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Opinndytetyon tavoitteena oli selvittda esimiesten ajatuksia etdjohtamisesta ja sen vaikutuksesta tyonte-
kijoiden tyéhyvinvointiin. Tutkimuksessa keskityttiin erityisten etdjohtajien kokemiin haasteisiin ja positii-
visiin asioihin liittyen tyéhyvinvointiin.

Teoreettinen viitekehys koostui johtamisen ominaisuuksista, etdjohtamisesta ja sen viestinta tavoista seka
tyohyvinvointiin vaikuttavista tekijoistda. Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena tutkimuksena. Esimiehia
haastateltiin puolistrukturoidulla haastattelulomakkeella. Haastatteluissa esitettiin tarvittaessa lisakysy-
myksia.

Tutkimuksen tuloksista saatiin tietoa etdjohtamisesta, etdjohtajien tavasta vaikuttaa tyontekijoiden tydhy-
vinvointiin ja etdjohtamisen tuomista haasteista. Tuloksista kavi ilmi, etta tyontekijéiden uupumista on vai-
keampi huomata etdjohtamisessa seka tasapuolisen yhteydenpito tyontekijoihin vaatii suunnittelemista.
Positiivisissa kokemuksissa nousi esiin muun muassa digitalisaation yleistyminen etdjohtamisessa. Tyonte-
keminen etdjohtamisessa on muodostunut tehokkaammaksi, kun palaverit pystytdaan pitamaan ilman kes-
keytyksid. Hyodyiksi nousi my6és mahdollisuus palaverien pitdmiseen etana samaan aikaan ulkoillen.

Opinndytetyolla ei ollut erillistd toimeksiantajaa ja haastateltavat esimiehet tulivat kolmesta eri yrityksesta.
Tutkimuksen tuloksia voidaan hyddyntaa kaikilla aloilla ja niiden pohjalta kerattiin yhteen vinkkeja esimie-
hille etdjohtamisen parantamiseksi.
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The purpose of the thesis was to examine managers’ thoughts about remote management and its effects
on employee work wellbeing. The study focused especially on remote managers’ experiences of the chal-
lenges and positive matters related to work wellbeing.

The theoretical framework consists of the attributes of management, remote management and communi-
cation and features affecting work wellbeing. The study was conducted as a qualitative study. Managers
were interviewed with a half-structured questionnaire. Extra questions were made if necessary.

The results of the study gave information about remote management, remote managers’ ways to increase
their employees’ work wellbeing and the challenges brought by remote management. The results showed
that employee’s exhaustion is harder to notice in remote management. Equal communication with employ-
ees demands planning. The introduction of digitalization was one of the positive actions that was brought
by remote management. Working in remote management has become more efficient when meetings can
be held without any interruption. A positive result was also the possibility to keep team meetings outdoors
while working remote.

This thesis did not have a separate commissioning party and all the managers interviewed came from three
different companies. The results of the interviews can be used in any line of business. Tips for managers
were collected from the results of the study.
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1 Johdanto

Johtamisella voidaan vaikuttaa tyontekijoiden tydhyvinvointiin. Viime aikoina esille on noussut
etdjohtaminen seka etatyd. Taman opinndytetydn tavoitteena on tutkia mita haasteita etdjohta-
minen tuo esimiesty6hon ja erityisesti etdgjohtamisen vaikutuksista tydntekijoiden tyéhyvinvoin-
tiin. TyOssa selvitetdan esimiesten ajatuksia haasteista ja onnistumisista etdjohtamisen aikana.
Teoriapohjana kaytetdan tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita ja johtamisen eri tyyleja. Tyossa

keskitytdan erityisesti esimiehen vaikutukseen tydntekijan tyéhyvinvointiin.

Tama on ajankohtainen aihe silld kevaalla 2020 joutuivat useat ihmiset pakotetusti etatoihin ko-
ronapandemian levitessd Suomeen (Hallitus paatti suosituksista koronaviruksen leviamisen hillit-
semiseksi, 12.3.2020). Suomessa otettiin kaytt6on kevaalla 2020 valmiuslaki, jolloin hallitus antoi
ensimmaisen kerran vahvan suosituksen etatyon aloittamisesta (Hakala 2020). Nykypaivana esi-
miehillda on suurempia maaria alaisia johdettavana, jolloin osa heista saattaa tydskennelld paa-
saantoisesti eri tyopisteelld. Tutkimuksessa etatyota tekevien lisdksi myos eri toimipaikoilla tyos-

kentelevat lasketaan etajohtamisen piiriin.

Etdjohtaminen on yleistyva johtamisen muoto silla yritykset ovat karsineet esimiesten maaraa.
Nykyisin esimiehilld on alaisinaan suurempia tiimeja kuin aikaisemmin. Tama korostaa henkil6s-
tojohtamisen tarkeytta silla useimmiten ainakin osa alaisista tyoskentelee eri toimipaikalla kuin

esimies itse.

Tyo6hyvinvointi vaikuttaa yrityksen liiketoiminnan tuloksellisuuteen. Hyvinvoivat tydntekijat ovat
kannattavampia kuin huonosti voivat tyontekijat. Tyohyvinvointiin vaikuttaa monta eri tekijaa
muun muassa organisaatio, tyoyhteiso ja henkild itse vaikuttavat tydhyvinvointiin. Teoria on ja-
ettu kahteen osaan. Ensimmaisessa osassa kdydaan lapi tydhyvinvointia ja toisessa osassa johta-
mista. Tyohyvinvoinnissa keskitytdan erityisesti organisaation ja esimiehen vaikutukseen tyonte-

kijan tydhyvinvointiin. Johtamisessa tarkastellaan johtamista yleisella tasolla seka etdjohtamista.

Opinnaytetyo suoritettiin kvalitatiivisena puolistrukturoituna haastatteluna. Tyota varten haasta-
teltiin eri alojen esimiehid, jotka etdjohtavat osaa tai kaikkia alaisiaan. Haastatteluissa nousseiden
ongelmakohtien perusteella kerattiin yhteen vinkkeja etdjohtaville esimiehille tyéhyvinvoinnin
parantamista varten. Haastatteluissa peilattiin teoriapohjaa, jossa esitelldaan tyéhyvinvointia ja
johtamista. Teoriassa kasitelladn myos johtamisen eri tyyleja ja viestintdaa johtamisessa silla nai-

den huomattiin nousevan keskeisiksi tekijoiksi haastattelujen perusteella. Tutkimuksen tuloksissa



peilataan teoriassa esiin nousseita aiheita. Teoriassa avataan kasitteita tyéhyvinvointi, johtami-
nen, etdjohtaminen ja esimiehen vaikutus tydhyvinvointiin. Haastateltavia oli kolme, joista jokai-
sella oli erilainen johtamisen tausta. Esimiehet tyoskentelevat finanssialalla seka hoiva-alalla ja

he tulivat kolmesta eri kaupungista.



2 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointi koostuu henkisesta seka fyysisestad hyvinvoinnista. Se on kasitteend laaja ja siihen
vaikuttavia tekijoitd on useita. Yksilo pystyy vaikuttamaan vahvimmin tyéhyvinvointiinsa itse,
vaikka siihen vaikuttavat kuitenkin myds organisaation ja esimiehen toiminta. Vuorovaikutus tyo-
kollegoiden ja esimiehen valilla on tarkeda tyéhyvinvoinnin kannalta. Hyvinvoiva tydntekija tun-

tee tydn imua ja positiivista stressia.

Tyohyvinvoinnin portaat

Tyo6hyvinvointi vaatii jatkuvaa huomiota ja pitkajanteisyytta. Sitd ei saavuteta yksittdisilla tapah-
tumilla tai tempauksilla. Hyvinvoiva tyoyhteiso ja hyvinvoiva tyéntekija muodostavat tyopaikalle
tyohyvinvoinnin. Tyoyhteison tulee olla avoin, luottamuksellinen, innostunut seka valmis puhu-
maan vaikeistakin asioista. Tyoyhteison tulee toimia myds muuttuvissa tilanteissa. Tyontekijan
tulisi tuntea itsena tarkedksi ja tarpeelliseksi tydyhteisossa. Hanen ollessaan innostunut, motivoi-
tunut ja hdanen saadessaan palautetta tydstdan tuntee han itsensa tarkeaksi. On tarkeaa, etta

tyontekija tietda tyonsa tavoitteet seka tuntee yhteenkuuluvuutta. (Tyéhyvinvointi, n.d.)

Tyohyvinvoinnin portaat

5. Itsena toteuttamisen tarve

4. Arvostuksen tarve

3. Liittymisen tarve

2. Turvallisuuden tarve

Kuva 1 Tyéhyvinvoinnin portaat (Rauramo 2009, 3).



Tyohyvinvointi on kasitteena laaja ja siihen vaikuttavia tekijoita on useita. Kuvassa 1 nakyy kuinka
Paivi Rauramo on jakanut tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat viiteen portaaseen. Alin porras luo
perustan tyohyvinvoinnille ja seuraavat askeleet tukevat ja tdaydentdvat tyéhyvinvointia. Alim-
malla portaalla on psykofysiologiset perustarpeet, joihin vaikuttavat muun muassa tydntekijan
terveelliset elintavat. Organisaatio vaikuttaa psykofysiologisiin tarpeisiin esimerkiksi tyoterveys-
huollolla, tydpaikkaruokailulla ja tyokuormituksen saatelylld. Tama alin porras on tarkeimmassa
osassa tyohyvinvointia, silld sen on oltava kunnossa, jotta paalle voidaan rakentaa muita vaikut-

tavia osia. (Rauramo 2009, 1-3.)

Seuraavana portaana on turvallisuuden tarve. Organisaatio vaikuttaa tdhdn portaaseen tydsuh-
teen ja tyoolojen kautta. Tyontekija vaikuttaa turvallisuuden tunteeseen toimivilla ja turvallisilla
ty6toimintatavoilla. Turvallisuus on toiseksi tarkein asia tydhyvinvoinnissa. Kolmantena portaana
on liittymisen tarpeen vaikutus tyohyvinvointiin. Tahan osioon kuuluu esimerkiksi johtaminen,
tyoyhteiso, joustavuus ja kehitysmyonteisyys. Neljanteen portaaseen kuuluu arvostuksen tarve.
Siihen vaikuttavia tekijoitd on muun muassa palaute, palkitseminen, kehityskeskustelut seka
tyontekijan aktiivinen osallistuminen organisaatioon ja toimintaan. Viimeisend portaana on it-
sensa toteuttamisen tarve. Tahan kuuluu osaamisen seka oman tyon hallinta, mielekkdan tyon

tekeminen, luovuus ja vapaus. (Rauramo 2009, 1-3.)

2.1  Tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita

Kuvassa 2 nakyy, kuinka yksiloé on tyohyvinvoinnin keskiossa. Hanen henkilokohtainen henkinen
pdadomansa ja terveytensa luo perustan tyohyvinvoinnille. Ymparilla olevia vaikuttavia tekijoita
ovat organisaatio, johtaminen, tyéyhteiso ja tyon hallinta. Tyontekijalle muodostuu rakennepaa-
omaa, kun organisaatio luo tavoitteellisen, joustavan ja toimivan tyéympariston. Tyontekijan saa-
dessa vaikuttaa omaan tyéhoénsa haluamallaan tavalla muodostuu myo6s rakennepddomaa. Sosi-
aalista pddomaa muodostavat johtaminen ja tyoyhteis6. Nama keskittyvat sosiaaliseen vuorovai-
kutukseen ja kannustavaan ymparistoon. Kuitenkin kaikkien ndiden keskella vaikuttavana tekijana

tyontekijan tyéhyvinvointiin ovat tyontekijan omat asenteet. (Manka & Manka 2016, 76.)



1. Organisaatio
Tavoitteellisuus
Joustava rakenne
Jatkuva kehittyminen
Toimiva tydymparisté

psenteer

2. Johtaminen N 3. Tydyhteisd
+ Osallistava ja kannus- .5 M m_a |tlse. s * Avoin vuorovaikutus
tava johtaminen nadom + Tybyhteisotaidot
el + Terveys ja : :
- fyysinen kunto

4. Tyon hallinta

Vaikuttamis-

mahdollisuudet

+ Kannustearvo:
oppiminen ja moni-
puolisuus

Kuva 2 Tyéhyvinvointiin vaikuttavat tekijat (Manka & Manka 2016, 76).

Tyoilmapiiri ja vuorovaikutus

Hyvdssa tyoyhteisdssa saavutetaan hyva tydilmapiiri avoimuudella ja yhteistoiminnan kehittami-
selld. Tyontekijoiden keskindinen riitely ja seldan takana puhuminen vaikuttavat negatiivisesti tyo-
ilmapiiriin ja myrkyttavat tyoyhteisda ja sen toimivuutta. Hyvalla tydyhteisolla on vahva yhteen-
kuuluvuuden tunne. (Kehusmaa 2011, 122.) Vuorovaikutus esimiehen kanssa tarkoittaa, etta joh-
taja haluaa aktiivisesti palautetta tyostdan sekd haluaa kehittyd paremmaksi johtajaksi (Kehus-
maa 2011, 119). Pirjo Vesan tekemadssa tutkimuksessa tutkittiin tydyhteison huumoria erddna
tyohyvinvointia lisddvana vuorovaikutuksen keinona. Tutkimustulosten mukaan yhteisssa ta-
pahtuva hyvan tahtoinen huumori sitoi ihmisia toisiinsa vahvistaen tydyhteisda. (Vesa 2009, 60-

61.)



Tyon imu

Tyon imu madritelladn tarmokkuudeksi, omistautumiseksi seka tydhon uppoutumiseksi. Aamulla
toihin lahdettdessa tyontekijalla on positiivinen mieli ja halu panostaa tyohonsa silla han tuntee
sen merkityksekkadksi. Tyon imu vaikuttaa positiivisesti tydntekijan terveyteen ja hyvinvointiin
seka yrityksen kannattavuuteen. Tyontekija on talloin tehokkaampi ja innostuneempi kuin taval-
lisesti. Tyon imua ei kuitenkaan valttamatta tunneta koko ajan joka paiva. Tyon palkitsevuus edis-
tda tyon imua sekd mahdollisuus vaikuttaa omaan ty6honsa, tyon selkeys, varmuus ja oman esi-

miehen seka tyoyhteison tuki. (Tyén imu n.d.)

TyOGuupumus ja stressi

Ty6uupumuksen oireita ovat kokonaisvaltainen ja yleistynyt vasymys. Siihen vaikuttavat tekijat
voidaan jakaa psyykkisiin ja sosiaalisiin tekijoihin. Psyykkisesti vaikuttavia tekijoitd ovat muun mu-
assa tyon liiallinen kuormitus, tydtehtavien tai tyon tavoitteiden epaselvyys seka palautteen ja
arvostuksen puute. Sosiaalisia tekijoitd voivat olla esimerkiksi epaasiallinen tai epatasa-arvoinen

kohtelu. (Stressi ja tyduupumus n.d.)

Stressia on olemassa kahdenlaista: positiivista ja negatiivista. Positiivisen stressin aikana tyonte-
kija on tuottoisa silla stressin aiheuttavat tekijat ovat kehittavia. Stressi muuttuu negatiiviseksi
silloin kun tyontekijan ylikuormituspiste ylittyy. Ylikuormituksen piste on jokaisella eri ja vain hen-
kilo itse voi tietda milloin raja on ylittymassa tai jo ylittynyt. Negatiivisen stressin voi aiheuttaa
my0s pitkittynyt stressi. Stressin ollessa pitkittynytta tai ylikuormitus pisteen ylittanytta tyonteki-
jan suoritustaso heikkenee. Positiivinen stressi on useimmiten lyhytaikaista. (Manka & Manka

2016, 175-176.)

2.2 Esimiehen vaikutus tyéhyvinvointiin

Aikaisemmassa tutkimuksessa on todettu, ettd oikeudenmukainen kohtelu esimieheltd vaikuttaa
tyontekijan hyvinvointiin. Epdoikeudenmukaisen johtamisen on huomattu vaikuttavan negatiivi-
sesti tyontekijan terveyteen. Tutkimus osoitti, ettd oikeudenmukainen johtajuus voi olla ratkai-
sevasti vaikuttavana osana tyontekijan hyvinvoinnissa. (Kivimaki, Elovainio, Vahtera, Ferrie 2003,

5-6.)

Tyo6nantajalla on tiettyja velvollisuuksia liittyen tyontekijan hyvinvointiin. Heiddn on muun mu-

assa tarjottava lakisdateinen tyoterveyshuolto henkilostolleen. Tama pitaa sisallddn suurimaksi



osaksi ennaltaehkaisevia toimia liittyen tyohyvinvointiin eika sairaanhoitoon. Useat tydnantajat
ottavat kuitenkin tyoterveyshuoltoonsa mukaan perussairaanhoitopalvelut erikseen. Taman tar-

koitus on useimmiten tukea tyontekijéiden tyohyvinvointia. (Kehusmaa 2011, 39-41.)

Esimiehen on huolehdittava tyontekijoidensa fyysisesta seka psyykkisesta turvallisuudesta. Fyysi-
sen turvallisuuden tarkoituksena on varmistaa, ettd ymparistd on toimiva ja vaaraton. Psyykki-
sella tyoturvallisuudella tarkoitetaan esimerkiksi tyon kuormittavuutta. Mikali tyontekijan psyyk-
kinen tai fyysinen turvallisuus kuormittuu, on tydnantajan ryhdyttava ehkaiseviin toimenpiteisiin
valittomasti. (Manka & Manka 2016, 90.) Tyonantajan on otettava huomioon tyontekijan fyysiset
ja psyykkiset edellytykset tyotehtdvassa onnistumiseen. Tyontekija kokee tyétehtdvansa mielek-
kaaksi, kun han kokee tyénsa arvokkaaksi ja osaksi isompaa kokonaisuutta (Kehusmaa 2011, 113-

115.)

Vaikuttavana tekijana tyohyvinvoinnissa on myds kehityskeskustelu. Se on esimiehen kanssa kay-
tavaa luottamuksellista, kannustavaa seka systemaattista keskustelua, jossa arvioidaan mennytta
kautta seka asetetaan tavoitteita tulevalle kaudelle. Onnistuessaan kehityskeskustelut vaikutta-
vat positiivisesti tyontekijadan muun muassa tyopanoksen sekd tyohon sitoutumisen kannalta.
Epdonnistuessaan ne saattavat pahimmillaan saada negatiivisen vaikutuksen tyohyvinvointiin

(Aarnikoivu 2016, 13 89.)



3 Johtaminen

Johtamisella tarkoitetaan alaisten ohjaamista, perehdyttamista ja auttamista tyopaikalla. Esimie-
hid seka johtamisen tyyleja on erilaisia. Uusimpana trendind on modernijohtaminen mutta myos
perinteinen johtaminen on osittain pinnalla. Vuonna 2020 koronapandemian myéta trendiksi on
noussut myos etdjohtaminen etatyon yleistyessa. Johtamisen tarkoitus on ohjata tyontekijoita

tulokselliseen ja mielekkdaaseen tyohon.

3.1 Johtamisen eri tyylit

Esimies on tarkedssa osassa organisaatiota, silla hdnen tehtavanaan on tarkastella toimintaa ko-
konaisuuden kannalta seka keskittya kannattavuuteen. Hanen taytyy organisoida oman yksik-
konsa tavoitteet ja tehtdvat seka nousta omien tarpeidensa ylapuolelle, jotta liikeidea ja strategia
toteutuvat. Esimies tarkastelee prosesseja kuluttajan kannalta, jotta ne saadaan kuntoon ja ku-

|uttaja kiinnostumaan liikeideasta. (Jarvinen 2005, 21-23.)

Moderni ja perinteinen johtaminen

Johtamisen tyyleja erilaisia ja Manka & Manka jaottelee ne kahteen erilaiseen johtajuuteen: pe-
rinteiseen- sekd moderniin johtamiseen. Moderni johtajuus on vuorovaikutteista ja dynaamista.
Se on prosessi, jossa tiimin henkilot yhdessa tekevat toita, jotta organisaation tavoitteet toteutu-
vat. Kyseessa on niin sanottu jaettu johtajuus, jossa vertaistyoskentely on vahvassa osassa.
(Manka & Manka 2016, 138-140.) Jaettua johtamista edistavat piirteet ovat muun muassa sosi-
aalinen tuki, yhteinen tavoite sekd sananvalta yhdessa tydskennellessa tavoitteiden saavutta-
mista varten. Tiimin jdsenet tuntevat olevansa arvostettuja ja kaikilla on sama ymmarrys tavoit-

teista. (Manka & Manka 2016, 138 mukaan Carson, Tesluk & Marrone 2007.)

Perinteisessa johtamismallissa tyota pidetdan pakollisena asiana, jota tehdaan palkan vuoksi.
Tassa mallissa esimiehen tehtavana on valvoa, etta tyontekijat suorittavat tyotehtavansa eivatka
pakoile velvollisuuksiaan. Tyontekijat haluavat mahdollisimman autonomisoituja tehtavia eivatka

luovuutta vaativia tehtavia. (Manka & Manka 2016, 134-135.)



Valmentava johtaminen

Valmentava johtajuus keskittyy yhteis6on yksilon sijasta. Tassa tyylissa keskitytaan yksilon ja yh-
teison positiivisiin puoliin. Valmentavan kulttuurin rakentaminen tarkoittaa, etta tyontekijoiden
on oltava kehittamismyonteisia ja tyoskentelytapojen on oltava systemaattisia. Palautteet ja pal-
kitseminen ovat keskeisessa roolissa ja kollegoiden palautteet ovat arvokkaita. Valmentavassa
johtamisessa keskitytdan yhdessa arvostamiseen. (Ristikangas & Ristikangas 2013, 267-270.) Val-
mentava johtajuus noudattaa pitkdlti modernin johtajuuden tyylid. Aikaisemmin esimies antoi
selkeita ohjeita mutta nykyisin han kuuntelee alaisiaan ja kyselee heiddan mielipiteitdan. Valmen-
tava johtaja saa tyontekijat sparraamaan ja tsemppaamaan toisiaan. (Leppanen & Rauhala 2012,

265-266.)

Valmentavassa johtajuudessa huomataan ryhman erilaisuudet ja hyddynnetdan tata yhteisten ta-
voitteiden saavuttamista varten. Johtajan tulee olla joustava ja huomioida ryhmassé oleva erilai-
suuden potentiaali. (Ristikangas & Ristikangas 2013, 151.) Vuonna 2020 teetetyn tutkimuksen
mukaan tyontekijat kokivat valmentavan johtajan olevan muun muassa hyva kuuntelija, |asna

oleva, helposti kohdattava ja alaistensa mielipiteitd arvostava (Himanka 2020, 54-57).

Vuorovaikutus johtamisessa

Johtamiseen liittyy tiukasti vuorovaikutus ja viestintataidot. Menestyksekas johtaja on taidokas
vuorovaikutuksessa (Rouhiainen 2005, 11). Sisdinen viestinta tyoyhteis0ssa on tarkeaa ja tyonte-
kijoiden kokemukset sisdisesta tiedottamisesta ovat keskeisia. Tyontekijat sisdistavat uutta tietoa
parhaiten keskustelemalla esimiehen ja ylemman johdon kanssa. Jos tyontekijat saavat uutta tie-
toa julkisilta kanavilta on sen sisdistdminen heikompaa kuin jos se tulisi suoraan esimiehelta sisai-

sessa viestinndssa (Joki 2018, 189-194.)

Sisdinen viestinta erityisesti organisaation muutoksissa on tarkeaa. Viestinnan tulee olla selkeaa
ja kertoa miksi ndin tapahtuu. Viestinnan tulee olla kaksisuuntaista eli alaisten ajatukset ja mieli-
piteet taytyy tulla kuulluksi. Heilld tulee olla sellainen ajatus, etta heitakin kuunnellaan ja kysy-
myksiin vastataan. Isoissa kokonaisuuksissa on hyva jakaa tieto osiin, ettei tyontekijoille tule tie-
don dhkya. On tarkeda muistaa myods viestinnan kohderyhmat eli tieto tulisi jakaa tiettyja kohde-

ryhmia koskeviin osiin. (Mielekkdan organisaatiomuutoksen perusteet n.d.)

Kommunikointi johtamisessa voi olla sanallista tai sanatonta. Esimiehen eleet ja ilmeet ovat yhta
vaikuttavia kommunikoinnin keinoja kuin sanallinen kommunikointi. Esimiehen ddnenpaino on

myos tarkedssa asemassa vuorovaikutuksessa. (Leppanen & Rauhala 2012, 302.)
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3.2 Hyvén johtamisen ominaisuudet

Johtamisen ominaisuudet voidaan jakaa useaan eri kategoriaan. Kuvassa 3 nakyy, miten Tyotur-
vallisuuslaitos on jakanut hyvan johtamisen ominaisuudet viiteen eri kategoriaan: luottamus &
arvostus, yhteisty0 & verkostot, monimuotoisuus & yksil6llisyys, osaaminen & kehittaminen, uu-

distaminen & osallisuus (Hyvan johtamisen kriteerit, n.d.).

Luottamus &
arvostus

Uudistuminen ja Yhteistyo ja
osallisuus verkostot

Hyvan

johtamisen
kriteerit

Osaaminen ja Monimuotoisuus
kehittyminen ja yksilollisyys

Kuva 3 Hyvéan johtamisen kriteerit (Hyvan johtamisen kriteerit, n.d.).

Luottamus ja arvostus

Luottamuksen toteutuessa johtaminen on oikeudenmukaista ja jokainen on arvostettu tyoyhtei-
sossa. Keskindinen luottamus on oltava vahvaa henkilston ja johdon valilld, jotta saadaan kehi-
tettya toimiva ja tuloksellinen tyoyhteisé. (Hyvan johtamisen kriteerit, n.d.) Luottamuksen mer-
kitys vdahenee kontrollin lisddntyessa. Se on tunnetila, joka tiedostetaan alitajuisesti. Luottamus
voidaan ansaita mutta henkil66n voi myds paattaa luottaa, kunnes toisin todistetaan. (Vilkman

2016, Luottamus kasvattaa luottamusta.)
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Yhteisty6 ja verkostot

Yhteistyon ja verkostojen tarkoituksena on saada henkilosto, johto ja palveluiden kayttajat toimi-
maan yhdessa sidosryhmien kanssa, jotta toiminta saadaan tulokselliseksi. Ongelmien monimut-
kaistuessa ainoana tapana parjata on moniammatillinen yhteiso, joka on asiantuntijarajat ylitta-
vaa. Johtamisen kohteena on usein moninainen verkosto erilaisia henkil6ita ja toimijoita. Toimiva
johtaja saa henkilostonsa yhteistyon sujumaan luontevasti eri sidosryhmien kanssa. (Hyvan joh-

tamisen kriteerit, n.d.)

Monimuotoisuus ja yksil6llisyys

Tyo6terveyslaitoksen mukaan monimuotoisuudella tarkoitetaan esimerkiksi eri elamantilanteista
|ahtdisin olevia ihmisia, eri uskontokunnan henkil6ita tai eri kieliryhman henkil6itd. Monimuotoi-
suus ei ole aina ndkyvaa. Johdon ajatukset seka asenteet monimuotoisuudesta nakyvat koko ty6-
yhteisolle sekd asiakkaille. Monimuotoisuus vaikuttaa kokemukseen tyéelaman laadusta ja me-
nestyksestd. Johtaminen luo edellytyksia erilaisien ihmisten osallistumiseen tyoelamaan seka hy-

vinvointiin. (Hyvan johtamisen kriteerit, n.d.)

Hyvdssa johtamisessa annetaan tunnustusta yksilon kokemuksille ja asiantuntijuudelle. Yksilon
nakemykset tunnistetaan tarkedksi osaksi organisaation pddomaa. Tyon teko erilaisissa elaman-
tilanteissa tulee mahdolliseksi hyvassa johtamisessa. Se takaa yhdenvertaiset oikeudet, velvolli-

suudet sekd kohtelun. (Hyvan johtamisen kriteerit, n.d.)

Osaaminen ja kehittyminen

Onnistunut johtaja yllapitaa tyontekijoidensd osaamista ja varmistaa sen laadun, jotta tyoyhtei-
son perustehtava voidaan suorittaa menestyksekkaasti. Se osaa arvioida tulevaisuuden tarpeita
osaamisessa ja ohjata henkilost6dan yksilon sekd organisaation tarpeiden ndkékulmasta. Osaa-
mista kehittda rakentava palaute esimieheltd, valmennukset, perehdytys seka erilaiset kehitys-
projektit. Osaamisen jatkuva kehittdminen takaa organisaation menestyksen myos tulevaisuu-

dessa. (Hyvan johtamisen kriteerit, n.d.)

Uudistaminen ja osallisuus

Muutos ei onnistu vain ylhaalta alas johdettaessa vaan siihen vaikuttavat yksildiden keskeinen
vuorovaikutus, yhteistyo ja henkilokohtaiset kokemukset. Muutoksen onnistumiseen tarvitaan

kdytannon- seka tavoiteldhteistd lahestymistd. Tarvitaan tavoitteellista ylhdalta alas johtamista
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seka luovempaa niin sanottua alhaalta yl6s johtamista. Nama tukevat toisiaan uudistuksen onnis-

tumiseksi. (Hyvan johtamisen kriteerit, n.d.)

3.3  Etdjohtaminen

Etdjohtamisella tarkoitetaan sitd, ettei esimies nae henkilostodan paivittdin toimistolla vaan he
ovat joko etdtdissa tai hajautetusti eri toimipaikoilla. Tydn muotona voi olla myds esimerkiksi liik-
kuva tyo tai ajasta ja paikasta riippumaton tyd. Naiden kaikkien tydmuotojen esimies on etdjoh-
tajana. Edellytyksena télle on toimivat virtuaaliset valmiudet, jotta yhteydenpito on yhta sujuvaa

kuin paikan paalla toimistossa. (Vilkman 2016, Etdjohtaminen — mitad se on?)

Digitalisaatio mahdollistaa tyon tehtavien ja paikan muutoksen, silla teknologian avulla voidaan
nykyadn suorittaa tydtehtavia sujuvasti myos kotona. Etatyon keskeiseksi rooliksi korostuu sah-
koiset viestintdvalineet. (Joustava tydaika, n.d.) Etdjohtamisessa ja hajautetussa tydyhteisdssa

viestinta vaikuttaa tydyhteison ilmapiiriin ja toimivuuteen (Virolainen 2014, 84).

Etdjohtamisessa esimiehet luottavat enemman ja enemman sahkdisiin viestintavalineisiin kuten
sahkopostiin tai videoyhteyksiin. Etdjohtamisen haasteita ovat persoonallisuuden esiin tuominen
esimerkiksi sahkopostia kirjoittaessa. Vuorovaikutus etdjohtajan kanssa eroaa, silla etdjohtajan
on vaikeampi tuoda esiin persoonallisuuttaan sdahkdisten viestintdkanavien kautta kuin kommu-
nikoinnissa kasvotusten. Tutkimuksen mukaan tyontekijat arvostavat persoonallista kommuni-
kointia ja suoriutuvat paremmin tehtdvistaan saadessaan persoonallista ohjausta ja johtamista.

(Kelloway, Barling, Kelley, Comtois & Gatien 2003.)

Nina Nurmin teettdmassa tutkimuksessa selvitettiin muun muassa ihmisten ajatuksia kasvokkain
tapahtuvasta vuorovaikutuksesta seka virtuaalisesti tapahtuvasta vuorovaikutuksesta. Tuloksien
mukaan virtuaalisessa vuorovaikutuksessa ihmisten persoonallisuuden ymmartaminen oli vaike-
ampaa. Useiden ihmisten mielestd on tarkeda ensin tavata henkilot kasvokkain, jotta virtuaali-
sessa vuorovaikutuksessa heiddn persoonallisuuttaan ymmartda jatkossa paremmin. (Nurmi

2011, 17.)

Vuonna 2015 Pollasen tekeman tutkimuksen tuloksissa nousi esiin se, etta virtuaalisessa tydyh-
teisOssa koetaan esimiehen tehtadvat pitkalti samalla tavalla kuin perinteisessa tyoyhteisossa. Esi-

miehen saavutettavuus korostuu virtuaalitydssa. Esimiesten toivotaan reagoivan nopeasti yhtey-
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denottoihin silloin kun tyontekijat tarvitsevat tukea tyohonsa. Tutkimuksessa esiin nousseita asi-
oita olivat myos onnistunut ja selked kommunikointi, joka on vastaajien mukaan ensiarvoisen tar-

kesi. (Pollanen 2015, 75-77.)
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4 Tutkimus

Opinnaytetyon tavoitteena on selvittdad mita haasteita etdgjohtaminen on tuonut johtamiseen.
Tyossa keskitytaan erityisesti etdjohtamisen tuomista vaikutuksista tyontekijoiden tyéhyvinvoin-
tiin. Kuten teoriaosiossa todettiin vaikuttavina tekijoina tyontekijan hyvinvointiin ovat myos or-
ganisaatio seka johtajuus. Taman opinnaytetyon tarkoituksena on selvittaa, miten tyéhyvinvoin-
nin yllapitaminen varmistetaan, kun yhteydenpito alaisiin kdydaan padsaantoisesti etana. Tyossa
tutkitaan myos mita positiivisia tai negatiivisia vaikutuksia esimiehet ovat kokeneet etajohtami-

sessa.

Tama on ajankohtainen aihe silla kevaalla 2020 joutuivat useat ihmiset pakotetusti etatoihin ko-
ronapandemian levitessd Suomeen (Hallitus paatti suosituksista koronaviruksen levidmisen hillit-
semiseksi, 12.3.2020). Suomessa otettiin kaytt6on kevaalla 2020 valmiuslaki, jolloin hallitus antoi
ensimmaisen kerran vahvan suosituksen etatyon aloittamisesti (Hakala 2020). Tavoitteena on tut-

kia my0s etdjohtamisessa tilanteissa, jolloin alainen ja esimies tyoskentelevat eri toimipisteissa.

Tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena. Aineisto kerattiin haastattelemalla esimiehia,
jotka ovat johtaneet joko korona pandemian aikana etatyossa olevia alaisia tai tyontekijoita, joi-
den paasaantdinen tyoskentelypaikka on eri toimipisteelld kuin esimiehen. Haastatteluja oli yh-
teensa kolme kappaletta. Haastattelu suoritettiin puolistrukturoituna (liite 1), mutta keskustelun
aikana esiin nousseita asioista tehtiin lisakysymyksia ja osa kysymyksista olivat avoimia kysymyk-

sid. Haastattelun alkuperdinen lomake |0ytyy liitteista liite numero 1.

Haastattelut danitettiin ja kirjoitettiin auki. Nama auki kirjoitetut haastattelu ovat liitteissa, mutta
ne salataan haastateltavien anonyymiyden yllapitdmiseksi. Yksi haastatteluista kaytiin sahkdpos-
tilla Iapi ajan puutteen vuoksi. Haastateltavia esimiehia kerattiin kolmesta eri kaupungista, jotta
saatiin maantieteellinen hajautus. Esimiehiksi haettiin eri ikdisia ja erilaisen johtamisen kokemuk-

sen omaavia henkil6ita.

4.1 Tulokset

Haastattelussa kysyttiin esimiehiltd johtamiseen ja tyohyvinvointiin liittyvia kysymyksia. Haastat-
telussa puhutaan etd- ja ldhijohdettavista alaisista. Etdjohdettavilla tarkoitetaan tyontekijoita,

jotka tyoskentelevat paasaantoisesti eri toimipaikalla kuin esimies. Etdjohdettavilla tarkoitetaan
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myos etatyota tekevia tyontekijoita. Lahijohdettavilla tarkoitetaan alaisia, jotka tyoskentelevat

paasaantoisesti samalla toimipaikalla kuin heidan esimiehensa.

Haastattelun alussa kysyttiin esimiehiltd taustatietoina heidan johtamisen- sekd etdjohtamisen
kokemuksien pituudet. Esimies 1 tyoskentelee finanssialan yrityksessa. Han on johtanut kaksi ja
puoli vuotta, josta etdjohtamista on ollut viimeiset puoli vuotta. Han kuvailee itsedan vaativaksi
mutta reiluksi johtajaksi. Esimies 2 tyoskentelee myos finanssialan yrityksessa. Han on johtanut
15 vuotta, josta etdjohtamista on ollut viimeiset 8 vuotta. Han kuvailee itsedan palvelevaksi joh-
tajaksi, joka perustaa johtamisen vahvasti luottamukseen. Esimies 3 tydskentelee hoiva-alan yri-
tyksessa. Han on johtanut vuoden ja 9 kuukautta, josta etdjohtamista on ollut viisi kuukautta. Han
kuvailee itsedan esimerkilla johtavaksi esimieheksi, joka ottaa huomioon kaikki seka osallistaa

heidat yrityksen kehittamiseen.

Haastattelun alussa kysyttiin miten esimiehet itse maarittelevat etdjohtamisen. Yksi esimiehista
kiteytti etdjohtamisen siten ettad tyontekija ja esimies ovat paasaantoisesti fyysisesti eri kontto-
reilla, jolloin kommunikointi tapahtuu etdpalveluita kdayttamalla. Etdjohtamista kuvailtiin myos
tulevaisuuden johtamiseksi, jossa korostuu luottamus henkildkuntaan ja vastuun jakaminen ta-
pahtuu tasaisesti. Kommunikointitapojen tulee olla yksinkertaisia ja etukateen sovittuja. Esimie-
hista kaksi painottivat myos sita, ettd etdjohtamisessa esimiehen tulee olla helposti alaistensa

tavoitettavissa.

Kommunikointi etdjohdettavien kanssa oli kaikilla esimiehilla samantapaista. Suurimmaksi osaksi
kdytetdan Skyped, Teamsid, sahkopostia tai puhelinta. Kaikki esimiehet nakevat alaisiaan myos
silloin talléin kasvotusten, jolloin kommunikoidaan kasvotusten. Esimies 1 mukaan kommuni-
kointi ldhijohdettavien kanssa eroaa silld heiddan kanssaan palaverit ovat kasvotusten ja suurim-
maksi osaksi keskustellaan kasvotusten. Esimies 3 kdyttaa kaikilla alaisialla samoja sdhkoisia vali-
neitd tiedottamiseen mutta ldhijohdettavien kanssa he nakevat paivittdin toimistolla taman li-
sdksi. Esimies 2 toimii konttorissa, jossa on kolme eri kerrosta. Hian saattaa useimmiten laittaa
Iahijohdettavilleen viestin myds Teamsin tai puhelimen valitykselld. Kuitenkin esimerkiksi kahvi-
tauolla he nakevat kasvotusten, joten heiddan kanssaan kommunikointia on hieman enemman

kuin etdjohdettavien kanssa.

Haastattelussa kysyttiin myos, minkalaiset tyovalineet etdjohdettavilla on kaytdssdaan. Esimies 1
kertoo etta etdjohdettavilla on oma tyokone seka toimistolta tarvittaessa lainattavissa muita toi-

misto tarvikkeita kuten nappaimistoa nayttoa tai hiirta. Esimies 2 alaisilla on kaikilla oma tydkone
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ja iPad. Taman lisaksi osalla tydntekijoista on oma tyépuhelin. Esimies 3:n alaiset kayttavat omia

puhelimiaan viestintaa varten.

Haastattelun yhdeksi tarkeimmaksi teemaksi nostettiin tydhyvinvointi. Esimiehilta kysyttiin miten
he vaikuttavat alaisten tyohyvinvointiin. Heiltd kysyttiin miten he vaikuttavat etdjohdettavien
seka lahijohdettavien tydhyvinvointiin. Esimies 1 pyrkii olemaan lasna alaisilleen mahdollisimman
paljon. Han kyselee usein heidan kuulumisiaan ja valvoo ettei tydkuorma kasva liian isoksi. Hanen
mukaansa etdjohdettavilla on suurempi vastuu siind, ettei tyo kuormita heita liikaa. Heidan tulee
itse pitda huoli tydn tauottamisesta ja tyopdivan lopettamisesta ajallaan. Lahijohdettavista nakee
ulkoisesti, kun he ovat liilan kuormittuneita. Tyon kuormitus on eras merkittava vaikuttava asia
ty6hyvinvointiin kuten teoriaosassa kerrotaan. Tyoturvallisuuslain mukaan esimiehen tulee pitda
huoli, ettei tyontekijan kuormitus kasva liian isoksi. Etdjohdettavien kohdalla tulee Esimies 1:n
mukaan olla aktiivisempi kuulumisien kyselemisessd, jotta pystytddn paremmin tunnistamaan

tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat.

Esimies 2 pyrkii vaikuttamaan alaistensa tyohyvinvointiin luottamalla heihin. Han haluaa uskoa,
ettd tyontekijat haluavat tehda tyonsa hyvin eikd hanen mielestadan liika kontrollointi ole hyvasta.
Esimies 2:n tyopaikassa oli juuri teetetty tyohyvinvointikysely ja han kertoikin saaneensa paljon
hyvaa palautetta luottamuksesta alaisiinsa. Han painottaa myos tyohyvinvoinnin kannalta tarke-
aksi palvelevan johtamisen tyylin. Teoriaosassa viitattiin myos valmentavan johtamisen antavan
tyontekijoille mahdollisuuden luovaan tydskentelyyn. Siina keskitytdan positiiviseen ja kannuste-
taan antamaan palautetta. Palveleva- ja valmentava johtaminen ovat pitkalti samanlaisia verrat-

taessa teoriaosassa esiin tulleisiin asioihin seka Esimies 2:n vastauksiin.

Esimies 3 keskittyy paljon tyontekijoidensa tydhyvinvointiin fyysisen hyvinvoinnin kannalta. Hei-
dan tyontekijoilleen tarjotaan tydterveyshuollon kautta ilmainen hammastarkastus seka ilmainen
kymmenen kerran kuntosalikortti. Hoiva-alan yrityksena he painottavat myos korona-aikana kaik-
kia koronaohjeita seka jakavat tyontekijoille suojavalineitd. Hin varmistaa myos, etta alaisille
maksetaan oikealla ajalla oikean suuruista palkkaa. Hinen mukaansa sosiaali- ja terveysalalla on
ollut viime aikoina paljon puhetta palkkojen maksamisesta. Han painottaa sen olevan korkea prio-
riteetti heidan yrityksessdan. Esimies 3 keskittyy myos henkiseen hyvinvointiin olemalla jatkuvana
tukena alaisilleen. Teoriaosassakin tyohyvinvointiin vaikuttavana tekijana on fyysisen turvallisuu-
den tunne. Erityisesti hoiva-alalla tdma on korostunut koronaviruksen tuoman poikkeustilan

myota, silld tyontekijat ovat jatkuvassa kontaktissa ihmisten kanssa.



17

Haastattelun toisena suurena teemana oli etdjohtamisen tuomat haasteet ja positiiviset vaiku-
tukset. Esimies 1 kokee positiivisena etdjohtamisessa sen, etta tyo ja palaverit ovat tehokkaampia
silla tyo ei keskeydy samalla tavalla kuin konttorissa. Hinen mukaansa positiivista on myos se,
ettd alaiset saadaan oppimaan digitalisaatiosta ja sen tuomista hyodyista. Etdjohtamisen haas-
teeksi Esimies 1 nostaa tyontekijoiden tyossa jaksamisen huolehtimisen. Esimies 1 on nostanut
esiin haastattelussa useasti huolensa siita, etta alaisten tydhyvinvointi ja kuormitus saadaan pi-
dettya kunnossa. Suurena haasteena han kokee sen, ettei nde kaikkia tyontekijoitaan, jolloin ar-

viointi tyohyvinvoinnista vaikeutuu.

Esimies 2 on kokenut etdjohtamisessa positiivisena erityisesti esiin nousseita vuorovaikutuksen
erilaisia malleja. Han on pitdnyt alaistensa kanssa esimerkiksi kdvelypalavereita, jolloin jokaisella
on ollut mahdollisuus ulkoiluun samalla kun kdydaan tiimin kannalta tarkeita asioita lapi. Myo6s
henkilokohtaisia keskusteluita, joita pidetddn kuukausittain, voidaan pitaa etdna kavelypalave-
reina. Palaverit on voitu myods jakaa kahtia, mikali esitysmateriaalia taytyy nayttaa. Talloin he ovat
pitaneet puolet palaverista ulkona ja puolet sisdlla koneiden adarelld. Haasteena etdjohtamisessa
Esimies 2 kokee ihmisten erilaisen tarpeen olla yhteydessa esimieheen. Toiset saattavat tulla hel-
pommin ja spontaanimmin pyytamaan apua askarruttavaan asiaan, kun taas toiset saattavat yrit-
taa ratkoa ongelmaa pidempaan yksin. Hinen mukaansa taytyy strukturoida itsellensa aikaa olla
kaikkiin tasapuolisesti yhteydessa. Tyontekijoille tulee luoda tunne, ettd esimies on aina saatavilla

ja muistaa erityisesti hiljaisemmatkin tyontekijat.

Esimies 3 organisaatiossa on erilainen rakenne silla heidan tyontekijansa eivat tapaa asiakkaita
toimistolla. Hanen mukaansa tyontekijat ovat kokeneet positiivisena sen, ettei heidan tarvitse
kulkea toimiston kautta asiakkaille. Talloin on kontakteja vahemman, jolloin erityisesti korona-
aikana tartuntariskit vdahenevat myos. Esimies 3 ei ole kokenut viela minkdanlaisia haasteita eta-
johtamisessa. Han aikaisemmin kertoi, etta tyontekijoille tiedotus tapahtuu aina sahkaisilla vies-
tintavalineilld kaikille samalla tavalla. Heilld on hdnen mukaansa ennalta maaratyt ja mietityt ta-

vat kommunikoida ja se on tasavertaista kaikille.



18

5  Kaytannon vinkkeja etdjohtajille

Tuloksien perusteella kootaan yhteenvetona onnistuneen etdjohtamisen ja tyéhyvinvoinnin ylla-
pitamiseen kdaytanndn ohjeita ja vinkkeja. Tarkoituksena 16ytaa jokaiselle alalle sovellettavia oh-

jeistuksia erilaisten esimiesten kokemuksien kautta.

Onnistunut etdjohtaminen juontaa juurensa prosessien toimivuuteen. Esimies 3 ei ollut kokenut
lainkaan haasteita etdjohtamisessa koko johtamisen aikanaan. Heidan organisaationsa on toimi-
nut alusta asti padsadntoisesti etatydoyhteisdna ja heiddan organisaatiossaan on sovittu etukateen
prosessit niin ettd ne soveltuvat aina eta- seka lahitydssa oleville alaisille. Tarkeimmaksi ja ensim-

maiseksi ohjeeksi nostetaankin seuraava:

1. Viestinndn prosessit kuntoon! Sopikaa tyoyhteisdssa etukdteen ennen etdjohtami-
sen aloittamista prosessit ja kanavat tiedotukseen sekd kommunikointiin. Kayttakaa
naita aktiivisesti mutta tarvittaessa muokatkaa niitd omalle yhteisolle sopivaksi. Jo-
kainen tyontekija ja tiimi on yksil6llinen eika kaikille valttamatta sovi samat toimin-

tatavat.

Tyontekijoiden tyohyvinvointiin vaikuttaa vahvasti kommunikoiva ja tiivis tyoyhteiso kuten teo-
riaosassa todettiin. Etatyoyhteisdssa spontaani kommunikointi tyontekijoiden kesken jaa pie-
nemmalle huomiolle. Esimerkiksi kahvitauoilla tai lounasaikaan vaihdetaan kuulumisia liittyen

myds henkilokohtaiseen elamaan. Seuraavaksi ohjeeksi nostetaankin seuraava:

2. Spontaanit yhteydenotot ja kanssakdymiset virtuaalisesti. Kannustakaa alaisia
spontaaneihin yhteydenottoihin my6s virtuaalisesti. Esimerkiksi Teams- tai Skype-
sovellusta kiytettdessa voi tydntekija merkita tilakseen “Al3 héairitse” kun han toi-
voo saavansa tyoskennelld ilman keskeytysta. Tiimin sddnndissd on hyvad nostaa
esille tilamerkintojen kdyton, jotta jokaiselle saadaan taattua tyérauha. Voitte sopia
esimerkiksi etakahvitauoista, joita voi pitaa videopuhelujen vilitykselld koko tiimin

kanssa.

Tuloksien mukaan tyontekijoilld on erilainen tarve olla oma-aloitteisesti yhteydessa esimieheen.
Osa tulee nopeammin esimiehen luo ongelman kanssa, kun taas osa pyrkii pitempaan ratkoa on-

gelmia yksin. Kolmanneksi vinkiksi nostetaan seuraava:
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3. Esimiesten tasapuolinen kommunikointi alaisten kanssa. Maarittakaa kaikkien
esimiesten kesken toimintamalli, jolla varmistatte, ettd kaikkien kanssa tulee tasai-
sesti spontaania ei suunniteltua kanssakdymista. Esimerkiksi paivdkirjan tyylinen
merkinta aina kanssa kdydessa alaisten kanssa. Taman avulla pystytte seuraamaan
kontaktien maaraa. Tassa on kuitenkin hyva muistaa, etta esimerkiksi kahvilla ta-
pahtuva kuulumisien vaihto on erilaista kuin tydasioista puhuminen. Erityisesti mi-
kali alaisia on useampi, rakentakaa sellainen prosessi, josta kdy selvasti ilmi minka
laatuisia kontakteja on ollut, jotta kuulumisien vaihtoa saadaan kaikkien kanssa. Esi-
merkiksi viikoittainen vartti esimiehen kanssa, jossa alainen saa itse paattaa aina

aiheen.

Persoonallinen kommunikaatio vaikeutuu sahkoisessa viestinnassa. Teoriaosassa esiin nous-
seessa Nina Nurmin teettamaéssa tutkimuksessa todettiin, ettd ihmisten persoonallisuus sah-
koisessa viestinndssa on vaikeammin tulkittavissa, kun henkilot eivat ole aikaisemmin tavan-

neet kasvotusten. Neljanneksi vinkiksi nostetaan seuraava:

4. Tutustuttakaa tiimi kasvokkain videopuhelulla tai paikan paalla. Uuden tiimin ja-
senen on vaikea oppia tutustumaan uusiin tyokavereihin ainoastaan sahkaisilla vies-
tintavalineilla kuten sahkopostilla tai tekstiviesteillda. Mahdollisuuksien mukaan jar-
jestakaa yksi paiva, jolloin uudelle tyontekijalle esitellddan uusi tiimi fyysisesti sa-
massa paikassa. Mikali tdma ei onnistu jarjestdakaa tiimin kesken videokokous, jol-
loin jokaisen kasvot tulevat tutuksi. Sanaton viestinta on yhta tarkeaa kuin sanalli-
nen viestinta silla sen avulla oppii tuntemaan ihmisten persoonallisuuden. N&in ol-
len jatkossa sdhkopostiviestien ja tekstiviestien sanattoman viestin eli persoonalli-

suuden ymmartaa helpommin.

Eri toimistoilla tai toimipaikoilla tydskennellessa jarjestetddn useimmiten kokoukset etana.
Esimies 2 kertoi jarjestavansa valilla palavereita kavelypalavereina. Seuraavaksi vinkiksi nos-

tetaan siis seuraava:

5. Pitdkaa palaverit ulkoillen. Palaveriin voi jokainen osallistua sieltd missa tyoskente-
lee. Palaverit onnistuvat sellaisissa aiheissa, joissa ei vaadita tyopdydan jakamista
tai materiaalien jakoa. Nain ollen jokainen saa tauotettua tyopdivaansa ulkoilulla
mutta silti aktiivisesti tydoskennellen. Jokaisella on mahdollisuus liikkua haluamal-

laan tavalla ja tahdilla.
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Tyohyvinvointia yllapidetdan useimmiten erilaisilla TyHy-paivilla tai hetkilla. Naiden lisaksi

tyOpaikalla saatetaan jarjestaa erilaisia juhlia. Koronapandemian aikana useat eri tyopaikat

ovat joutuneet perumaan TyHy-paivat ja juhlat. Seuraavaksi vinkiksi nostetaan seuraava:

6.

Jarjestakaa hyvinvointia tukevaa yhteista tekemista etana. Esimerkiksi pikkujoulu
juhlat etana. Jarjestakaa jokaiselle tyontekijalle kotiin jotain pienta kivaa kuten esi-
merkiksi ruokaa ja herkkuja. Jarjestdkaa erilaisia peleja tai konsertteja Teamsin
kautta. Nain ollen kaikki pdasevat tutustumaan toisiinsa myo6s vapaa-ajalla ja yhtei-

sollisyyden tunne saadaan kasvamaan.
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6 Pohdintaa

Tassa tutkimuksessa selvitettiin esimiesten ajatuksia etdjohtamisesta ja sen vaikutuksesta tyon-
tekijoiden tyohyvinvointiin. Tyossa kasitelldadn johtamista, etdajohtamista seka tyéhyvinvointiin
vaikuttavia tekijoita. Tutkimuksen avulla selvitettiin etdjohtajien kokemia positiivisia sekd nega-
tiivisia ajatuksia etdjohtamisen vaikutuksista tyontekijoidensa tydhyvinvointiin. Pohdinnassa ka-
sitelldadn tutkijan ammatillista kehittymistd, tutkimusprosessia seka tarkeimpia tutkimuksen tu-

loksia. Tulokset on kasitelty yksityiskohtaisesti omassa luvussaan.

Opinnaytetyoprosessi alkoi kevaalla 2020 mutta koronapandemian vuoksi paatettiin yhteisym-
marryksessa toimeksiantajan kanssa luopua aiheesta, jolloin aiheen muutos oli pakollista. Ai-
heeksi muodostui tyohyvinvoinnin pohjalta etdjohtamisen vaikutus alaisten tyéhyvinvointiin.
Paatin lahestya aihetta johtamisen nakokulmasta. Koronapandemian vuoksi useat eri tyopaikat

ovat siirtyneet taysipaivaisesti tai osittain etatyohon, jolloin myos etdjohtaminen on kasvanut.

Tyohyvinvointi on ollut aina tarkedssa osassa tyotani ja olen kiinnostunut siihen vaikuttavista te-
kijoista. Etdjohtaminen kiehtoo minua, silld etatyo on yleistynyt viime vuosien aikana. Esimiesten
johtamien tiimien jasenmaarat ovat kasvaneet, jolloin alaisia on nykyisin my6s usealla eri paikka-
kunnalla. Etdjohtaminen koskettaa etatyota tekeviad seka esimiehensa kanssa eri paikkakunnalla
tyoskentelevia alaisia. Olen itse ollut etdjohdettavana aikaisemmassa tydssani seka nykyisessa

tydssani minulla on etdatyon mahdollisuus.

Opinnaytetyon kirjoittaminen hidastui hetkeksi aiheen vaihdoksen my6ta. Prosessin aikana myos
motivaatio hukkui hetkellisesti, jolloin haastateltavien esimiesten etsiminen oli kriittisimmassa
vaiheessa. Opinndytetyoprosessissa ajoitus oli epdonnistunut, silld alkuperdisen suunnitelman
mukaan valmis tyo oli tarkoitus palauttaa tarkistukseen marraskuun alussa. Teoriaosuutta tay-
dennettiin vield viimeisimpinakin viikkoina, joten teoriaosan huolellisuuteen olisi voinut varata

alussa enemman aikaa.

Tutkimuksen otanta oli onnistunut, silld saatiin erilaisia esimiehia eri aloilta haastatteluun. Esi-
miesten johtamisen kokemukset olivat erilaisia ja eri pituisia. Vaikka haastateltavia saatiin lopulta
vain kolme kappaletta, edustivat ndama kolme kahta eri toimialaa seka tadysin erilaisia johtamisen
tyokokemuksia. Esimiehet tulivat kolmesta eri maakunnasta, jolloin he edustivat kolmea erilaista

suomalaista kulttuuria.
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Puolistrukturoitu haastattelu lomake oli toimiva, silla se mahdollisti lisakysymyksien esittamisen
haastattelujen valilla. Aihe heratti keskustelua, silla se oli jokaiselle esimiehelle ajankohtainen ko-
ronapandemian tuoman etatyon yleistymisen osalta. Koronapandemia on myo6s pakottanut esi-

miehia huolehtimaan tydntekijoidensa fyysisesta hyvinvoinnista erityisesti hoiva-alalla.

Tutkimuksen onnistumista kuitenkin rasitti aikatauluongelmat, jonka takia yksi haastatteluista
jouduttiin kdymaan sahkopostin kautta. Tasta haastattelusta saatiin kuitenkin arvokasta ja eri-
laista ndkemysta aiheeseen. Tutkimus oli kokonaisuudessaan onnistunut silla se vastasi tutkimus

kysymykseen ja taytti tavoitteet.

Tutkimuksen aikana perehdyttiin teoriaan johtamisen, etdjohtamisen ja tyohyvinvoinnin osalta.
Teoria itsessdan toi laajasti uutta tietoa ja ymmarrysta kokonaisvaltaiseen tyéhyvinvointiin, joh-
tamisen haasteisiin ja etdjohtamisen tapoihin. Haastatteluissa nousi esiin pitkalti erilaisia ajatuk-
sia ja ideoita etdjohtamisesta ja tyohyvinvoinnista. Esimiehilld oli erilaisia positiivisia kokemuksia

seka haasteellisia tilanteita etdjohtamisessa.

Esimiehet nostivat esiin haasteissa muun muassa sen miten tyontekijan tydkuorman tunnistami-
nen on vaikeaa. Ihmiset ovat erilaisia ja toiset ottavat helpommin itse yhteytta esimieheen ongel-
mansa kanssa ja toiset pyrkivat itse ratkomaan niita pidempaan yksin. Lahijohtamisen positiivinen

puoli on se, ettd tydntekijasta yleensa ulkoisesti tunnistaa, mikali han on ylityollistetty ja uupunut.

Positiiviseksi asiaksi nousi muun muassa digitalisaation yleistyminen ja oppiminen. Digitalisaation
ansiosta voi tiimi pitad esimerkiksi palaverin etdana ulkoillen. Ty koettiin olevan myds tehokkaam-
paa, silld keskeytyksia tulee vihemman. Taman kdantopuolena on kuitenkin tydntekijan ylikuor-
mittuminen, silld tyon keskeytyminen on keskeistd tyohyvinvoinnin kannalta. Tyon ja taukojen

tasapaino on tarkeaa ja ndin ollen se nousikin haasteissa ja positiivisissa asioissa esiin.

Tulevaisuudessa uskon etdjohtamisen yleistyvdan. Koronapandemian myo6ta etdtydon tekeminen
on tehty mahdolliseksi useissa tyopaikoissa. Esimiehien maaraa on myos pienennetty vuosien var-
rella ja uskon tdman jatkuvan tulevaisuudessakin. Jatkossa yhdella esimiehella tulee olemaan alai-
sia varmasti usealla eri toimipaikalla. Talloin etdjohtaminen korostuu, jolloin tdhan on hyva val-

mistautua etukateen. Esimerkiksi viestinnan prosessit on hyva miettia kuntoon.

Etatyon yleistyessa yrityksien toimitilat tyhjenevat. Etaty6ssa yhteisollisyyden tarve korostuu, jo-
ten yrityksien toimitilojen eteenpain vuokraaminen eri alojen tyontekijoille voisi olla tulevaisuu-

den tapa. Talloin samalla toimistolla voisi tyoskennella eri alojen tyontekijoitd etdtoissa, mutta
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yhdessa. Tallaisessa toimintatavassa pitkdt tydmatkat saattaisivat lyhentya, jolloin tyopaivan jal-
keen jaa aikaa muuhun mieluiseen tekemiseen. Tyosta palautumista tukee mieluinen tekeminen,
joten yritysten toimitilojen eteenpdin vuokraaminen paikallisille tyontekijodille olisi kannattaa ra-

hallisesti vuokranantajalle ja tydhyvinvoinnin kannalta vuokralaiselle eli tydntekijalle.

Tutkimuksessa keskityttiin vain esimiesten kokemuksiin etdjohtamisesta. Tulevaisuudessa tutki-
muksesta voisi tehda jatko-osan tutkimalla etdjohdettavien tyontekijoiden kokemuksia etdjohta-
misesta. Tyontekijoiden kokemukset saattavat antaa erilaista perspektiivid johtamisen ja erityi-
sesti etdjohtamisen vaikutuksesta tyohyvinvointiin. Kokonaisvaltaisen ndakemyksen saavuttaa
kuuntelemalla kaikkia osapuolisia asiassa. Tyontekijoiden haastattelemisen jalkeen olisi mielen-

kiintoista kuulla my6s ylimman johdon nakemyksia asiasta.

Tutkimuksen tulokset ja teoriaosa opettivat minua myos tyontekijana. Prosessi antoi ymmarrysta
tyohyvinvoinnista ja siitd miten vaikeaa esimiehen on pitaa huoli, etta kaikki saavat tasaisesti huo-
miota. Yksilon vastuu omasta hyvinvoinnista luo perustan tyohyvinvoinnille kuten teoriaosassa
todettiin. Organisaation tai esimiehen on erittdin vaikeaa parantaa tyohyvinvointia, mikali tyon-
tekija ei itse tee peruspohjaa sille. Tarkeimpana tyohyvinvointiin vaikuttavana tekijana koen itse
vuorovaikutuksen. Mielestdni vuorovaikutus on tarkeaa, silla talloin myos vaikeista asioista kes-
kusteleminen onnistuu. Kehitysta tapahtuu vain silloin kun epakohdista keskustellaan avoimesti
ja kuullaan kaikkien mielipiteita. Vuorovaikutus on myos suuri voimavara silla tyontekijoiden kes-
ken hyvien ja huonojen asioiden jakaminen antaa voimaa. Useimmiten tydkollegalla on saattanut

olla samoja vaikeuksia kuin itsellasi esimerkiksi tydkoneen yhteyden ollessa hidas.

Opinnaytetyod oli kaiken kaikkiaan onnistunut ja opettavainen kokemus itselleni. Opin itsestani
tyontekijana seka kirjoittajana. Vaikkakin prosessin aikana tuli vaikeuksia onnistuttiin lopulta tut-

kimuksen toteutuksessa seka lopputuloksessa.
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Liitteet

Puolistrukturoitu haastattelulomake esimiehille

Kysely on tdysin anonyymi. Valmiissa tydssa esimiehiin viitataan tyylilla “Esimies 1 tyoskentelee

finanssialan yrityksessa.” Haastateltavia on useasta eri kaupungista, joten valmiissa tyossa ei kdy

ilmi esimiehen tydskentely paikkakuntaa. Kiitos paljon osallistumisestasi ja vastauksistasi!
-Janita Alanen, Kajaanin Ammattikorkeakoulu, Liiketalouden linja.

P 1. Kauanko olet toiminut esimiehen3?

P 2. Kauanko olet etdjohtanut?

P 3. Minkilaiseksi johtajaksi kuvailet itsedsi?

P 4. Miten mairittelet etdjohtamisen?

P 5. Miten kommunikoit etdjohdettavien alaistesi kanssa?

P Jatkokysymys: eroaako se kommunikoinnistasi ldhijohdettavien kanssa?

P 6. Minkélaiset tydvilineet etdjohdettavilla on? Kustantaako yritys ndmaé vélineet?

P 7. Miten vaikutat tydntekijoiden tydhyvinvointiin?

P Jatkokysymys: toteutuuko se molemmilla ryhmilld (etd/I&hi) samalla tavalla? Mi-

ten toteutuu etdjohdettaville?

P 8. Oletko kokenut positiivisia asioita/vaikutteita etdjohtamisessa?

P 9. Oletko kokenut haasteita etdjohtamisessa






