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Suuntautumisvaihtoehto Esimiesty0 ja tyOyhteison kehittaminen

Ohjaaja Lehtori Paivi Saariaho

Taman opinndytetydn tavoitteena oli tehdd etatydn johtamisen nykytilan selvitys
henkilostopalveluyritys X:lle, joka toimii toimialalla Y. Nykytilan selvityksen pohjalta
opinnaytetytssa luotiin  kehittamisehdotukset. Ty®  paateettin  tehda, koska
toimeksiantoyrityksessa ei ollut aiemmin tehty etatydnjohtamisen nykytilan selvitysta.
Taman opinnaytetydn avulla haluttiin luoda mahdollisia kehittdmiskohteita ja luoda puitteet
jatkotutkimusaiheille. Ty®é on luotu opinnaytetydén tekijan omasta kiinnostuksesta ja
ehdotuksesta toimeksiantajalle eli henkilostopalveluyritys X:lle.

Opinnaytetydn teoreettinen viitekehys muodostui etaty6ta kasittelevista kirjallisuuslahteista
ja internet -artikkeleista. Opinnaytetytn tutkimusmenetelméksi valikoitui kvalitatiivinen
tutkimusmenetelma. Opinnaytetydn tutkimusaineistoa kerattiin  haastatteluiden avulla.
Haastatteluihin  valikoituivat henkilostbpalveluyritys X:n esihenkilditd. Haastattelut
toteutettiin teemahaastattelulla. Kaikki kysymykset olivat avoimia, joten haastattelussa
saatiin mahdollisimman paljon tietoa etatydjohtamisen nykytilanteesta ja kehitystarpeista.
Litteroidut aineistot analysoitiin aineistoléhtdisen siséllonanalyysin avulla.

Keskeistéa opinndytetyon tuloksissa olivat nykytilanteesta selvinneet kehitysehdotukset
henkildstépalveluyritys X:lle. Tutkimuksen haastatteluista ilmeni, etta tutkimusaiheelle oli
tarvetta ja aihe vaatii jatkotarkastelua. Etatydnjohtamisen trendit ja uudet tahtotilat vaativat
jalkauttamista seka jatkojalostamista.

Tutkimuksessa selvisi, ettéd etdjohtamisen tueksi tulisi jarjestaa tasmallisia konsultointeja tai
koulutuksia esihenkildiden osaamisen lisaamiseksi. Taman liséksi ehdotettiin esihenkildiden
suunnitteluaikojen lisdémistd ja johtamisen laadun yhtendistdmista. Johtopaatoksena
voidaan todeta, ettd johtamisen palkitsemisen tapoja sek& onnistumisen mittareita tulisi
uudistaa toimeksiantoyrityksessa.

Tama opinnaytetyd luo hyvan pohjan jatkotutkimuksille ja antaa kehitysehdotuksia
toimeksiantoyritykselle. Tyotd voidaan pitd& onnistuneena, silla tavoitteet nykytilan
selvityksesté saavutettiin ja kehitysehdotuksia saatiin esille jatkon hyddyntamista varten.

Avainsanat johtaminen, asiantuntijaty6, etatyo, etatyonjohtaminen

metropolia.fi WM etropolia



Abstract

Author Saska Asunmaa

Title Remote Management in Expert Work, Case company X
Number of Pages 30 pages + 1 appendices

Date June 2020

Degree Bachelor of Business Administration

Degree Programme Economics and Business Administration

Specialisation option Leadership and Organizational Development

Instructor Paivi Saariaho, Senior Lecturer

The aim of this thesis was to carry out a study on the current state of remote work
management for the personnel service company X, which operates in industry Y. Based on
the current state report, the thesis presents development proposals. The company decided
to carry out the study because they had not previously charted the current state of remote
work management. The aim of this thesis was to clarify any areas for development and to
create a framework for further research topics. The study is based on the author's own
interest and proposal to the commissioning personnel service company X.

The theoretical framework of the thesis consists of literature sources and internet articles
dealing with remote working. The qualitative research method was chosen as the research
method of the thesis. The research material of the thesis was collected through interviews.
Managers of personnel service company X were selected for the interviews. The interviews
were conducted with a thematic interview process. All questions were open-ended, so the
interview provided as much information as possible about the current situation and
development needs of remote working. Transcribed data was analyzed using a data-driven
content analysis.

The essential outcome of the thesis comprises the development proposals for the personnel

service company X that emerged from the current situation. The interviews of the study
revealed that there was a need for the study and the topic requires further examination. The
trends in remote working and the new target state requires implementation and further
processing.

The study discovered that specific consulting or training should be provided to support
managers’ skills in remote management. In addition, the study proposes that the managers’
planning times is increased, and the management quality is harmonized. In conclusion, it
is also good to look at ways of rewarding the management and the key performance
indicators of success in terms of reformation.

The thesis laid a good foundation for further studies and provided development suggestions
for the case company. The objectives of the current situation report were achieved well,
and development proposals were put forward for further utilization. As a result, the study can
be considered successful.

Keywords management, remote work, remote work management
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1 Johdanto

1.1 Opinnaytetyon tausta

Esimiestyon ja tydyhteisdn kehittdmiseen erikoistuminen tradenomiopinnoissani innoitti
minua tdhan opinnaytetybhon. Asiantuntijatehtavissa tydskentely on lisdnnyt
kiinnostustani etatyota ja itsensé johtamista kohtaan seka johtamisen vaikutus tulokseen

ja tyéhyvinvointiin.

Tein opinnaytetydta maalis-syyskuussa 2020 keskelld aivan uudenlaista tilannetta,
korona -pandemiaa. Covid -19 taudin hillitsemiseksi valtioneuvosto suositteli
maaliskuussa 2020 mahdollisimman laajaa etaty6ta. Eurooppalaisen Living, working and
COVID-19 kyselyn mukaan ennen koronavirusta vain 5,4 prosenttia suomalaisista teki
paivittin etatditd, koronapandemian alettua 51 prosenttia (Eurofound 2020). Ylen
Taloustutkimuksen (Valkama 2020) tekemén kyselyn mukaan 75 prosenttia vastaajista
oli siirtynyt maaliskuussa etétéihin ja heista noin puolet halusivat myds jatkossa tehda
tyonsa eténé joko kokonaan tai lahes kokonaan.

1.2 Tutkimus ja aiheen rajaus

Vuonna 2020 jyllannyt koronavirus Covid-19 muutti ihmisten ja yritysten kasitykset
etatydskentelysta. Isot yritykset sulkivat ovensa ja satojen inmisten toimistot sulkeutuivat
ja ihmiset siirtyivat etatyon pariin. Ylen taloustutkimuksen (Valkama 2020) mukaan jopa
puolet etatdissa olevista haluavat jatkaa sitd myds myéhemmin. Yritykset ovat alkaneet
pohtimaan, pitaisikd suurista toimistotiloista luopua ja mitd muutoksia etatyé tuo
tullessaan. Tyon luonne on muuttunut, vaikka tydta on tehty etana jo ennen viruksen
alkuakin (Valkama 2020).

Uudenlainen korona-ajan tydteon tapa on haastanut yritysten toimintakulttuurin, ty6tavat
ja teknologiankin. Etatydharppaukseen kuuluivat teknologian nopea haltuunotto seka
uuden etakulttuurin rakentaminen. Muutos ei ollut kaikilta osin harkittu eik& suunniteltu,
pakko oli tassa paras kannustin. Myds tassa opinnaytetydssa esiintyvan yritys X:n
tyontekijat ja esimiehet joutuivat siirtymaan etatoihin tavalla ja volyymilld, josta ei ollut

etatydskentelystd aikaisempaa kokemusta.



My@s sellaiset ihmiset, jotka tydskentelivat ja pitivat toimistolla tydskentelysta, joutuivat
siirtymaan etatybhoén koronavirusepidemian aikana. Makelan (2020) kyselysta nousi
esiin keskeisia asioita etaty6hon liittyen. Kotona yksin asuvien tyéskentely oli helpompaa
kuin perheellisten tydskentely etana (Makela 2020). Hairidtekijat nousivat kyselyssa
esille, silla esimerkiksi melu héiritsi tybn suorittamista. TyOpédivan suunnittelu ja
tauottaminen hankaloituivat, kun tyépaikka oli samalla tydntekijan olohuone ja etatyo toi
samalla sosiaalisen kanssakaymisen vahentymisen (Makela 2020). Toimistolla olevat
hyvat tyotuolit ja sdhkdpoydat eivat tulleet mukaan etatdihin ja tydergonomia karsi tasta.
Hyvia puolia etatyossa Makelan (2020) kyselyn mukaan olivat ajansaastaminen,
keskittymisrauha ja mahdollisuus oppia uusia asioita.

Luomi (2020) kirjoittaa Ilmarisen blogissa itsensa johtamisen tarkeydesta
etatyoskentelyssa ja siitd, kuinka nopeaan etdtyohon siirtymisen tulisi suhtautua.
Tyontekijan tulisi huolehtia omasta hyvinvoinnistaan, eli katsoa, ettd perusasiat
toteutuvat arjessa. Naitd ovat muun muassa unenlaadusta huolehtiminen, ravinto,
riittdva lepo seka tydn ja vapaa-ajan erottaminen toisistaan korostaa, ettd on hyva
huolehtia tybéergonomiasta ja sosiaalisista suhteista myds siksi, ettd koronakriisi on
vahentanyt fyysisia kontakteja vapaa-ajalla. Nama kaikki asiat luovat ihmisen

hyvinvoinnin perusteet, jotka kiinnittyvat hyvin tydeldmaan. (Luomi 2020.)

Vaikka tyontekija olisi turhautunut ja sekavassa mielentilassa, tatd ei nae etatyon
palaverissa, koska digitaalisten tyokalujen kautta tunteet ja eleet eivat vality. Etatydssa
korostuvat asiassa pysyminen ja asiakeskustelun tarkeys. Muulle keskustelulle ei anneta
aikaa tai se ei tunnu etayhteyden kautta luonnolliselta. Tyén murros on ollut viime
vuosina lasna, mutta kevaan 2020 koronakriisi pakotti viela nopeampaan ja suurempaan
digiloikkaan. (Valkama 2020.)

Esimiestyon ja tydyhteisdn kehittAmiseen erikoistuminen tradenomiopinnoissani innoitti
minua tahan opinnaytetython. Asiantuntijatehtavissad tyodskentely on myds lisdnnyt
kiinnostustani etatyotéd ja itsensad johtamista kohtaan. Alan ammattilaisena olen
kiinnostunut  lisdksi johtamisen vaikutuksesta tulokseen ja tyohyvinvointiin.
Omakohtainen tarkastelu yrityksessa ja alustavat haastattelut loivat kiinnostuksen ja

pyrkimyksen yhtenaistaa etatydnjohtamista yrityksessa.

Etatyo aiheena on hyvin laaja ja sitd voidaan kasitella useasta eri tulokulmasta. Tama

opinnaytety® on pyritty rajaamaan valmentavaan esimiestyohon, tyéhyvinvoinnin



johtamiseen, etatyon haasteisiin ja etatydjohtamisen kehityskohteisiin. Opinnaytetyon
aihe  valikoitui  kirjoittajan ~ oman  mielenkiinnon  perusteella.  Metropolia
ammattikorkeakoulun henkilostdjohtamisen kurssilla opinnéytetyon Kirjoittaja suoritti
eraan tuotantopaallikon haastattelun ja huomasi eraan keskustelunaiheen puhuttelevan
hanta itsedan. Etatydnjohtaminen vaikutti aiheelta, josta nykyajan tydntekija hyotyisi.
Opinnaytetydn tutkimustytta ja tietoa on keratty vuoden 2020 kevaadsta saakka.
Viitekehyksen teoriaosion kirjoittaminen on alkanut kesakuussa 2020. Tavoitteeni on
saada opinnaytety0 valmiiksi marraskuussa 2020. Opinnaytetyon laajuus ja rakenne
selkiytyi maaliskuun 2020 aikana, kun globaali virus Covid-19 alkoi vaikuttamaan myds
Suomessa ja muutti tyon luonteen nopeasti taysin etatyopainotteiseksi.

1.3 Opinnaytetyon tavoite ja rakenne

Tama opinnaytety® on toteutettu toimeksiantona suomalaiselle
henkildstbpalveluyritykselle X. Opinnadytetydn tavoite on selvittdd etatydnjohtamisen
nykytilaa ja haastatteluista saatujen tulosten avulla nostaa esille mahdollisia
kehitystarpeita. Tyon tavoite on |0ytd& kehityskohteita etatyonjohtamiseen seka
esimiesten johtamisen. Asiantuntijaorganisaatiossa itseohjautuvuus korostuu jatkuvasti
ja konsulttien tyd on itsenaistd. Tyon murroksen aikana toimistotiloja voidaan vahentaa
ja etatyén mahdollisuuksia lisata. Etatyon ohjeiden modernisointi ja uudistaminen on

hyvin ajankohtainen ja tarked asia toimeksiantajan yrityksessa.

Toimeksiantaja pysyy salaisena tassa opinnaytetydssa mahdollisen aiheen
arkaluontoisuuden vuoksi. Toimeksiantajasta puhutaan nimella henkiléstopalveluyritys
X. Toimeksiantaja toimii henkilostopalvelun ja henkildstovuokrauksen alalla Suomessa.
Henkilostopalveluyrityksessa X tydskentelee henkilostdalan ammattilaisia. Yrityksessa

on usean eri toimialan asiantuntijoita ja useita esimiehia eri toiminnoissa.

Toimeksiantajalla tydskentelee ammattitaitoisia henkilditd ja tyotehtavat vaativat
asiantuntijuutta ja tyontekijan itsendista paattelykykya. Tyontekijat tydskentelevat joko
etatydssa valitsemassaan paikassa tai yrityksen toimitiloissa. Henkilostopalveluyritys
X:n tyontekijoiden tyd perustuu padsaantoisesti asiakaspalveluun ja rekrytointiin. Taman
ohella tydtehtaviin kuuluvat myods asiakkaille henkilostovuokrauksena menevien

tyontekijoiden asiakaspalvelu ja optimointi.

Henkilostopalveluyrityksessa X on toteutettu etatydskentelyéd jo vuosia, ja tdma on

vakiintunut kaytantd yrityksessa. TyoOntekijat ovat keskimaaraisesti voineet tehda



etayhteyden valityksella t6ita noin kahtena paivana viikossa ja toimistolla on pitanyt
tydskennelld, jos tilanne on nain vaatinut. Etatydpaivat tyontekija on voinut paattaa

itsendisesti, mutta tiimissa naista on kuitenkin pitanyt sopia etukateen.

Toimeksiantajan etéatyon uusien linjausten, tydnmurroksen ja digitalisaation kehittymisen
kannalta aihe on ajankohtainen ja etéatyonjohtamisen tilaa pitaa tarkastella tarkemmin.
Henkilostopalveluyritys X pyrkii huolehtimaan ja kehittam&&n tydntekijoidensa
hyvinvointia. Yritys on tarjonnut paljon koulutuksia ja palveluita tyOntekijoiden seka
esimiesten kouluttautumisen tueksi. Tama alusta luo hyvan pohjan etatyén johtamisen

nykytilanteen ja kehittdmiskohteiden tutkimiselle.

Tama opinnaytetyd® koostuu johdannosta, jossa avataan tutkimusmenetelmaa,
tutkimuksen taustaa, tutkimuksen laajuutta, tutkimuksen tavoitetta seka keskeisessa
roolissa  olevaa  toimeksiantajaa, joka toimii  opinndytetydssa  nimella
henkilostbpalveluyritys X. Luvussa 1.4 kerrotaan valikoituneesta kvalitatiivisen
tutkimusmenetelman kaytosta. Tutkimustydn aineistoa on Kkeratty avoimilla
haastatteluilla. Haastatteluiden ennalta suunnitellut kysymykset ovat kerrottuna luvussa
nelja. Tutkimustytn viitekehystd on avattu kappaleessa kolme. Opinnaytetyon
haastatteluaineistot ovat nahtavilla kappaleessa viisi. Luvussa kuusi on opinnaytetyon
paatantd, jossa tarkastellaan tutkimuksen luotettavuutta ja esitelldén kirjoittajan
itsearviointia. Tutkimuksen jatkokysymyksid ja -mahdollisuuksia kaydaan Ilapi

tutkimuksen viimeisessa kappaleessa.

1.4 Tutkimusmenetelmat ja viitekehys

Opinnaytetyon tutkimusmenetelma on kvalitatiivinen eli laadullinen. Kvalitatiivisen
tutkimuksen avulla voidaan luoda yksittaisista vastauksista yleistyksia jostain tietysta
aiheesta (Tuomi & Sarajarvi 2018). Laadullisen tutkimuksen menetelmien kayttdminen
tdssd opinnaytetydossa mahdollistavat tasmallisen tiedon saamisen esimiesten
nakemyksistd ja etatydn nykytilanteesta. Haastattelu toteutettiin teemahaastatteluna,
silla opinnaytetyon tekijalla oli jo valmiiksi tiedossa opinnaytetydn aihealueet, joista hén
halusi haastatteluiden avulla saada tietoa. Haastattelemalla suoraan tutkittavia, tassa
tapauksessa esimiehid, on opinnaytetyon tekijalla mahdollista saada tietoa suoraan
tutkittavasta aiheesta. Teemahaastattelu tédsséd opinnaytetydssd mahdollistaa vield
enemman esimiesten omien n&kemysten ja kokemusten esiin tuomisen, silla
opinnaytetyon tekija ei esita tiettyja, tarkkoja kysymyksia, vaan haastattelutilanne etenee
haastateltavien ehdoilla. (Eskola & Latti & Vastamaki 2018.)



Teemahaastattelun  avulla  saatuja  tuloksia  analysoitin aineistoléahtdisen
siséllonanalyysimenetelman avulla, jonka tarkoitus on esittdd Kkerétty aineisto
mahdollisimman pelkistetysti. Sisallénanalyysissa aineistosta pyritddn etsimaan
samankaltaisuuksia tai eroavaisuuksia, minkd jalkeen tutkittavaa ilmiota, tassa
opinnaytetydssa etatyotd ja etatyonjohtamista, kuvaavat ndkemykset ryhmitellaéan
yhteen. Opinnaytety6n tekija luo aineistolahtdisessa sisallonanalyysissa samankaltaisia
alaluokkia, ylaluokkia ja paaluokkia, jotka ovat lopulta yhteydessa tutkimuskysymyksiin.
(Tuomi & Sarajarvi 2018.)

Sisélldonanalyysin avulla voidaan luoda myo6s teoreettisia kasitteitd. Eri luokkiin
jaotelluista vastauksista opinnaytetyon tekijd muodostaa teoreettisia kasitteitd seké
johtopéaatoksia, jolloin aineistosta nousee esiin kaikkein olennaisimmat tiedot (Tuomi &
Sarajarvi 2018).

2 Etatyo

2.1 Etatyon kasitteisto

Tassa tutkimuksessa keskeisia kasitteitd ovat etdtyd, asiantuntijatyd, johtaminen,
esimiestyd, etatyonjohtaminen, ty6tehokkuus, itseohjautuvuus, ty6hyvinvointi ja
valmentava esimiestyd. Opinnaytetydssa kasitelladn etatydnjohtamiseen liittyvia
tekijoita, joihin myds opinnaytetydn aihealueen rajaus perustuu. Téassa luvussa on avattu

etatydjohtamisen terminologiaa seka kasitteiden merkityksia.

2.2 Etatyon maaritelma

Etaty6 on ty6ta, jota tehdaan toimipaikan ulkopuolella etdyhteydellda. Keskeisinta etatyon
maarittelyssd on se, ettd padsaantdisesti se perustuu teknologiaan ja etayhteyden
luomiseen. Etatyo voi olla osa-aikaista taikka jatkuvaa seka tydntekija voi tydskennella
puolet viikosta tyOnantajan toimitiloissa ja puolet kotona. Etatydssa on yleensa
tietynlaisia saannoksia, kuten se, ettd tyontekijan tulee olla tavoiteltavissa tietyn ajan
toimiston auki ollessa. (Vikman 2016.) Etatyé on kuitenkin laaja termi, jota kaytetdan
kuvaamaan varsin erilaisia jarjestelyitd, niin osa- ja kokoaikaisia, joihin sisaltyy
tyoskentelyd poissa tyOnantajan paatoimipisteeltd. Kun kyselyissd vastaaja vastaa
tehneensa etaty(ta, se voi siis tarkoittaa aina muutamasta tunnista sahkopostin lukua

junamatkalla aina koko tydajan tekemiseen asiakkaan tiloissa - tai paasaantoista



tyontekoa kotikonttorilla. Tyodskentelytapoina ja tarvittavan tuen kannalta ndméa ovat
keskenaan kuitenkin hyvin erilaisia etatydn tekemisen muotoja ja kulttuureita. Covid -19
aikaisen epidemian aiheuttamaa &killista kokoaikaiseen etatydhdn siirtymista ei ole

tapahtunut ennen tassa mittakaavassa.

Etatydskentely siirtyi kuluvan vuoden 2020 alussa tyGaikalain piiriin (Ty6aikalaki, 1 luku
13 8). Edellinen tydaikalaki on paivitetty viimeksi vuonna 1996. Nykyaikaistetun
tydaikalain mukaan esimiehella on juridinen oikeus valvoa tydntekijan etatydskentelya ja
pyhdnd tehdysta etatydskentelysta tyontekijda saa asianmukaisen korvauksen.
Etatyémahdollisuutta voi kayttda myods vain osittain paivan aikana, esimerkiksi
tyoskentelemdlla aamupdivan toimistolla ja loppupdivan kotona. 1.1.2020 lahtien
siirtymiin kuluva matka-aika voidaan laskea myods tydajaksi, mikali tyontekija pystyy
osoittamaan tyonteon mahdollisuuden (Ty6aikalaki, 1 luku, 38). Etatyoskentelyn
uudistuminen ja tarkentuminen tydaikalain piiriin on ollut eduksi niin tyonantajalle kuin

tyontekijallekin.

Tyontekijalla on uuden tydaikalain (1 luku 13 8) mukaan oikeus hyddyntaa
joustotybaikaa, mikd mahdollistaa tydntekijdlle oman tybaikansa, -paikkansa ja -
paiviensa valinnan vapauden. Yleisena maaritelmané etatyolle voidaan pitda sita, etta
etaty® on paikasta ja ajasta rippumatonta, ja etatyssa korostuu teknologian kaytto, jolla
etdyhteys muodostetaan. Tydnantaja ei voi kuitenkaan maarata tai pakottaa tyontekijaa
tekemaan etatoita, mutta tydsopimukseen voidaan kirjata etatyémahdollisuus (Helle
2004, 42).

Etatydn toteuttamisessa Suomi, Hollanti ja Ruotsin ovat edelldkavijoitd muihin maihin
verrattuna. Etaty6 yleistyy vauhdilla useissa organisaatioissa ja tama alkaa olemaan
my06s vakiintunut kaytantd monissa paikoissa. Ainoa hidaste etétydlle on yleensa
organisaation johdon asenne etatyéhdn ja vaikeuteen mitata tuloksia. Harvemmin
tyontekijat ovat enaa fyysisesti sidottuja kiintedén tytpaikkaan tai toimitilaan. Nykyinen
teknologia antaa mahdollisuuden tydskennella tyontekijan tahtomassa paikassa.
(Kauhanen 2012, 54.) Etatyon kaytannon toteutus vaihtelee paljon ja tyontekijat
tarvitsevat kovin erilaista tukea rijppuen oman tyonsa siséallosta ja siitd kuinka mobiilia
heidan tydnsa ja tyOtapansa oikeasti ovat. Itsendisen asiantuntijan tekemaan tietotydhon

etatyd sopii paremmin kuin vaikkapa yhdessa tehtavaan suorittavaan toimistotyéhon.

Etatyon hallinnan haasteita ovat paitsi etatydhon siirtymiseen tarvittavan teknologian ja

osaamisen lisddminen myds tarvittava kulttuurin muutos ja muutoksen hallinta.



Hiljaisen tiedon siirtyminen ja rinnakkaisoppiminen myds véhenevat etatyén aikana.
Hyvin tarkeana koettu yhteishenki ei paase etatyossa kehittymaén samalla tavalla, kuin
fyysisessa kontaktissa oltuna. Tietoturvallisuus on hyvin hankala ratkaista ja tamé on

myo6s monelle yritykselle hidaste etatyota ajatellen. (Kauhanen 2012, 54-55.)

2.3 Etatyon historia

Etaty6-sana on saanut alkuna 1970-luvulla Yhdysvalloista Kaliforniassa. 1970-luvulla
Kaliforniassa tapahtui suuri 6ljykriisi, joka ajoi tutkijat tutkimaan, miten Yhdysvaltojen
talous kehittyisi, jos tyomatkailua vahennetaan. Alun perin etatyéta lahdettiin
ajattelemaan  ympaéristbn  suojelemiseksi,  toimistojen  vahentamiseksi ja
polttoainesdastdjen vuoksi. Suomessa perusteluina etatydlle ovat olleet
paakaupunkiseudun paha ruuhkaantuminen ja tydmatkojen pidentyminen.
Tybmatkoissa saastaminen on Suomalaisille tyontekijdille suuri motiivi. Moni
tyossakayva suomalainen suosii etatyota helpottaakseen kiirettd arjessaan.
Tietotekniikan kehitys on osaltaan lisannyt etatydskentelyn mahdollisuuksia yha
useammilla aloilla. Etatyon suosio on kasvanut aina 1990-luvun lopulta lahtien.
Tilastojen mukaan vuonna 1997, 5 prosenttia tydssakayvistd suomalaisista teki etatyota,
kun taas vuonna 1999 luku oli 16,8 prosenttia. (Helle 2004, 16, 31.)

Muutos etatydssa on ollut Suomen lahihistoriassa dramaattista. Etatyon méaara kasvoi
jopa seitsemankertaiseksi vuodesta 1990 verrattuna vuoteen 2008. Vaikka toimistolla
tyoskentely koetaan viela tarkeaksi ja oma toimipaikka koetaan turvalliseksi, myds
tyoskentelyn  mahdollisuutta etdnd suositaan. P&&dosin  etatyota tekevét
asiantuntijatehtavissé toimivat korkeasti koulutetut henkilot. (Piha & Poussa 2012.)
Tietotyd on tydta, jota pidetaan parhaiten soveltuvaksi etatyond tehtavaksi. Useat
toimistoty6t voidaan maaritella tietotyoksi eikd se ole aikaan ja paikkaan sidottua.
Erityisesti etatydhon soveltuu paljon ajatteluty6td ja keskittymistd vaativat tehtavat.
(Helle 2004, 92.) Kehittdmisorientoituneeseen asiantuntijatydhon etatyd saattaa
kuitenkin sopia ajoittain huonosti. Luovuus tarvitsee turvallista ympadristéa ja
henkilokohtaista luottamusta, joka luodaan kohtaamisella ja kehonkielen lukemisella.
Lasnéaololla, kuten katseella, on uuden luomisessa oman kokemukseni mukaan suuri

merkitys.



2.4 Asiantuntija etatytssa

Etatyosséa tydskentelevaltd asiantuntijalta vaaditaan tiettyja ominaisuuksia, jotta han
onnistuu tyossaan etayhteyden valityksella. Etatyohon voi siirtyé vain tehtavissa, joissa
tyoté voidaan suorittaa etayhteyden valityksella. Etatyota tekevan asiantuntijan keskeisia
taitoja tulisi olla ongelmanratkaisukyky ja taito tehda tytssdan itsenaisia paatoksia.
Taman lisaksi asiantuntijalla tulisi olla hyvét taidot suunnitella ja hallita omaa ajankayttoa
tydssaan. Myos vuorovaikutustaidot, motivaatio, kyky keskittya ja tietotekniikan hallinta
ovat hyvia etatydntekijan taitoja. Samoja asioita tulisi hallita myds lasnaolotydssa el
toimistolla, mutta ndma asiantuntijalta toivottavat ominaisuudet korostuvat, kun tyo siirtyy
etayhteydella tehtavéksi. Etatyo ei kuitenkaan sovellu kaikille ja tama vaatii esimiehelta
ohjaamista seka keskustelua. Tyontekijan tulee olla itseohjautuva ja kyvykas toimimaan
itsendisesti myts haastavissa tilanteissa. Talloin etatydta tekevan asiantuntijan
esimiehelta vaaditaan myds luottamusta ja taitoa ohjata tyontekijaéd hanen tarpeidensa
mukaisesti. (Helle 2004, 94—-95.) Samoja asioita tarvitaan etatytssa kuten toimistollakin,
mutta esimerkiksi itsensd johtamisen taidot ja teknologian hallinta korostuu, kun tyo
siirtyy etayhteydella tehtavaksi.

Asiantuntijuus rakentuu kolmesta eri osa-alueesta. Asiantuntijalla on teoreettista tietoa,
joka on kertynyt tyontekijan opiskeluista ja tyohistoriasta. Tietoperusta teorialle koostuu
tietyn asiantuntijatyon saannoksistd ja toimintaperiaatteista. Toisena asiana
asiantuntijuus rakentuu tyontekijan kokemuksien avulla. Tydntekijalle on tydhistorian ja
opintojen aikana muodostunut kasitys asioiden toimeenpanemisesta, kommunikoinnista
ja viestinnasta. Henkilokohtainen kokemus tuo taidon tehda paatoksia tallin etsimatta
tietoa tietokirjoista tai kollegoilta. Osaamista itsenaiselle paatdksenteolle on jo syntynyt.
Asiantuntijalla on my6s prosessitietoa eli asiantuntija osaa prosessoida asioiden sisaltta
toimintamalleiksi. Asiantuntija osaa tunnistaa ongelmien tekijoita ja taustaa seka loytaa
puututtavat epakohdat ja han osaa toimia luovasti muuttuvissa tilanteissa. (Aaltonen &
Pitkanen & Ristikangas 2015.)

2.5 Itseohjautuvuus asiantuntijatydssa

Itsensé johtamisen taidot eli itseohjautuvuus on korostunut nyt etéatyon aikana. Etatyota
tekevéan pitdd asettaa itselleen tavoitteita ja mééreitd, miten johtaa omaa tyoskentelya.
Tama lisdd vastuuta omasta tybnteosta ja tama vastuu korostuu myos

asiantuntijatydssa. Tutkimukset myos osoittavat, ettd motivaatio kasvaa, kun valinnan



vapaus lisdantyy. Johtamisen kannalta pitaa huomioida, etta toiset nauttivat vapaudesta
ja toiset tarvitsevat enemman ohjausta eli yksildllisyys korostuu. Itseohjautuvuutta ja
itsensd johtamisen taitoja voidaan kehittda rakentamalla luottamuksellista ja avointa
iimapiiria esihenkildon ja tyontekijan valille. (Vilkman 2016.) Etatydn esimiehelta
vaaditaan aivan uudenlaista ihmistuntemusta ja kykya tunnistamaan tydntekijoiden
erilaiset tarpeet, tavallista pienemmista vihjeista seka kykya kysella ja kuulostella missa

mennaan.

Itseohjautuvuuden ja asiantuntijuuden perustana toimii luottamus. Luottamuksella
tarkoitetaan sita, ettd tyontekijdilla ja tydryhmalla on positiivinen tunne yrityksen
tulevaisuudesta. Positiivinen nakemys tulevasta luo enemmdan motivaatiota kuin
epavarmuus huomisesta. Luottamus syntyy myds ajatuksesta, ettd omat kollegat
hoitavat tehtavansa seké kaikki tekee itsellensa maéritellyt tyot. Luottamus johtamiseen
syntyy taas kokemuksista ja siitd, etta toiminta olisi reilua ja ennustettavaa. (Sutinen &
Kuitunen 2018, 96—-97.) Luottamus on ihmisten valisen kaiken toiminnan perusta ja on
usein aika vaikeasti maariteltavissa. Luottamus kehittyy kokemuksen ja tuntemisen
kautta. Mutta miten luoda luottamusta tilanteessa, jossa tunteminen tiivistyy Teams

kokouksen pydryléihin, jossa valkkyvat vain nimikirjaimet?

Itseohjautuva tyétiimi vaatii enemman esihenkildltd johtamisentaitoja, kuin perinteisen
tiimin. Itseohjautuvan tyétiimin tulee saada entista tarkemmat raamit seka hyvin luodut
tavoitteet, ettd tydskentely itsenaisesti mahdollistuu. Etatydssa tyontekijan itsensa
johtamisen ja itseohjautuvuuden taidot korostuvat. Esihenkilon tulee tukea etatydn
aikana itseohjautuvaa ty6tiimia. Taman mahdollistaa hyvan avoimen ja luottamuksellisen
ilmapiirin pitaminen. Toisena hyvin keskeisena asiana on luoda omaan ty6tiimiin hyva
yhteenkuuluvuuden tunne, joka tukee itseohjautumista ja etatytskentelyn haasteita.
(Haapakoski & Niemela & Yrjola 2020, 109-111.)

Etaty6tda voidaan pitdd lasndolotybhtn verrattuna kaksisuuntaisena. Aiempien
tutkimusten perusteella voidaan todeta, ettd etatyd kehittaa yksilon omaa tydsuoritusta.
Aiemmissa etatyotutkimuksissa on esimerkiksi todettu, ettd etatyd voi huonontaa
yrityksen innovointia ja kehitystd. Tahan liittyy fyysinen yhteiséllisyys, hiljaisen tiedon

jakaminen seka saman poydan aaressa istuminen. (Luukka 2019.)
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2.6 Tyo6hyvinvointi

Ty6hyvinvointi on tyoterveyslaitoksen mukaan tila, jossa tyd on palkitsevaa, turvallista,
tuottavaa ja tyontekijdn osaamista vastaavaa. Tyohyvinvointiin liittyvat myds laadukas
tyon johtaminen seka tunne, etté tyo itsessaan tukee yksilon elamista ja sen hallintaa.

(Tyoterveyslaitos 2020.)
Organisaatio
toimiva tydymparistd
jatkuvatavoitteellisuus
kehittyminen
Johtaminen Mina Tydyhteisd
kannustava voimavarat vuorovaikutus
. tasapuollne.n _r_nofivaati_o tyoyhteisotaidot
mkeuden_mukalnen eldménhallinta ryhman toimivuus
osallistava terveys ja tyokyky

Tyo
sujuvuus
vaikutusmahdollisuudet
oppiminen

Kuvio 1. TyShyvinvointiin vaikuttavia tekijoita (Tyoterveyslaitos).

Kuviossa 1 on kuvattu tyéhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita. Tyoterveyslaitoksen mukaan
vastuu tyOhyvinvoinnista ovat sekd tyonantajalla ettd tyontekijoilla. Tydhyvinvointia
edistaviin  keinoihin  kuuluvat tyoterveyshuolto erittdin tarke&nd tekijand seka
luottamusmiehet ja tyOpaikan tydsuojeluhenkildstd. Tyohyvinvoinnin  perimméinen
tarkoitus on edistdd tybn mielekkyytta, jolloin ty6ntekijdiden sairauspoissaolot
vahenevét, henkildston vaihtuvuus vahenee ja tyburat pitenevéat. Tydhyvinvointia
voidaan tyopaikoilla tarkkailla erilaisilla kyselyill&, kehityskeskusteluilla tai seuraamalla

sairauspoissaoloja. (Tyoterveyslaitos 2020.) Tayden etatyon toteutuessa kaikki ndma



11

osaset siirtyvat teknologiavalitteisiksi. Pahimmillaan tai parhaimmillaan paitsi itse tyo
my0Os tydyhteisdn sosiaalisuus, johtaminen, osallisuus ja koko organisaatio tiivistyy

tyontekijan tietokoneen ruudulle.

Joidenkin aiempien tutkimusten mukaan etatyd parantaa tyontekijan tyohyvinvointia.
Etaty6hon siirrytaan useimmiten tydntekijan aloitteesta. Etatyd mahdollistaa tydntekijalle
joustavat tyOajat, paremman ty6rauhan, enemman vapaa-aikaa seka tatd kautta
tyohyvinvoinnin lisaantymista. Etatydsta tyonantaja puolestaan hyotyy tuottavammilla ja
tehokkaammilla tyontekijoilla. (Helle 2004, 17.) Toisaalta etatyd ei sovi kaikille. Kotona
tyoskentely ei takaa tydrauhaa ja my6s tydn tuottavuus saattaa karsig, jos itsensé
johtamisen kyvyt tai arjen hallinta eivat onnistu. Tyodntekijdn kotikonttorilla saattaa
tuottavuutta ja viintyvyytta vahentaa paitsi lapsiperhearki, myds tyopisteen ergonomia tai
teknologian toimimattomuus tai o0saamisen puute, ihmissuhteet, sosiaalisen
vuorovaikutuksen puute, persoonallisuuden tekijat tai oman tyén johtamisen vaikeudet.

Etatyon tekijalté vaaditaankin aivan uudenlaista itsensa johtamisen kykya.

Etaty6ssad tyoturvallisuus  liittyy  tyShyvinvointin - ja tatd ohjaavat samat
tyoturvallisuusvelvoitteet kuin lasnaolotydssa. Tyodturvallisuuslain mukaan tyéntekijan
vastuu omasta tyoturvallisuudesta on madaraten vahainen, silla paavastuu tasta on
tydnantajalla. Tyontekijan tulee kuitenkin toimia tyénantajan ohjeiden mukaisesti, jotta
tyoturvallisuus toteutuisi. Etatyosta kertovassa puitesopimuksessa 8 artiklan toisessa
kappaleessa on kohta, jonka mukaan tydntekijan tulee noudattaa tyénantajan ilmoittamia

tyodsuojelua koskevia menettelytapoja. (Helle 2004, 216.)

3 Etatyon johtaminen asiantuntijatyfssa

3.1 Etatyon johtaminen asiantuntijatydssa korostuu

Vilkman (2016) kertoo, etta etatyén johtaminen on etatytn, hajautetun tydn, ajasta ja
paikasta riippumattoman tyon ja liikkuvan tyon johtamista. Etdjohtaja ei tapaa
tyontekijddnsd toimistolla kasvotusten, joten etdjohtaminen eroaa normaalista
kasvokkain tapahtuvasta mallista. Etdjohtaminen vaatii esihenkilolta teknologian
hallintaa ja kertyneité johtamisen tapoja. Etdjohtaminen vaatii myos esihenkil6lta tahtoa
oppia uutta ja kehittya tilanteen mukaisesti. Myds oman ty6tiimin tapojen luominen on

suuri osa etatyonjohtamista. Etéatyo voi tuoda mielikuvan, ettéa tyontekijoihin ollaan hyvin
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etaisia. Johtaminen ja luottamuksen rakentuminen tapahtuu uuden teknologian avulla ja
sita hyddyntéaen. (Vilkman 2016.)

Etatyon kulmakivia fyysisen kontaktin puuttumisen takia ovat avoimuus, luottamus ja
yhteiset pelisaannot. Taman lisdksi tulisi tyotd tekevien tiimilla olla yhteiséllisyytta ja
hyvat vuorovaikutustaidot. Etatyon virtuaalisuuden ja haasteiden vuoksi tulee typaikalla
olla s&annét ja sovitut ty6tavat. (Vilkman 2016.) Alla kuviossa 2 on avattu kohdittain,

mit& asioita tulisi tarkastella tytyhteisdssa etatydn onnistumisen kannalta.

Jatkuva
dialogi

Pelisaannot Yhteisollisyys

Luottamus Avoimuus

Kuvio 2. Etdjohtamisen kulmakivet (Vilkman 2016).

3.2 Valmentava johtaminen etéatydssa

Sydanmaanlakka maéarittelee valmentavaa johtamista kirjassaan Alykas johtaminen.
Valmentava esimiestyd on kyky alati kehittdd tyontekijoitaan ja pyrkia mahdollistamaan
heidan kasvunsa tyQuralla. Johtamista tehd&&n valmentavasti eli tukien eika sanoen,

miten tehda. Esihenkild tekee tyotaan kysymyksilla ja ohjaten. (Sydanmaanlakka 2015.)

Johtamisen tyyli on valmentava, jos se on osallistava ja tyontekijdd arvostava.
Valmentavassa johtamisessa yksildiden osaaminen korostuu ja heiddn potentiaalinsa
saadaan koko yritykselle nakyviin. Kankainen (2020) on nostanut kolme syyta esille,
miksi valmentava johtaminen on nykypaivda. Nopeat muutokset tyoymparistossa
vaativat tyontekijoiltda uuden tiedon oppimista. Osaamisen kehittdminen on keskeinen

tavoite ja timan saavuttamiseksi paras tapa on valmentava esimiesty0. Valmentavalla
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johtamisella yksildiden potentiaalit saadaan parhaiten esille. Uudet sukupolvet
arvostavat yhteistyota ja vaheksyvat vanhaa auktoritaarista johtamistapaa. Esihenkildilta
ja johtajilta odotetaan aiempaa parempaa tsemppaamista ja palautteenantoa.
Yhteisollisyys on nykypaivdd ja valmentava johtaminen on kokonaisvaltaisesti
osallistavaa ja tata kautta tiimin suorituksen merkityksellisyys kasvaa. (Kankainen
2020.)

Uskoo alaisen A
kykyyn oivaltaa
s Esimies esimerkkina Esimies valmentajana
Evvk
Ei usko alaisen Game over Esimies neuvojana
kykyyn oivaltaa Peli on menetetty
itse >
Esimies Esimies
ei ohjaa ohjaa

Kuvio 3. Valmentavan esimiehen ohjenuora.

Kuviossa kolme kerrotaan, ettd valmentavalla esimiestydlla pyritaan siihen, etta
tyontekijalla olisi vastuu omasta tyOurasta ja ammatillisesta kehittymisesta.
Valmennuksen taustalla on myds suuresti se, ettd tyontekija saa vastuuta, joka vastaa
hanen omaa osaamistaan. Esimiehen tulisi parhaassa tilanteessa olla ohjaava henkild,
joka luottaa tydntekijdn osaamiseen ja kykyyn arvioida omaa tydskentelyd. (Kupias &
Peltola & Pirinen 2014.)

Valmentava suhde tyontekijaan luodaan keskustelevalla vuorovaikutuksella. Tata varten
esimiehen tulee kayttda ajatuksia ja avoimia kysymyksia, milla saadaan tydntekija
luomaan omia ideoita. Aito kuuntelu ja suunniteltu viestinta on tarkeé osa valmentavaa
esimiestyota. Tyontekijan valmentaminen perustuukin coaching toimintatapaan. Tassa
esimies on lasna ja saa tydntekijan potentiaalin kayttoon. Tydntekija hyotyy kehittymalla,
saavuttaa asetetut tavoitteet ja oppii uusia asioita. (Kupias ym. 2014.) Etatydssa

valmennus tapahtuu teknologiavalitteisesti. Kuuntelun ja vuorovaikutuksen menetelmat
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ovat varsin erilaisia etana ja vaativat esimiehiltdkin uutta osaamista ja etamenetelmien

ja etéfasilitoinnin tuntemusta seka sopivaa lasna- ja etatapaamisten yhdistamista.

Jotta valmentava johtaminen onnistuisi esimiehella tulisi olla hyvat vuorovaikutustaidot
ja osaamista alasta milla tydskennellaan. Esimiehen tulee antaa kehittdvaa palautetta
seka sanoa aaneen korjattavat asiat. Esimiehen tulee tuntea alaisensa ja tunnistaa milla
tavoilla heille palautetta voidaan antaa. Tarkedd on my®s varmistaa, etta palaute on
ymmarretty tarkoitetulla tavalla. Talla toiminnalla valmentava johtaminen kehittaa
tyontekijan itseluottamusta ja tydilmapiiria. Valmentava johtaminen vaatii rohkeutta ja
tama on monelle yritykselle taysin uusi tapa tehda esimiestytta. Tassa johtamisen malli
siirtyy hyvin kokeilevaan, luottamukselliseen ja virheita sallivaan ilmapiiriin. (Kupias ym.
2014.) Virheiden ja kokeilun salliminen vaatiikin esimieheltd ja valmentajalta kypsyytta ja
kykya antaa periksi tilanteiden ja tuotosten hallinnasta. TAma ei ole aina helppoa eika
itsestaéan selvaa.

Valmentavan johtamisen taustalla tulee olla viisi johtamisen peruskiven luomaa
avainosaamista. Nama patevat, kun tydonmurros ja muuttuvat tekijat tekevat
tyoskentelystd haastavaa muutoksien alla. Esihenkilon tulisi osata tarkkailla ja
havainnoida aktiivisesti tyontekijoitddn. Esihenkild tulee ennakoida ja huomata pienet
muutokset ja niiden ilmiét ty6tiimissa ja tyontekijoissa. Laadukas viestinta ja lasna
oleminen on valmentavan johtamisen tarkea kohta. Suunnittelu ja visiointi on olennainen
osa esihenkilon tytskentelyd. Nopea ja ketterd toiminta uusien mahdollisuuksien

[6ydyttya tulee ottaa kayttéon seké ajaa konkretiaan. (Sydanmaanlakka 2015.)
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Kuvio 4. Valmentava johtaminen & priorisointi (Haapakoski & Niemela & Yrjola 2020).

Esihenkilon taito tydskennelld itse hyvin priorisoiden on keskeistd oman jaksamisen
kannalta. Tavoite tila valmentavalle johtamiselle on, ettd esihenkil6 osaa jakaa omaa
osaamistaan myos tyontekijdille. Kuvion nelja mukaisesti etatydssa tulisi toteuttaa
Eisenhowerin matriisin mukaista tyOtehtavien priorisointia. Esihenkilon tulee tukea
itseohjautuvuutta ja tyontekijoiden myos etatydssa jaksamista. Etéatydssa ei mydskaan
kerkeé tekemaéan kaikkia tehtavid. Tyodlistaa luodessa tulisi matriisin mukaisesti tehtavat
luokitella kaavion mukaisesti neljaan luokkaan. Esihenkild voi avustaa keskustellessa
tyontekijdn kanssa, etta miten tadmanhetkiset tyttehtdvat jakautuvat kuvion kolme
matriisin avulla. Priorisoinnin lisaksi tyontekijoita tulee muistuttaa omien rutiininen
pitdmisestd, jotka on aiemmin ollut sidoksissa fyysiseen tytkohteeseen. (Haapakoski &
Niemel& & Yrj6la 2020, 106-108.)

3.3 Laadukas viestinta etatydssa
Esimiehen tapaaminen fyysisesti harvenee ja etayhteydella tydskentely korostuu.

Tyontekijat saattavat tydoskennella myds hyvin kaukana fyysisesti ja valissa saattaa olla

my0s eri aikavy6hykkeitd. Tama korostaa viestintatapojen ja pelisdantdjen luomisen
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tarkeyttd. Esimiehen pitdd myos pystya pitdmaan kontaktoinnin tasavertaisena, mutta
ottaa huomioon yksilon tarpeet ja ohjauksen maaran riittavyyden. Etatyéhon tulisi myods
perehdyttdd ja kertoa organisaation toimintatavoista. On hyvd, ettd pelisdantoja
luodessa tai perehdyttdessa jo etatydn tapoihin sovitaan tyontekijan kanssa kiinteita
tapaamisaikoja valitun etayhteyden valityksella. Esimerkiksi tyontekijdlle voidaan ottaa
tietty paiva keskustelulle ja sovitaan etukateen mita ndissa keskusteluissa kaydaan lapi.
Lasnaolon tarkeys vahenee, kun tyontekijalla on selkaa mitka hanen tavoitteensa ja
onnistumisen mittarit ovat. Tama vaatii vaan tueksi hyvaa keskustelua ja yhteyden
suunnitelmallista yllapitoa. (Kupias ym. 2014.) Tama vaatii esimieheltd kykya ja
osaamista luoda ja yllapitad osallistavaa keskustelua teknologivalitteisesti ja yhteyden
suunnitelmallista yllapitoa.

Etajohtamisessa tunteiden fyysinen tarkkailu katoaa, vaikka naiden merkitys on suuri
koko yrityksen onnistumisen kannalta. Tunteita on vaikea valittda etayhteydella samalla
tasolla, kuin lasnd alaisen kanssa. Esihenkilon tulee osata oikealla digitaalisella
lAsnéaololla ja hyvin muotoiluilla kysymyksilla 10ytdd vastaukset ja tunteet tydntekijoista.
Tiimin seké esihenkildn tunteminen on hyvin olennaista tunteiden valittymiseksi ja taméan
onnistumiseksi tulee olla hyvaa vuorovaikutusta. Positiivisuuden ja empaattisuuden
ilmapiiri ajaa koko yritysta seka tyotiimia kohti parempia tuloksia. Tunteiden jakaminen
ja empatiavajeen valttaminen vuorovaikutuksella vie etatydn aikana tiimia eteenpain ja

on esihenkilon tarkea tavoite. (Haapakoski ym. 2020, 96-97.)

Etatytn johtamisessa keskeinen haaste on viestinta ja yhteyden yllapito. Lasndolotydssa
tapahtuvat kaytavakeskustelut puuttuvat eika esimiesta voi vetdd hihasta etatydssa.
Tama korostaa entistd enemmdan huomiota viestinndn toteutumiseen esimiehen
suunnalta. Kaikkien tydntekijoiden tulisi tuntea olevansa osa tiimia seka tyoyhteisoa.
Vuorovaikutus luo yhteenkuuluvuuden tunne, jonka tarkeys on ldydetty tutkimuksien
perusteella. Tyontekijalla tulisi olla olo, ettéd esimiesta saa lahestyd matalla kynnyksella
my0s etéand. Laadukas viestinta vaatii suunnitelmallisuutta ja esimiestyohon tulisi varata
riittdvasti aikaa. Viestinnan suunnitelmaa toteuttaessa esimiehen tulee ymmartaa yksilon

tarpeet johtamisen tyylia ajatellen. (Koivuniemi 2015.)
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4 Tutkimuksen toteutus

4.1 Tutkimuksen tavoite

Opinnaytetydn tavoitteena on saada kasitys henkildstbpalveluyritys  X:n
etatydonjohtamisen nykytilasta seké luoda kehitysehdotuksia. Kappaleessa 4.2 on avattu
taman opinnaytetyon tutkimusmenetelmat. Alaluvussa 4.3 on kerrottu esihenkildiden
haastatteluita varten luotujen kysymysten taustaa. Tavoitteen saavuttamiseksi
tutkimuksessa tehddan kolmen esihenkilon haastattelu, jotka toteutetaan
teemahaastatteluina. Teemahaastattelun runko I0ytyy liitteesté yksi. Luvussa viisi on

esihenkildiden haastattelut.

Tutkimusty6n tavoitteena on vastata seuraaviin kysymyksiin. Nama toimivat

opinnaytety6n teemahaastatteluiden paateemoina:

1. Mik& on henkiléstopalveluyritys X:n etatydnjohtamisen nykytila?
2. Miten etaty6njohtamista voidaan kehittda?

3. Miten valmentava esimiesty6 toteutuu etayhteydella?

4.2 Tutkimusmenetelméat

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisen tutkimusmenetelman avulla, silla tietoa haluttiin
saada suoraan esimiehilta haastattelun keinoin. Haastatteluiden tavaksi valikoitui
teemahaastattelu, koska tutkimuksessa haluttiin valttda liian rajattuja ja johdattelevia
kysymyksia ja suosia haastateltavien itse esille nostamia aiheita ja asioita.
Haastatteluiden keskeisia teemoja olivat etatydn johtaminen, etaty6ssé valmentaminen
sekd etatyojohtamisen haasteet ja edut. Haastattelut toteutettin nimettéméana ja
toimeksiantajayritys pysyy tassa tutkimuksessa salaisena yrityksen ja henkil6tietojen
turvaamiseksi. Nimikkeitd ja tarkkoja sisaltttietoja on saatettu muuttaa salauksen
takaamiseksi. Tutkimukseen haastateltiin kolmen eri toiminnon esimiesta, joiden alaiset

toimivat asiantuntijatydssa. Haastattelut nauhoitettiin ja litteroitiin.
4.3 Teemahaastattelu ja haastateltavat
Laadullisessa tutkimustavassa kaytetddn useasti teemahaastattelua tapana kerata

tietoa. Teemahaastatteluissa opinnaytetyon tekijalla on ajatus tietysta aihealueesta ja on

halunnut rajata ja rakentaa rungon haastattelukysymyksille. Teemahaastattelun runko
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[6ytyy opinnaytetyosta liitteesta yksi. Teemahaastattelu on luonteeltaan keskustelua ja
kevyempdad kuin perinteinen haastattelu. Teemaahaastattelut yleensa &aanitetaan

my6hempaa kayttod varten. (Eskola & Latti & Vastaméaki 2018.)

Teemahaastattelun toteutus on alkanut siitd, ettd esihenkilot ovat valikoituneet
tarkoituksenmukaisesti. Esihenkil6t, jotka on valittu tutkimustydn haastatteluihin tekevat
my0s itse etatyodta ja heidan alaisensa tydskentelevat myos etayhteyden valityksella.
Teemat haastatteluihin valikoituivat aiempien tutkimusten ja tutkimuksen viitekehyksen

perusteella. Teemat on luotu vastaamaan tutkimuksen tutkimuskysymyksiin.

Tutkimuksen luojan tulee Hirsjarven ja Hurmeen mukaan olla haastattelun aikana
valpas, eleetbn ja vuorovaikutuksellinen. Tutkijan reagointi vastauksiin ja
luottamuksellisen  ilmapiirin ~ luominen  ovat hyvin  tarkedd laadukkaan
haastatteluntilanteen luomiseksi. Tutkijan tulee myds pyrkia olemaan eleeton, jotta han
ei vaikuta mahdollisesti seuraaviin vastauksiin tai haastattelun kulkuun. (Hirsjarvi &
Hurme 2008, 34.)

Haastattelutyyppeja ovat muun muassa strukturoitu ja strukturoimaton haastattelu.
Teemahaastattelu ei kuitenkaan ole naistd kumpaakaan. Teemahaastattelussa tutkija
maarittelee etukateen aihepiirit, mista haluaa tietoa. Tutkijan ei taydy esittaa kysymyksia
strukturoidusti samalla tavalla ja samassa jarjestyksessa kaikille haastateltaville.
Tukijalla voi olla kirjoitettuna aihepiirit tai halutessaan valmiit kysymykset paperille.
Tarkoitus on, etta kaikki aihealueet kaydaan lapi jokaisen haastateltavan kanssa, mutta

jarjestyksella tai vastausten laajuudella ei ole valia. (Eskola ym. 2018)

Halusin  sdilyttda  haastatteluiden luonteen teemahaastattelun  mukaisesti
keskustelevana ja rentona. Nain varmistan tutkimuksen sisallon ja haastatteluiden
kysymysten vastauksien aitouden. Tama vaikuttaa osin myods tutkimuksen
luotettavuuteen ja tutkimuksen lopputulokseen seké kehitysehdotuksiin. Haastateltavat
saivat kysymykset viisi paivada ennen suunniteltua haastatteluajankohtaa.
Suunnitelmassa on myds nahtavilla haastattelun teemat. Kaytettavaksi
etdhaastattelualustaksi valikoitui sekd opinnaytetyon tekijalle, ettd haastateltaville jo
entuudestaan tuttu viestintdpalvelin. Etayhteyden avulla toteutetun haastattelun etuja on
haastateltavan vapaus valita itse haastattelupaikka, jonka han kokee turvalliseksi ja

rauhaisaksi. Salauksen kannalta vain tutkimuksen luoja tietdd haastateltavien
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henkildllisyyden. Haastatteluissa esitettyja lukuja on myds muutettu pyoristamalla.

Haastateltavat ovat esitetty tdssa opinnaytetyossa kirjaimilla A, B ja C.

Haastateltava A:n koulutustausta on kauppatieteiden maisteri ja han opiskelee talla
hetkella myds johtamista. Han on tydskennellyt esimiehend tai johtamistehtavissa
kahden vuoden ajan. Asiantuntijoiden johtamisesta ja esimiehena toimimisesta A:lla oli
vuoden tydkokemus. Haastateltavan A:n ty6tiimissa tydskentelee noin 25 henkilda, joista

kaikki ovat toimineet etayhteyden avulla muualla, kuin yritys X:n toimitiloissa.

Haastateltava B:n koulutustausta on kasvatustieteiden maisteri. Haastateltava B:n
tyotiimissa tyoskentelee noin 20 henkil6da. Myds hanen ty6timinsd on haastattelun
aikana tydskennellyt paasaantoisesti etdyhteyden vdlityksella. Han on tydskennellyt
esimiehend kahdeksan vuotta. Haasteltava B:n tydura johtamistehtavissa on koostunut
paasaantoisesti asiantuntijoiden johtamisesta. Hanellda on reilusti kokemusta
etajohtamisen parista.

Haastateltava C:n koulutustausta on terveydenhoitaja sek& hén opiskelee johtamista.
Haastateltavan C:n tydtiimissa tyoskentelee noin 20 henkil6d, joista myos kaikki
paasaantoisesti etayhteyden vélityksella kevaasta 2020 lahtien. Hanellda on kahden
vuoden tyokokemus esimiestydsta, joka on ollut paasaantdisesti asiantuntijatehtavissa

toimivien henkildiden johtamista.

4.4 Haastattelukysymykset

Liitteessd 1 on eriteltynd henkilostopalveluyritys X esihenkilbille jarjestettyjen
haastatteluiden kysymykset. Naiden taustalla on tavoite selvittdé henkilostopalveluyritys
X:n etatyonjohtamisen nykytilaa sek& luoda naiden pohjalta kehitysehdotuksia
johtamisen tueksi. Kysymyksien laadinnassa on kaytetty harkintaa, jotta kysymyksien

vastaukset toisivat tietoa nykytilasta kehitysehdotuksia varten.

4.5 Aineistolaht6inen sisdllonanalyysi

Tassa opinnaytetyssa haastattelutuloksia analysoitiin aineistolahtdisen
sisdllonanalyysimenetelman avulla. Aineistolahtdinen sisélldnanalyysi on paljon kaytetty
analyysimenetelma varsinkin laadullisissa tutkimuksissa. Sen tarkoitus on esittda keratty

aineisto mahdollisimman pelkistettynd versiona. Aineistolédhtdinen sisallonanalyysi
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valikoitui  tdhé&n  opinnaytetydhon sen vaéljyyden vuoksi. Aineistolahtdisen
siséllonanalyysissa aineistoa ei tarvitse rajata minkaan tietyn teorian mukaan, vaan

tutkija saa vapaasti valita tutkittavan ilmioén. (Tuomi & Sarajarvi 2018.)

Aineistolahtbisessa sisadllonanalyysissa on kaiken kaikkiaan kolme eri vaihetta.
Ensimmaiseksi tutkija redusoi, eli pelkistdaa aineiston. Tutkija tarkastelee kerattya
aineistoaan, litteroi sen ja merkitsee ne kohdat ylés, jotka tuottavat vastauksia
tutkimuskysymyksiin. Seuraava vaihe on klusterointi, eli ryhmittely, jolloin aineistosta
etsitddn samankaltaisuuksia tai eroavaisuuksia. Tutkittavaa ilmiota kuvaavat mielipiteet
ja ndkemykset ryhmitelladn yhteen, jolloin niistd muodostuvat tutkimuksen alaluokat.
Luokittelun tarkoituksena on tiivistaéa aineistoa. Alaluokat nimetaan sen mukaan, mita
niiden sisaltd kertoo tutkittavasta ilmiostd. Seuraavaksi samankaltaiset alaluokat
yhdistetaan ylaluokiksi, jonka jalkeen ylaluokat yhdistetaan pdaaluokiksi ja lopuksi
paaluokista luodaan luokkia, jotka ovat yhteydessa tutkimuskysymyksiin. (Tuomi &
Sarajarvi 2018.)

Kolmantena, eli viimeisend vaiheena on abstrahointi, eli teoreettisten k&sitteiden
luominen. Luokitelluista vastauksista muodostetaan teoreettisia kasitteita ja
johtopaatoksia, jolloin aineistosta nousee esiin oleellinen tieto. Aineistolahtbisessa
analyysissa tutkijjan tehtavdnd on tehdd aineistosta teoreettinen kokonaisuus.
Aineistosta esille nousseet tyypit ja teemat eivat ole etukateen valittuja, vaan tutkijan
keraamasta aineistosta poimittuja. Aineistolahtdisen analyysin tarkoitus on kokoava.
Tata voidaan verrata induktiiviseen paattelyyn, minka tehtavana on luoda yksittaisista

vastauksista yleistyksid. (Tuomi & Sarajarvi 2018.)

5 Tutkimustulokset

5.1 Etatydjohtamisen nykytilanne henkildstdpalveluyrityksessa X

Vuoden 2020 kevaalla alkanut Covid-19 koronapandemian aiheuttama nopea siirtyméa
etatydon pariin ty6llisti henkilostopalvelu yritys X:n esimiehid. Yrityksessa jouduttiin
tekem&an nopea siirtyminen kokoaikaiseen etatyéhon lyhyessa ajassa, mika nousi esille
kaikissa haastatteluissa. Vuonna 2019 yrityksessa tyodntekijat tydskentelivat
paasaantoisesti etayhteyden valityksella vain yhtena tai kahtena paivana viikossa ja

tama nékyi johtamisen eroavaisuuksina. Haastatteluissa nousi esiin samankaltaisuuksia
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vuosien 2020 ja 2019 vdlilla: haastateltavien mukaan tyontekijat olivat harvemmin

samassa tilassa ja tyontekijat kommunikoivat etayhteyden valityksella.

"Viime kesand mun tiimi oli etana kerran viikossa. Koska ainostaan kerran
viikossa se oli mahdollista tydnpuitteissa. M& olin useinkin eri paikassa kuin
he. Etta he olivat yhdessa, mutta mé olin muualla. Etdjohtamista sekin oli
ja me oltiin yhdessa yksi tai kaksi paivaa viikossa niinku samassa tilassa.”

"No ma olin siina edellisessa tydpaikassa, jossa etatyo oli tosi yleista, mulla
oli sellainen muistikuva, etta se oli vahén helpompaa kuin nyt on ollut.”

Poikkeustilanne antoi arvokasta tietoa etdjohtamisen tilanteesta. Kokoaikaiseen
etatyohon siirtyminen tehtiin lyhyelld aikataululla pakonsanottamana. Johtamiskulttuurin
akkindinen muutos herétti tunteita ja esimiehet joutuivat pohtimaan, pystyvatkd he
pitamaa tyon laadun samalla tasolla kuin aiemmin. Fasilitointia kdytettiin apuvalineena,
kun esimiehet lahtivat pohtimaan, miten kaytantdja voitaisiin rakentaa kokous- ja
palaveritilanteissa. Haastateltavat kokivat epavarmuutta, joka on Heleen (2004, 130)
mukaan hyvin tyypillinen tunnetila silloin, kun rutinoituneista johtamisen tavoista
luovutaan nopeasti. Etatyon mahdollisuus koettiin ennen kaikkea positiivisena, mutta

my0s haasteellisena, koska muutos oli suuri.

"No aluksi mielikuvat oli kylla aika pelonsekaiset se tuli vahan niiku
tavallaan pakotettuna se johtamiskulttuurin muutos, niin kylla siina aluksi
hirvitti aika paljon, etta mitakohan tasta tulee ja mitenkd saa muodostettua
sellaiset raamit johtamiselle. Ja miten tiimi ottaa sen vastaan ja miten ite
onnistuu siind.”

"No alkuun toki tuntu kivalta, ku ma oon tehnyt paljon etéana ja johtanut
etand. 1,5kk ku kerkesin olla uutena ja sen kiireisen ajan jalkeen tuntui
kivalta, ettd voi siirtyd tekemaan etatyota mita on tehnyt saanndllisesti. Mut
kyllahan se aika akkia kaantyi paalaelleen.”

Haastattelujen perusteella oli huomattavissa, ettd etatydn johtamisessa onnistuttiin
yksilétasolla hyvin tasalaatuisesti. Eroavaisuuksia johtamisentavoissa kuitenkin oli ja
haastatteluissa tuli ilmi, ettd niissa on ollut aiemminkin eroavaisuuksia. Haastateltavien
esihenkildiden vastauksista kdy ilmi, ettd he kaikki kokivat parjadvansa etatyossa ja
harjaantuvansa suhteellisen nopeasti uusiin olosuhteisiin. Tukea saatiin kaikkien

haastateltavien mukaan Hr:n sekd oman esimiehen kautta.



22

5.2 Etatydjohtamisen epdkohdat ja kehittamiskohteet

Valmentavan johtamisen eroavaisuudet ovat yleinen keskustelun aihe useissa eri
yrityksissé. Asiantuntijatydssa korostuvat johtamisen laatu ja sen tasalaatuisuus.
Yrityksen tulisi tuottaa kaikissa toiminnoissaan kaikille tyéntekijoille saman arvoista ja
yhta laadukasta johtamista. TAma toteutuu osittain tydn tasalaatuisuudella ja silla, etta
koko yrityksen alaisuudessa olisi tietyt laatuvaatimukset ja raamit, joiden perusteella
esimiestyd toteutetaan. Johtamisen tavat tulisivat olla tamén tutkimuksen perusteella
suunniteltuja ja selked runkoisia, joita voitaisiin tiimikohtaisesti soveltaa kaytantbén

esimiehen toimesta.

"Toki jos mennaan nyt laajempaan keskusteluun niin meidan talon tasolla
on vahan haasteita ja variaatioo eri tiimien ja esimiesten valilla tassa
valmentavan johtamisen toteuttamisessa.”

”Se voisi olla suunnitellumpaa. Sillee vahvasti suunnitellumpaa. Meilla voisi
olla koko talossa jokseenkin mietitty yhtenevaisia kaytantdja ja
toimintatapoja. Valjasti suunniteltuja, ettéd jokainen voisi soveltaa sita
omassa tytssddn ja oman tyylinsa ja persoonaansa mukaiseksi. Mutta
meilla voisi olla joku sellainen runko mietittyna.”

Ylhaaltd annettu johtajuus koettiin tarkedksi kokoaikaiseen etaty6hon siirryttdessa.
Kuitenkin haastatellut esimiehet nauttivat vapaudestaan valita ja toteuttaa omaa tyotaan.
Haastatteluissa ilmeni tyytymattomyytta esimiesten kouluttamiseen. Tutkimusaineistosta
nousi esiin tarve saada lisdkoulutusta omaan ty6hdnsa. Kouluttautuminen uudessa

johtamisen tilanteessa jai haastattelujen perusteella esimiesten omalle vastuulle.

"No ei ole koulutettu. Mutta saa kylla tukea jonkun verran hr:n johdolla.
Lahinna yhteisten miettimishetkien ja jarjestettyjen keskustelujen muodossa.
Mutta kylla se koulutus on sellaista oma ehtoista. Nyt jos taa etatyotrendi
jatkuu. Kuin varmasti timan koronan myoéta jatketaan tata etatyota niin kylla
se koulutus olisi ihan hyva. Enka tarkoita mitaan sellaista hevia tai pitkda mut
jotain tdsma koulutuksia.”

"Oon torméannyt siihen, ettd hirveen moni konsultti ja kauheen paljon tarjotaan
tallaista etaty6n johtamisen konsultointia. Niin ehka se olis sellainen, etta
kaytais viela kootummin lapi vinkkeja ja mita tulis ottaa huomioon”

"Ma en muista saaneeni mitaan koulutusta. Tukea kyllakin olen kollegoilta
saanut paljonkin. Ja me kaytiin heti alkuun myds ihan Hr ja oman esimiehen
kanssa lapi niitd hyvaksi havaittuja toimenpiteita, joita jalostettiin ja jaettiin
keskenaan”
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Vaikka koulutuksen tarvetta nousi esiin monessa eri haastattelussa, koettiin seka
johdolta etta kollegoilta saatu tuki tarkedksi ja onnistuneeksi. Kollegoiden valista

keskustelua toivottiin viela enemman tai ainakin mahdollisuuksia sen edistamiselle.

5.3 Valmentava johtaminen etatyossa

Etatydssa itsessadn keskeinen asia on tietotekniset vélineet, joiden avulla ty6éta tehdaan.
Haastattelujen perusteella voidaan todeta, etta etatydssa kaytettavat valineet toimivat,
eika niihin koettu tarvittavan parannusta. Vastauksissa oli hieman hajontaa, mutta kaiken
kaikkiaan jokainen haastateltava koki pystyvansa toteuttamaan valmentavaa johtamista
my0s etaty0ssd. Haastateltavilta kysyttiin, miten he kokivat valmentavan johtamisen

toteutumisen etatyon aikana:

"Omasta nadkokulmasta ei padssyt toteutumaan hirveen hyvin siitd
nakokulmasta, ettd pystyy tarjoamaan ihmisille sellaista laajempaa
sparrausta ja tuomaan esille heiddn omia vahvuuksiaan. Koska se tilanne
oli sellainen, ettd oli vahan tulipalojen sammuttelua, koska omat
haasteensa loi se.”

"Ei mun mielestd mitdan negatiivista sanottavaa, siind missa muutoinkin.
Toki jos mennaan nyt laajempaan keskusteluun niin meidan talon tasolla
on vahan haasteita ja variaatioo eri tiimien ja esimiesten valilla tassa
valmentavan johtamisen toteuttamisessa.”

Valmentavan johtamisen nykytilaa oli viela vaikea arvioida tutkimuksen perusteella.
Vastauksissa oli hajontaa ja yritys viela hakee selkeésti valmentavan johtamisen tapoja
sekd sen muotoa. Valmentavan johtamisen - termi Kkoettiin viela subjektiivisesti
kaukaiseksi. Kaikki haastatellut esihenkilét eivat olleet varmoja omaksutaanko
yrityksessa valmentavan johtamisen sisaltoa ja tarkeytta. Haastateltavat kertoivat paljon
nakemyksiaan valmentavasta johtamisesta. Tavoitteet ja arvioinnit ohjasivat

valmentavaa johtamista ja esimiehen tuli olla tavoiteltavissa naiden kasittelya varten.

"Mitd tulee valmentamiseen, niin pyrin viestimaan, ettd olen hyvin
kaytettavisséd sen puolen vuoden tavoitteiston mietintdan ja valiarvointiin.
Sellaiseen valitsekkaamiseen. Mun tapa tehda valmentavaa johtamista
perustuu myés siihen, ettd mulla on itsellani aika hyvaa substanssi
osaamista siitd itse tyostd. Pystyn antamaan myods hyvan tuen mydskin
sille. Totta kai yritdn ohjata ihmistéa oivaltamaan itse niitd asioita, mutta
sitten  mydskin  pystyn tavallaan  varmistamaan sen  hyvéan
substanssiosaamisen kautta.”

"No pohjimmiltaan etayhteydelld valmentaminen ei mitenkaan eroa
lasnéolotytsta. Periaatteena se, etta on ihmisen kanssa tekemisissa ja
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auttaa ihmisia ratkaisemaan ongelmia. Ehk& se suurin ero on siina, etta
kynnys ehk&. En tiedd onko molemmin puolin mut, voi sanoa, ettd on
molemmin puolin iso. Jolloin niitd ongelmia ei tuu pohdittua ja sparrailtua
yhdessa.”

Valmentava johtaminen niin etatytssa, kuin lasnaolotyon aikanakin, oli haastateltavien
mukaan hyvin samanlaista. Eroja lasndolotydn ja etatyon johtamisessa ei koettu olevan
valmentamisen johtamisen nakokulmasta. Esimies pyrkii keskustelulla ja hyvilla
kysymyksilla ohjaamaan johdettavaa asiantuntijaa l0ytamaan itse ratkaisun
mahdolliseen ongelmaan. Lapi tutkimuksen esimiehet toivat esille, ettd tarkeda osa omaa

johtamista on juuri yhdessa tyontekijan kanssa ongelmien ratkaisu.

”Sillonku on toimistolla niin s& kuulet tyontekijan tydntekoa siina sivussa,
ku oot lasna. Niin on tavallaan helppo tarttua ja antaa vinkkeja ja kysella
hyvia kysymyksia. Sellaista ei tuu ollenkaa, ku ollaan etana. Silloin ollaan
paljon sen varassa, etta mita tyontekija mulle itse kertoo tai mitd ma saan
kuulla palautteena jostakin talon sisaltd. Et valmentava johtaminen
onnistuu myoés etana, mutta kylla se on heikompaa lasna.”

Haastattelujen perusteella esihenkilot kokivat fyysisesti ty6paikalla tapahtuvan tydon teon
johtamisen helpommaksi. Etatyéssa valmentaminen koettiin haastattelujen perusteella
mahdolliseksi, mutta enemmaén aikaa ja vaivaa vaativaksi. Valmentavan johtamisen
koettiin onnistuvan parhaiten silloin, kun esimies tuntee oman tyéntekijansa ja on nédhnyt

hanen tytskentelytapansa toimistolla.

6 Tutkimustulokset

6.1 Etatyonjohtamisen kehitysideat

Taman tutkimuksen péaatavoitteena oli tarkastella toimeksiantajan etatyénjohtamisen
nykytilaa, tarjota tueksi mahdollisia kehitysideoita seka loytaa jatkotutkimusaiheita.
opinnaytetyon tekijan tarkkailun, kirjallisuuteen perehtymisen ja tutkimusaineiston avulla
oli mahdollista 16yta4 valideja kehitysideoita. Naiden jatkojalostaminen sek& mahdollinen
kayttoonotto voi tapahtua toimeksiantajan suunnalta. Nama kehitysideat on keratty

haastatteluiden ja oman pohdinnan kautta.
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6.1.1 Osaamisen kehittdminen

Etatyonjohtamisen  kehittdmiseksi tulisi lisatd esimiesten etdjohtamisen ja
etavalmennuksen osaamista. Teknologiavalitteisen vuorovaikutuksen ja osallistamisen
osaamisen tueksi tulisi kehittdd paitsi koulutuksia myos esimiesten keskinaista
oppimista, esimerkiksi tyopari- tai opintopiiritydskentelyd. Myds benchmarkkaus muista
organisaatiosta voisi olla hedelmallistd. Etévalmentajina osaavimpia esihenkiloita
voitaisiin tunnistaa ja kayttaa heitd vertaisohjaajina kollegoille. Koulutusten tulisi olla
aiheen kautta tarkasti rajattuja, aikatauluun sopivia ja kiinnostavia. Esimiesten
osaamisen paivittaminen saanndéllisesti kirkastaa tavoitteita, auttaa jasentamaan asioita
ja omia ty6tapoja (Isotalus & Rajalahti 2017). Esimiehen tai kenen tahansa tydntekijan
koulutuksen paivittaminen tekee tydstd mielekkdampaa, mika taas osaltaan auttaa

jaksamaan tydssa paremmin (Tyoterveyslaitos 2020).

Esihenkildille olisi hyva luoda myoés etatydn johtamisen tydkalupakki, jossa olisi erilaisia
fasilitointi- osallistamis- jne. tydkaluja ja valmiita malleja. Koulutuksen pohjalta tulisi
saada kayttdon materiaalia mitd voisi hyddyntdd omassa etdjohtamisen arjessa.
Koulutus voitaisiin organisoida yrityksen sisélla jakamalla vastuita ja tehtavia koko
esimiesporukalle tai siten ostaa palvelu etatydbhoén ja valmentavaan johtamiseen

erikoistunut johtamiskoulutus palveluita tarjoava konsultti.

6.1.2 Johtamisen yhtenevaisyys ja runko

Haastatteluiden perusteella esille noussut johtamisen tasalaatuisuus on hyvin kriittinen
kehityksen kohde. Tasalaatuisuus tarkoittaa, etta kaikki esihenkilot antavat yhta hyvaa
tai huonoa johtamista sek& valmentamista omille tyontekijdilleen. Tahén kehitysideana

on luoda toimeksiantaja yrityksen puolelta johtamisentapojen runko.

Runko helpottaa esihenkildiden tydskentelyd ja antaa maéareet toiminnalle (Vilkman
2016). Talloin esihenkilot voivat esimerkiksi varata riittavasti ja tasaisesti aikaa alaisilleen
kaikissa toiminnoissa. Johtamisen rungon tulisi olla riittdvan konkreettinen, mutta vapaa
sovellettavaksi. Haastatteluissa nousi esille, ettd osaavat esihenkilot haluavat itse
paattaa miten johtamista suorittaa, mutta kaipaa taman pohjalle kuitenkin tukea. Tama
heijastuu suoraan tytnantaja mielikuvaan, koko yrityksen brandiin ja tyontekijoiden tasa-
arvoisuuden tunteeseen. Johtamisen yhtendistimiseen varmasti pystyisivat kaikki

yritykset jo ennakkoon tulevaisuutta varten.
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Valmentava johtaminen vaatii taman tutkimuksen mukaan tuekseen omien
tyontekijoiden tuntemuksen. Alaisten tydntekotapojen tarkkailu hankaloituu etatytn
aikana. Etatytssa valmentaminen on mahdollista, mutta vaatii enemman suunnittelua ja
ajankayttta, jotta omien tyontekijéiden suoriutumisen tarkkailu onnistuu. Tyontekijan
tuntemisen avulla esihenkild pystyy kysymaan oikeita kysymyksia ja tukemaan

tyontekijaa oikeaan suuntaan.

6.1.3 Esihenkilésuhteiden syventadminen ja suunnitteluajat

Esihenkildiden valilla jaettu tieto ja johtamisen tavat seké taidot ovat yleensa yksilon itse
kerattyja ja opiskeltuja. Hyvien tapojen ja ideoiden jakamiseksi tutkimuksen perusteella
johtamisen ideointiin ja tapausten lapikayntiin tulisi varata aikaa. TAman voisi toteuttaa
kahden viikon valein toteutettavilla esihenkildiden valisilla tapaamisilla, joiden agenda
rakennetaan tapausten ymparille ja yksildiden hyvien kaytantéjen vaihtamiseksi.
Esihenkildiden omat etdkokoukset voisivat myds toimia uudenlaisen tydskentelytavan
parhaiden toimintatapojen laboratoriona. Uusiin menetelmiin ja kokeiluihin voitaisiin

kannustaa, vaikka palkitsemalla kuukauden etatydskentelyteko.

Haastatteluista nousi myos tdman ohella, etta esihenkildiden valilla olevaa suhdetta ja
tuntemusta olisi hyva syventda. Tama helpottaa matalan kynnyksen ajatusten vaihtoa
seka kokemusten jakamista (Vilkman 2016). Esihenkil6ille suunnitellut tapaamiset
edistavat myos tatd. Niin sanottujen sparraus aikojen tarkeys korostuu etatytnaikana ja
sen tuomat hyodyt.

Vilkman kertoo etatyonjohtamisen kirjassaan, ettd vuorovaikutus on etdjohtamisen
tarkeimpia kulmakivia. Etdjohtaminen ei ole itsessdan pelkk&aé viestintda ja asioiden
kertomista, vain paljon syvempaa tekemista. Naita tekemisia on muun muassa jatkuvaa

kehittamista ja tydn muutosjohtamista. (Vilkman 2016.)

6.1.4 Eté- ja valmentavan tydnjohtamisen ajatuksen kirkastaminen

Tarve henkilostopalveluyritys X:n etatyonjohtamisen ja valmentavan johtamisen
ydinidean kirkastaminen organisaation |api koettiin ajankohtaiseksi. Trendikds ja
tarkeiden termien jalkauttaminen kaytantoon tulisi tehdd johtoryhméan tasolta
esihenkilotasolle. Olisi tarke&dé selventdd ajatuksia siitd, mitd yrityksessé tahdotaan

esimerkiksi valmentavalta johtamiselta ja milla tavalla tama tulisi n&kya arjessa. TAma
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helpottaa esihenkildiden ymmarrystda, mita myds heiltd odotetaan valmentavan seka
etatydn johtamisen saralta. Haastateltujen esihenkildiden ajatukset valmentavan
johtamisen — termista olivat samansuuntaisia aiemmin esitetyn alan Kirjallisuuden

(Sydanmaalakka 2015) kanssa.

Johtamisen tavoite- ja tahtotilojen kirkastaminen voi tapahtua joko kirjallisesti tai lyhyella
presentaatiolla esihenkildiden paallikén puolelta (Vilkman 2016). Tahan ei tulisi kayttaa
kuitenkaan merkittévasti aikaa, silla sen tulisi vain avata trendikkaiden ja ajankohtaisten
johtamisten tapojen tavoitetilaa henkilostopalveluyrityksen X:ssa.

6.1.5 Johtamisen mittaristot ja palkitseminen

Henkilostopalveluyrityksessa X toteutetaan useiden toimintojen onnistumisen
mittarointia ja useat eri mittarit kuvaavat myos esihenkildiden suorituksien onnistumisia.
Tutkimustuloksissa nousi kuitenkin esille, ettei haastateltavat ainakaan suoraan
osanneet kertoa, minka mittarin avulla heidan suorituksiaan tarkastellaan. Suoraa
palkitsemisen mallia onnistuneesta johtamisesta ei mydsk&an ollut, vaikkakin aineetonta
palkitsemista oli: positiivista palautetta ja kiitosta annettiin esihenkildiden mukaan.
Kehittamiskohteeksi voitaisiin asettaa esihenkildiden onnistumisen palkitseminen

selkeammin.

Johtamisen onnistumisen mittaamisessa keskeistd on huomioida, kuuluuko mittarointi
suoraan kasvuun tai myyntiin vai kehittamisen alle menevaan tyohon. On tarkea
tarkastella, palkitaanko ennakoivia nakymia vai rahallista tulosta ja tuottoa. (Raikaslehto
& Mitronen 2019, 207.)

6.2 Jatkotutkimusaiheet

Taman opinnaytetyon tutkimuksen yksi tavoitteista oli etsid etatydnjohtamiselle
jatkotutkimus aiheita. Etatyonjohtamisen yleistyminen ja johtamisen téarkeys on nostettu
alati enemman esille. Taman opinnaytetyon tutkimuksen laajuus antoi erittain hyvan
pohjan tutkia etatyon johtamisen Kkirjallisuutta ja yleista teoriaa. Tata aihetta voidaan
hyodyntaa myods mahdollisen tulevan Pro gradun tutkielman aiheena, jossa voitaisiin
pureutua syvemmin etdjohtamisen tekijoihin ja mittareihin. Jatkotutkimuksessa olisi

tarke& haastatella isompaa méaaraa esihenkildita eri aloilta.
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Toimeksiantajan nakokulmasta tutkimuksen tulososio jai vield suppeaksi, mutta tarkeén
aiheen selvitystytn aloittaminen on olennaisinta. Opinnaytetytn tekija voi jatkaa naiden
tietojen perusteella toimeksiantaja yrityksen kanssa lisatutkimuksia. Tama tutkimuspohja
on tehty toimeksiantona, mutta se mahdollistaa hyvin my®ds muiden yritysten

etatydnjohtamisen nykytilan ja kehittamisideoiden tutkimisen.

Jatkotutkimuksessa voitaisiin ottaa otanta henkilostdpalveluyritys X:n kaikista
esihenkildista sekd heidan paallikkoistaan. Talloin kyselyt tulee kuitenkin muokata
erikseen esihenkildille ja p&aaéallikoille. Talla tavalla tutkimuksesta saataisiin viela
kattavampi sisalto ja parempi pohja kehitysideoiden luonnille. Opinnaytetydhon valitulla
tutkimustavalla voitaisiin my6s tutkia muita johtamisen osa-alueita ja jalostaa valmista

pohjaa tata varten.

7 Paatanto

7.1 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Tutkimuksen luotettavuuden arviointi jaetaan usein validiteettiin ja reliabiliteettiin.
Tutkimuksen validiteetti kertoo siita, etta tutkimuksessa on tutkittu sitd, mita tutkija on
luvannutkin. Reliabiliteetti kertoo tutkimustulosten toistettavuudesta, eli kenen tahansa
toisen tutkijan mahdollisuudesta l6ytaa samanlaisia tutkimustuloksia samoin

tutkimusmenetelmin. (Tuomi & Sarajarvi 2018.)

Tutkimuksen laadusta kertoo esimerkiksi se, etta tutkija on tutkinut juuri sitd, mita on
luvannutkin, ja etté kaikki tutkimuksen vaiheet on toteutettu tarkoituksenmukaisesti seka
tiedeyhteis6n normien mukaan. Tutkimuksen eettisyys kertoo myos paljon sen laadusta.
(Tuomi & Sarajarvi 2018.) Taman tutkimuksen sisdinen koherenssi, eli johdonmukaisuus
oli hyva, silla valitut tutkimusmenetelmét olivat perusteltuja ja tarkoitin harkittuja,
tutkimussuunnitelma oli selked seka raportoinnissa kerrottiin kaikki tutkimustulokset
avoimesti mitdan sensuroimatta. Taman tutkimuksen luotettavuudesta kertoo myos se,
etta kirjoittajalla oli oma sisdinen motivaatio ja kosketuspinta tutkittavaan aiheeseen, silla

kirjoittaja suorittaa talla hetkelld johtamisen opintoja ja tydskentelee asiantuntijaroolissa.

Tutkimuksen objektiivisuus, eli toisin sanoen tutkimuksen havaintojen puolueettomuus
liittyy my6s olennaisesti tutkimuksen luotettavuuden arviointiin (Tuomi & Sarajarvi 2018).

Tutkijan oma mielipide ja ndkemys tutkittavasta aiheesta eivét ole vaikuttaneet tdman
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tutkimuksen tutkimustuloksiin. Tutkimuksen aihe ja jotkin tietyt tulkinnat ovat nousseet
esille tutkijan omista mielenkiinnonkohteista ja mieltymyksista. Tutkijan on mahdotonta
arvioida tutkimustaan taysin ulkopuolisena, joten lahtdkohdat kaikelle tieteelle ovat

talléin samat (Tuomi & Sarajarvi 2018).

Tyon reliabiliteetin kehittamiseksi opinnaytetydhon olisi pitdnyt tavoitteiden mukaisesti
haastatella viittda henkildstopalveluyritys x:n esihenkilod. Tama tavoite jai kuitenkin
saavuttamatta aikatauluongelmien seka pandemian aiheuttamien peruuntumisien
vuoksi. Kolme esihenkilon haastattelua antoivat kuitenkin laadullisesti tarpeeksi hyvan
tutkimusaineiston ja siséllonanalyysin  perusteella oli nahtavissa riittavasti
samanlaisuuksia tulosten luomiseksi. Hyviin tutkimustuloksiin opinnaytetyon tekija paasi
laadukkailla kysymyksilla seka osaavien ja kriittisissa asemissa toimivien esihenkiléiden

onnistuneilla vastauksilla.

7.2 Opinnaytetyon itsearviointi

Arvioisin  tatd  opinnaytetydota  hyvin  onnistuneeksi.  Tutkimusty0  sisalsi
tutkimuskysymykset, mita 1ahdin tavoittelemaan seké kaikki muut tutkimukselle tyypilliset
vaiheet.  Tutkimuskysymyksina olivat: mik& on henkildstopalveluyritys  X:n
etatyonjohtamisen nykytila, miten etatyonjohtamista voidaan Kkehittdd ja miten
valmentava esimiesty0 toteutuu etayhteydelld. Nykytilan selvitys arvioni mukaan onnistui
kiitettavasti suhteutettuna aikataulutukseen seka vuoden 2020 kevaalla tapahtuneeseen
pandemiaan néhden. Etdjohtamisesta saatiin riittvasti tietoa ja tama tieto antaa hyvat
lahtokohdat jatkotutkimukselle.

Yleisella tasolla tatéa opinnaytetydta ja sen onnistumista voisi arvioida hyvaksi. Jotta
pystyisin saavuttamaan tasta opinnaytetyosta kiitettédvan tason, tulisi teoreettisen pohjan
aiheesta olla syvempi ja laajempi. Parhaan tutkimustuloksen saavuttamiseksi olisi ollut
hyva myds haastatella esihenkildiden paallikkdja. Lahteiden maaréa olisi voinut olla viela
kattavampi. Ajankohtaisia ulkomaalaisia aineistoja olisi myods voinut hyodyntaa tassa
opinnaytetydssa. Etatyonjohtamisesta on tehty paljon kansainvalisia tutkimuksia seké

artikkeleita, joita olisi hyva suosia jatkotutkimuksissa.

Tama opinnaytetyd kasitteli etatydnjohtamista asiantuntijatydssa. Sisallon rajaus
onnistui riittavalla tasolla ja keskeisia kasitteitd sivuttiin kattavasti lukijan tiedon

lisdamiseksi. Etatyonjohtamisen kehityskohteet jaivat tavoitteeseen ndhden hieman
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kapeiksi. Tama johtui pienen otannan takia. Tutkimustyt ké&sitteli valmentavaa

johtamista eri tulokulmista, joita tarkentavat kysymykset olisivat voineet taydentaa hyvin.

Paikan paalla suoritetuista haastatteluista saadaan eettisesti laadullista tutkimustietoa,
koska aineisto on koottu luonnollisissa ja todellisissa tilanteissa (Tuomi & Sarajarvi
2018). Viela parempi haastattelutilanne olisi voitu luoda, jos opinnaytetyén tekija olisi
paassyt haastattelemaan kasvotusten esihenkil6itad. TAma on kuitenkin ymmarrettavaa
poikkeustilan takia, silla haastattelut tuli suorittaa etayhteyden valityksella.
Opinnaytetyon tekijan kokemus ja osaaminen haastatteluissa vaikuttivat myds osaltaan
haastattelutilanteiden kulkuun. Jatkotutkimuksissa opinnaytetyon tekijalla on jo
enemman kokemusta ja tietoa haastattelijan merkityksestéd haastattelutilanteessa.

Kehityskohteeksi tassa tutkimuksessa jad kysymysten tarkempi pohjustaminen
haastateltaville. Vaikka haastateltavilla oli vahva substanssi ja osaaminen tydstaén, olisi
kysymykset voineet olla tarkemmin muotoiltuja tasalaatuisten vastausten saamiseksi.
Koska etaty® on yhteiskunnassamme nykyisesti yksi tyonteon perusmuodoista, on
opinnaytetytn tekijalla suuri riski sokeutua yleiselle osaamistasolle menemétta

syvemmalle aiheeseen.

Opinnaytetydn lopuksi kuvailisin tutkimustydta hyvin opettavaiseksi prosessiksi.
Opinnaytetyon tekijana pystyin luomaan etatydnjohtamisen ja valmentavan johtamisen
teoreettisen viitekehyksen hyvin seka sen pohjalta hahmotella jatkotutkimusaiheita.
Tutkimusty6prosessissa kehittaisin viela oman aikataulutukseni selkeytta ja pyrkimysta

pysya siina.
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Liite 1
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Esihenkiloiden teemahaastattelun runko

1. Tausta

Kuinka kauan olet tydskennellyt esimiehena?

Minkalaisesta taustasta olet paatynyt esimiestyéhon?

Kuinka paljon johdettavia sinulla on?

2. Etajohtamisen nykytila henkildstopalveluyrityksessa X

Minkélaisia muistikuvia sinulle heraa etatyon johtamisesta?

Kuinka kauan sinulla kuluu talla hetkella etatydnjohtamiseen?

3. Valmentava johtaminen etayhteydella

Miten toteutat valmentavaa johtamistapaa etatydssa?

Miten valmentava johtaminen eroaa etatydssa lasnaolotybhon verraten?

Miten valmentava johtaminen toteutui etatyon aikana?

Miten olet aktivoinut kaikki mukaan etakokouksissa?

4. Etatyon johtamisen hyddyt ja haasteet

Kerro kokemus viimeisen puolen vuoden ajalta etajohtamisesta, jossa tuntui

haasteelliselta?

Mit& tarvitse, jotta voit onnistua etatyonjohtamisessa?

Miten etatyonjohtamiseen koulutetaan ja saako johtamiseen tukea?



