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1

JOHDANTO

Useimmissa globaaleissa yrityksissa etatyo ja sen johtaminen ovat jo osana
arkipaivaa, joten etdjohtaminen ei ole taysin uusi trendi. Kuitenkin etatyo
on nousemassa yha merkityksellisemmaksi osaksi paivittaista tyontekoa
yha useammassa asiantuntijaorganisaatiossa, joiden tyon luonne ja sisalto
sen sallivat. Sutelan, Parnasen ja Keyrildisen (2019, s. 20-21) ty6olotutki-
muksen mukaan suomalaisten etatyon maara on noussut vuonna 1990 mi-
tatusta 2 %:sta jopa 28 %:iin tultaessa vuoteen 2018. Kuitenkin vuoden
2020 maaliskuussa etatyon maara kasvoi rajusti ja nopeasti maailman laa-
juisen COVID-1-taudin eli koronapandemian vaikutuksesta. Suomeen julis-
tettu poikkeustila aiheutti arviolta jopa noin miljoonan suomalaisen siirty-
neen etatyohon joko lyhyelld tai jopa olemattomalla varoitusajalla. N&in
ollen organisaatiot, joilla oli jo aikaisempaa kokemusta etadtyosta, saivat
suuren helpotuksen ja kilpailuedun poikkeustilan kannustaman etatyohon
siirtymisen. Koronapandemialla on ollut myds merkittavia vaikutuksia
koko maailman talouteen, liiketoimintaan seka tyon tekemiseen ja se on
pakottanut organisaatiot muokkaamaan toimintaansa nopeasti radikaa-
leilla muutoksilla. (Haapakoski, Niemiela & Yrjola, 2020, s.13)

Etatyosta on muodostunut olennainen osa tyohyvinvointia seka tyonteki-
joiden jaksamista ja etatyota tarjoavan yrityksen onkin helpompi houku-
tella ammattitaitoisia osaajia. Etatyo edistdaa myos tehokkuutta, silla moni
tyontekija kokee olevansa enemman aikaansaava etdana kuin toimistolla.
Etatyoskentely vahentada tyontekijoiden stressia tydmatkoista seka niihin
kuluvasta ajasta, vahentaa poissaolojen maaraa seka luo tyontekijalle va-
pauden tunnetta ja suvereniteettia. (Vilkman, 2016, s. 16—18) Lisaksi eta-
tydmahdollisuus on my6s merkittava taloudellinen tekija organisaatiolle,
silla se vaikuttaa tyontekijoiden halukkuuteen pysya organisaatiossa. Or-
ganisaatiot hyodyntavat etatyota useimmiten toimitilojen, ajankayton tai
matkakulujen kustannussaastdjen vuoksi, houkutellakseen uusia tyénteki-
joita tai yhtenaistadkseen koko organisaation toimintaa. Etatyohon vaikut-
tavia muutostekijoitd ovat esimerkiksi ilmastonmuutos, kestava kehitys
seka nopea viestinta- ja liikkenneteknologian kehitys. (Cascio & Shurygailo,
2003, s. 362)

Teknologia on ottanut suuria kehitysaskelia |api vuosien ja teknologian ke-
hityksella teknologisilla innovaatioilla on tulevaisuudessa suuret odotuk-
set. Digitalisaatio ja robotiikka mullistavat liiketoimintaa jatkuvasti luo-
malla uusia haasteita ja mahdollisuuksia seka syrjayttamalla entisia. Yha
nopeammat yhteydet seka jatkuvasti kehittyvat kommunikoinnin ja yhteis-
tydn mahdollistavat valineet mahdollistavat etdtyon tekemisen nykyajan
organisaatioille. Etdjohtaminen on siis edelld mainittujen tydntekomuoto-
jen johtamista ja se on osa tulevaisuuden esimiehen ydinosaamista. (Vilk-
man, 2016, s. 12—-15). Etdjohtaminen on ennen kaikkea ihmisten johta-



mista ja se vaatii modernia kasitysta ja ymmarrysta johtamisesta. Etdjoh-
tamiseen voidaan soveltaa jo opittuja ja hyvaksi havaittuja johtamisen toi-
mintamalleja, mutta etatiimien johtaminen edellyttdda myds uusien johta-
mistapojen kayttoonottoa ja soveltamista. Ndin ollen etdjohtamisen li-
saantyessa, jokaisen esimiehen ja johtajan tulee analysoida etatydskente-
lyn vaikutuksia tiimin tyotehtaviin seka yhteis66n ja sopeuttaa johtamista-
paansa uusien raamien mukaisesti. (Cascio & Shurygailo, 2003, s. 363)

Taman opinndytetyon tarkoituksena on tarkastella toimeksiantajayrityk-
sen palvelukeskuksen etdajohtamisen tamanhetkista tilaa, |10ytaa siina ilme-
nevia haasteita ja kehittaa naihin haasteisiin ratkaisuehdotuksia. Kohdeyri-
tyksen esimiehet ovat jo aikaisemmin tyoskennelleet etdna, kaksi kertaa
kuukaudessa ja vuoden 2020 maaliskuussa myds taloushallinnon henkil6s-
tosta 70-80 % siirtyi nopealla varoitusajalla etatéihin koronapandemian
vuoksi. Myohemmin my6s muita henkilostosta siirtyi etatoihin, ja loppujen
lopuksi toimistolle jai tydskentelemaan vain noin 10 % henkilostosta. Talla
hetkella kohdeyrityksen tulevaisuuden toimintasuunnitelmana on, etta
koko henkilosto tulee jatkamaan etatydta kahden viikon vuorottaisissa jak-
soissa.

1.1 Tutkimuskysymykset

Tutkimuksen aiheena on esimiehen matka kohti onnistunutta etdjohta-
mista. Kohdeyritys haluaa tietda, millainen pohja etdjohtamisella on ja mi-
ten sitd saisi parannettua tulevaisuutta varten. Taman pohjalta on muo-
dostettu tdman opinnadytetyon tutkimusongelma, eli mitka ovat suurim-
mat haasteet, joita kohdeyrityksen esimiehet kohtaavat etdjohtamisessa
ja miten ndma haasteet ratkaistaan kayttdamalla onnistuneen etdjohtami-
sen keinoja. Tutkimusongelma ratkaistaan seuraavien tutkimuskysymys-
ten avulla:

1. Millaista on onnistunut etdjohtaminen?
2. Mitka ovat etdjohtamisen suurimmat haasteet?
3. Milla tavoin esimies voi voittaa etdjohtamisen haasteet?

Kirjallisuuden ja muiden aiheeseen liittyen tutkimusten perusteella kera-
tdan yhteen onnistuneen etdjohtamisen elementit, joita peilataan koh-
deyrityksen etdjohtamisen nykytilaan ja pyritdaan loytdmaan etdjohtami-
sessa ilmeneviin haasteisiin ratkaisuehdotukset. Opinnaytetyon aihe on
kaikille toimialoille ajankohtainen, silla etdjohtaminen yleistyy nopealla
tahdilla ja virtuaalitiimit ovat merkittavassa roolissa tulevaisuuden tydym-
paristossa. Tutkimus toteutetaan kohdeyritykselle, mutta se on yleispa-
teva myo6s muille asiantuntijaorganisaatioille.



1.2 Viitekehys ja teoriapohja

Opinndytetyon teoreettinen viitekehys koostuu johtamisen, etatyon ja
etdjohtamisen kasitteista. Teoriaperusta on pyritty kerdadmaan mahdolli-
simman tuoreista ja ajankohtaisista ldahteistd, joita ovat muut tutkimukset,
artikkelit, uutiset, asiantuntijoiden blogikirjoitukset seka kirjallisuus. Eten-
kin koronapandemian puhkeamisen jdlkeen lahdeaineistoa etatyosta seka
sen johtamisesta on l6ytynyt huomattavasti enemman, kuin vuoden 2019
aikana. Savu (2019, s. 113) kuitenkin huomauttaa, etta vaikkakin etatyota
ja -johtamista on alettu viime aikoina tutkimaan enemman, eivat tulokset
ole vield tarpeeksi synergeettisia, jotta niista voitaisiin luoda lineaarisia ja
toimivia toimintamalleja kaikkiin tydyhteiséihin.

Teoriapohjan perusteella on laadittu nelja eri onnistuneen etdjohtamisen
teemaa, jotka ovat:

= Vuorovaikutus ja yhteisollisyys

= Luottamus

= Viestintad ja kommunikaatio

= |tsensd johtaminen ja itseohjautuvuus

Tutkimus on rajattu tarkastelemaan etidjohtamisen onnistumista esimies-
ten nakodkulmasta ja tavoitteena on 16ytaa juuri esimiehille sopivia ratkai-
suehdotuksia.

1.3 Kohdeyritys X

Opinnadytety0 on toteutettu tapaustutkimuksena vuonna 1940 perustetun
kaupan alan palveluyrityksen palvelukeskukselle, joka tuottaa HR:n seka
talouden palveluita. Palvelukeskuksessa tyoskentelee noin 300 henkilda.
Naista henkildista noin 200 henkil6a tyoskentelee asiantuntijoina talouden
tyotehtavien parissa ja noin 100 henkil6a tydskentelee HR:n tehtdvien pa-
rissa. Palvelukeskuksessa on yhteensa 27 esimiestd. Taman opinndytetyon
kirjoittaja on itse tydskennellyt kohdeyrityksen myyntireskontran téiden
parissa vuoden 2018 lopusta lahtien.



2 ESIMIESTYO JA ETATYO

Johtaminen tarkoittaa toimintaa, jonka tarkoituksena on saavuttaa tiettyja
tavoitteita ja tuloksia ihmisten avulla seka heidan kanssaan. Johtamisen
kautta pyritaan luomaan otolliset olosuhteet tyontekijoiden motivoitumi-
selle, tavoitteiden saavuttamiselle seka jatkuvalle kehittymiselle. Nykypai-
van johtamisessa korostetaan valvonnan ja rutiininomaisuuden sijaan voi-
maannuttamista, autonomiaa ja tavoitteellisuutta. Suurimpana syyna joh-
tamisideologian muutoksiin ovat jatkuvat muutokset toimintaymparis-
tossa seka innovatiiviseen toimintaan kannustaminen. (Jylha & Viitala,
2019, s. 14-20) Esimerkiksi Savaspuro (2019, s. 36) korostaa sitd, etta ny-
kypadivan tydelamadssa tarvitaan ihmisten kohtaamiseen ja myotdelami-
seen perustuvaa johtajuutta, jonka peruselementteja ovat voimaannutta-
misen lisaksi vastuunanto, noyryys, aitous seka yhteisen edun vaaliminen.

ASIOIDEN
JOHTAMINEN

Kuva 1. Johtajuuden 3 perinteistd ulottuvuutta. (Jylha & Viitala, 2019, s.
19)

Perinteinen tapa maarittdaa johtamista on jakaa se asioiden johtamiseen
(management) ja ihmisten johtamiseen (leadership). Asioiden johtaminen
sisaltad tavoitteiden toteutumisen seurannan, hallinnolliset paatokset ja
rutiinit kuten valvonnan ja raportoinnin, kehittamistoimenpiteiden maarit-
telyn ja toteuttamisen, vastuualueiden jaon sekd palaverisystematiikan
luomisen ja yllapitamisen. Ihmisten johtamisessa puolestaan keskitytaan
palautteen antoon, kommunikaatioon, tukemiseen, motivointiin, vision
paamaarallisyyteen ja strategian toteutukseen. Hyva johtaja auttaa ihmisia
tekemadan asiat, joten hanen tulisi tarkastella ihmisten johtamista ja asioi-
den johtamista toisistaan riippuvaisina — toinen vaatii toista ja yhdessa ne



luovat tasapainon. (Erdmetsa, 2009, s. 28). Itsensa johtaminen puolestaan
on omien vahvuuksien ja heikkouksien tunnistamista, seka halua kehittaa
itseddn ja omaa tekemistaan. Itsensa johtamisen perustana on ajatus, etta
ihminen onnistuu ohjaamaan omaa eldmadadnsa haluamaansa suuntaan
asettamalla tavoitteita, harjoittelemalla ja itsereflektoimalla. Itsensa joh-
tamisen merkitys tulee tulevaisuudessa kasvamaan entisestaan, silla pe-
rinteinen kaskyttamiseen perustuva johtaminen ei kykene vastaamaan
teknologistuvan, jatkuvasti uudistuvan seka verkostoituvan toiminnan
haasteisiin yhta joustavasti. (Jylha & Viitala, 2019, s. 20)

2.1 Esimiestyo

Organisaatiot ovat monimutkaisia taloudellis-teknis-inhimillisia jarjestel-
mia, jotka ovat jatkuvassa kdaymistilassa. Jokaisella organisaation eri tiimilla
on oma ominainen perustehtavansa, joka muuttuu toistuvasti ja vaatii jat-
kuvaa tarkistamista ja seurantaa. Jotta tiimi toimii tehokkaasti ja tydonteon
edellytykset hoituvat toimivasti ja kunnollisesti, on tiimilla oltava henkilo
eli esimies, joka yllapitaa jarjestystd, ohjaa tavoitteita seka luo tyémotivaa-
tiota. (Juutti, 2016, s. 22). Esimiesty0 on siis vuorovaikutteista ja tavoitteel-
lista vaikuttamista seka yksil6ihin etta ryhmiin.

Esimiehen pohjimmaisena tehtavana ja tarkoituksena on Erdametsan (2009,
s. 24) mukaan johtaa vastuualueensa toimintaa tavoitteiden saavutta-
miseksi, mahdollistaa onnistumiset sekad toteuttaa organisaation strate-
giaa. Esimiehen on huolehdittava, ettd jokainen tiimi ovat tietoisia tavoit-
teista seka ymmartavat, miten tuotanto- ja palveluprosessit toimivat ja
mika heidan roolinsa on organisaation toiminnassa seka sen strategian to-
teutumisessa. Lisdksi hdanen tulee tarjota omalle tiimilleen tavoitteiden
saavuttamiseksi tarvitut tyokalut ja jarjestelmat. (Erametsa, 2009, s. 78)
Esimiestyd edellyttad myds osaamista kasitella muutostilanteita, ottaa
huomioon lakipykadlat seka selviytya liiketoiminnan aiheuttamista pai-
neista. Useiden velvollisuuksien ja vastuualueiden lisdksi esimiestyohon
kuuluu asiakas- ja verkostosuhteiden yllapitaminen. (Hyppanen, 2013, s.
12)

Esimiehelta ei nykypdivan tyoyhteistssa niinkdaan edellyteta alaisten tyo-
tehtdvien tuntemista, vaan esimiehen rooli painottuu tyénteon mahdollis-
tamiseen, tukemiseen sekd kannustamiseen (Sutela, 2019, s. 117). Esimies-
tyon painopisteet ovat myods Hyppasen (2013, s. 13-43) mukaan osittain
muuttuneet ajan myo6ta ja nykypdivana esimiestyossa korostetaan tavoit-
teellisuutta, visionaarisyytta, arviointia seka itseohjautuvuutta. Esimiehen
tulee tyossaan omaksua erilaisia rooleja, jotka korostuvat tilanteen mu-
kaan. Naita rooleja ovat valmentaja, sparraaja, tiiminvetaja, projektipaal-
likko, tydnjohtaja, ongelmanratkaisija, tydhonottaja ja perehdyttdja. Myos
Fredrikssonin ja Saarivirran (2015, s.7) mukaan nykypdivan kasityksessa
johtamisesta vuorovaikutus, sosiaaliset kyvyt ja tunnetaidot korostuvat ja



esimiehen rooli on ennen kaikkea toimia tydyhteisén sosiaalisena vaikut-
tajana, mahdollistajana seka innoittajana.

Organisaation strategiset Lakiasiat
vastuut

Esimiehen rooli
Operatiivinen toiminta Ja vastuut

ESIMIES-
OSAAMINEN

Halu olla esimies Viestintd- ja vuorovaikutus-

taidot
Itsetuntemus
Kyky hyédyntada johtamisen
Halu kehittya tyokaluja
Kyky kysya neuvoa Tunneily

Kuva 2. Esimiesosaamisen kokonaisuus. (Hyppanen, 2013, s. 37)

Onnistuneen esimiestydn perustana on kokonaisuuksien hallitseminen ja
esimiesosaaminen koostuu erilaisista tiedoista, taidoista sekd tahdosta.
Esimiehen tulee ymmartaa oman roolinsa ja johtamistyylinsa seka tietaa,
mita liiketoiminnallisia ja pitkdn tdhtdimen tavoitteita hanen vastuullaan
on. Lisaksi hanella tulee olla tietoa tyohonsa liittyvista velvollisuuksista ja
vastuista, tyolainsaadannodn asettamista rajoitteista ja mahdollisuuksista
sekda oman organisaation strategiasta ja oman yksikkdnsa tavoitteista.
Pelkka tieto ei kuitenkaan riita, mikali sita ei osaa soveltaa. Tieto ja osaa-
minen liittyen erilaisiin organisaation kayttamiin ohjeistuksiin, kasikirjoi-
hin, laatujarjestelmiin, sopimuksiin ja prosesseihin ovat edellytys operatii-
visen toiminnan johtamiselle. Jotta halutut tavoitteet ja tulokset saavute-
taan, tulee esimiehella olla tiedon ja taidon lisdksi tahto onnistua. Erilais-
ten johtamisen tyokalujen hyddyntdaminen, viestinta- ja vuorovaikutustai-
dot seka kyky hyodyntaa ihmisten erilaisuutta ovat taitoja, jotka edellytta-
vat esimiehen tahtoa opetella ja kehittda esimiesosaamistaan. (Hyppéanen,
2013, s. 34-37)

Hyvalld esimiehelld on kyky tulla toimeen erilaisten ihmisten kanssa seka
kasitelld vaikeita asioita ja ongelmia. Lisdksi hdan osaa kohdata vastoin-
kdymisia, omaa hyvan paineensietokyvyn, on vastuullinen ja hanelld on
selked ulosanti ja taito kuunnella. Myos jarjestelmallisyys seka kyky muis-
taa ja pitda annetut lupaukset ovat esimiehen tarkeimpia ominaisuuksia.



2.2

Etatyo

(Erametsd, 2009, s. 21-22) Vilkman (2016, s. 139) puolestaan nostaa esille
my0s ihmisten johtamisen kannalta tarkeita osa-alueita kuten delegointi-
taitoja, proaktiivisuutta, paatoksentekokykya, suunnittelu- ja organisointi-
taitoja seka joustavuutta. Esimiehen tulee myos osata luoda hyva ryhma-
dynamiikka, joka huomioi tiimin henkildiden valistd kemiaa ja hallitsee
mahdollisia konflikteja.

Etatyon kasite on saanut alkunsa Yhdysvaltojen Kaliforniassa 1970- luvun
Oljykriisin seurauksena, perusteluinaan tyomatkaliikenteen vahentami-
nen, toimistotilojen kulujen vahentaminen sekad luonnonsuojelu. Suo-
messa etatyon hyotyja perustellaan etenkin ymparist6- ja liikennesyista,
kuten tyomatkoihin kaytetysta ajasta, ruuhkista seka ekologisuudesta.
Suomalaisten organisaatioiden etatyon lisaantymiseen on vaikuttanut
my0s tietotekniikan ja tietoliikenneyhteyksien nopea kehitys. (Helle, 2004,
s. 16—17) Vilkman (2016, s. 13—14) maarittelee etatyon tarkoittavan ansio-
tyota, joka sijoittuu varsinaisen tyopaikan ulkopuolella tehtavaksi tyoksi,
vaikka se luonteensa puolesta soveltuisikin tehtavaksi myos tydpaikalla.
Etatyohon vaikuttaa ajasta ja paikasta riippumattomat tyéjarjestelyt, vaik-
kakin usein etatyontekijalle asetetaan tietyt raamit tavoitettavissa oloon
seka tyotehtavien maaraajoiksi. Ajasta ja paikasta riippumaton tyo eli jous-
tava tyo on joissakin organisaatioissa mahdollista, mutta usein kaikkia tyo-
tehtdvia ei voida tehda ajasta ja paikasta riippumattomasti. Etatyo voi olla
joko pysyvaa tai vaihtelevaa tyontekoa.

Etatydomuodon valintaan vaikuttavat kaytannolliset perusteet kuten tyon
organisointitapa sekd se, mikd muoto on tyonantajalle ja tyontekijalle so-
pivin vaihtoehto. Perinteisin etatydmuoto on etatyo, jota tehdaan tyonte-
kijan kodissa tai muussa tyontekijan valitsemassa paikassa joko kokonaan
tai osittain. Muita tyypillisid etdatydmuotoja on etdtyokeskuksessa tehtava
tyo, liikkuva tyo seka yrittdajana, kuten freelancerina tai ammatinharjoitta-
jana, tehtava etatyo. (Helle, 2004, s. 49-50) Kohdeyritys X:ssd kaytetaan
ensimmaisena mainittua muotoa, eli tyontekijat tekevat etatyota omassa
kodissaan eika julkisilla paikoilla etatyoskentely ole sallittua.

Seka Savu (2019, s. 114) ettd Humala (2007 s. 8—10) maarittelevat virtuaa-
lisen tyon laajemmaksi kasitteeksi etatyosta, joka maaritelldaan siten, etta
tyo tehdaan yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi joko kokonaan tai osittain
tieto- ja viestintatekniikan valitykselld. Yksilot saattavat olla hajautettuina
useisiin eri tyoskentelypaikkoihin ja tiimin jasenet saattavat joko jatkuvasti
tai lyhytkestoisesti muuttaa tyoskentelypaikkaansa. Vilkman (2016, s. 13)
puolestaan kayttaa hajautetusta tiimista nimea virtuaalinen tiimi ja tata ni-
metysta puolletaan myos tdssa opinnaytetydssa. Koska virtuaalisen tiimin
johtaminen on myos etdjohtamista, on virtuaaliseen tiimiin liittyvat tutki-
mukset ja kirjallisuus otettu osaksi tata opinnadytetyota.



Etatyon lisddantyessa myds sita koskeva lainsaddanto ja sopimukset ovat al-
kaneet lisddntymaan ja uudistumaan. Eurooppa-tason tyémarkkinakeskus-
jarjestojen valilla vuonna 2002 solmittu etdtyon puitesopimus oli ensim-
mainen suurempi askel kohti sopimusperusteisesti tapahtuvaa ja viralli-
sesti madriteltya etatyota. Puitesopimuksen sen tarkoituksena on luoda
yleiset ja yhteiset puitteet yleistyville etatyolle. Tama sopimus on otettu
Suomessa kayttéon vuonna 2005 tyomarkkinajarjestdjen valvomana.
(Helle, 2004, s. 15) Tammikuussa vuonna 2020 voimaan astunut uudistu-
nut tyoaikalaki puolestaan mahdollistaa joustavammat jarjestelyt tyoai-
kaan niin yksityisella kuin julkisella sektorilla. Tydaikalaissa tydpaikoille an-
netaan valineet tehda tyopaikkakohtaisia tydaikaratkaisuja, kuten sopia
nykyista valjemmin liukuvasta tydajasta, joustotydajasta seka tyodaikapan-
kin kayttoonotosta. Uudistamisen paaasiallinen paamaara on vaikutus
kuormittuneisuuden vahenemiseen, parempaan palautumiseen ja tata
myo6ta tyontekijoiden tuottavuuteen seka tyourien pituuteen. Lisaksi uu-
distuksella vastataan tyoaikadirektiivin ja sen tutkintakdaytannon asetta-
miin vaatimuksiin. (Tyo- ja Elinkeinoministerio, n.d.) Etatyoskentely kuuluu
uudistuneen tyoaikalain piiriin. Uudistuneen tydaikalain mukaan tydajan
kasite on tyon teon paikasta riippumaton eli tyoajaksi lasketaan tyéhon
kaytetty aika paikasta riippumatta. Kuten aikaisemmassa laissa, tyoajaksi
ei lasketa matkustamiseen kaytettya aikaa, ellei samalla ole kysymys tyo-
suorituksesta. (Akavan Erityisalat, 2020)

2.3 Digitalisaatio etatyon mahdollistajana

Digitalisaatio ei ole vaikuttanut pelkastaan tydnkuviin ja tydonteon tapoihin,
vaan my0s tyon organisointiin, sosiaalisiin suhteisiin, kommunikaatioon,
tyohyvinvointiin sekd tyon johtamiseen. Digitalisoituminen on etdtyon
mahdollistaja. (Sutela ym. 2019, s. 81) Tyon muuttuessa hajautetummaksi,
tiedon kasittelyn ja hallinnan haasteet kasvavat. On tarkeaa, etta tietoon
padsee kasiksi erilaisilla kaytdssa olevilla paalaitteilla ajasta ja paikasta riip-
puen, ja ettd tieto on mahdollisimman ajantasaista. Tiedon sijoittuminen
useille eri laitteille saattaa olla myos tietoturvariski. Vanhentunut tieto voi
johtaa esimerkiksi vaarin perustein tehtyihin paatoksiin tai turhaan tyo-
hon, jotka puolestaan vaikuttavat tyon laatuun ja tehokkuuteen. Myo6s hy-
viin hakuominaisuuksiin on syyta kiinnittaa huomiota, jotta tiedon haku on
mahdollisimman helppoa ja nopeaa.

Organisaation tulee tarjota etatyontekijoille tarvittavat tydkalut ja resurs-
sit etdatyonteon onnistumiselle ja esimiehen tyona on huolehtia, etta eta-
tyontekijat pystyvat tekemaan tyonsa etana. Etatydssa edellytetdan, etta
tyontekijalla on tyontekopaikassa kaikki tarvittava tietotekniikka ja tietolii-
kenneyhteydet seka kaytdssa tekninen tuki ongelmatilanteita varten. Eta-
tyontekijan tiedonhallintajarjestelmien tulee olla toimivia ja hanella tulee
olla paasy tarvittavaan tietoon tietoverkkojen kautta. Lisaksi tietoturvalli-
suudesta on huolehdittava tarvittavin lisdjarjestelyin. (Helle, 2004, s. 96)



Kohdeyrityksessa kdytetadan Microsoft Office 365 -sovelluksia, joista talla
hetkelld suurimmassa roolissa on Microsoft Teams. Organisaatio pyrkii
keskittdmaan suurimman osan prosesseista, toiminnasta, tiedostoista
seka viestinndsta yhteen ja samaan alustaan selkeyden ja ketteryyden
vuoksi.
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3  ETAJOHTAMINEN

Etdjohtaminen tarkoittaa aikaisemmin mainittujen etatyon eri muotojen
johtamista. Suurin ero etdjohtamisen ja tavanomaisen johtamisen valilla
on siing, etta etdjohtaminen tapahtuu ymparistdssa, jossa informaatiotek-
nologia on tydn valittdjana ja ihmiset, jotka tekevat tyota keskendan, ta-
paavat toisiaan vain harvoin tai ei lainkaan. Johtajuus tarkoittaa kykya vai-
kuttaa toisiin ihmisiin tiettyjen paamaarien tai tavoitteiden saavutta-
miseksi, eika tdma tavoite muutu virtuaalisessa tydymparistdssa. Kuitenkin
organisaatioiden muovaantuminen, hajautuneempi verkostoyhteiso seka
sahkoinen vuorovaikutus ja kommunikaatio edellyttavat uudenlaisia aja-
tustapoja ja pakottavat esimiehia opettelemaan ja sopeuttamaan uuden-
laisia johtamistapoja. Etdjohtaminen voi parhaimmillaan olla innovaatio,
joka hyodyntaa tietoa ja osaamista kaupallisesti tai yhteiskunnallisesti uu-
della tavalla. (Humala, 2007, s.13-20) Johtajuuden kolmesta ulottuvuu-
desta etenkin ihmisten johtaminen korostuu etdjohtamisessa. Hajautettu
tiimi tarvitsee kuitenkin myds osallistavaa eli jaettua johtajuutta. Yhteisien
tavoitteiden asettaminen seka koko tiimin mukaan ottaminen ja hyédyn-
tdminen suunnitteluun ja paatoksen tekoon luo vahvaa tiimi-identiteettia
ja yhteisollisyytta. (Vilkman, 2016, s. 73)

3.1 Onnistuneen etdjohtamisen perusta

Buergin ja Oertigin tutkimuksen (2006, s. 29) mukaan onnistunut virtuaali-
tiimin johtaminen vaatii hyvin kommunikoivan ja yhteistydkyvykkaan joh-
tajan, joka ei johda tiimia auktoriteetin kautta vaan ennemminkin vaikut-
tamalla. Tikkanen (2020, n.d.) puolestaan korostaa etdjohtajan tarkeim-
miksi yksil6llisiksi osaamisalueiksi hyvan itsetuntemuksen ja itsensa johta-
misen, sosiaalisen taitavuuden, delegointitaidot, proaktiivisuuden, paatok-
sentekokyvyn, organisointitaidot, osallistamisen, joustavuuden seka kyvyn
johtaa tyontekijoiden hyvinvointia. Etdjohtajalta vaaditaan myds hyvaa ja
monipuolista tieto- ja viestintateknologiaosaamista.
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HYVA ETAJOHTAJA

Yhteisollisyys Avoimuus
Pelisaannot
Arvostus Jatkuva
dialogi

VUOROVAIKUTUS LUOTTAMUS

ITSENSA JOHTAMINEN VIESTINTA

Kuva 3. Hyvan etdjohtamisen kulmakivet. (Mukaillen Vilkman, 2018, n.d.)

Vilkmanin (2018, n.d.) mukaan ratkaisevia tekijoitd onnistuneessa etdjoh-
tamisessa ovat toisistaan riippuvat asiat eli luottamus, vuorovaikutus, it-
sensa johtaminen sekd viestintd. Luottamus ja arvostus kulkevat pitkalti
kdsi kadessa. Arvostuksen muodostuminen ammatillisessa mielessa tar-
koittaa sitd, etta tyOyhteison jasenet ovat tietoisia eri ihmisten osaami-
sista, vahvuuksista seka toiminta- ja vuorovaikutustavoista. Arvostuksen ja
luottamuksen vallitessa ihmiset ovat myds avoimempia jakamaan omia
ajatuksiaan ja ideoitaan seka valittamaan tietoa muiden saataville, joka
puolestaan vaikuttaa positiivisesti hiljaisen tiedon valittymiseen. Luotta-
musta vahvistaa myds jatkuva dialogi eli lisdantynyt yhteydenpito ja vuo-
rovaikutus. Etatyo saattaa helposti vahentaa vuorovaikutusta ja kommuni-
kaatiota, silla tyontekijat eivat viitsi hairitd esimiesta tai kollegaa pienten
asioiden vuoksi. Taman vuoksi etatyossa tulee lisata myods vapaamuotoista
keskustelua aikataulutettujen tapaamisten lisdksi. Yhdessa sovitut peli-
saannot puolestaan lisddvat arvostusta ja yhteisollisyyttd, silla keskustele-
malla saadaan esiin erilaiset nakemykset ja ajatukset, jolloin yhteisymmar-
rys tarkeimmista toimintatavoista on helppo muodostaa. Pelisddannoissa
on tarkea esimerkiksi pohtia, miten yhteiset kohtaamiset, keskustelut ja
ideoiden vaihtaminen mahdollistuu digitaalisten tyoévalineiden avulla. Yh-
teisollisyys taas on kytkoksissa motivaatioon, jolla puolestaan on myos vai-
kutus itseohjautuvuuteen. Téman vuoksi yhteisollisyyden rakentaminen ja
yllapitdminen korostuvat etenkin hajautetussa tiimissd, silla ihmiset teke-
vat enemman itsendistd tyotd. Etdjohtamisen kulmakivia seka niissa ilme-
nevia haasteita kdydaan seuraavissa alakappaleissa tarkemmin lapi.
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3.1.1 Vuorovaikutus ja yhteisollisyys

Vuorovaikutuksessa on kyse ihmisten valisestd suhteesta ja toiminnasta,
jossa kaikki osapuolet jakavat ajatuksia, tietoa, kokemuksia ja tunteita.
Vilkmanin (2016, s. 75) mukaan etdjohtamisessa tulisi keskittya ensisijai-
sesti ihmisten johtamiseen ja tassa tarkeimpana tyokaluna onkin vuorovai-
kutus. Yksiloiden kehittymistd, oppimista ja itseohjautuvuutta ei tapahdu
ilman toimivaa vuorovaikutusta. Jotta hajautettu tiimi tydskentelee onnis-
tuneessa vuorovaikutuksessa ja aidossa yhteistydssa, tarvitaan suunnitel-
mallista tyota ja pitkdlle mietittyja ratkaisuja. Vahainen tai olematon vuo-
rovaikutus vaikuttaa negatiivisesti esimerkiksi tyontekijoiden tyémoraa-
liin, sitoutuneisuuteen ja tuloksellisuuteen. Savun (2019, s. 113) mukaan
tehokkaimpien tiimien vuorovaikutuksessa yhdistetaan yksildiden taitoja,
henkil6kohtaisia kokemuksia seka kykyja.

Vuorovaikutuksesta keskusteltaessa on tarkeda ottaa huomioon se, etta
kommunikointi ja viestien ymmarrys on erittain yksil6llista ja nama yksilol-
liset erot ovat tarkeda ymmartaa myos johtamisen nakokulmasta. Yksil6lli-
sia vuorovaikutuseroja ilmenee esimerkiksi yhteydenpitotavoissa ja eta-
tydssa esimiehen onkin tarkea tiedostaa eri henkildiden yhteydenpitomiel-
tymykset. Esimiehen tulee my0s yrittda oppia tuntemaan tyontekijansa
seka yrittad ymmartaa, mika tyontekijalle on tarkeaa niin tydelamassa kuin
vapaa-aikana. (Vilkman, 2016, s. 69) Tikkanen (2020, n.d.) muistuttaakin,
ettd hyvan etdjohtajan tulee ymmartaa, etta tietokoneen ruudulla ndkyvat
kasvot ja kaiuttimista kuuluva dani ovat vain jadvuoren huippu ihmisesta
ja hanen tulisi osata huomioida yksildiden luonteet, osaamisalueet seka
toimintatavat. Myos Savu (2019, s. 118) nostaa tutkimuksessaan esiin
kommunikointitavan valinnan merkityksen, silla tilanteissa, joissa vilite-
taan harvinaislaatuisempaa, monimutkaisempaa tai tulkinnanvaraista tie-
toa, tulisi kayttaa viestintavalineitd, joissa sosiaalinen lasndolo vilittyy ja
valitetty tieto tulee esiin selkedsti. Esimiehen tulee myos havainnoida tii-
missa vallitsevaa tunnelmaa, esimerkiksi vihan, tyytymattomyyden tai kar-
simattdmyyden tunteita. Havainnot tulee tuoda ilmi seka yrittaa pohtia yh-
dessa niille ratkaisuja. Lisaksi havainnot onnellisuudesta tai iloisuudesta tu-
lee huomioida, silld etatydssa on myos tarkeaa juhlia onnistumisia seka ja-
kaa ilonaiheita. (Haapakoski ym. 2020, s. 175)

Yhteisollisyyden merkitys tyoyhteisoissa on erityisen tarkea, silla sen ansi-
osta syntyy aito ja tuottava yhteisty6, joka vaikuttaa tydssa viihtymiseen
seka tyon tuloksiin. Yhteisollisyyden synty edellyttaa aikaa ja ndin ollen or-
ganisaation jatkuvat muutokset, uudistukset ja kddnteet voivat vaikuttavat
yhteisollisyyden muodostumiseen. Hajautetuissa tiimeissa yhteisollisyy-
den yllapitdminen tuottaa etdjohtamiseen haasteita, luontainen vuorovai-
kutus vahenee vaistamatta virtuaalisessa tydymparistossa ja fyysisen kon-
taktin puuttuessa. Vuorovaikutuksen vahentyessd myds yhteisollisyys
heikkenee, joka voi johtaa eristyneisyyden kokemukseen. Koska tiimin ja-
senet ja esimies eivat tapaa usein kasvokkain, on esimiehen my6s haasta-
vampaa havaita tyoyhteisdssa esiintyvia ongelmia tai erimielisyyksia. Naita
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erimielisyyksia ovat esimerkiksi kateus, ristiriidat, kiusaaminen, motivaa-
tion puutos tai kyllastyminen tyontekoon. Hajautetuissa tiimeissa saate-
taan myods usein kokea sosiaalisen tuen puutetta, johon kuuluu esimerkiksi
henkinen tuki, arvostus, valittaminen, kuulluksi tuleminen seka ohjeiden,
neuvojen ja palautteen anto. Sosiaalinen tuki kertoo tyontekijalle, ettd ha-
nen tyopanostaan ja osallistumistaan tiimiin arvostetaan ja pidetaan tar-
kedana. Sosiaalisen tuen ja sen puuttumisen kokemus on kuitenkin hyvin
yksil6llista. (Vilkman, 2016, s. 19-56).

Tiimin monimuotoisuus luo vahvuutta ja uusia nakdkulmia tyontekoon.
Monimuotoisuus tarkoittaa esimerkiksi ikd- ja sukupuolijakaumia seka
kansallisuus- ja kulttuuritaustoja. Monimuotoisuus voi kuitenkin luoda
haasteita etdjohtamiseen, silla se vaatii enemman sopeutumista tiimin ja-
senilta. Sopeutumiseen seka monimuotoiseen vuorovaikutukseen vaikut-
tavat esimerkiksi erityyppiset kayttaytymis-, toiminta- ja vuorovaikutustyy-
lit. Nama puolestaan voivat aiheuttaa esimeriksi ristiriitoja tai konflikteja
tiimin sisalla. Tutkimusten mukaan ihmisten eroavaisuuksia siedetdan eta-
tydssa vahemman, vaikkakin virtuaalinen tyéskentely mielletdaan tasa-ar-
voisemmaksi. Tahdn syyna saattaa olla se, etta virtuaalisessa ja tasa-arvoi-
sessa tyoyhteisOssa tiimin jasenet olettavat muiden toimintatapojen ole-
van samat kuin itselld. Myos huono yhteisollisyys ja tiimin jasenten pinta-
puolinen tunteminen saattaa aiheuttaa alentunutta sietokykya erilaisuu-
delle. Esimies voi havainnollistaa ja tuoda esiin monimuotoisuutta luo-
malla yhteisia keskusteluja esimerkiksi jokaisen tiimin jasenen vuorovaiku-
tus- ja toimintatavoista sekd kannustamalla tyontekijoita tutustumaan toi-
siinsa syvemmin. (Vilkman, 2016, s. 53-67)

3.1.2 Viestintad ja kommunikaatio

Hyva viestintd on useamman organisaation ongelmakohta ja viestinnan
tarkeys korostuu vielda enemman etatyossa. Etdjohtamisen yksi tarkeim-
mista kulmakivista onkin avoin, lapinakyva ja kaikki tavoittava viestinta ja
kommunikointi. Kommunikointi voidaan jakaa verbaaliseen seka nonver-
baaliseen kommunikointiin. Verbaalinen kommunikointi tarkoittaa sita,
etta tieto valitetaan artikuloidun kielen kautta, joko puhuen tai kirjoittaen.
Tieto pitaa siis sisalladn vain puhutut tai kirjoitetut sanat. Nonverbaalinen
viestinta kasittaa kaikki muut vuorovaikutuksen elementit, pois lukien pu-
hutun tai kirjoitetun kielen. Nonverbaalinen viestinta pitda sisallaan esi-
merkiksi ilmeet, katseen, eleet, asennot, etdisyyden, ddnen painotuksen ja
voimakkuuden seka kosketuksen. Perinteinen tiimi hyodyntaa vuorovaiku-
tuksessaan nonverbaalista viestintaa, mutta virtuaalisessa tiimissa nonver-
baalinen viestintd vahenee huomattavasti, ellei jopa kokonaan katoa. (Jy-
vaskylan Yliopisto, n.d.)

Haapakoski ym. (2020, s. 113) nostavatkin esiin selkeyden kasvaneen mer-
kityksen etdjohtamisen viestinndssa. Fyysisessa tiimipalaverissa useimmi-
ten voidaan jo tiedostamattakin paatella muiden ilmeista ja kehonkielests,
kuuntelevatko ja ymmartavatkd he sen, mita heille kerrotaan. Etatyossa
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vadrinkasitysten riski on huomattavasti suurempi. Avoimen keskustelu-
kulttuurin ja viestinndn toimivuuteen kannattaa panostaa mahdollisim-
man aikaisin. Keskusteluaiheiksi kannattaa nostaa esimerkiksi pohdinnat
toimintatapojen muutoksien merkityksestd, tyon tarkoituksesta seka ris-
keista ja hyodyistd, jotka koskevat niin yksiloita, tiimeja kuin koko organi-
saatiota. (Vilkman, 2016, s. 60-61)

Hajautetut tydyhteisot ovat alttiita kommunikaatiokatkoksille, mutta hyvin
suunniteltu viestintastrategia seka sen onnistunut toteuttaminen edistaa
resurssien tehokasta kayttoa, parantaa paatoksien laatua ja vahentaa vir-
heita. Lisaksi onnistunut tiedon jakaminen vaikuttaa positiivisesti tiimin yh-
teiséllisyyteen ja motivaatioon. Tiedon jakamisen suurimpia hairiéita ovat
esimerkiksi tyoyhteisdn jasenten valisen luottamuksen puute, aikarajat ja
kilpailevat tehtavat, tuen puute ongelmatilanteissa seka epaonnistuminen
kollektiivisen tietosysteemin rakentamisessa. (Rauramo, 2018) Vilkman
(2016, s. 60) puolestaan huomauttaa, ettd myods tiedon maaraan on tar-
keaa keskittya. Liiallinen tiedonjako saattaa hairita tai sekoittaa tyontekoa.
Viestinnan muita haastekohtia saattaa olla my6s asioiden suodattaminen,
erilaisten tunteiden heraaminen seka kieleen liittyvat asiat.

Virtuaalinen tyoymparisto sisaltda tyon edellyttamat teknologiaratkaisut
ja valineet, seka tyossa kaytettavat sovellukset, alustat seka palvelut, joita
kaytetaan eri kayttoliittymien avulla. Tyoyhteison viestinta tapahtuu sah-
koisia kommunikaatiovalineita kuten sahkopostia, puhelinta, pikaviesteja,
puhelin- ja videoneuvotteluja, sahkoisia keskustelufoorumeita tai erilaisia
dokumentinhallintajarjestelmia kayttden tai niitda yhdistden. Viestintdka-
navan valinta maardytyy sen mukaan, mihin viestittava asia liittyy ja kuinka
kiireellinen tai tarked se on tyonteon kannalta. Sahkopostia kaytetdan
useimmiten ulkoiseen tai kohdennettuun viestintdaan, joka vaatii doku-
mentointia eika ole niin kiireellinen. Pikaviestinta (esimerkiksi chat -viestit)
puolestaan on kaytossa reaaliaikaisessa viestinndssa ja sisaltda usein no-
peita keskusteluita. Pikaviestit ovat usein huomattavasti vapaamuotoi-
sempia. Video- ja puhelukokoukset ovat my0s reaaliaikaisia ja niitd usein
kaytetdan silloin, kun halutaan kohtaamisen tunnetta. Video- ja puhelinko-
kouksissa useimmiten kaydaan laajempia keskusteluita ja ideointeja. Sosi-
aalisessa mediassa jaetaan osaamista ja tietoa laajemmalle ryhmalle tai
teemaryhmalle. Sosiaalisen median viestinta sisaltdaa myos ideointia, osal-
listamista seka joukkoistamista. (Rauramo, 2018).

Puutteellinen viestintd saattaa johtaa esimerkiksi yhteistyon heikentymi-
seen seka niukkaan tiedon jakamiseen. Etdjohtamisessa olennaista on so-
pia kaikkien tiimin jasenten sekd esimiehen tavoitettavuus seka yhteiset
aikataulut. Esimiehen tavoitettavuus saattaa olla etenkin tyontekijoille
haaste, silla tavoittamaton esimies vaikuttaa tyontekijoiden luottamuk-
seen, motivaatioon, epaselvyyteen tyonteosta ja ohjeistuksesta ja pahim-
massa tapauksessa tyon kuormittavuuden ja stressin kasvuun. Koska tyon-
tekija ei voi kavella esimiehen tyopisteelle pyytadkseen apua, on esimie-
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hen oltava sovittuna aikana tavoitettavissa seka vastattava yhteydenotto-
pyyntdihin mahdollisimman nopeasti ja kattavasti. Etdisyys saattaa vaikut-
taa myos yhteydenpidon laatuun, joten esimiehen tulee kiinnittda huo-
miota helposti ldhestyttdavaan, avoimeen sekd selkedan yhteydenpitoon,
viestintdkanavasta huolimatta. (Vilkman, 2016, s. 55)

3.1.3 Luottamus

Luottamus on kaikille tydyhteisoille ja -tiimeille erityisen tarkeaa, mutta
hajautetussa tiimissa luottamuksen merkitys korostuu. Yleensa luottamus
syntyy kasvokkain kdydyista tapaamisista, mutta virtuaalinen toimintaym-
paristo ei tarjoa luontevaa sosiaalista ymparistéa luottamuksen rakenta-
miselle. Rauramon (2018, n.d.) mukaan vankemman luottamuksen synty-
miseen vaikuttavat aloitteellinen toiminta, vapaamuotoinen ja kannustava
kommunikaatio, oikeanlainen viestinta seka sitoutuneisuus ja optimisti-
suus. Tyontekijat, jotka kokevat olevansa luotettuja, haluavat myds tyon-
teollaan osoittaa, ettd he ovat luottamuksen arvoisia. Tama lisaa tehok-
kuutta, parantaa tyon laatua ja tyon imua. Luottamukseen vaikuttaa myds
tiimin jasenten mahdollisuus ja uskallus ilmaista tunteensa ja mielipiteensa
seka mahdollisuus olla itseohjautuvampi. (Vilkman, 2016, s. 28)

Buergin ja Oertigin (2006, s. 25—-29) tutkimuksen mukaan luottamuksen ra-
kentamisessa yksi suurin vaikeus on henkil6ston vaihtuminen ja tiimin ja-
senten roolien muuttuminen. Uuden jasenen luottamuksen kerdaminen,
tiedon kehittdminen sekd ammattitaidon nayttaminen vie aikaa ja tdama
vaikuttaa tiimin valilla vallitsevaan luottamukseen, yhteisollisyyteen ja
nain ollen myo6s tuloksellisuuteen. Taman vuoksi virtuaalitiimin johtami-
sessa huolellisen perehdytyksen jarjestaminen ja uuden jasenen ottami-
nen tiimiin on erityisen tarkeaa. Tutkimuksessa myo6s havaittiin, ettad kas-
vokkain kdydyt tapaamiset ovat avainasemassa luottamuksen kehittymi-
seen ja yhteisollisyyteen. Myo6s Cascion ja Shurygailon (2003) tutkimuk-
sessa huomattiin, ettd parhaimman luottamuksen omaavissa tiimeissa
viestinta piti sisallaan jokaisen tiimin jasenen esittdytymisen, tiimin jasen-
ten roolien selkeyttamisen ja tunnistamisen seka sen, etta kaikki jasenet
omaksuivat positiivisen asenteen tyon tekoon. Tiimi, jonka jasenet tunte-
vat toisensa henkilokohtaisesti, ovat lineaarisempia ja tehokkaampia.

Vilkmanin (2016, s. 20-27) mukaan luottamuksen rakentaminen saattaa
olla esimiehelle haastavaa, silla luottamus saattaa olla vain pinnallista.
Tama onkin yksi suurin haaste etdajohtamisen onnistumiselle, silld esimie-
hilld saattaa esiintya pelontunteita kontrollin menettamisesta ja siita, te-
kevatko alaiset todella tyonsa, kun he eivadt ole esimiehen valvonnassa.
Taysin virtuaalisesti toimivassa tiimissa luottamuksen rakentamiseen saat-
taa kulua jopa nelja kertaa kauemmin, kuin perinteisessa tydymparistossa.
Pahimmassa tapauksessa esimies ei tiedd, missa etatyontekija on ja mita
han tekee. Tallainen tilanne on kuitenkin epatodenndkoista, mikali etatyo
on hyvin suunniteltu ja esimiehen ja tyontekijan valilla vallitsee hyva luot-
tamus ja arvostus.
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3.1.4 Itsensd johtaminen ja itseohjautuvuus

Itsensa johtaminen on Syddanmaanlakan (2014, s. 141-143) maaritelman
mukaan jatkuva oppimis- ja vaikuttamisprosessi, jossa ihminen tulee sy-
vasti tietoiseksi omasta kehostaan, mielestdan, tunteista seka arvoista ja
tdman jalkeen han voi ohjata paremmin omia tekojaan, ajatuksia seka tun-
teitaan. Itsensa johtaminen tarkoittaa siis kokonaisvaltaista hyvinvoinnin
johtamista, jonka elementteja ovat sosiaalinen, henkinen, ammatillinen,
fyysinen seka psyykkinen kunto. Savaspuro (2019, s. 26—27) nostaa esiin
seka itseohjautuvuuden etta itsensa johtamisen perimmaiseksi syyksi jat-
kuvasti muuttuvan, nopeatahtisen seka kuormittavan tydymparistén, joka
edellyttaa tyontekijoilta joustavuutta seka kykya uudistua nopeasti. Jotta
tyontekija pystyy tekemaan nopeita paatodksia seka havainnoimaan omaa
ja muiden tekemista, tulee hanellad olla hyva tuntemus omasta toiminnas-
taan seka mahdollisuus tehda itsenadisia paatoksia ilman tiedon kulun kes-
keytyksid, muiden paatosten odottamista tai luvan saamista.

Itseohjautuvuus puolestaan tarkoittaa Savaspuron (2019, s. 25-49) mu-
kaan ihmisen kykya johtaa itsedan ilman ulkopuolista ohjausta ja kontrollin
tarvetta. Han nostaa itseohjautuvuuden tarkeimmaksi tekijaksi itseymmar-
ryksen, eli ymmarryksen siita, millainen yhteinen tyopaikka on, millaisia us-
komuksia tyopaikan yksil6illa on, mitka ovat yhteiset arvot, miten ne to-
teutuvat ja mihin niilld pyritdan. Itseohjautuvalta henkil6ltd edellytetdaan
kykya kantaa vastuuta seka tehda itsenaisia paatoksia, hyvaa itsetunte-
musta ja -luottamusta, oma-aloitteisuutta, paamaaratietoisuutta seka
priorisointi- ja delegointitaitoja. Itseohjautuvuutta ja itsensa johtamista
voikin kasvattaa ja kehittaa tekemalla itsetutkiskelua. Itsetutkiskelu onnis-
tuu esimerkiksi maarittamalla oman tyokyvyn ja vireystason, motivaation,
ongelmakohdat tydssa, voimattomuutta aiheuttavat tekijat ja kehityskoh-
teet. Esimiehen tuleekin kannustaa my0ds tyontekijoita pohtimaan naita
asioita sekd vaalimaan omia voimavarojaan. (Haapasalo ym. 2020, s. 105)

Vaikkakin itseohjautuvassa tiimissa tyontekijoillda on autonomiaa ja mah-
dollisuus tehda itse paatoksid, on esimiehelld edelleen tarkea rooli tyon
onnistumisen kannalta. Itsedan johtavat tiimin jasenet tarvitsevat henki-
I6n, joka johtaa kokonaisuutta eli maarittelee linjaukset, paattaa tarkeys-
jarjestyksista ja auttaa koko tiimia onnistumaan. Jotta ihminen toimii tyo-
yhteisOssa itseohjautuvasti, han tarvitsee selkeat tavoitteet ja raamit tyol-
leen. (Haapakoski ym. 2020, s. 102) My0s Savaspuro (2019, s. 31-37) ndkee
selkeiden tavoitteiden asettamisen niin organisaatiolle kuin tyontekijalle-
kin olevan paras keino lisdta itseohjautuvuutta. Itseohjautuva tiimi tarvit-
see myos selkedn tiedon siita, kenelld on konfliktitilanteissa paatodsvalta.
Savaspuron mukaan itseohjautuvuuteen kannustava organisaatio tarvit-
see jopa enemman johtamista, kuin perinteinen kaskysuhdanteisiin perus-
tuva organisaatio. Omasta kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnista huolehtiva
esimies on paremmin ldasna seka pystyy reflektoimaan omaa tekemistaan
sekd kehittamaan itsedan (Tikkanen, 2020, n.d.).
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Mahdollisuus autonomiseen tyontekoon ja paatantavaltaan voi aiheuttaa
my0s tyontekijalle, esimiehelle seka tydyhteisolle haasteita. Naita haas-
teita ovat yleisimmin uupuminen, ilmapiirin kireys, lisddantynyt stressi, prio-
risointiongelmat seka epavarmuuden tunne. Esimiesten ja selkeiden vas-
tuualueiden puuttuminen voivat aiheuttaa valtatyhjion. Tama tarkoittaa
sitd, etta tiimin henkilot, joilla on eniten sosiaalista padomaa eli rohkeutta
kertoa oma nakemyksensa, alkavat sanelemaan yhteista tyontekoa. Tama
puolestaan saattaa aiheuttaa muiden tyontekijoiden tyytymattémyyden
tunteen ja sen myoéta ilmapiirin kiristymisen. Myos tyotehtavien tasapuo-
linen jakautuminen saattaa hankaloitua, mikali osa tyontekijoista ei tyos-
kentele yhta ahkerasti kuin toiset. Mikali tyontekijoille salytetty vastuu ei
lisda heidan valtaansa, tyon imulle keskeinen autonomian tunne saattaa
heikentya ja tyontekijoiden potentiaalia ei saada kokonaan kayttoon. Li-
saksi kehittynyt teknologia asettaa omat haasteensa tyontekijan autono-
mialle. Vaikkakin digitalisaatio on vapauttanut tyonteon ajasta ja paikasta
rilppumattomaksi, valtava informaation maara sekd nopeaa reagointia
vaativat arsykkeet ja keskeytykset sitovat itseohjautuvuutta hakevan tyon-
tekijan organisaation rakenteisiin, muiden ihmisten aikatauluihin ja lukui-
siin viestintavalineisiin ja -kanaviin. (Savaspuro, 2019, s. 41-47)

3.2 Etdjohtamisen haasteet

Etdjohtamisen kulmakiviin eli vuorovaikutukseen ja yhteiséllisyyteen, luot-
tamukseen ja motivaatioon, viestintddn ja itsensd johtamiseen liittyvat
myos etdjohtamisen suurimmat haasteet, joita kaytiin aikaisemmissa kap-
paleissa lapi. Kaikki nama elementit ovat toisistaan riippuvaisia.

Tulokset
heikkenevat?

Tiedonhallinta ja Yhteisollisyys
hiljainen tieto murenee ja
heikentyvat yhteistyo karsii

Kuva 4. Etdjohtamisen haasteet. Mukaillen Vilkman (2016, n.d.)
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Haapakoski ym. (2020, s. 104) nostavat esiin etatydon suurimmaksi haas-
teeksi ryhmaan kuulumisen ja yhteisollisyyden tarpeen tayttymisen. Esi-
miehen tulee kiinnittda erityistd huomiota yhteenkuuluvuuden tuntee-
seen, silla etatydssa on korostunut riski jadda yhteison ulkopuolelle ja ko-
kea irrallisuutta tiimistd. Tama onnistuu esimerkiksi kannustamalla ja va-
lilla myods hienovaraisesti pakottamalla tiimin jasenia reflektoimaan oman
tydn sujumista, omaa tilaansa ja kompastuskiviaan seka jakamaan havain-
tojaan muiden kanssa tiimin jasenten kanssa.

My0s teknologia saattaa tuoda haasteita etatyohon, silla vaikka tyota teh-
daankin etana, tyon tekemisessa ei pyrita hyddyntamaan virtuaalisuuden
tuomia mahdollisuuksia vaan toimitaan kuin ennenkin. Helteen (2004, s.
12-14) mukaan organisaation suurimmat riskit etdtydssa kohdistuvat
enimmakseen tietotuvallisuuteen ja tydjarjestelyiden hallintaan. Haasteita
ilmenee myo6s teknologian tuottamassa hyodyssa, verkossa tapahtuvat
ryhmatoiminnan toteutumisessa ja sen johtamisessa seka ihmisten muu-
tos- ja kestokyvyn kohtaamissa kuormittavissa tekijoissa. Lisaksi teknolo-
gisten laitteiden lisaantyessa kasvavat myos laitteiden viat seka yhteyskat-
kokset. Useat haasteet ovat kuitenkin hallittavissa hyvan ennakoinnin ja
suunnittelun avulla. Myds Cascio ja Shurygailo (2003, s. 374) huomautta-
vat, etta vaikkakin teknologia mahdollistaa mullistavia asioita etatydssa ja
sen johtamisessa, asettaa se myods omat haasteensa tyonteolle ja tiimin
toiminnalle. Kun virtuaalinen tyo lisdantyy, kasvokkain kaytyjen tapaamis-
ten tarkeys ja siita juontava luottamuksen lisadntyminen korostuu. Tieto-
taidon paivittdminen nykyisen teknologian infrastruktuuriin seka edisty-
neiden ohjelmistotyokalujen tarjoaminen tiimin kdyttoon ovat asioita, joi-
hin esimiehen tulee kiinnittda huomiota etdjohtamisen lisdantyessa.

Lahitiimissa hiljaisen tiedon siirtyminen ja muilta oppiminen tapahtuu mel-
kein huomaamatta, mutta etdtyossa henkilékohtaisten keskustelujen
kautta syntyvaa innovatiivisuutta ei voida taysin korvata sahkdpostin ja
muiden tyévalineiden avulla. Myds sosiaalisen tuen puute, huono ilmapiiri,
konfliktit seka kunnioituksen puuttuminen hankaloittavat hiljaisen tiedon
valittymistda. Osaamisen jakamisessa tarkeaa on johdonmukaisuus, jolloin
osaamisen jakamista tehdaan systemaattisesti ja se on oleellinen ja sdaan-
noéllinen osa tiimissa tapahtuvaa toimintaa. (Vilkman, 2020, n.d.)

Esimiehet voivat kokea tydsuorituksen mittaamisen etdjohtamisen haas-
teena. Suomalaisten tyonantajien palkkaus on useimmiten sidottu tyodai-
kaan ja sen mukaiseen kuukausipalkkaan, mutta etatydssa tehtyja tyotun-
teja ei voida seurata samalla tavalla kuin tyonantajan tiloissa tehtya tyota.
Lisaksi tyGajan seuraamisen tarve on vahentynyt tyontekijéiden itseohjau-
tumisen ja kasvaneen osaamisen takia. Koska etatyontekijan tyota ei voida
johtaa ja valvoa samalla tavalla kuin perinteisessa lasndoloon perustuvassa
johtamiskulttuurissa, tulee johtamisen ja valvonnan perustua tyon tulos-
ten arviointiin (Helle, 2004, s. 141) My6s Vilkmanin (2016, s. 47—49) mie-
lesta tyon mittaamisessa tulisi siirtya ajan mittaamisesta tulosten mittaa-
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miseen, eli keskittyd ajankdyton sijaan siihen, mita tyontekija saa ai-
kaiseksi. Jotta tulosten mittaaminen onnistuu parhaalla tavalla, tydlle on
asetettava selkedt tavoitteet ja aikataulut. Verkostotalouden aikakaudella
tavoitteiden asettaminen seka tyon tulosten mittaaminen on monimutkai-
sempaa, silla nykyaikaisessa tydmaailmassa monimutkaisten asiantuntija-
ja arvoverkostojen ihmiset peraankuuluttavat merkityksellisyyttd, omaa
identiteettia seka toiminnan vapautta. Taman vuoksi Sydanmaanlakka
(20144, s. 77—-80) ehdottaakin, etta suoritusten mittaamisen sijasta esimie-
hen ja organisaation tulisi korostaa onnistumisen mittaamista. Tama uu-
denlainen tapa tukea onnistumista tarkoittaa verkostoituneen tai virtuaa-
lisesti toimivan organisaation eri osapuolten tavoitteiden maarittelyn, nii-
hin sitoutumisen, mittaamisen ja arvioinnin seka osaamisen kehittamisen
huomioimista. Onnistumisen mittaaminen tehostaa itseohjautuvuutta,
toiminnan vapautta, tasa-arvoisuutta, hyvinvointia seka lapinakyvyytta.

Hajautetun tiimin johtamisessa my6s palautteen annon merkitys kasvaa.
Haapakoski ym. (2020, s. 118) korostavat hyvan etdjohtajan antavan run-
saasti palautetta, joka on selkeda ja suunnitelmallista. Rakentavan palaut-
teen antamisessa on tarkeda antaa palaute kahden kesken niin pian kuin
mahdollista seka kertoa palautteelle syy, joka perustuu faktoihin. Palaut-
teenannon tulisi aina olla ratkaisunhaluista, eli tarkoituksenaan loytaa
konkreettinen uusi tapa toimia tai kayttaytya. Esimiehen tulee myo6s pa-
lautetta antaessaan pitda tunnetila hallinnassa, osoittaa arvostusta seka
puhua suoraan ja ymmarrettavasti. (Erametsa, 2009, s. 234-241) Useat
esimiehet kokevat haasteita yksiléiden tyGsuoritusten arviointiin ja palaut-
teen antoon suhteessa tyohyvinvointiin ja tuloksellisuuden kehittamiseen.
Vaikeuksia yksiloiden arviointiin aiheuttaa esimerkiksi tyontekijoiden ko-
kemukset kilpailusta, kateudesta tai tydnteon jatkuva valvominen. (Vilk-
man, 2016, s. 49)
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Opinndyte toteutettiin laadullisena eli kvalitatiivisena tutkimuksena. Laa-
dullisen tutkimuksen Iahtokohtana toimii ajatus, jonka mukaan tilastolliset
riippuvuudet eivat kerro mitaan yksilon toiminnasta, jolloin vastaukset ky-
symyksiin pyritadan hakea maarittamalla vastaukset kysymyksiin mita, mi-
ten ja miksi. Laadullisen tutkimuksen avulla siis pyritaan selvittamaan ih-
misten toimintaa intentionaalisesti, eli pyrkimalla selvittdmaan toimintaa
ohjaavia paamaaria. Tutkimuksen tulkintaan ja johtopaatdksiin vaikuttavat
myo6s tutkijan oma ymmarrys seka nakemykset tutkittavasta asiasta.
(Vilkka, 2015, s. 67). Laadullinen tutkimus on valittu tdman opinndytetyon
toteutustavaksi siksi, etta tutkittavaa ilmicta eli etajohtamista halutaan
tarkastella ja ymmartaa mahdollisimman kokonaisvaltaisesti.

Yleisimmat aineistonkeruumenetelmat laadullisessa tutkimuksessa ovat
kysely, erilaisista dokumenteista keratty tieto, haastattelut seka havain-
nointi. Naita menetelmia voidaan kayttaa joko vaihtoehtoisesti, rinnakkain
tai eri tavoin yhdisteltyna. Kyselyja ja haastatteluja kdytetaan silloin, kun
halutaan tietaa mita ihminen ajattelee tai miksi han toimii tietylla tavalla.
(Sarajarvi & Tuomi, 2018, s. 83—84) Taman tyon tutkimustapa on esimie-
hille toteutettu kysely seka ideointipaja. Seka kysely ettd ideointityopaja
ovat rakennettu teoriapohjan neljaan eri teemaan perustuen ja molemmat
ovat toteutettu anonyymisti, eli vastaajaa ei voida tunnistaa.

4.1 Aineistonkeruumenetelmait

Kyselylomakkeen kysymykset voivat olla joko avoimia, sekamuotoisia tai
monivalintakysymyksid. Monivalintakysymykset ovat standardoituja ja nii-
den tarkoituksena on olla vertailukelpoisia. Avoimien kysymysten tarkoi-
tuksena on saada tutkittavasta ilmiostda enemman tietoa, ilman vastauk-
sien rajaamista. Sekamuotoisissa kysymyksissa puolestaan on annettu val-
miit vastausvaihtoehdot, mutta mukana on myds avoin vaihtoehto.
(Vilkka, 2015, s. 106—107). Tassa tutkimuksessa toteutetun kyselyn avulla
pyrittiin saamaan kasitys, minkalainen pohja kohdeyrityksen etajohtami-
sessa on, mitd ongelmakohtia siita |6ytyy seka kartoittaa, ovatko teo-
riapohjassa esiinnousseet etdjohtamisen haasteet osana myoés kohdeyri-
tyksen esimiesten tyota. Kyselyn avulla pyrittiin saamaan suuntaa antavia
tuloksia siitd, mitka ovat suurimmat haasteet kohdeyrityksen esimiesten
etdjohtamisessa.

Kyselyn vastauksien perusteella nostettiin esiin suurimmat haasteet, jotka
kohdeyrityksen etdjohtamisessa esiintyy esimiesten nakokulmasta. Nai-
den haasteiden pohjalta laadittiin esimiehille puolistrukturoitu teema-
haastattelu ideointitydpajan muodossa. Teemahaastattelussa tutkijalla tu-
lee olla jonkinlainen ennakkondkemys ilmidsta, jotta han voi laatia keskus-
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telun aiheet ja kysymykset. Teemahaastattelun tavoitteena on pyrkia ym-
martamaan tutkimuksen kohteena olevaa ilmiota, joka pyritdaan avaamaan
teemojen avulla. Kysymykset kohdistetaan tutkittavan ryhman tai yksilon
toimintaan ja vastauksien avulla pyritdan rakentamaan yksityiskohdista ko-
konaiskuva. Teemahaastattelun tuloksena saadaan aineisto, joka avaa tut-
kittavaa ilmiota ja joka tuottaa ymmarryksen ja ratkaisun tutkimusongel-
maan. ldeointitydpaja toimii luovana ongelmanratkaisu menetelmana,
jolla tuotetaan ideoita ryhmassa fasilitoijan johdolla. Ideointityopajassa
keskitytdaan tuottamaan monipuolisia ja erilaisia ideoita ilman, etta ideoita
arvioidaan. Tama tarkoittaa sita, etta oikeita ja vaaria vastauksia ei ole. (Ka-
nanen, 2017, s. 89-105)

Ideointityopajaan laadittiin ennalta opinnaytetyon teemoihin pohjautuvat
puolistrukturoidut kysymykset, joihin esimiehet vastasivat pienryhmissa.
Ryhmatyoskentelyn jalkeen kaikkien ryhmien vastaukset avattiin, analy-
sointiin ja yhteisen keskustelun kautta laadittiin kehitysehdotukset etdjoh-
tamisen haasteisiin. Ideointity6paja jarjestettiin virtuaalisesti koronapan-
demian aiheuttamien rajoitteiden seka opinnaytetydon teemaan sopivuu-
den vuoksi. Ideointipaja haluttiin toteuttaa siksi, etta kyselyn tuloksina
esiinnousseisiin etdjohtamisen haasteisiin haluttiin 16ytda mahdollisim-
man ajankohtaiset ja toimivat ratkaisuehdotukset, jotka sopivat kohdeyri-
tyksen esimiehille. Lisaksi ideointitydpajalla haluttiin korostaa yhteisolli-
syytta sekd hyddyntaa esimiesten ammattitaitoa ja nakemyksia etdjohta-
miseen. Sekd kyselyn ettad ideointitydpajan kysymykset suunniteltiin yh-
dessa kohdeyrityksen yhteyshenkilon kanssa, jotta saadut vastaukset olisi-
vat mahdollisimman ajankohtaisia seka palvelisivat kohdeyrityksen esimie-
hia parhaalla mahdollisella tavalla.

4.2 Kyselyn tulokset

Kyselyn tarkein tavoite oli selvittda, milla pohjalla etdjohtaminen kohdeyri-
tyksessa on ja mitka ovat suurimmat haasteet, joita kohdeyrityksen esimie-
het kokevat etdjohtamisessa. Kysely toteutettiin Google Forms -alustalla.
Kyselylomake lahetettiin 24.08.2020 yhteensa 29:lle esimies- tai johtoteh-
tavissa toimivalle henkilolle ja vastausaikaa annettiin 07.09.2020 asti, eli
aikaa vastata oli yhteensa kaksi viikkoa. Vastauksia kyselyyn tuli 20 kappa-
letta. Kysely sisalsi 24 pakollista strukturoitua monivalintakysymysta seka
10 sekamuotoista kysymystd, eli monivalintakysymyksen jalkeen seurasi
vapaaehtoinen avoin kysymys. Avoimien kysymyksien tarkoituksena oli
saada enemman vapaamuotoisia ja tarkempia perusteluita tietyille asi-
oille, ajatuksille tai toimenpiteille. Kaksi ensimmaista kysymysta esitettiin
kohdeyrityksen toiveesta ja niilld selvitettiin vastaajien perustietoja eli tyo-
tehtdvaa seka esimieskokemusta kohdeyrityksessa. Naiden kahden kysy-
myksen vastaukset ovat toimitettu kohdeyritykselle, eika niitda analysoida
tassa tutkimuksessa.
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Kuinka pitké kokemus sinulla on hajautetun tiimin johtamisesta?

® Alle vuoden
® 1-3 vuotta
© 4-6 vuotta

@ 7-9 vuotta
/il @ Vi 10 vuotta

Kuva 5. vastaajien kokemus etdjohtamisesta.

Ensimmaisessa kysymyksessa kartoitettiin esimiesten kokemusta etdjohta-
misesta. Vastaajista kolmella on yli vuoden kokemus ja jopa 80 %:lla on alle
vuoden kokemus hajautetun tiimin johtamisesta. Vastauksien perusteella
voidaan osoittaa taman tutkimuksen ajankohtaisuus seka hyodyllisyys koh-
deyrityksen esimiehille.

Poikkeustilanteen alettua olemme yhdessa tiimin kanssa pohtineet tai analysoineet tiimin
vuorovaikutus- ja kommunikaatiotapoja, niin yksiléllisia kuin yhteisiakin.

@ 1. Pitaa taysin paikkansa

® 2. Pitas lahes paikkansa

@ 3. Ei taysin pida paikkaansa
® 4 Eipida lainkaan paikkaansa

Kuva 6. Tiimin yhteiset ja yksil6lliset vuorovaikutus- ja kommunikaatiota-
vat.

Kysymyksen tarkoituksena oli saada tietoa siitd, kuinka monen esimiehen
tiimissa on yhdessa pohdittu tiimin vuorovaikutus- ja kommunikaatiota-
poja etatyohon siirryttyd. Vastausten perusteella puolet vastaajista ovat
jollakin tasolla pohtineet tiimin yhteisid seka yksil6llisia vuorovaikutus- ja
kommunikaatiotapoja, mutta puolet eivat ole.
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Etatyolla on ollut negatiivinen vaikutus tiimini yhteishenkeen ja yhteisollisyyteen.

® 1. Taysin samaa mielta
® 2. Lihes samaa mielta
@ 3. Hieman eri mielta
@ 4. Taysin eri mieltd

Kuva 7. Etatyon vaikutus tiimin yhteishenkeen ja yhteisollisyyteen.

Kuvassa 7 esitetadn etatyon negatiivinen vaikutus yhteishenkeen ja yhtei-
sollisyyteen esimiesten mielesta. Vastaajista 55 % on sita mieltd, ettei eta-
tyolla ole ollut negatiivista vaikutusta tiimin yhteishenkeen ja yhteisollisyy-
teen, mutta 20 % vastaajista mielesta etatyolld on ollut haittavaikutuksia
tiimihenkeen.

Annan tiimin yksiléille palautetta

® 1. Paivittain

@ 2 Viikoittain

@ 3. Kuukausittain

® 4. Harvemmin kuin kuukausittain

‘

Kuva 8. Palautteen antaminen tyontekijoille.

Kysymyksen tarkoituksena oli selvittda, kuinka usein esimiehet antavat pa-
lautetta tyontekijoille. 55 % vastaajista antaa palautetta tyontekijoille vii-
koittain mutta my®s merkittava osa eli 40 % antaa palautetta vain kuukau-
sittain. Teoriapohjaan peilaten kuukausittainen palautteen anto on liian
vahaista etdjohtamisen onnistumisen kannalta. Positiivista on huomata,
ettd kukaan vastaajista ei anna palautetta harvemmin, kuin kuukausittain.
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Etatyota tehdaan organisaation laatimien pelisaantdjen mukaan, mutta olemme myos
vhdessa tiimin kanssa laatineet omat pelisaannot.

® 1. Pitada taysin paikkansa
® 2. Pitaa lahes paikkansa

3. Ei taysin pida paikkaansa
@ 4. Eipida lainkaan paikkaansa

Kuva 9. Yhteisten pelisaantojen laatiminen tiimin kanssa.

Kohdeyrityksessa on maaritelty etatyolle kaikille yhteiset raamit, jotka si-
saltavat kaytantoon liittyvia asioita kuten tydaikaseurannan, tyon tekemi-
sen tavat ja tyovalineet. Kysymyksen tarkoituksena oli selvittaa, kuinka
moni esimies on laatinut organisaation pelisaantojen lisaksi myds yhdessa
tiiminsa kanssa tiimin omat etatyon pelisadannoét. Vastaajista puolet ei ole
lahes ollenkaan tai lainkaan laatinut tiimille omia pelisaantéja. Kuitenkin
puolet vastaajista ovat ainakin jollain tasolla laatineet tiimin omat peli-
saannot.

Etatiimissani on koettu sosiaalisen tuen puutetta.

® 1. Pitaa taysin paikkansa
@ 2 Pitaa lahes paikkansa

3. Ei taysin pida paikkaansa
@ 4. Eipida lainkaan paikkaansa

Kuva 10. Sosiaalisen tuen puutteen kokeminen tiimissa.

Sosiaalisen tuen puutetta on esiintynyt 15 % esimiesten tiimeissa jollakin
tavalla. Vastauksia tarkastellessa kiinnittyy mielenkiinto siihen, ettd enem-
misto eli 55 % esimiehistd on vastannut ”ei taysin pida paikkaansa”, josta
voidaan paatelld, ettd vaikkakin sosiaalista tukea ei kaikissa tiimeissa
koeta, ei sosiaalinen tuki ole kuitenkaan taysin poissaoleva tiimien keskuu-
dessa.

Avoimessa kysymyksessa kysyttiin toimenpiteitd, joilla sosiaalista tukea on
yritetty lisata tiimin keskuudessa. Vastauksia tuli yhteensa 3 kappaletta ja
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kaikkien vastauksien perusteella sosiaalista tukea on yritetty kasvattaa li-
saamalla yhteisten palaverien maaraa. Lisaksi sosiaalista tukea on yritetty
kasvattaa kannustamalla tiimin jasenia ottamaan rohkeasti yhteytta ongel-
matilanteissa seka lisaamalla keskusteluita, joissa kdydaan lapi tiimin jase-
nien tuntemuksia ja tiimissa vallitsevaa ilmapiiria.

Etatiimissani vallitsee avoin tydymparisto, jossa jokainen voi ilmaista tunteensa ja
mielipiteensa, antaa palautetta seké kokee olevansa arvostettu.

® 1. Taysin samaa mielta
@ 2. Lahes samaa mielta

3. Hieman eri mieltd
® 4 Taysin eri mielta

Kuva 11. Avoin tydymparisto etatiimissa.

Esimiehistd suurin osa (55 %) kokee, ettd etatiimeissa on avoin tydoympa-
risto ja loput vastaajista (45 %) ovat lahes samaa mieltd, etta tiimeissa jo-
kainen voi ilmaista tunteensa, antaa mielipiteensa ja palautetta seka kokee
olevansa arvostettu. Kaikissa vastanneiden tiimeissa siis avoin ymparisto
toteutuu. Mielenkiinnon herattaa kuitenkin se, ettd aikaisemmassa kysy-
myksessa sosiaalisen tuen puutteesta, osa esimiehista koki sosiaalisen
tuen puuteen olevan lasna jossakin maarin tyoyhteisossa.

Olen itse havainnut tiimissani konflikteja, erimielisyyksia tai ongelmia yhteistydssa etatydhon
siirryttya ilman, etta joku tyéntekija olisi minulle asiasta kertonut.

@ 1 Pitaa taysin paikkansa
® 2. Pitaa Ishes paikkansa

3. Eitaysin pida paikkaansa
® 4 FEipida lainkaan paikkaansa

WV

Kuva 12. Konfliktien, erimielisyyksien tai ongelmien havainnointi eta-
tyossa.

Kysymyksen tarkoituksena oli selvittda, ovatko esimiehet itse huomanneet
mahdollisia konflikteja tai ongelmia hajautetussa tyoyhteisossa, ilman etta
tieto olisi tullut tyontekijalta. Esimiehistd 10 % oli tehnyt havaintoja tyoyh-
teisossd ilmenevista konflikteista tai erimielisyyksista.
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Kysymysta seurasi avoin kysymys, jossa kysyttiin, miten esimies on tehnyt
havaintonsa tai mitka tekijat ovat tuoneet ongelmat esiin. Vastauksia tuli
2 kappaletta. Konfliktit ovat huomattu omien havaintojen kautta yhteisten
keskusteluiden yhteydessa seka siitd, ettei tyon maara ole jakautunut kai-
kissa tilanteissa tasapuolisesti tiimin valilla.

Etatyontekija ilmoittaa minulle hoitaneensa hanelle osoitetut tydtehtavat. Luotan
tydntekijaan, enka kay erikseen tarkastamassa, ovatko tyotehtavat todella tehty.

@ 1 Pita3 taysin paikkansa
® ° Pitaa lahes paikkansa
3. Ei taysin pida paikkaansa

l ® 4 Eipidi lainkaan paikkaansa

60%

Kuva 13. Esimiehen luottamus tyontekijan ilmoitukseen tyétehtadvien hoi-
tamisesta.

Kysymyksen tarkoituksena oli selvittaa esimiesten luottamuksen tilaa. Suu-
rin osa esimiehistd (60 %) luottaa tyontekijaan annettujen tehtavien hoita-
misessa taysin. Kuitenkin osalla esimiehista esiintyy jossakin maarin luot-
tamuksen pulaa ja he tarkastavat itse, ovatko annetut ty6t tehty tyonteki-
jan toimesta.

Etatyontekijoiden tyotulosta ja tydomaaraa tulee mitata ja valvoa tarkemmin kuin
tyotekijoiden, jotka tydskentelevat samassa fyysisessa tilassa.

® 1. Taysin samaa mielta
® 2. Lahes samaa mielta

3. Hieman eri mielta
@ 4 Taysin eri mielta

‘

Kuva 14. Tyotuloksen ja tydomaaran mittaamisen ja valvonnan lisadaminen
etatyossa.

Kysymyksen tarkoituksena oli selvittaa, kokevatko kohdeyrityksen esimie-
het, ettd etatyontekijoiden tyotulosta ja -maaraa tulisi mitata ja valvoa
enemmadn. Esimiehistd 10 % olivat ldhes samaa mieltd etatyon mittaami-



27

sen ja valvonnan tehostamisesta ja 5 % oli tdysin samaa mielta. Loput esi-
miehista eivat koe, ettd etatyontekijan tyotulosta ja -maaraa tulisi valvoa
enempaa, kuin tyontekijan, joka tyoskentelee toimistolla.

Tyon mittaamisesta ja valvonnasta on tullut haastavampaa etatyéhon siirryttya.

® 1. Taysin samaa mielta
® 2. Lahes samaa mielta

3. Hieman eri mielta
@ 4. Taysin eri mielta

V

Kuva 15. Tyén mittaamisen ja valvonnan haastavuus etatydssa.

Kysymyksen tarkoituksena oli selvittaa, kuinka suuri osa esimiehista kokee
etatyon tuoneen haastavuutta tyon mittaamiseen ja valvontaan. Esimiehet
eivat koe, ettd etatyd on aiheuttanut haasteita tyon mittaamiseen ja val-
vontaan ollenkaan (45 %) tai lahes ollenkaan (45 %). Kuitenkin 10 % esi-
miehista etatyo on lisdnnyt haasteita tyon mittaamiseen ja valvontaan.

Avoimessa kysymyksessa kysyttiin tarkemmin, mitd haasteita etatyo on li-
sannyt tydn mittaamiseen ja valvontaan. Vastauksia tuli 2 kappaletta ja
molemmat vastaukset koskivat sitd, ettei esimies nde, mita tyontekijat te-
kevat. Toisessa vastauksessa korostettiin myos sitd, ettd etatyossa esimie-
hen tarvitsee kysella tilannetietoja enemman oma-aloitteisesti, kun puo-
lestaan toimistolla tilannetietoja saa saanndllisesti kysymattakin. Toinen
vastaus huomautti, etta etatyon alettua tyon mittaamisesta sekd mittarei-
den laatimisesta on tullut entista tarkeampaa.

Olen kokenut kontrollinmenettamisen tunteita etatydn lisdannyttya.

@ 1. Pitas taysin paikkansa
@ 2. Pitaa lahes paikkansa

4. Ei taysin pida paikkaansa
® 4. Eipida lainkaan paikkaansa

Kuva 16. Kontrollin menettdamisen tunne etatyossa.

Kysymyksen tarkoituksena oli selvittds, kokevatko esimiehet kontrollin
menettamisen tunteita etdjohtamisessa. Vastauksien mukaan esimiehista
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ei koe menettaneensa kontrollia etatyohon siirryttyd, joka tulkitaan posi-
tiivisena asiana.

Tiedonhallinta ja hiljaisen tiedon valittyminen ovat heikentyneet, kun tiimin on siirtynyt

etatoihin.

3. Hieman eri mielta
@ 4. Taysin eri mielta

‘

Kuva 17. Tiedonhallinnan ja hiljaisen tiedon valittymisen heikentyminen
etatiimissa.

Kysymyksen tarkoituksena oli selvittdaa, onko etatyolla ollut negatiivisia vai-
kutuksia tiedonhallintaan ja hiljaisen tiedon valittymiseen tiimeissa. Esi-
miehista 5 % on tdysin samaa mielta tiedonhallinnan ja hiljaisen tiedon va-
littymisen heikentymisesta ja 30 % on ldhes samaa mielta. Kuitenkin valta-
osa (40 %) ei koe lahes ollenkaan tai ollenkaan (25 %) etatyolla olleen ne-
gatiivista vaikutusta tahan.

Tunnen alaiseni henkilékohtaisesti ja tiedan asioita heidan henkildkohtaisesta elamastaan ja

vapaa-ajastaan.

@ 1. Taysin samaa mielta
@ 2. Lahes samaa mielta
3. Hieman er mielta

® 4. Taysin eri mielta

Kuva 18. Tyontekijoiden henkilokohtainen tunteminen.

Esimiehen ja tyontekijan valisen luottamuksen kannalta oli tarkea selvit-
tad, kuinka hyvin kohdeyrityksen esimiehet tuntevat tyontekijat henkilo-
kohtaisesti. Esimiehistd 55 % on tdysin samaa mielta, etta tuntevat tyonte-
kijat henkilokohtaisesti ja 20 % ovat ldhes samaa mielta. Kuitenkin merkit-
tava osa eli 25 % esimiesta eivat ole tdysin samaa mielta siitd, etta tuntisi-
vat tyontekijoita henkilokohtaisesti.

® 1. Taysin samaa mielta
® 2. Lahes samaa mielta
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Olen saanut etatiimini jaseniltd palautetta, etteivat he valttamatta aina saa apua tai
tarvitsemaansa tukea ongelmatilanteissa, silla avuntarjoajia on hankala tavoittaa.

@ 1. Pitaa taysin paikkansa
@ 2. Pitaa lahes paikkansa

3. Ei pida taysin paikkaansa
@ 4. Eipida lainkaan paikkaansa

‘

Kuva 19. Esimiehen saama palaute tuen puutteesta ongelmatilanteissa tai
avuntarjoajien tavoittamattomuus.

Kysymyksen tarkoituksena oli selvittaa, onko tyontekijat antaneet esimie-
hille palautetta siitd, etteivat he ole saaneet tarvitsemaan apua tai tukea
etatyossa. Positiivisena asiana voidaan nahda, ettd 70 % esimiehista ei ole
saanut palautetta avun ja tuen puutteesta tavoittamattomuuden vuoksi.
Esimiehista 5 % on kuitenkin jossakin maarin saanut palautetta asiasta.

Alaiseni tietavat aina, milloin oclen tavoitettavissa ja mita kautta minut on helpoin tavoittaa.

@ 1. Pitaa taysin paikkansa
@ 2 Pitaa lahes paikkansa

3. Ei pida taysin paikkaansa
@ 4 Eipida lainkaan paikkaansa

Kuva 20. Esimiehen ilmoittaminen tavoitettavuudesta.

Etdjohtamisen viestinndan onnistuvuuden kannalta oli tarkea selvittaa, il-
moittavatko esimiehet tyontekijoille, milloin he ovat tavoitettavissa ja
mika kanava on helpoin tapa tavoittaa esimies. Positiivisena asiana voi-
daan huomata, etta kaikki esimiehista ovat joko taysin (65 %) tai lahes (35
%) samaa mielta siitd, ettd tyontekijat tietdvat aina, milloin ja miten esi-
miehen tavoittaa parhaiten.
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Mikali en ole tavoitettavissa, olen ilmoittanut siita tiimini jasenille selkeasti ja ajoissa.

® 1. Pita3 taysin paikkansa
@ 2. Pitas lahes paikkansa

3. Ei pida taysin paikkaansa
@ 4. Eipid lainkaan paikkaansa

Kuva 21. Esimiehen tavoitettavuuden ilmoittaminen tyontekijoille selke-
asti ja ajoissa.

Kysymyksen tarkoituksena oli selvittaa, ilmoittavatko esimiehet tyonteki-
joille tavoittamattomuudestaan ajoissa ja selkeasti. Aikaisempaa kysy-
mystd seka tata kysymysta tarkastellen huomataan, etta esimiesten ilmoit-
taminen omasta tavoitettavuudesta on hyvalla tasolla. Kuitenkin 15 % esi-
miehista ei taysin koe ilmoittavansa tavoitettavuudesta tarpeeksi selkeasti
ja ajoissa.

Valitsen viestintédkanavan sen perusteella, kuinka akuutti, tarkea ja/tai henkilokohtainen asia
on kasiteltavana.

@ 1. Pitaa taysin paikkansa
® 2 Pitaa lahes paikkansa

3. Ei pida taysin paikkaansa
@ 4. Ei pida lainkaan paikkaansa

Kuva 22. Viestintdkanavan valinta asian akuuttisuuden, tarkeyden ja/tai
henkil6kohtaisuuden perusteella.

Tarkoituksena oli selvittds, ottavatko esimiehet viestintdkanavan valin-
nassa huomioon viestittavan asian tarkeyden tai henkilokohtaisuuden. Po-
sitiivisena asiana huomataan, etta kaikki esimiehet ottavat viestintdkana-
van huomioon viestittavan asian huomioiden.
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Kommunikointityylini hajautetussa tiimissa on erilainen, riippuen siita, kenen tiimin jasenen
kanssa olen yhteydessa. Otan siis kommunikoinnissani huomioon henkildn yksiléllisen tavan
kommunikoida ja mukautan omaa viestintatapaani sen mukaisesti.

@ 1. Pitaa taysin paikkansa
® 2. Pitaa lahes paikkansa

3. Ei pida taysin paikkaansa
® 4 Fipida lainkaan paikkaansa

Kuva 23. Kommunikointi tyontekijéiden yksildllisten kommunikaatiotyy-
lien mukaisesti.

Kysymyksen tarkoituksena oli selvittaa, ottavatko esimiehet kahdenkeski-
sissa keskusteluissa huomioon tyontekijoiden yksilollisen kommunikointi-
tyylin, vai kommunikoivatko he kaikille tyontekijoille samalla tavalla henki-
[6stad riippuen. Vastaajista enemmistd huomioi yksiléiden kommunikaa-
tiotavat ja mukauttavat viestintadnsa niiden mukaisesti. Kuitenkin 15 %
esimiehista jattaa huomioimatta yksilélliset kommunikaatiotyylit viestin-
nassaan.

Nykyisen johtamismallin avulla tydntekijoillani on mahdollisuus olla itseohjautuvia.

@ 1. Pitas taysin paikkansa
® 2. Pitaa lahes paikkansa

3. Ei taysin pida paikkaansa
® 4. Ei pida lainkaan paikkaansa

Kuva 24. Tyontekijoiden mahdollisuus itseohjautuvuuteen.

Kaikkien vastanneiden esimiesten tiimien jasenilld on mahdollisuus toimia
itseohjautuvasti tyossdan. Positiivisena asiana huomataan, ettd etdjohta-
misen onnistumisen kannalta tarkea tyontekijoiden itseohjautuvuus toteu-
tuu kaikissa tiimeissa.
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Olen sita mielta, etta kaikki alaiseni tietavat ja ymmartavat selkeasti tiimin toiminnan
tavoitteet ja paamaarat, eli mita tavoitteet ovat, miksi ne halutaan saavuttaa, miten ne
saavutetaan ja mitka ovat yksildiden ja tiimien vastuualueet.

® 1. Taysin samaa mielta
® 2. Lahes samaa mielta

3. Hieman eri mielta
® 4. Taysin eri mielta

Kuva 25. Tavoitteiden ja paamadrien ymmartaminen tyontekijdiden kes-
kuudessa.

Itseohjautuvuuden ja itsensda johtamisen kannalta oli tarkea selvittaa,
ovatko tyon tavoitteet, edellytykset ja vastuualueet tyontekijoille selkeat
esimiesten mielesta. Itseohjautuvuuden onnistumisen kannalta on positii-
vista huomata, etta vain 10 % esimiehista kokee, ettei tyon tavoitteet ja
padmaarat ole taysin selkeita kaikille tyontekijoille.

Avoimessa kysymyksessa haettiin vastauksia, miksi tiimin jasenet eivat
mahdollisesti ole tietoisia tyon tavoitteista. Vastauksia tuli yhteensa kaksi
kappaletta. Molemmat vastaukset kasittelivat sitd, ettd osa tiimin tyonte-
kijoista kokee haasteelliseksi omien henkilékohtaisten tavoitteiden ja ar-
vojen tasapainottaminen organisaation tavoitteiden kanssa. Organisaation
tavoitteet saattavat olla ristiriidassa tyontekijan omien motivaatiotekijoi-
den kanssa, jonka vuoksi tyontekija priorisoi ja organisoi tyétdaan omien
nakemystensa mukaisesti. Yksi vastaus myos kasitteli sita, ettd omalta mu-
kavuusalueeltaan poistuminen saattaa aiheuttaa sen, ettei tyontekija tee
tyotaan organisaation tavoitteiden mukaisesti.

Hajautetun tiimin johtaminen on haastavampaa kuin tiimin, joka tyoskentelee samassa
fyysisessa tilassa.

® 1. Taysin samaa mielta
@ 2. Lihes samaa mielta

3. Hieman eri mielta
® 4. Taysin eri mielta

Y

Kuva 26. Hajautetun tiimin johtamisen haastavuus.
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Kysymyksen tarkoituksena oli selvittdaa, kuinka moni esimiehista kokee eta-
johtamisen olevan haastavampaa, kuin fyysisesti samassa tilassa tyosken-
televan tiimin johtamisen. Vastauksissa esiintyi paljon hajontaa. 20 % esi-
miehistad ei koe etdjohtamisen olevan haastavampaa ja 40 % esimiehista
ovat myds hieman eri mielta vaitteen kanssa. Kuitenkin 20 % kokee etdjoh-
tamisen olevan jokseenkin haastavampaa ja 10 % on vaitteen kanssa taysin
samaa mielta.

Kysymysta seurasi myds avoin kysymys, jossa vastaajat saivat vapaasti ker-
toa muita havaintojaan tai mielipiteitadn etdajohtamisesta. Vastauksia tuli
yhteensa 7 kappaletta. Vastauksista 5 kappaletta kasittely non-verbaalisen
viestinnan puutetta etdajohtamisessa. Esimiehet kokevat, etta ilmeiden ja
eleiden puuttuminen viestinnasta lisaa vaarinymmarrysten mahdollisuutta
ja nonverbaalisen viestinnan puuttuessa esimiehen on vaikea havainnoida
tyontekijan reaktioita ja mielialaa. Lisaksi avoimissa vastauksissa kavi ilmi,
etta esimiehet kokevat koko tiimin osallistamisen haastavammaksi ja yh-
teydenpito vaatii enemman esimiehen toimenpiteita ja huomiota. Valitto-
mien vuorovaikutustilanteiden ja vapaan keskustelun puute aiheuttaa
my06s haasteita esimiehille.

Mita muuta haluaisit kertoa etdjohtamisesta?

“Kokonaan etéind johtaminen pidemmdn aikaa ei ole ihannetilanne, kas-
vokkain tapahtuvia kohtaamisia kaipaan, videon vdlitykselld ei nde ilmeitd,
eleitd, eikd aisti samalla tavalla tyontekijdn fiilistd. Esim. suorituksen arvi-
oinnit, kehityskeskustelut olisin mielelléni pitdnyt kasvokkain.”

“Etéijohtaminen on omassa yksikdsséni lisdnnyt itsendistd tyoskentelyd ja
vastuunottoa, tiimien chatit ovat lisénneet tiedonkulkua.”

”Oma tiimini on hyvin helppo, pieni aktiivinen asiantuntijatiimi, mutta suu-
rempien, paljon erityyppisid ihmisid siséltdvien tiimien kanssa on varmasti
paljon hankalampaa.”

“Etdjohtaminen on helpottanut montaa asiaa, tiimipalaverit ovat esimer-
kiksi huomattavasti tehokkaampia kuin aikaisemmin. Tieto kulkee jouhe-
vammin, vaikka toki vdlillé hiljainen tieto ei yhtd tehokkaasti liikukaan kuin
toimistolla. Tyén tehokkuus ja yleinen hyvinvointi tiimissé ovat selvdsti pa-
rantuneet. My6s oma tavoitettavuus on parantunut oleellisesti ja jatkuva
kiireen tunne on pois, kun aikaa on eri lailla keskittyd tiimiin.”

“Tiimildiset ottavat enemmdn vastuuta omasta tekemisestéidn, eikd endd
huikkaa nopeasti sermin yli asiaa minkd voivat itse tarkistaa ohjeista. Eté-
johtamisessa on paremmin aikaa kahden keskusteltaville asioille, sekd tii-
mildiset ovat antaneet palautetta ettd olen paremmin tavoitettavissa
etdnd kuin toimistolla.”
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“Térkedd on pitdd yhteyttd ja kertoa tiimille my6s avoimesti ja viivyttele-
mdttd asiat, jotka koskettavat heitd, yksikk6d ja/tai yhtiotd. Jokaisella tii-
min jéisenelld pitdd olla tunne, ettd ei ole yksin ja siihen auttaa séénndllinen
yhteydenpito. Pdivittdiset yhteiset tiimikeskustelut 0,5—1 h pitdvdt huolen
siitd, ettd sosiaalinen turvantunne sdilyy ja jokaisen tyétilanne on kaikille
selked.”

“Vaatii esimieheltd enemmdin pelisilmdd ja johtamistaitoja, kuin ei etdjoh-
taminen.”

4.3 Ideointityopaja

Kutsu tyopajaan lahetettiin samoille henkildille, joille myos kyselylomake
oli [ahetetty. 29 kutsutusta henkilosta paikalle saapui 8 henkil6a. Ideointi-
tyopaja jarjestettiin 13.10.2020 Microsoft Teams -keskustelussa ja tilaisuus
kesti noin 2 tuntia. Osallistujat jaettiin kolmeen eri tyoskentelyryhmaan ja
jokaiselle ryhmalle lahetettiin Google Forms -alustalla tehty kyselylomake,
joka sisdlsi 8 avointa kysymysta. Kaikille ryhmille oli samat kysymykset,
jotka olivat ryhmitelty opinndytetyon teemoihin, eli vuorovaikutukseen,
viestintdaan, luottamukseen seka itsensa johtamiseen ja itseohjautuvuu-
teen.

Millé tavoin palautteen antoa voitaisiin lisété ?

Kaikkien ryhmien mielesta paras tapa lisata palautetta on lisata saannolli-
sia keskusteluita sekd tehda palautteen anto nakyvammaksi. Palautteen
annossa on tarked huomioida, ettd sitd annetaan oikeasta syysta seka oi-
keaan aikaan. Lisdaksi kaikkien ryhmien mielesta palautteen antoa voi lisata
niin, etta positiivinen palaute annetaan koko tiimin nahtavaksi, esimerkiksi
yhteisissa keskusteluryhmissa tai tiimipalavereissa. Yksi ryhmista ehdotti
"kehu kaveria” -keskustelua, eli keskusteluryhmaa, jossa tiimin jasenet voi-
vat kehua toisiaan.

Millé tavoin sosiaalisen tuen puutetta voidaan vilttéd ja miten yhteis-
henked voitaisiin nostattaa etétyéssd muuten, kuin lisddmédillé palave-
rien mddrdd?

Kaikkien ryhmien vastaukset liittyivat erilaisten keskusteluiden luomiseen
ja yhteisen tekemisen lisdédamiseen. Yhteishengen nostattamiseen ehdotet-
tiin erilaisten epavirallisten "kahvipoyta” -keskusteluiden luominen, jotka
sisaltavat eri teemoja (esimerkiksi kotieldimet). Lisaksi yksi ryhma ehdotti
"kahvirulettia”, eli sitd, etta virtuaalisiin kahvihetkiin arvotaan jasenet.
Myos erilaiset tempaukset, kuten yhteiset virtuaaliset taukojumpat, pikku-
joulut ja yhteiset virtuaaliset toiden jalkeiset tilaisuudet (arkikielessa after
work) olivat kaikkien ryhmien mielestd tapa nostattaa yhteishenkea. Eten-
kin sosiaalisen tuen puutteen valttamiseen ehdotettiin erilaisia tunnelma-
mittareita ja kyselyitd sekda hymididen hyédyntamista.
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Miksi on tdirkedid pohtia tiimille yhteiset peliséiéinnét ja mitd asioita peli-
s@iéinndissd voisi ottaa huomioon?

Pienryhmien vastauksien perusteella pelisaannét ovat sen vuoksi tarkeita,
ettd ne vahvistavat tyon sujumisen onnistuneesti. Lisdksi pelisddannot lisaa-
vat tasapuolista kohtelua ja helpottavat tyon ohjaamista. Yksi ryhma nosti
my0s esiin sen, ettd pelisaannot edistavat tasapuolista kohtelua.

Yksi ryhma nosti esiin viestinnan merkityksen pelisdaantéja laatiessa. Peli-
saannoissa on tarkea huomioida, mita viestintdkanavia kaytetaan eri tilan-
teissa ja varmistaa, etta oleellinen tieto siirtyy oikeille henkildille. Hyvan
etdjohtajan ominaisuutena onkin selkea ja maaratietoinen viestintd, mutta
jokaisella tiimilla on kuitenkin oma viestimisen tyyli. Joku tiimi haluaa, etta
lilallinen tiedottaminen on hdiritsevaa, osa taas saattaa haluta, etta vies-
tintda on huomattavasti enemman. Tarkeinta on, etta jokainen tiimi [6ytaa
itselleen sopivan ja tehokkaan tavan viestia sovitusti.

Miten etdtyon mittaamisen ja valvonnan haasteet voidaan ratkaista,
kun esimies ei konkreettisesti nde, mitd etdtyontekijcit tekevdit?

Tama kysymys otettiin osaksi ideointityopajaa siksi, etta aikaisemmin to-
teutetussa kyselyssa kavi ilmi, ettd 10 %:lla esimiehista on esiintynyt haas-
teita tyon mittaamisessa ja valvonnassa. Kyselyn tulosten perusteella suu-
rin syy tdhan on se, etta esimies ei konkreettisesti nde tyontekijoiden tyos-
kentelya eikd tyokuorma ole jakautunut tasaisesti tiimin jasenten valilla.
Lisdksi haasteena on ollut se, ettd avokonttorilla esimies kuulee tilannetie-
toja saannollisesti, mutta etatydssa niita tulee kysella.

Ideointitydpajan ryhmista kenellakaan osallistujalla ei ollut tyon valvonnan
kanssa haasteita, joten ratkaisuehdotuksia oli vaikea loytda. Kuitenkin
osallistuneet olivat sita mieltd, valvonnan haasteita voidaan auttaa esimie-
hen tavoitettavuudella ja Idsndololla seka luottamuksen rakentamisella. Li-
saksi eri mittarit ja kontrollit auttavat tyon valvonnassa.

Minkd takia on tirkeédd kommunikoida yksilén kommunikointityylin mu-
kaisesti?

Ideointityopajassa keskusteltiin kommunikointityylin huomioimisen ole-
van tarkeaa siksi, ettd se luo yhteisymmarrysta seka osoittaa toisen ihmi-
sen arvostamista. Lisdksi yksi ryhmistd nosti esiin sen, ettd yksil6llisten
kommunikaatiotyylien huomioon ottaminen auttaa valttamaan ristiriitati-
lanteita sekd mahdollisia vaarinymmarryksia. Ideointipajassa pohdittiin
erilaisten kommunikaatio- ja vuorovaikutusanalyysien, kuten DISC-
analyysin, hydédyntaminen kommunikaatiotavoissa.

Miten nonverbaalista viestintdid voidaan liséitd hajautetussa tiimissd?
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Nonverbaalista viestintda voi kaikkien ryhmien mielesta lisata silla, etta vir-
tuaalisissa tapaamisissa ja keskusteluissa pidetdaan aina videota paalla. Li-
saksi esimiesten tulee kannustaa tyontekijoita kdayttamaan erilaisia hymi-
0itd seka "GIF-videoita” keskusteluissa tuodakseen esille mielialaansa ja
tuntemuksiaan paremmin. Yksi ryhmista nosti myos esille sen, etta esimie-
hen tulee havainnoida videottomissa keskusteluissa aanenpainoa, silla se
kertoo paljon henkilén mielialasta.

Miten hiljaisen tiedon vilittymistd voitaisiin liséitd?

Ratkaisuehdotuksena ideointitydpajassa ehdotettiin Microsoft Planner -
sovelluksen kayttamista tiimin keskuudessa, jotta jokainen tyontekija tie-
tda mita muut tekevat ja mihin tydaika kuluu. Ehdotuksena oli myds yh-
teisten keskusteluiden lisadmista, pienryhmien reflektointitapaamisia seka
tyotehtavien kierrattamista. Keskustelussa kasiteltiin myos ohjeiden tar-
keytta seka sita, ettd ohjeet tulisi olla seka uuden etta vanhan tyontekijat
tekemat. Yksi ryhmista nosti myos esiin mielenkiintoisen ajatuksen siit3,
etta hiljainen tieto tulisi poistaa kokonaan, eli kaikki tieto on kaikkien saa-
tavilla koko ajan.

Miten tyontekijéin saisi motivoitua saavuttamaan tavoitteita ja anta-
maan parhaan panoksensa tyén eteen, jos héinen henkilékohtainen arvo-
maailmansa ja tavoitteensa ovat erilaiset, kuin BSC:n strategian tavoit-
teet?

Ideointityopajan ratkaisuehdotukseksi nousi se, ettda esimiehen tulee pe-
rustella tyontekijalle, mitkd ovat organisaation tavoitteiden tarkoitukset
seka yrittaa perustella myos tyontekijan hyodyt tavoitteiden saavuttami-
sesta, esimerkiksi oppimisen kautta. Kaikkien ryhmien mielesta myos arvo-
maailman ja tavoitteiden ollessa ristiriidassa tulisi pohtia, onko ty6paikka
taysin oikea tyontekijalle.
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5 JOHTOPAATOKSET

Kyselyn tulosten perusteella huomattiin, ettd etajohtamisen kokemuksen
vahaisyydesta huolimatta kohdeyrityksen esimiehet eivat koe etatyon li-
sanneen haasteita paivittdisjohtamiseen. Teoreettisen viitekehyksen pe-
rusteella voidaan kuitenkin todeta, etta etajohtamisessa jokaisen esimie-
hen on suositeltavaa tarkastella ja pohtia johtamistapojaan seka tarvitta-
essa soveltaa niitd uusien raamien mukaisesti. Esimerkiksi Cascio ja Shu-
rygailo (2003, s. 374) painottavat tutkimuksessaan sitd, ettei esimies saa
olettaa, etta tyonteko onnistuu moitteettomasti hajautetussa tiimissa,
vaikkakin tiimin tyoskentely olisi vanhakalla pohjalla. Jo valmiiksi vakiintu-
nut tiimi toki mukautuu helpommin etatyon luomiin muutoksiin, mutta
muutokset seka niiden tuomat riskit on otettava huomioon ennaltaeh-
kaisevasti.

Tutkimuksessa toteutetun kyselyn perusteella huomattiin, etta sosiaalisen
tuen puutetta ja yhteisollisyyden heikentymista on esiintynyt osassa tii-
meista etatyohon siirryttyd. Tasta huolimatta kaikki esimiehet kokevat,
ettd heidan tiimissaan vallitsee avoin tydymparistd, jossa jokainen voi il-
maista tunteensa, antaa palautetta seka kokee arvostusta. Valtaosa esi-
miehista ei ole havainnut etatydyhteisoissa tyontekijoiden valisia konflik-
teja tai erimielisyyksia. Ne esimiehet, joiden tiimeissa ongelmatilanteita on
esiintynyt, ovat tehneet havainnot tydmaaran mittaamisen yhteydessa tai
yhteisten keskusteluiden avulla. Puolet esimiehista eivat ole pohtineet ja
analysoineet yhdessa tiimin kanssa tiimin yksil6llisia ja yhteisia vuorovai-
kutus- ja kommunikaatiotapoja eivatka myoskadan maaritelleet tiimin omia
pelisaantoja etatyolle.

Esimiesten ja tyontekijoiden vadlinen luottamus on lahtékohtaisesti van-
kalla pohjalla, mutta osalla vastaajista kuitenkin 10ytyy ongelmia luotta-
muksessa. Kukaan esimiehista ole kokenut kontrollin menettamisen tun-
netta etdjohtamisessa, mutta kuitenkaan kaikki esimiehet ei luota tyonte-
kijaan, kun han kertoo hoitaneensa hanelle osoitetun tyotehtavan. Luotta-
mukseen vaikuttaa myds se, ettd osa esimiehista kokee tyon valvonnan ja
mittaamisen olevan haastavampaa etatyota johtaessa ja etta tyontekijoi-
den tyotulosta ja -maaraa tulee mitata ja valvoa etatyossa tarkemmin. Ide-
ointityopajaan osallistuneet esimiehet eivat kokeneet haasteita etatyon
valvonnassa ja mittaamisessa, vaikka he eivat konkreettisesti ndekaan,
mita etatyontekija tekee. Myos Vilkman (2016, s. 27) nostaa esiin asian
mielenkiinnon, silld asiantuntijatydssa on muutenkin useimmiten vaikea
todeta, tekeeko tyontekija toita, vaikka olisikin fyysisesti paikalla. Ideointi-
pajaan osallistuneet kokivatkin, etta jo kdytdssa olevat mittarit, kontrollit
ja keskustelut toimivat etatyon mittaamisessa ja valvonnassa, silld he eivat
tarkkailleet myoskaan toimistolla tyontekijoiden konkreettista tyontekoa.
Moni kyselyyn vastannut esimies my06s kokee tiedon hallinnan ja hiljaisen
tiedon vélittymisen heikentyneen etatyon alettua.
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Tutkimuksessa huomattiin, ettd esimiehet kiinnittavat hyvin huomiota
viestintdkanavan valintaan ottaen huomioon kasiteltdavan asian tarkeyden,
kiireellisyyden ja henkilokohtaisuuden. Kuitenkin osa esimiehista jattaa
huomioimatta yksiléiden kommunikointityylit, eivatkd mukauta omaa vies-
tintatapaansa viestiessaan tietylle tyontekijalle. Vaikkakin kaikkien kyse-
lyyn vastanneiden esimiesten mukaan tyontekijat aina tietavat, milloin ja
mita kautta esimies on tavoitettavissa, osa vastaajista myonsi, etteivat he
aina ole ilmoittaneet tyontekijoille ajoissa siita, etteivat he ole tavoitetta-
vissa. Esimiehet eivat kuitenkaan ole saaneet palautetta tydntekijoilta
siitd, ettei tyontekijat saisi apua tai tarvitsemaansa tukea ongelmatilan-
teissa johtuen avuntarjoajien hankalasta tavoitettavuudesta.

Kaikkien kyselyyn osallistuneiden esimiesten mukaan tyontekijéilla on
mahdollisuus itseohjautuvuuteen, mika on onnistuneen etdjohtamisen
kannalta tarkeaa. ltseohjautuvuutta ja itsensa johtamista edistdaa myos se,
ettd kohdeyrityksen tyontekijat ymmartavat selkeasti tiimin toiminnan ta-
voitteet seka toimenpiteet, joilla tavoitteet saavutetaan. Esimiehet tieta-
vat tyontekijoiden olevan tietoisia tavoitteista seka sisdistavan paamaarat
silla, etta he pitavat saannollisesti seka yhteisia etta kahdenkeskisia pala-
vereita seka tavoite- ja kehityskeskusteluita. Kuitenkin osa esimiehista ko-
kee haasteeksi sen, ettd osalle tyontekijoista omat motivaatiotekijat, ta-
voitteet ja arvomaailma menevat organisaation tavoitteiden edelle. Tama
nakyy toiden priorisoinnissa ja organisoinnissa tyontekijdiden nakemysten
mukaisesti, sivuuttaen organisaation tavoitteet ja strategian.

Ideointityopajaan osallistuneet esimiehet eivat kokeneet haasteita eta-
tyon valvonnassa ja mittaamisessa, vaikka he eivat konkreettisesti nde-
kdan, mita etatyontekija tekee. Myo6s Vilkman (2016, s. 27) nostaa esiin
asian mielenkiinnon, silla asiantuntijaty6ssa on muutenkin useimmiten
vaikea todeta, tekeeko tyontekija toitd, vaikka olisikin fyysisesti paikalla.
Ideointipajaan osallistuneet kokivatkin, ettd jo kaytossa olevat mittarit,
kontrollit ja keskustelut toimivat etdatyon mittaamisessa ja valvonnassa,
silla he eivat tarkkailleet myoskaan toimistolla tyontekijoiden konkreet-
tista tyontekoa.

5.1 Kehitysehdotukset

Seuraavassa luvussa kaydaan lapi tutkimuksen tuloksien pohjalta laaditut
kehitysehdotukset kohdeyrityksen esimiehille. Kehitysehdotukset ovat
laadittu ideointityopajan perusteella pitden huolen siitad, ettd ne ovat yh-
teydessa myos teoriapohjassa todettuun onnistuneen etdjohtamisen ele-
mentteihin. Kuten teoriapohjassa todettu, nykypaivan johtamismallin on-
nistuneet kdytanteet perustuvat tyontekijan kannustamiseen, tukemiseen
ja innoittamiseen seka tyon teon mahdollistamiseen ja nama kaytanteet
ovat otettu huomioon kehitysehdotuksia laadittaessa.



39
Vuorovaikutus ja yhteisollisyys

Onnistuneen vuorovaikutuksen yllapitamisessa ja avoimen keskustelukult-
tuurin luomisessa esimiehen on pohdittava, onko tiimin yhteisissa virtuaa-
lisissa tyopalavereissa mahdollisuus tuottoisien keskustelujen syntymiselle
ja padseeko jokainen halukas ddneen. Lisdksi esimiehen on myos havain-
noitava, uskaltavatko kaikki tiimin jasenet kertoa ajatuksensa ja onko myds
hiljaisin henkilé antanut rehellisen mielipiteensa. Tama onnistuu jatkuvan
dialogin luomisella ja yllapitamisella. Kuten Haapasalo ym. (2020, s. 66) hy-
vin kiteyttavat, on jatkuva dialogi ikdan kuin avoimuutta lisattyna aidolla
vuorovaikutuksella. Tama tarkoittaa sita, etta tiimissa kerrotaan ja kuun-
nellaan, jaetaan ja tehdaan yhdessa. Jotta jatkuva dialogi onnistuu tyopa-
lavereissa, tulee vuorovaikuttamista lisata my6s vapaamuotoisissa keskus-
teluissa niin, etta kaikki tiimin jasenet padsevat tutustumaan toistensa ”ko-
timindan”. Vapaamuotoisia keskusteluja jarjestamalld voidaan myds var-
mistaa, etta tiimin hiljaisemmatkin jasenevat padsevat aaneen. Virtuaali-
sissa tapaamisissa keskusteluaiheen antaminen valmiiksi usein helpottaa
keskustelun syntymista seka elavoittaa nonverbaalisen viestinnan puuttu-
misesta johtuvaa luonnollista kanssakaymista.

Yhteisollisyyden lisdaamiseksi seka sosiaalisen tuen puutteen valttamiseksi
ehdotetaan vapaamuotoisten keskusteluiden lisdamista seka kaikkien tii-
min jasenten osallistamista keskusteluihin seuraavilla keinoilla:

= Viikoittain tai kuukausittain jarjestettava “onnistumispalaveri”, jossa
jokainen tiimin jasen kertoo yhden oppimansa asian, onnistumisensa
tai kuukauden kohokohdan. Asia voi liittya joko tyohon tai arkeen. Pa-
laverin lopuksi esimies voi jakaa aina yhden tai useamman tyontekijan
onnistumisen tai positiivinen palautteen muille tiimin jasenille.

= Viikoittain tai kuukausittain jarjestettdava virtuaalinen "teemakahvit-
telu”. Tiimin jasenet keskustelevat joko yhdessa isossa ryhmassa tai
pienempiin ryhmiin jaettuna jostakin yhdessa sovitusta teemasta. Tee-
moja voivat olla esimerkiksi musiikki, elokuvat, harrastukset, eldimet
tai oman kotipaikkakuntansa esittely.

= Erilaisten tempauksien lisdaminen. Tempauksia voivat olla esimerkiksi
viikoittain jarjestettava virtuaalinen taukojumppa, yhteinen lounas-
hetki, virtuaaliset pikkujoulut tai "after workit”.

Yksi osa avointa tyOyhteisda on jatkuva ja suora palaute puolin ja toisin.
Mitd enemman etdtyoyhteisdssa jaetaan seka kehittavaa etta positiivista
palautetta, sitd vahvemmaksi yhteison palautekulttuuri rakentuu ja palaut-
teen annosta sekd sen vastaanottamisesta tulee helpompaa. Esimiehen
kannattaa rakentaa palautteen antoon saanndllinen rytmi ja pitaa huolta
siitd, etta jokainen saa vuorollaan kertoa omat ajatuksensa ja tuntemuk-
sensa ja naihin suhtaudutaan arvostavasti. Tutkimuksessa toteutetussa
ideointipajassa kohdeyrityksen esimiehet nostivat esiin palautteen annon
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tekemisen nakyvammaksi, tunnistettavaksi seka oikea-aikaiseksi. Esimie-
hen nakyva positiivisen palautteen antaminen kannustaa myds tyonteki-
joita antamaan toisilleen palautetta. Esimiehen yksi tarkeimmista tehta-
vistd on motivoida tyontekijoitdaan, ja palautteen anto sekd onnistumisten
huomioiminen ovat mainio keino toteuttaa tata tehtavaa. Palautteen anto
myo0s lisda tyontekijan halua olla itseohjautuvampi. Palautteen annon hel-
pottamiseksi ja lisddmiseksi annetaan seuraavat kehitysehdotukset:

= Kuukausittain toteutettavat tiimin omat palautekyselyt, joista ajan mit-
taan kertyy analysoitavaa dataa, jonka perusteella voidaan seurata esi-
merkiksi tyontekijoiden hyvinvointia ja tyytyvaisyytta, ilmapiirin kehit-
tymista tai etdjohtamisen onnistumista. Palautekysely voi liittya joko
esimiestoimintaan tai tiimin toimintaan. Palautekysely voidaan toteut-
taa anonyymisti, jotta vastaukset ovat mahdollisimman rehellisia ja
avoimia. Palautekyselyn voi helposti ja nopeasti toteuttaa esimerkiksi
Microsoft Forms tai Microsoft Polly -alustoilla.

=  ”Kehu kaveria” -seina. Tiimin yhteinen keskustelualue organisaation si-
saisessa mediassa, jossa jokainen voi milloin tahansa kirjoittaa muiden
tiimildisten nakyvaksi kollegalleen kiitoksen, kehun tai jakaa hanen on-
nistumisensa. Myos esimies voi kirjoittaa kehuja, joko koko tiimista tai
yksittdisesta tyontekijasta. Kehumiskulttuurin rakentaminen ja onnis-
tumisten huomioiminen kannustamalla tyontekijoita kehumaan toisi-
aan seka palkitsemaan niin kehuttuja kuin kehujaakin.

= Esimiehelld voi olla esimerkiksi oma ”palautteen anto” -kalenteri, jo-
hon on listattuna tiimin jasenet seka taulukko, milloin hanelle on vii-
meksi annettu palautetta, joka ei ole sisadltynyt esimerkiksi kehityskes-
kusteluun. Tall6in palautteen antoon on selva listaus ja kalenteri muis-
tuttaa, kun jollekin tyontekijalle ei ole hetkeen annettu palautetta.

= Henkiléanalyysien (esim DISC-analyysin) havainnointi ja hyddyntami-
nen, yhteisista vuorovaikutustavoista keskusteleminen

Luottamus

Kohdeyrityksen esimiehille luottamuksen vahvistamiseksi suositellaan en-
sisijaisesti muiden tutkimuksen teemojen kehitysehdotuksia, eli vuorovai-
kutuksen ja yhteisollisyyden lisdamista ja vahvistamista, henkilokohtaisten
suhteiden luomista seka nonverbaalisen viestinnan lisdamista. Luottamus
rakentuu padasiallisesti onnistuneen vuorovaikutuksen seka yhdessa teke-
misen seurauksena. Hajautetussa tiimissa luottamus vahvistuu hiljalleen,
kun tiimin jasenet pitavat kiinni sopimuksistaan, tekevat heille osoitetut
tehtdvat ja antavat toisilleen tilaa sekd onnistua ettd epdonnistua. Tii-
meissd, joissa luottamus vallitsee, ei myoskaan koeta sosiaalisen tuen puu-
tetta, vaan vuorovaikutus on avointa ja tiimin jasenet jakavat tietoa eivatka
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eparoi kertoa mielipidettaan tai tunteitaan. Talla tavoin myds tiimin osaa-
minen kehittyy nopeasti ja tiimin rakenteen heikommat kohdat tulevat
helpommin esille.

Kehitysehdotuksena luottamuksen lisddamiseen seka tyon mittaamisen ja
valvonnan haasteisiin ehdotetaan myds seuraavia toimenpiteita:

= Microsoft Planner -sovelluksen kdyttaminen tyon organisoinnissa ja
valvonnassa. Planner -sovelluksen kaytto vahvistaa myos hiljaisen tie-
don valittymista. Planneriin voi merkita, mika tyon tilanne on ja mihin
tybaika kuluu. Jokainen tiimin jasen voi tehda oman henkilokohtaisen
tai tiimille osoitetun suunnitelman, jonka toteutumista esimies seuraa.

=  Tyotehtavien kierrattaminen tiimin jasenten ja mahdollisesti myos toi-
sen tiimin jasenten kanssa. Tyotehtavien ristiin tekemisen korostami-
nen ja lisadaminen.

Esimiehen tulee kiinnittda huomiota siihen, ettd osaamisen jakaminen ja
hiljaisen tiedon valittyminen tapahtuu systemaattisesti, jolloin se on olen-
nainen ja saanndllinen osa tiimin toimintaa. Tiedon hallinnassa on myds
tarkea keskittya olennaisen tiedon jakamiseen, varmistaa tiedon ajantasai-
suus ja lapinakyvyys seka pitaa huoli, ettd tieto on kaikille helposti |0ydet-
tavissa. Kehitysehdotukset tiedonhallintaan ja hiljaisen tiedon ja osaami-
sen valittymiseen ovat:

= Reflektiotunnit ja mentorointi. Viikoittain tai kuukausittain jarjestet-
tava 2—4 hengen keskustelupalaveri, jonka jasenet ovat eri tiimien te-
kijoita. Jokainen kertoo vuorollaan viikostaan tai kuukaudestaan seka
kertoo tyonsa tarkeimman sisdllon, jonkin kohokohdan tai muutoksen
sekd omasta mielestadn tyonsa miellyttavimman asian tai tehtavan.

= Erilaisten avainsanojen tai “tagien” kayttaminen tyoohjeissa seka yh-
teisissa keskusteluissa. Avainsanoilla voidaan linkittaa eri tietoa eri ai-
healueeseen liittyen, ja ne helpottavat tiedon hakemista ja jasenta-
mistd. Avainsanat tulee maaritelld yhdessa tiimin jasenten kesken.

=  Tyo6ohjeiden sdadannoéllinen paivittdminen tuoreimpaan tietoon tydnte-
kijoiden avulla. Seka vanha etta uusi tyontekija kayvat lapi tydohjeet ja
paivittavat ne yhdessa, jotta kumpikaan ei kumoa tai muuta toisen jo
kirjoittamia ohjeita. Lisdksi ohjeiden yhtendistaminen niin, ettd ohjeet
ovat selkeat ja kaikki tiedot ovat helposti [6ydettavissa, eli ohjeet eivat
sisalld vanhaa tai turhaa tietoa.

Luottamus rakentuu parhaiten silloin, kun tiimin jasenet tuntevat toisensa.
Kun tiimissa vallitsee avoin keskustelukulttuuri, helpottuu myds hiljaisen
tiedon valittyminen. Esimiehen ja tyontekijan luottamuksen rakentumi-
sessa ja yllapitamisessa korostuu myos se, etta esimies tuntee tyontekijan
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henkilokohtaisesti. Etatyon vuorovaikuttamisessa ja keskusteluissa keski-
tytdan usein enimmakseen tyodasioihin, jolloin henkilokohtaisen suhteen
luominen karsii. Tama korostuu erityisesti silloin, kun tiimiin tulee uusi ja-
sen. Esimies voi esimerkiksi pyrkia 10ytamaan jokaisen tyontekijan kanssa
jotakin yhteista ja arkeen liittyvaa keskusteltavaa, esimerkiksi urheilusta,
perheesta tai harrastuksista.

Viestinta ja kommunikaatio

Etdjohtamisen onnistumisessa esimiehen viestinnan oma-aloitteisuus ko-
rostuu. Esimiehen on tarkea tunnistaa oman tiimin jasenten omat vuoro-
vaikutus- ja viestintatyylit, jotta han pystyy havainnoimaan ja ennaltaeh-
kdisemaan mahdollisia konflikteja, vaarinkasityksia tai tyytymattomyytta.
Esimerkiksi Vilkmanin (2016, s. 69—70) mukaan taitavat vuorovaikuttajat
sopeuttavat omaa viestintdansa toisen osapuolen tyyliin ja tilanteeseen
sopivasti. Esimiehen on hyva huomioida yksilén vuorovaikutus- ja kommu-
nikaatiotyyli, silla siitd on valtavasti hyotya tarkedn asian ollessa kyseessa
ja haluttaessa varmistaa, etta viesti on ymmarretty. Kuten ideointipajassa
nostettiin myds esiin, osoittaa yksildiden kommunikointityylin huomioinen
arvostusta, joka puolestaan edistda luottamusta. Vuorovaikutus- ja kom-
munikointityylien oikeanlaisessa hyddyntamisessa oleelliseksi tulee myds
se, ettd esimies tuntee tyontekijansa, jolloin han voi huomioida yksil6lliset
erot esimerkiksi kommunikaation maarassa.

Nonverbaalinen viestintd vahenee etdtydssa huomattavasti ja talléin vuo-
rovaikutuksessa ei voida huomioida ja havainnoida toisen henkilon tunne-
tilaa tai reaktioita. Etdjohtamisen kannalta esimiehen on tarkea opetella
tiimin jasenten yksilollisia viestintdatapoja, muistaa havainnoida niissa ta-
pahtuvia mahdollisia muutoksia seka harjoitella tiimin jasenten tunnelman
tulkitsemista. Virtuaalisissa kohtaamisissa etenkin danesta tai puheen ryt-
mista voi huomata paljon asioita. Virtuaalisissa kohtaamisissa on hyva seu-
rata ja havainnoida tyontekijan danta, puheen rytmia, puheenaiheita seka
puheen maaraa. Esimerkiksi jannityksen voi huomata tavallisesta kiivaam-
masta puherytmista tai tyytymattomyyden tunteen siita, etta tavallisesti
puhelias henkilé6 on muuttunut hiljaisemmaksi. Tama saattaa tuntua aluksi
haastavalta, mutta ajan kanssa muutokset oppii huomaamaan.

Etdjohtamisen viestintdaan ja kommunikointiin sekd nonverbaalisen vies-
tinnan lisddmiseen annetaan seuraavat kehitysehdotukset:

= Videokameran kadyttamisen lisdaminen kaikissa palavereissa, mukaan
lukien tyopalaverit, kahdenkeskiset keskustelut sekda vapaamuotoiset
tapaamiset.

= Varmistaminen, etta kaikki tiimin jasenet ovat lisanneet oman profiili-
kuvan kaytettaville alustoille ja sovelluksiin, esim. Microsoft Teams:iin.
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=  Tyontekijoiden kannustaminen kayttdmaan enemman hymidita, kuvia
tai videoita (esimerkiksi GIF-videot).

= Tyontekijéiden vuorovaikutus- ja viestintdanalyysien hyédyntaminen
ja havainnointi kahdenkeskisissa keskusteluissa.

Viestintatyylien analysoimiseksi ehdotetaan esimerkiksi Master EASI -ty-
pologiaan perustuvaa mallia:

INNOSTAJALLE
- Mahdollisuudet

- Innokkuus

TUKUALLE

- Tunteet
- Arvot
- Uutisarvo - Henkilékohtaiset kokemukset
- Jannitys - Yhtendisyys
- Arvostus - Hyviksyntd

- Yleiskuva - Empatia

ANALYYTIKOLLE

- Laatu

TOIMEENPANIJALLE

- Tulokset
- Varmuus
- Itsendisyys .
- Suunnitelma
- Menestys

- Tehokkuus

- Rakenne

- Logiikka

- Asiakeskeisyys
2 - Faktat

Kuva 27. Master EASI -typologia. (Vilkman, 2016, s. 71)

Master EASI -typologiaa hyédyntamalla esimies voi ottaa viestinndssaan
yksilolliset erot ja ndin varmistaa, etta tieto siirtyy eteenpain juuri yksilolle
sopivalla tavalla.

Itsensa johtaminen ja itseohjautuvuus

Tutkimuksen tuloksia tarkastellessa voidaan todeta, etta teoriapohjan pe-
rusteella onnistuneen etdjohtamisen kulmakiveksi maaritelty itseohjautu-
vuus ja itsensa johtaminen on vakaalla pohjalla kohdeyrityksen esimiesten
mielesta. Nykyinen johtamismalli mahdollistaa tyontekijéiden itseohjautu-
vuuden ja tydntekijat ovat hyvin tietoisia tyon tavoitteista ja padmaarasta
seka toimenpiteiden tarkoituksista ja yksiloiden seka tiimien vastuualu-
eista. Esimiehet huolehtivat tavoitteiden ylldapitamisen ja ymmartamisen
saannollisten keskusteluiden ja palaverien kautta. Tutkimuksessa kavi kui-
tenkin ilmi, ettd muutaman esimiehen tiimissa itseohjautuvuus ei taysin
toteudu, silla osalla tyontekijoista kokonaisuuden hahmottaminen, téiden
priorisointi ja organisointi seka tyon tekeminen omien tavoitteiden ja in-
tressien ohjaamana aiheuttaa haasteita itseohjautuvuuteen. ldeointityo-
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pajassa keskusteltiin, miten esimies saisi tydntekijan motivoitua saavutta-
maan yhteisia tavoitteita, jos hdanen henkilékohtainen arvomaailmansa ja
tavoitteensa ovat eri, kuin organisaation strategian tavoitteet. Ideointipa-
jassa syntyneen keskustelun lopputuloksena todettiin, etta tallaisessa ti-
lanteessa esimiehen tulee perustella huolellisesti organisaation tavoitteet
tyontekijalle. Mikali taman jalkeen ristiriita tavoitteissa, arvomaailmassa ja
tyon priorisoinnissa on edelleen, tulee pohtia, onko organisaatio oikea tyo-
paikka kyseiselle henkilélle.

Pelisddannot

Tutkimuksessa toteutetussa kyselyssa kavi ilmi, ettei noin puolet kohdeyri-
tyksen esimiehista ole keskustellut ja analysoinut yhdessa tiimin kanssa yh-
teisista ja yksilollisista viestinta- ja vuorovaikutustavoista tai maaritellyt tii-
milleen omia pelisaantoja etatyolle. Organisaatio on laatinut koko tyoyh-
teisblle raamit etatydskentelyyn, mutta onnistuneen etiajohtamisen kan-
nalta on tarkea ottaa huomioon, etta jokainen tiimi seka sen jasenet ovat
yksilollisia ja erilaisia. Teoriapohjan perusteella voidaan todeta, etta peli-
saannot ovat helpottavat etdjohtamista sekd edistavat yhteistyota. Esi-
merkiksi Haapakoski ym. (2020, s. 99) mukaan yhdessa sovittujen pelisdaan-
tojen noudattaminen selkeyttaa koko tiimin tyota ja rakentaa luottamusta.
Ideointitydpajassa nostettiin myds esiin se, etta yhteiset pelisdannot edis-
tavat tasa-arvoista kohtelua seka ohjaavat ja helpottavat tyontekoa. Vilk-
man (2016, s. 82—83) puolestaan nostaa esiin my0ds sen, ettd yhteisten toi-
mintatapojen luominen on myds tiedon sdilymisen ja kdyttamisen kan-
nalta tarkeaa. Pelisdantojen kirjoittaminen yl6s auttaa myos uuden tyon-
tekijan perehdyttdmisessa. Pelisdantojen maarittamiseen on tarked ottaa
mukaan kaikki tiimin jasenet, silla yhteisella keskustelulla on tarkea rooli
yhteisollisyyden rakentumisessa ja tiimiin syntyy yhteinen tulkinta siita,
mita saannoilla oikeasti tarkoitetaan ja tavoitellaan.

Kohdeyrityksen etdjohtamisen vahvistamiseksi ehdotetaankin, etta jokai-
nen esimies pohtii koko tiimin kanssa etatyolle yhteiset pelisaannot. Peli-
saantoja pohtiessa esimiehen tulee luoda avoin ja vastaanottavainen kes-
kusteluilmanpiiri, jolloin my6s hiljaisimmat ja ujoimmat tiimin jasenet voivat
antaa mielipiteensa. Pelisdant6ja tulee myods paivittaa aina tyoyhteisossa
tapahtuvien muutoksien myota. Pelisddnnét voidaan luoda esimerkiksi
kayttamalla Microsoft Pelikirja -sovellusta tai Microsoft Planner sovellusta,
silla molemmat tukevat organisaatiossa kaytossa olevia alustoja ja muita
sovelluksia. Liitteeseen x on muodostettu listaus asioista ja toimenpiteists,
joita pelisdantdjen laatimisessa olisi hyva maarittaa. Muita kehitysehdo-
tuksia ja muistettavia asioita pelisdantokeskusteluihin ovat:

= Keskustelulle tulee varata tarpeeksi aikaa
= Esimiehen tulee luoda keskusteluun ilmapiiri, jossa jokainen paasee aa-
neen ja kaikkien tiimin jasenten mielipiteet huomioidaan.
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Keskustelua pelisaanndista tarvitaan saanndéllisin valiajoin niiden muo-
dostamisen jalkeen. Pelisaantoja tulee myos muokata tarpeen mu-
kaan.

Esimies voi antaa pelisdantdjen kysymykset jo etukdteen tyontekijoille,
jotta heidan on helpompi pohtia vastauksia ja mielipiteitaan.

Esimies voi jakaa tyontekijat esimerkiksi pareihin tai pienempiin ryh-
miin, jolloin tapahtuu myos muihin tutustumista ja yhteisollisyyden
vahvistumista.
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6 LOPPUPOHDINTA

Tutkimuksen teoreettinen osuus kerattiin vuoden 2020 kevaan ja kesan ai-
kana, jolloin Covid19 -virus eli koronapandemia vaikutti suuresti koko maa-
ilman tapoihin tehda toita. Koska kohdeyrityksen henkilosto oli siirtynyt
nopealla varoitusajalla kokonaan etatdihin, todettiin, etta tutkimuksen toi-
minnallinen osuus on tuottavampi toteuttaa syksylla tutkimuksen reliabili-
teetin varmistamiseksi. Syksylla kohdeyrityksen esimiehet olivat saaneet
enemman kokemusta etajohtamisesta, jolloin voitiin myds varmistaa, etta
tutkimuksen tulokset ovat perusteellisempia seka ajankohtaisempia. Tut-
kimuksen validiteetti varmistettiin keraamalla riittava ja tasmallinen tieto-
perusta ennen varsinaisen tutkimuksen aloittamista. Talla tavalla myds
varmistettiin, ettd aiheesta on riittdava ymmarrys ja aihe on rajattu oikealla
tavalla. Teoriapohjan keraaminen edisti myos sitd, etta tutkimuksessa on-
nistuttiin kiinnittamaan huomiota oikeisiin elementteihin ja seikkoihin.
Tyon teoreettinen osuus tukee tydn toiminnallista osuutta hyvin ja muo-
dostaa opinndytetyostad siten yhtendisen kokonaisuuden. Koronapande-
mian vuoksi kevaan ja kesan aikana erilaiset etatyon ja -johtamisen tutki-
mukset lisdantyivat huomattavasti, joten teoreettisen osuuden keraami-
nen helpottui huomattavasti.

Tutkimuksen tavoitteena oli saada kattava kuva kohdeyrityksen etajohta-
misen nykytilasta, selvittaa etdjohtamisessa ilmenevat suurimmat jaasteet
sekd luoda konkreettisia kehitysehdotuksia ndiden haasteiden voitta-
miseksi. Tutkimuksen kysely oli onnistunut sen kattavuuden vuoksi ja kor-
kean vastausprosentin avulla onnistuttiin hyvin kartoittamaan etajohtami-
sen nykytilanne ja etdjohtamisesta loydettiin selkeitd haasteita. Ideointi-
tyOpajan jarjestaminen aiheutti ajallisesti ongelmia, silla kaikille sopiva
ajankohta oli haastavaa l6ytda esimiesten kiireellisten aikataulujen vuoksi.
Ideointitydpajan tavoite [6ytaa yhdessa esimiesten kanssa sopivat kehitys-
ehdotukset saavutettiin ja tama tavoite saavutettiin. Ideointipajaan osal-
listuneet esimiehet antoivat myo6s positiivista palautetta tutkimuksen ai-
heesta ja kokivat tutkimuksen olevan hyddyllinen ja ajankohtainen. Vaikka
tutkimuksen tulokset ovat keratty siita nakokulmasta, etta koko tiimi tyos-
kentelee hajautuneesti, voidaan ideoita soveltaa myo6s tulevaisuudessa
esimerkiksi osan henkilostosta tydoskennellessa toimistolla ja osan kotona.

Tutkimuksen keskivaiheessa, kyselyn tuloksia analysoitaessa herdsi myds
kiinnostus siitda, minkalaiset vastaukset kohdeyrityksen tyontekijoilta olisi
saatu tutkittavaan ilmiéon. Kuitenkin kohdeyrityksen toiveena oli tutkia
etdjohtamista esimiesten nakdkulmasta, joten tyontekijéiden mukaan ot-
taminen tutkimukseen ei olisi palvellut tutkimuksen tarkoitusta samalla ta-
voin. Vaikkakin tyon haasteena on ollut aiheen rajaus sen laajuuden vuoksi,
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tydssa on onnistuttu ottamaan huomioon juuri etatyon ja -johtamisen on-
nistumiseen kohdennetut elementit.



48

LAHDELUETTELO

Akavan Erityisalat. (2020). Uudistettu tyoaikalaki voimaan 1.1.2020 —
mikd muuttuu? Haettu 26.04.2020 osoitteesta https://www.akavaneri-
tyisalat.fi/uutishuone/ajankohtaiset/uudistettu_tyoaikalaki voi-

maan 1.1.2020 - mika muuttuu.16717.news

Buergi, T. & Oertig, M. (2006) The challenges of managing cross-cultural
virtual project teams. Team Performance Management Vol 12, No. %,
2006. Haettu 20.02.2020 osoitteesta https://www.researchgate.net/pub-
lication/235263716 The challenges of managing cross-cultural vir-
tual project teams

Cascio, WF. & Shurygailo, S. (2003). E-Leadership and Virtual Teams. Or-
ganizational Dynamics Vol. 31, No. 4. Haettu 10.02.2020 osoitteesta
https://www.researchgate.net/publication/3229600 E-Leader-
ship_and Virtual Teams

Fredriksson M. & Saarivirta, T. (2015). Johtaminen eilen ja tdnddn: johta-
misen rooli oppimisen mahdollistajana. Haettu 14.04.2020 osoitteesta
https://www.doria.fi/handle/10024/165943

Erdmetsa, T. (2009). Teoriasta todeksi — Esimiestyd kéytdnndssd. Helsinki,
Talentum Media Oy.

Haapakoski, K. Niemeld, A. Yrjola, E. (2020). Ldsnd etdnd - Seitsemdn op-
pituntia tulevaisuuden tyéeldmdstd. Helsinki, Alma Talent Oy.

Helle, M. (2004). Etdtyd. Helsinki, Edita Publishing Oy.

Hyppanen, R. (2013). Esimiesosaaminen. Liiketoiminnan menestystekijd.
3., uudistettu painos. Helsinki, Edita Publishing Oy.

Humala, I. (2007). Johda verkossa — Virtuaalijohtamisen monet ulottuvuu-
det. Helsinki, Infor Oy.

Jylha, E. Viitala, R. (2019). Johtaminen — keskeiset késitteet, teoriat ja
trendit. Helsinki, Edita Publishing Oy.

Jyvaskylan Yliopisto. (n.d.). Nonverbaalinen viestinta. Viestintatieteiden
laitos. Haettu 25.08.2020 osoitteesta https://www.jyu.fi/viesti/verkko-
tuotanto/ryhmaviesti/vuorovaikutus/viestinta/nonverbaalinen.html

Kananen, J. (2017). Laadullinen tutkimus pro graduna ja opinnéytetyénd.
Jyvaskyla, Jyvaskylan Ammattikorkeakoulu.


https://www.akavanerityisalat.fi/uutishuone/ajankohtaiset/uudistettu_tyoaikalaki_voimaan_1.1.2020_-_mika_muuttuu.16717.news
https://www.akavanerityisalat.fi/uutishuone/ajankohtaiset/uudistettu_tyoaikalaki_voimaan_1.1.2020_-_mika_muuttuu.16717.news
https://www.akavanerityisalat.fi/uutishuone/ajankohtaiset/uudistettu_tyoaikalaki_voimaan_1.1.2020_-_mika_muuttuu.16717.news
https://www.researchgate.net/publication/235263716_The_challenges_of_managing_cross-cultural_virtual_project_teams
https://www.researchgate.net/publication/235263716_The_challenges_of_managing_cross-cultural_virtual_project_teams
https://www.researchgate.net/publication/235263716_The_challenges_of_managing_cross-cultural_virtual_project_teams
https://www.researchgate.net/publication/3229600_E-Leadership_and_Virtual_Teams
https://www.researchgate.net/publication/3229600_E-Leadership_and_Virtual_Teams
https://www.doria.fi/handle/10024/165943
https://www.jyu.fi/viesti/verkkotuotanto/ryhmaviesti/vuorovaikutus/viestinta/nonverbaalinen.html
https://www.jyu.fi/viesti/verkkotuotanto/ryhmaviesti/vuorovaikutus/viestinta/nonverbaalinen.html

49

Rauramo, P. (2018). Etdjohtaminen ja virtuaalinen vuorovaikutus tyéyh-
teisossa. Koulutus ja kehittdminen. Haettu 20.01.2020 osoitteesta
https://ttk.fi/koulutus ja kehittaminen/julkaisut/digijulkaisut/etajohta-
minen ja virtuaalinen vuorovaikutus tyoyhteisossa

Sarajarvi, A. & Tuomi, J. (2018). Laadullinen tutkimus ja sisdllénanalyysi.
Uudistettu laitos. Helsinki, Kustannusosakeyhtié Tammi.

Savaspuro, M. (2019). Itseohjautuvuus tuli tyopaikoille, mutta kukaan ei
kertonut, miten sellainen ollaan. Helsinki, Alma Talent Oy.

Savu, I. (2019). Amplifying performance in virtual teams optimizing com-
munication strategies. Research and Science Today. Haettu 14.07.2020
osoitteeta
https://www.rstjournal.com/mdocs-posts/11-ionut-savu-amplifying-per-
formance-in-virtual-teams-optimizing-communication-strategies/

Sutela, H. Parnanen, A. Keyrildinen, M. (2019). Digiajan tyéeldmd — Tyé-
olotutkimuksen tuloksia 1977-2018. Helsinki, Tilastokeskus. Haettu
22.07.2020 osoitteesta http://www.stat.fi/tup/julkaisut/tiedostot/julkai-
suluettelo/ytym 1977-

2018 2019 21473 net.pdf? ga=2.180252455.202272827.1575965627-
1809327973.1574686842

Sydanmaanlakka, P. (2014). Tulevaisuuden johtaminen 2020. Saarijarvi,
Pertec Consulting Oy.

Tikkanen, E. (2020). "Otetaan fyysista etdisyytta, mutta henkista lahei-
syytta.” — Kuinka johtaa etaalla, mutta lasna ollen? Haettu 09.07.2020
osoitteesta https://halsa.fi/blogi-nosto/otetaan-fyysista-etaisyytta-
mutta-henkista-laheisyytta-kuinka-johtaa-etaalla-mutta-lasna-ollen/

Ty6- ja Elinkeinoministerio. (n.d.) Uusi tydaikalaki pahkindnkuoressa. Ha-
ettu 27.04.2020 osoitteesta https://tem.fi/uusi-tyoaikalaki-pahkinankuo-
ressa

Vilkman, U. (2016). Etdjohtaminen — Tulosta joustavalla tyélld. Helsinki,
Talentum Media Oy.

Vilkman, U. (2018). Hyvan etdjohtamisen kulmakivet. Haettu 25.02.2020
osoitteesta https://etajohtaminen.fi/hyvan-etajohtamisen-kulmakivet/

Vilkman, U. (2020, n.d.) Osaamisen jakaminen hajautetussa tiimissd. Ha-
ettu 17.08.2020 osoitteesta https://etajohtaminen.fi/osaamisen-jakami-
nen-hajautetussa-tiimissa/

Vilkka, H. (2015). Tutki ja kehitd. Juva: Bookwell Oy.


https://ttk.fi/koulutus_ja_kehittaminen/julkaisut/digijulkaisut/etajohtaminen_ja_virtuaalinen_vuorovaikutus_tyoyhteisossa
https://ttk.fi/koulutus_ja_kehittaminen/julkaisut/digijulkaisut/etajohtaminen_ja_virtuaalinen_vuorovaikutus_tyoyhteisossa
https://www.rstjournal.com/mdocs-posts/11-ionut-savu-amplifying-performance-in-virtual-teams-optimizing-communication-strategies/
https://www.rstjournal.com/mdocs-posts/11-ionut-savu-amplifying-performance-in-virtual-teams-optimizing-communication-strategies/
http://www.stat.fi/tup/julkaisut/tiedostot/julkaisuluettelo/ytym_1977-2018_2019_21473_net.pdf?_ga=2.180252455.202272827.1575965627-1809327973.1574686842
http://www.stat.fi/tup/julkaisut/tiedostot/julkaisuluettelo/ytym_1977-2018_2019_21473_net.pdf?_ga=2.180252455.202272827.1575965627-1809327973.1574686842
http://www.stat.fi/tup/julkaisut/tiedostot/julkaisuluettelo/ytym_1977-2018_2019_21473_net.pdf?_ga=2.180252455.202272827.1575965627-1809327973.1574686842
http://www.stat.fi/tup/julkaisut/tiedostot/julkaisuluettelo/ytym_1977-2018_2019_21473_net.pdf?_ga=2.180252455.202272827.1575965627-1809327973.1574686842
https://halsa.fi/blogi-nosto/otetaan-fyysista-etaisyytta-mutta-henkista-laheisyytta-kuinka-johtaa-etaalla-mutta-lasna-ollen/
https://halsa.fi/blogi-nosto/otetaan-fyysista-etaisyytta-mutta-henkista-laheisyytta-kuinka-johtaa-etaalla-mutta-lasna-ollen/
https://tem.fi/uusi-tyoaikalaki-pahkinankuoressa
https://tem.fi/uusi-tyoaikalaki-pahkinankuoressa
https://etajohtaminen.fi/hyvan-etajohtamisen-kulmakivet/
https://etajohtaminen.fi/osaamisen-jakaminen-hajautetussa-tiimissa/
https://etajohtaminen.fi/osaamisen-jakaminen-hajautetussa-tiimissa/

50

Esimiesten kyselyn kysymykset LIITE 1
Esimiesten ideointityopajan kysymykset LIITE 2



Esimiesten kysely Lite1/1

Hei!

Toteutan liiketalouden tutkinnon opinndytetyéténi Himeen Ammattikorkeakoulussa ja
tutkimuskohteeni on BSC:n etdjohtamisen mahdollisuudet ja haasteet. Olen itse tyds-
kennellyt Myyntireskontra ja Asiakas MD tiimissd melkein 2 vuotta.

Korona-epidemian vuoksi BSC:lld otettiin etdtyo laajasti kéiyttéén nopealla tahdilla ja
tdllé on ollut vaikutuksia koko tybyhteiséén. Etdtyon lisddntyessd myos esimiestyd
muuttuu ja etdjohtamisen onnistuminen korostuu. Tutkimukseni tarkoituksena on kar-
toittaa kokemuksia ja ndkemyksid etdjohtamisesta kuluneen kevddn kokemusten poh-
jalta. Kyselyn vastauksien analysoinnin jélkeen jéirjestetddn vield esimiesten tydpaja,
jossa kehitetdidin kyselyn pohjalta nousseisiin haasteisiin ratkaisuehdotuksia. Tulette
saamaan myéds kutsun tyépajaan myéhemmin.

Kysely on téysin anonyymi ja toiveena on, etté vastaukset annetaan mahdollisimman
rehellisesti, jotta tutkimuksen tulokset ovat mahdollisimman totuudenmukaisia ja niihin
voidaan I6ytdd sopivat ratkaisuehdotukset. Vastausaikaa on maanantaihin 7.9.2020 asti
ja vastaaminen vie aikaa noin 10 minuuttia.

Suuri kiitos jo etukditeen ajastasi ja panoksestasi opinndytetydni toteutukseen!

Ystdvdllisin terveisin
Titta Rantanen

1. Kuinka pitka kokemus sinulla on hajautetun tiimin johtamisesta?

e Alle vuoden
e 1-3 vuotta
e 4-6 vuotta
e /-9 vuotta
e YIi 10 vuotta

2. Poikkeustilanteen alettua olemme yhdessa tiimin kanssa pohtineet tai analysoineet
tiimin vuorovaikutus- ja kommunikaatiotapoja, niin yksilollisia kuin yhteisollisiakin.
*Useimmiten kdytettyjd analyyseja ovat esimerkiksi vérin mukaan luokiteltu ihmistyyppi
tai DISC-analyysi.

e Pitaa taysin paikkansa

e Pitaa lahes paikkansa

e Eitaysin pida paikkaansa

e FEipida lainkaan paikkaansa



Lite2/1
3. Etatyolla on ollut negatiivinen vaikutus tiimin yhteishenkeen ja yhteisollisyyteen.

e Taysin samaa mielta
e Lihes samaa mielta
e Hieman eri mielta

e Taysin eri mielta

4. Annan tiimin yksil6ille palautetta

e Paivittdin

e Viikoittain

e Kuukausittain

e Harvemmin kuin kuukausittain

5. Etatyota tehddan organisaation laatimien pelisddantdjen mukaan, mutta olemme myds
yhdessa tiimin kanssa laatineet omat pelisaannot.

e Pitaa taysin paikkansa

e Pitaa lahes paikkansa

e Eitdysin pida paikkaansa

e Eipida lainkaan paikkaansa

6. Etatiimissani on koettu sosiaalisen tuen puutetta.
*Sosiaalisella tuella tarkoitetaan esimerkiksi henkistd tukea, arvostusta, vélittdmistd,
kuulluksi tulemista sekd ohjeiden, neuvojen ja palautteen antamista.

e Pitaa taysin paikkansa

e Pitaa lahes paikkansa

e Eitdysin pida paikkaansa

e Eipida lainkaan paikkaansa

Avoin kysymys: Mikali vastasit dskeiseen kysymykseen vaihtoehdon 1 tai 2, kerro, mita
toimenpiteita olet tehnyt sosiaalisen tuen kasvattamiseksi.

7. Etatiimissani vallitsee avoin tyOoymparisto, jossa jokainen voi ilmaista tunteensa ja
mielipiteensd, antaa palautetta sekd kokee olevansa arvostettu.

e Taysin samaa mielta
e L3hes samaa mielta



e Hieman eri mieltd Liite3/1
e Taysin eri mielta

Avoin kysymys: Mikali vastasit askeiseen kysymykseen vaihtoehdon 3 tai 4, kerro, mita
ongelmia tydymparistdssa on ilmennyt ja mitka tekijat ovat nama ongelmat voineet ai-
heuttaa.

8. Olen itse havainnut tiimissani konflikteja, erimielisyyksia tai ongelmia yhteistydssa
etatyohon siirryttya ilman, etta joku tyontekija olisi minulle asiasta kertonut.

e Pitaa taysin paikkansa

e Pitaa lahes paikkansa

e Eitaysin pida paikkaansa

e Eipida lainkaan paikkaansa

Avoin kysymys: Mikali vastasit dskeiseen kysymykseen vaihtoehdon 1 tai 2, kerro, miten
olet tehnyt nama havainnot tai mitka tekijat ovat tuoneet ristiriidat esiin.

LUOTTAMUS

9. Etatyontekija ilmoittaa minulle hoitaneensa hanelle osoitetut tyotehtavat. Luotan
tyontekijaan, enka kdy erikseen tarkastamassa, ovatko tyotehtavat todella tehty.
*Esimerkiksi erilliset soittopyynnét, sdhképostit tai muut toimeksiannot, jotka eiviit
kuulu pdivittdisiin tai kuukausittaisiin téihin.

e Pitaa taysin paikkansa

e Pitaa lahes paikkansa

e Eitdysin pida paikkaansa

e Eipida lainkaan paikkaansa

10. Etatyontekijoiden tyotulosta ja tydmaaraa tulee mitata ja valvoa tarkemmin kuin
tyontekijoiden, jotka tyoskentelevat samassa fyysisessa tilassa.

e Taysin samaa mielta
e Lihes samaa mieltd
e Hieman eri mielta

e Taysin eri mielta

11. Tyon mittaamisesta ja valvonnasta on tullut haastavampaa etatyohon siirryttya.
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e Lihes samaa mielta

e Hieman eri mielta

e Taysin eri mielta

Avoin kysymys: Mikali vastasit dskeiseen kysymykseen vaihtoehdon 1 tai 2, kerro, mita
haasteita etatyo on tuonut tydn mittaamiseen.

12. Olen kokenut kontrollinmenettamisen tunteita etatyon lisdannyttya.

e Pitaa taysin paikkansa

e Pitaa lahes paikkansa

e Eitdysin pida paikkaansa

e Eipida lainkaan paikkaansa

Avoin kysymys: Mikali vastasit dskeiseen kysymykseen 1 tai 2, kerro, mitka asiat ovat
aiheuttaneet kontrollinmenettamisen tunnetta.

13. Tiedonhallinta ja hiljaisen tiedon valittyminen ovat heikentyneet, kun tiimi on siirty-
nyt etatéihin.

e Taysin samaa mielta
e Ldhes samaa mielta
e Hieman eri mielta

e Taysin eri mielta

14. Tunnen alaiseni henkil6kohtaisesti ja tiedan asioita heidan henkilékohtaisesta ela-
mastdan ja vapaa-ajastaan.

e Taysin samaa mielta
e Lihes samaa mielta
e Hieman eri mielta

e Taysin eri mielta

VIESTINTA JA KOMMUNIKAATIO

15. Olen saanut etatiimin jasenilta palautetta, etteivat he valttdmatta aina saa apua tai
tarvitsemaansa tukea ongelmatilanteissa, silla avuntarjoajia on hankala tavoittaa.

e Pitaa taysin paikkansa
e Pitaa lahes paikkansa
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e Eipida lainkaan paikkaansa

16. Alaiseni tietavat aina, milloin olen tavoitettavissa ja mita kautta minut on helpoin
tavoittaa.

e Pitaa tdysin paikkansa

e Pitaa lahes paikkansa

o Eipida taysin paikkaansa

e Eipida lainkaan paikkaansa.

17. Mikali en ole tavoitettavissa, olen ilmoittanut siita tiimini jasenille selkedsti ja ajoissa.

e Pitaa tdysin paikkansa

e Pitaa lahes paikkansa

e Eipida taysin paikkaansa

e Eipida lainkaan paikkaansa

18. Valitsen viestintakanavat sen perusteella, kuinka akuutti, tarkea ja/tai henkilokoh-
tainen asia on kasiteltavana.

e Pitaa tdysin paikkansa

e Pitaa lahes paikkansa

e Ei pida taysin paikkaansa

e Eipida lainkaan paikkaansa

19. Kommunikointityylini hajautetussa tiimissa on erilainen, riippuen siitd, kenen tiimin
jasenen kanssa olen yhteydessa. Otan siis kommunikoinnissani huomioon henkilén yksi-
[6llisen tavan kommunikoida ja mukautan omaa viestintatapaani sen mukaisesti.

e Pitaa tdysin paikkansa

e Pitaa lahes paikkansa

e Ei pida taysin paikkaansa

e FEipida lainkaan paikkaansa

ITSEOHJAUTUVUUS JA ITSENSA JOHTAMINEN
20. Nykyisen johtamismallin avulla tyontekijéillani on mahdollisuus olla itseohjautuvia.
e Pitaa taysin paikkansa

e Pitaa lahes paikkansa
e Ei pida taysin paikkaansa
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21. Olen sita mielta, etta kaikki alaiseni tietavat ja ymmartavat selkeasti tiimin toiminnan
tavoitteet ja paamaarat, eli mita tavoitteet ovat, miksi ne halutaan saavuttaa, miten ne
saavutetaan ja mitka ovat yksildiden ja tiimien vastuualueen.

e Taysin samaa mielta
e Ldhes samaa mielta
e Hieman eri mielta

e Taysin eri mielta

Avoin kysymys: Mikali vastasit vaihtoehdon 1 tai 2, kerro mista tiedat, etta tiimin jasenet
ovat tietoisia ja ymmartavat tavoitteet ja paamaarat.

Avoin kysymys: Mikali taas vastasit vaihtoehdon 3 tai 4, kerro, miksi tiimin jasenet eivat
ole tietoisia tai ymmarra tavoitteita ja pdamaaria?
YHTEENVETO

22. Hajautetun tiimin johtaminen on haastavampaa kuin tiimin, joka tyoskentelee sa-
massa fyysisessa tilassa.

e Taysin samaa mielta
e Ldhes samaa mielta
e Hieman eri mielta

e Taysin eri mielta

Avoin kysymys: Mikali vastasit vaihtoehdon 1 tai 2, kerro, mitkd ovat suurimmat haas-
teet mita hajautetun tiimin johtamisessa on ilmennyt.

Avoin kysymys: Mita muuta haluaisit kertoa etdjohtamisesta?
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Hei!

Jdrjestdn opinndytetydni ideointityépajan, jossa kdsitellddn aikaisemmin ldhettdmdni
kyselyn tulosten perusteella esiin nousseita etdjohtamisen haasteita ja pohditaan yh-
dessd ndihin sopivia ratkaisuja.

Vaikka et olisikaan vastannut kyselyyn, voit silti ehdottomasti osallistua tyépajaan. ©
Vahvistathan osallistumisesi Iéhettdmdillé vastauksen ”hyldtty” tai ”hyvdksytty” vii-
meistddn torstaina 8.10.2020, jotta voin varautua osallistujamddrddn ja saan ryhmdt
jaettua.

Toivottavasti mahdollisimman moni pdéisee osallistumaan!

Terkuin
Titta Rantanen

1. Milla tavoin palautteen antoa voitaisiin lisata?

2. Milla tavoin sosiaalisen tuen puutetta voidaan valttaa ja miten yhteishenkea voitaisiin
nostattaa etdatyossa muuten, kuin lisadmalla palaverien maaraa?

3. Miksi on tarkedaa pohtia tiimille yhteiset pelisdadannoét ja mitd asioita pelisdannoissa
voisi ottaa huomioon?

4. Miten etatydn mittaamisen ja valvonnan haasteet voidaan ratkaista, kun esimies ei
konkreettisesti nde, mita tyontekijat tekevat?

5. Minka takia on tarkeda kommunikoida yksilon kommunikointityylin mukaisesti?

6. Miten nonverbaalista viestintaa voidaan lisdta hajautetussa tiimissa?

7. Miten hiljaisen tiedon valittymista voitaisiin lisata?

8. Miten tyontekijan saisi motivoitua saavuttamaan tavoitteita ja antamaan parhaan pa-

noksensa tyon eteen, jos hdanen henkilokohtainen arvomaailmansa ja tavoitteensa ovat
erilaiset, kuin BSC:n strategian tavoitteet?



