka usein haluaisit tyoskennella kotona tai muualla kuin kontto-
rilla?

En lainkaan

Harvemmin kuin kerran viikossa
Kerran viikossa

Kaksi kertaa viikossa

Useammin kuin kolme kertaa viikossa

Mika seuraavista vaihtoehdoista motivoi eniten etdtyon tekemiseen?

Vastuun ottaminen omasta tyosta ja ajankdytosta
TyOn ja vapaa-ajan joustavampi yhteensovittaminen
Tehokkaampi tyoskentely vahemmilla hairiotekijoilla

Onko esimies mielestasi riittavan hyvin tavoitettavissa riippumatta
hdnen fyysisesta sijainnistaan.

Erittdin huonosti
Jokseenkin huonosti
Ei hyvin eikd huonosti
Jokseenkin hyvin
Erittdin hyvin

Uskotko apua ja neuvoa olevan yhta helposti saatavilla ongelmatilan-
teissa tyoskennellessa etana kuin fyysisella tydpaikalla?

En

Kylla

Millaista tukea kaipaisit esimieheltd etatydssa?
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12. Kuinka tarkeana pidat seuraavia tekijoita yhteisollisyyden yllapitami-

sessa etatyotd tehdessa?
Avoin vuorovaikutus tiimin sisalla

Ei ollenkaan tarkeana/merkityksettomana
Ei kovin tarkeana/lahes merkityksettomana
Ei tarkeana eika merkityksettémana
Jokseenkin tarkeana

Erittdin tarkedna

Riittava viestinta

Ei ollenkaan tarkeana/merkityksettomana
Ei kovin tarkeana/lahes merkityksettémana
Ei tarkeana eika merkityksettémana
Jokseenkin tarkedna

Erittdin tarkeana

Tuen saatavuus ongelmatilanteissa

Ei ollenkaan tarkeana/merkityksettomana
Ei kovin tarkeana/lahes merkityksettémana
Ei tarkedna eika merkityksettomana
Jokseenkin tarkeana

Erittdin tarkedna

Muu, mika?

13. Kuinka tarkeana koet seuraavat tekijat tyon itseohjautuvuuden onnis-
tumisen kannalta?

Tyonkuvan selkeys

Ei ollenkaan tarkeana/merkityksettomana
Ei kovin tarkeana/lahes merkityksettémana
Ei tarkeadna eika merkityksettéomana
Jokseenkin tarkedna

Erittdin tarkeana

Riittava perehdytys

Ei ollenkaan tarkeana/merkityksettomana
Ei kovin tarkeana/lahes merkityksettémana
Ei tarkedana eika merkityksettémana
Jokseenkin tarkedna

Erittdin tarkeana
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Selkeat paatoksentekorajat

Ei ollenkaan tarkeana/merkityksettomana
Ei kovin tarkeana/lahes merkityksettomana
Ei tarkeana eika merkityksettémana
Jokseenkin tarkeana

Erittdin tarkedna

Muu, mika?

14. Kuinka tarkeana pidat seuraavia tekijoita itseohjautuvuuteen moti-
voinnissa?

Vapaus suunnitella omaa ty6taan

Ei ollenkaan tarkeana/merkityksettomana
Ei kovin tarkeana/lahes merkityksettémana
Ei tarkeana eika merkityksettémana
Jokseenkin tarkeana

Erittdin tarkedna

Vastuunottaminen

Ei ollenkaan tarkeana/merkityksettomana
Ei kovin tarkeana/lahes merkityksettomana
Ei tarkedna eika merkityksettomana
Jokseenkin tarkeana

Erittdin tarkedna

Esimiehen luottamus

Ei ollenkaan tarkeana/merkityksettomana
Ei kovin tarkeana/lahes merkityksettémana
Ei tarkeana eika merkityksettomana
Jokseenkin tarkedna

Erittdin tarkeana

Muu, mika?

15. Asteikolla 1-5, koetko tydssasi itseohjautuvuutta tuettavan mielestasi
riittavasti?

Ei=1,Kylli=5
1
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u b~ WN

Asteikolla 1-5, koetko voivasi vaikuttaa tarpeeksi tyosi suunnitteluun?

En=1, Kylla=5

ua b WN B

Jos et, niin miten haluaisit padsta vaikuttamaan?
Jos et halua tyoskennelld etana niin miksi?
Tyoni vaatimukset ja toimenkuva ovat minulle selkeat.

Erittdin epaselvat
Jokseenkin epaselvat
Ei selked eika epaselva
Jokseenkin selkeat
Erittain selkeat

Minulle on selkeda, miten tydssani onnistumista mitataan.

Erittain epaselvaa
Jokseenkin epaselvaa

Ei selkeda eika epaselvaa
Jokseenkin selkeaa
Erittdin selkeda
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Etdjohtaminen etatydon menestystekijana
Hei,

Opiskelen Hameen ammattikorkeakoulussa Yamk Tradenomiksi liiketoimin-
nan kehittamisen linjalla. Opinnaytetyoni aiheena on Etdajohtaminen etatyon
menestystekijana. Talla kyselylla haluan kartoittaa finanssialalla tyoskentele-
vien esimiesten kokemuksia/ toiveita liittyen etdatyohon ja itseohjautuvuu-
teen. Vastauksissa on kyse henkil6kohtaisista mielipiteistasi ja toiveistasi eta-
tyohon seka itseohjautuvuuteen liittyen. Vastaukset ovat nimettémia eika
mistaan pysty paattelemdan vastaajaa. Vastaukset ovat yhta arvokkaita on
vastaajalla kokemusta etatyosta tai ei ole.

Kiitos kaikille vastaaijille!
Terveisin,

Niina Korhonen
niina.korhonen@student.hamk.fi

Kerro omin sanoin, mita mielestasi etdjohtamisella tarkoitetaan?

1. Jos tyoskentelet tai olet tyoskennellyt esimiehena tiimissa, jossa on eta-
tyémahdollisuus, niin kuinka usein etatyota tehdaan/ tehtiin?

2. Minka asioiden hallitsemista etatyon johtaminen vaatii?
3. Mitd haasteita etatyon johtamiseen liittyy?
4. Miten etatyo tulisi ottaa huomioon johtamisessa ja viestinndssa?

5. Missa, milloin ja miten viestintda olisi etatyota tekevan kannalta jarke-
vinta toteuttaa?

6. Miten viestintaan liittyvasta koulutuksesta ja perehdytyksesta tulisi huo-
lehtia?

7. Millaisia ominaisuuksia mielestasi onnistuneen etatyon tekeminen tyon-
tekijalta vaatii?

8. Miten esimies voi kannustaa alaisiaan etatyohon ja kohti itseohjautu-
vuutta?

9. Miten henkildstda voidaan tukea luottamaan itseensa ja pyrkimaan vai-
kuttamaan aktiivisemmin oman tyon sisaltoon?
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Miten esimieheen ja muuhun tyoyhteis6on saa sujuvimmin yhteyden
etdpaivan aikana?

Millaiset kokouskaytannot tukevat vuorovaikutusta ja tyon sujuvuutta
etatyopadivan aikana?

Miten tietoturva ja siihen liittyvat riskit tulisi ottaa huomioon etatyossa?
Miten tiimin tydsuorituksia, kuormittumista ja tyoaikaa seurataan?
Miten esimiehena seuraat omaa kuormittumistasi ja tyoaikaa?

Muita ajatuksia? Vapaata tilaa aiheelle.



