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1 Johdanto

Etatyo seka sita kautta etdjohtamisen konseptit ovat nousseet vahvemmin esille vallitse-
van koronapandemian my6ta. Etdjohtaminen edellyttdd esimieheltd yhd enemman huo-
miota perusasioiden yllapitamiseen, jotta etaalla tydskentelevat saavat samanlaisen
huomion, kuin fyysisesti toimistolla tyoskentelevat tyontekijat. Etayhteyksien avulla tyos-
kentelevien henkildiden kynnys lahestya esimiesta on korkeampi kuin esimerkiksi sa-
massa tyotilassa tydskentelevien henkildiden. Taman vuoksi esimiehen on pidettava
huolta, ettd kommunikaatio sailyy etdjohdettaviin. (Vilkman 2016.)

Tyoskennellessa etdna esimiehen ja tyontekijan valilla on oltava molemminpuolinen luot-
tamus. Esimiehen on luotettava tydntekijan tekevan toitd, vaikka sita ei fyysisesti paase
nakemaan. (Vilkman 2016.) Nain ollen myds tyontekijdiden vastuu kasvaa tydskennel-
lessa etana. Tyontekijat tarvitsevat monia taitoja onnistuakseen etatydskentelyssa ja
tama vaatii usein harjoittelua. Etaty6 kuitenkin mahdollistaa joustavamman tavan tyos-
kennella ja silla on monenlaisia vaikutuksia tyontekijoéiden motivaatioon seka hyvinvoin-
tiin. (PossibleWorks.)

Teoriaosuudessa kasitelladn tutkimuksen osa-alueita laajemmin. Esimiestytn teoria-
osuudessa perehdytaén esimerkiksi erilaisiin johtamismalleihin, palkitsemiseen seka tu-
keen ja palautteeseen. Etatydssa puolestaan kasitellaan etadalla tydskentelyn vaikutuksia
motivaatioon sek& hyvinvointiin ja minkalaisia uusia mahdollisuuksia etétyd on luonut.
Viitekehyksen pohjalta toteutetaan kohdeyrityksen tydntekijoiden haastattelut, jotka yh-
dessa teoriaosuuden kanssa luovat kattavan tutkimusaineiston. Tutkimuksen keskeisim-

mat kasitteet ovat esimiestyo, etétyd, viestintd, motivaatio seké hyvinvointi.

1.1 Toimeksiantaja

Kohdeorganisaationa toimii henkilostdvalitysyritys, joka on perustettu vuonna 2015. Ky-
seessa on laajalti tapahtuma-alalle suuntautunut yritys, mutta sen toiminta on ko-
ronapandemian mydta siirtynyt myds muille toimialoille. Yrityksella on vahva halu laajen-
taa toimintaansa viela vahvemmin henkildstovalitysyritykseksi, joilla on tarjota laajaa
henkildstbosaamista toimialoista rippumatta. Yritys on viela pieni kasvava organisaatio,
joka tyollistaa alle 10 toimistotydntekijaa. Kenttatyontekijoita yrityksella on talla hetkella

noin 2000 ympéari Suomen ja tyéntekijoihin sisaltyy tapahtuma-alan tekijoita, kuten pro-



moottoreita, tapahtuma-avustajia seka tuottajia. Naihin 2000 tyontekijan joukkoon mah-
tuu kuitenkin myds suuri maara muun muassa tarjoilijoita, &anittéjia, vartijoita seka myy-

jia. Yritys rekrytoi ahkerasti uusia tyontekijoita valtakunnallisesti. (Yritys X 2021.)

Yritys panostaa suuresti toimisto- seké kenttatyontekijoidensa kehittamiseen ja yritys on
lahiaikoina ottamassa uuden tyontekijdiden perehdytys ja koulutuskaytannon kayt-
toonsa. Yritykselle on tarkeaa tydntekijdidensa palautteet, jotta kaytdssa olevia proses-
seja pystytaan paivittamaén seké parantamaan tarpeen mukaan. Talla tavalla yritys pyr-
kii luomaan parhaan mahdollisen ympériston tyoskentelylla. (Yritys X 2021.)

1.2 Tavoitteet ja rajaus

Suurin osa yrityksen tydntekijdista on rekrytoitu yritykseen puhelinhaastattelun kautta ja
nain ollen on mahdollista, ettéa osa tyontekijoista ei ole nahnyt esimiestaan kasvotusten
koko tydsuhteen aikana. Haastavaa on myos se, ettd kenttatyontekijdille ei maarata
omaa lahiesimiesta toimistotytntekijoista, vaan joka tydkeikka perustaa oman tydsuh-
teensa, jolloin tyotehtdvan vastaava, eli asiakasvastaava toimii tyontekijan lahiesimie-
hena. Asiakasvastaavia on kuitenkin useampia, jonka vuoksi l&hiesimies voi muuttua
jokaisella keikalla. TAma voi aiheuttaa rakoilua tydntekijan sitouttamisessa yritykseen,
silla l[&heistd henkilokohtaista suhdetta ei valttamatta pystytd muodostamaan. TAma voi

vaikuttaa myds ty0ympariston rakenteeseen seka tyontekijoiden motivaatioon.

Kohdeyrityksen tarkein resurssi on kenttatyontekijat ja heille on &arimmaisen tarkeaa
kenttatyontekijoidensa ammatillinen kehittyminen. Asiakasvastaavien toimintamalleja ja
esimiestyota pyritaan kehittamaan koko ajan. Aihe on erittdin ajankohtainen 2019 alka-
neen koronapandemian vuoksi, jonka vuoksi suurin osa yrityksista ovat joutuneet muut-
tamaan tyttapojaan. Henkilostovalitysyrityksissa etatydskentely seka etdjohtaminen on

kuitenkin ollut kaytossa tietyissa maarin jo ennen koronapandemiaa.

Opinnaytetyoni tavoitteena on kartoittaa kohdeyrityksen kenttatyontekijoiden kokemuk-
sia yrityksen esimiestydsta. Tarkoituksena on selvittéda, milla tavalla kenttatyontekijat ko-
kevat esimiestydn tydskennellessdan itse aina etdnd. Tavoitteena on saada konkreet-
tista tietoa kenttatyontekijoiden kokemuksista yrityksen esimiestydsta ja tata kautta vies-

tinnasté seka tyontekijoiden motivaation ja hyvinvoinnin lahteista osana etaty6ta. Tutki-



mustulosten avulla yritys pyrkii kehittdamaan omia prosessejaan seka kehittdméaéan esi-
miestaitojaan. Tutkimuksen tukena kaytettaviin tutkimuskysymyksiin pyritddn vastaa-

maan tutkimusaineiston avulla.

Tutkimuskysymykset:

- Minkalaiseksi tyontekijat kokevat yrityksen viestinnan?

- Kokevatko tyontekijat saavansa tarpeeksi palautetta ja tukea kehittydkseen tyon-
tekijoin&?

- Miten etatyd vaikuttaa tyontekijoiden motivaatioon seka hyvinvointiin?

2 Esimiestyo

Esimiesty0 maéaraytyy vastuiden, roolien seka tehtavien kautta. Esimiehen vastuut liitty-
vat seké asioiden, etté henkildstévoimavarojen johtamiseen. (Ty6turvallisuus.) Esimies
toimii aina tydnantajan edustajana ja h&nella on oikeus palkata seka tarvittaessa irtisa-
noa tyontekijoitd sekéd valvoa heidan tyontekoaan. Esimiehen roolissa tydskentelevan
henkilon tulee ajatella organisaation etua ja nain ollen h&nen on tyénnettava omat hen-
kilokohtaiset mielipiteenséa seka tunteensa sivuun ja toimia organisaation tavoitteiden

seka toiveiden mukaisesti. (Jarvinen 2018, 76—80.)

Esimiehia tarvitaan varmistamaan, ettd jokainen organisaation tyontekija ymmartaa,
mika organisaation tavoite on ja milla tavalla sinne pyritaan. Kun ihmiset ovat ymmarta-
neet organisaaton tavoitteet, tulee heidan ymmartaa viela, milla tavalla oma tydnkuva
vaikuttaa kokonaisvaltaiseen tavoitteeseen. Esimies on valmentaja, joka tukee, kannus-
taa ja ohjaa tyontekijoitd samaan suuntaan organisaation kanssa. Hanen tehtavansa on
l6ytaa tyontekijoidensa kehityskohteet seka tuoda esille tyontekijdidensa kyvyt erilaisissa
tydtehtavissa. Naiden tunnistaminen auttaa esimiestéd ohjaamaan tydntekijaa onnistumi-
siin ja sitd kautta motivaation kasvamiseen. Esimiehella on tarkeé rooli my6s tyontekijan
kannustamisessa epaonnistumisen jalkeen. (R6tkin 2015, 17—31.) Esimiehen tulee ym-
martaa esimiesrooli omiin tiimilaisiinsa, mutta vastaavasti myds alaisroolin omiin esimie-
hiinsa. Tama kaksoisrooli saattaa tuoda haasteita tydyhteisdssa, silla muut tydyhteison

jasenet eivat valttamatta ymmarrd, mité rooli tarkoittaa. Esimies saatetaan usein ajatella



henkiloksi, joka auttaa tyontekijoita kaikenlaisissa tilanteissa, mutta todellisuudessa esi-
miehen asema on kuitenkin toimia organisaation parhaaksi ja ristiriidoissa hanen on ase-

tuttava yrityksen edun puolelle. (Jarvinen 2018, 76—80.)

Paivittdinen johtaminen voidaan jakaa neljaan eri rooliin: arjen toimintavastuisiin, muu-
tosten hallintaan, ihmisten huolehtimiseen seka itsensa johtamiseen. Arjen vastuuseen
siséltyy yrityksen tavoitteiden seuraaminen seka téiden sujuminen. Tahan rooliin liittyy
vahvasti myos hairidihin puuttumiset. Esimiehen vastuulla on katsoa, etté tydolosuhteet
ovat sellaiset, etta tyontekijoiden on mukava tydskennella organisaatioissa. Hyvaa esi-
miestyota on tyontekijdiden kuunteleminen seka kehitysideoiden vastaanottaminen. Hy-
van esimiehen on muistettava myds itsenséa johtaminen ja oman hyvinvointinsa seuraa-
minen. Muita kuuntelemalla my®s omat kehitysalueet on helpompi tunnistaa ja ndin mah-

dollistaa itselleen sek& muille jatkuvan oppimisen. (Ty6turvallisuus.)

Organisaatioiden muutoksien seka uusien trendien vuoksi myds uudenlainen johtamis-
tyyli on vaatimus péarjaamiselle. Esimies ei voi enda yksin vaikuttaa johtamiseen tai tehda
paatoksia itsenaisesti. Tyokulttuuri on muuttunut viime vuosien aikana suuresti ja ty6lle
omistautuminen on entista yleisempaa. Etatytskentely puolestaan on mahdollistanut
tydnteon paikasta riippumatta. N&in ollen my®s organisaation on muututtava joustavaksi
seka luoda tyoolosuhteet, jotka mahdollistavat tyontekijdidensé kehittymisen. (Manka &
Manka 2016, 17—18.)

Keskeinen esimiehen piirre on kyky innostaa tydntekijoitadan. Yhteisen ndkemyksen seka
ohjaamisen lisaksi esimiesten tulee kehittaa tyontekijéihinsa suhde, joka innoittaa heita
ottamaan mallia heistd. Tehokkaan esimiestydn avulla ihmiset pystyvat saavuttamaan
tavoitteitaan ja kehittymaan tehokkaammin. Tarkea tekija tehokkaan esimiestyon saa-
vuttamiseksi on kyky saada tyontekijat tuntemaan itsensa tarkeiksi, jolloin tydntekija on
mahdollista sitouttaa organisaatioon syvemmin. Hyva esimies arvostaa tyontekijoidensa

panosta ja myds palkitsee heitd onnistuneesta tydsuorituksesta. (Heathfield 2020.)

2.1 Henkiléstévoimavarojen johtaminen

Henkilostovoimavaralla tarkoitetaan organisaatiossa tydskentelevid ihmisia, jotka ovat
yksi tarkeimmist& organisaation voimavaroista. Henkildstévoimavarat muotoutuvat hen-
kilGista, jotka kayttavat taitojansa seka aikaansa korvausta vastaan. Useimmiten kaytetty

korvaus on palkanmaksu suoritetusta tydsta. Henkiléstdvoimavaroja voi organisaatiossa



olla monenlaisia, kuten osa-aikaisia, kokopaivaisia, freelance-tyontekijéita tai sopimus-
suhteisia tyontekijoita. (Heathfield 2020.)

Henkiléstovoimavarojen johtamisella pyritddan motivoimaan, yllapitamaan, kehittamaan
seka palkitsemaan organisaation ihmisresursseja, eli tyontekijoitd. Sen tavoitteena on
luoda hyvat edellytykset tydsuorituksiin luomalla otolliset tydolosuhteet muun muassa
motivoimalla, kannustamalla seka palkitsemalla hyvista suorituksista. Henkiléstd on yri-
tysten yksi keskeisimmista voimavaroista, eik& organisaatio parjaisi ilman tyontekijoita.
Henkilostojohtamisen avulla kehitetd&n seka koulutetaan tyontekijoiden kykyja, jotta
heilla on mahdollisuus tyoskennella taydella potentiaalilla nykyhetkella seké tulevaisuu-
dessa. (Kauhanen 2012, 17.)

2.1.1 Palkitseminen

Palkitseminen on yksi tarkeimmista henkildstévoimavarojen johtamisen osa-alueista.
Kokonaispalkitseminen on hyvin laaja kasite, ja se voi olla seka aineellista etta ainee-
tonta. Kokonaispalkitsemista on kuitenkin se kaikki, mitad tyontekija saa tydsuhteesta,
josta han kokee saavansa jonkinlaista arvoa. Se tukee tavoitteiden saavuttamista ja eri-
tyisesti rahallinen palkintatapa motivoi tyontekijoita. (Perkit 2020.)

Palkitseminen ei motivoi vain palkittua henkil6d, vaan se saattaa motivoida my6s niitéa
tyontekijoita, jotka eivat silla hetkella ole vahvimpia suorittajia. Ihmisten motivaatiolah-
teissa on eroavaisuuksia, eika jokaista tyontekijdd motivoi samat asiat. Viestinta siita,
miksi joku palkitaan, taytyy olla selkeda, oikeudenmukaista seké lapinakyvaa. (Perkio
2020.) Palkitsemisella my6s pyritddn houkuttelemaan tietynlaista henkildstdéda, motivoi-
maan heitd laadukkaaseen suorittamiseen seka saada heidat pysymaan organisaa-
tiossa (Hakonen & Hakonen & Hulkko-Nyman & Ylikorkala 2014).

Kokonaispalkitseminen koostuu monesta eri tavasta palkita tyontekijoita. Tyypillisimpia
palkitsemistapoja ovat: rahallinen palkka, edut, tydelaman joustavuus, suorituksista saa-
tava tunnustus seka kasvun ja kehityksen mahdollistaminen. L&ahes kaikki tyontekijat
saavat tydstdan korvaukseksi rahallista palkkaa. Palkka voidaan laskea erilaisin perus-
tein ja siihen on olemassa monia strategioita ja malleja. Palkka koostuu yleensa kiinte-
astd summasta eli peruspalkasta, joka maksetaan tyontekijélle. Se perustuu yleensa or-

ganisaation palkkausjarjestelméan ja sen tulee olla kilpailukykyinen samankaltaisiin ty6-



tehtaviin ndhden. Palkassa voi olla my6s muuttuva osa, jonka muutokset perustuvat suo-
rituksen laatuun tai tuloksiin, jotka tydntekija tydsuorituksellaan saavuttaa. Muuttuva pal-
kanosa on useimmiten kertaluontoinen maksu, kuten bonus, joka on saavutettavissa
erikseen jokaisella palkkakaudella. Palkitsemistapoja ovat myods erilaiset tyontekijalle
tarjottavat edut, kuten terveydenhuolto sekd muut erilaiset terveydelliset edut, kuten sa-
lijasenyys. Kolmas palkitsemistapa on joustavuus tyon seké vapaa-ajan vélilla. Naita
etuja voivat olla esimerkiksi joustavat ty0ajat, etadtydon mahdollisuus, palkallinen loma ja
perhevapaat. TyOntekijat haluavat usein hyvin tehdysta tyostédén tunnustusta. Esimies
voi motivoida tyontekijoita asettamalla tavoitteita ja palkitsemalla heidat, kun nama ta-
voitteet on saavutettu. Palkitsemisen keinoina voivat olla erilaiset palkinnot, kuten kuu-
kauden tyontekija tittelit tai juhlat. Liséksi tyontekijoita voidaan palkita mahdollistamalla
heidan kehittymisensa. Tyontekijalle voidaan tarjota palkitsemiskeinona esimerkiksi jat-
kovalmennuksia tai osaamista taydentavia kursseja. (Helios HR.)

2.1.2 Jaettu johtaminen

Vield vahan aikaa sitten johtajan ajateltiin olevan inminen, joka paattaa yrityksen tulevai-
suuden, jakaa tytroolit sekd palkitsee tyontekijoidensa suoritukset. Nykypaivana yha
useampi yritys on vaihtanut johtamistyyliadn pysyakseen mukana kehityksessa. Jae-
tussa johtamisessa johtajuus ja paatoksenteko jakautuu tiimin tai muutaman henkilén
valilla. Tavoitteena on johtaa yhdessa ryhma tai organisaatio tavoitteisiinsa. Jaetun joh-
tajuuden onnistuminen riippuu organisaation vuorovaikutussuhteista seka viestinnan
laadusta. Tuloksien saamiseksi jaetussa johtamisessa on tarkeda tehda paatdkset avoi-
men keskustelun kautta. (Manka 2012, 107—108.) Jaettua johtajuutta voidaan soveltaa
erityisesti esimerkiksi asiantuntijatydssé, jossa ongelman ratkaisemiseen tarvitaan mo-

nenlaista ja mahdollisesti monelle eri alalle sijoittuvaa osaamista (Lehtinen 2019).

Jaettu johtajuus tuo organisaation toimintaan monia etuja. Etuina voidaan pitdd muun
muassa tiimitydn tehostumista seka sita myo6ta oppimisen kehittymista. Tiimin jasenten
tiiviimpi vuorovaikutus muodostaa syvempia keskusteluita ja pohdintoja, jolloin uusien
innovaatioiden syntyminen on tehokkaampaa ja ongelmiin on mahdollista I6ytaa parem-
min sisaistettyja ratkaisuja. Kun jokaiselle tiimin jAsenelle jaetaan oma vastuualue, mo-
tivoi tama parempiin tydsuorituksiin seka auttaa tyontekijan sitouttamisessa. Jaetun joh-
tajuuden todetaankin kohentavan tydntekijoiden itseluottamusta seké tyotyytyvaisyytta.
Niin kuin jokaisessa johtamismallissa, myds jaetussa johtamisessa on omat haasteensa.

Jaettuun johtamiseen siirtyminen ei tapahdu hetkessa ja siirtyminen tarvitsee sen vuoksi



aikaa. Luottamuksen kasvattaminen seké uuden ajattelumallin omaksuminen on pitka
prosessi, joka ei tapahdu hetkessd. Taman liséksi onnistunut jaettu johtajuus vaatii jo-
kaiselta tiimin tai organisaation jasenelta asiaan paneutumista. On todettu, ettd jaettu
johtajuus toimii parhaiten organisaatioissa, joissa tyontekijdiden tydmoraali seka itsensa
johtaminen on vahvaa. Tyontekijéiden asenteet seka taidot vaikuttavat jaetun johtajuu-
den onnistumiseen, mutta my6s yhta lailla organisaation tyokulttuuri. Jaetulla johtajuu-
della voi kuitenkin auttaa kehittdm&éan yksilon taitoja seka organisaatiossa vallitsevaa
kulttuuria. (Lehtinen 2019.)

2.1.3 Etagjohtaminen

Etajohtamisen tarkeimmat osa-alueet ovat avoimuus, arvostus, luottamus, yhteisollisyys,
jatkuva vuorovaikutus seka yhteiset sdannot. Nama kaikki yhdessa luovat perustan hy-
valle tybyhteisolle. Avoimuus eli lapinakyvyys organisaation sisdisessa seka ulkoisessa
toiminnassa auttaa sitouttamaan tydntekijat yritykseen. Avoimuus kasvattaa yhteisty6ta
ja yhteiséllisyyden tunnetta, jolloin myds kommunikaatio sujuu paremmin. Naiden lisaksi
my0s tarkeéksi koettu tydssa viihtyminen kasvaa, mik& mielletdaén yhdeksi tyontekijan
sitouttamisvalineeksi. Avoimuus organisaatiossa tarkoittaa sitd, ettd viestintd on la-
pinakyvaa, jolloin myds tydntekijoilla on mahdollisuus ilmaista mielipiteitaan. Avoimuu-
den avulla pyritdéan myds kasvattamaan organisaation sisdista luottamusta. Yhteiset toi-
mintatavat osoittavat sen, milla tavalla organisaatiossa tydskennelldan sekd mité tyon-
tekijoiltd odotetaan. Naiden laatiminen antaa hyvan perustan tydyhteisdlle ja saannot
tulisikin laatia yhdessa tiimin kanssa. Omaksutut toimintatavat sulautuvat osaksi yritys-
kulttuuria ja ne periytyvat tyontekijalta toiselle. Yhteisdllisyys ja hyva ilmapiiri auttavat
tulosten saamisessa. Tyontekijdiden hyvinvointia ajatellen ty6paikka, johon on mukava
tulla aamuisin, myds kasvattaa innovatiivisten ideoiden syntya. Téallaisessa organisaa-

tiossa tydskentelevat kokevat usein suurempaa tyéhon sitoutumista. (Vilkman 2016.)

Tyoskennellessa etdna esimiehen ja tyontekijan valilla on oltava molemminpuolinen luot-
tamus. Etatoita tehdessa esimiehen on luotettava tyontekijoidensa tekevan toita, vaikka
han ei olisikaan fyysisesti |Asné ja tarkkailtavissa. Arvostus on yksi etdjohtamisen perus-
teista. Etatyota tekevat kokevat usein saavansa véhemman sosiaalista tukea tyoyhtei-
soltdan. Sosiaalinen tuki on yksi tyduupumuksen ehkaisevista asioista ja on sen vuoksi
tarked osa tyokulttuuria. Sosiaalisen tuen avulla yksittdisen tyontekijan kuormitus ei
kasva niin suureksi, etta se haittaisi tyontekijan hyvinvointia. (Vilkman 2016.) Esimiehen

on huomioitava tyontekijoiden jaksaminen ja tunnistettava liiallisen kuormituksen piirteet



my0s etdjohtamisessa. Etatyd haastaa ihmisten jaksamista sekéd mielenterveytta, joten
etdjohtamisen onnistuminen riippuu siita, miten tydntekijoiden hyvinvointi otetaan huo-
mioon. (Laari 2021.)

Etajohtamisen yksi haasteista on yhteisollisyyden luominen. Etatyoskentely heikentaa
yhteisdéllisyyden tunnetta, jota koetaan vuorovaikutuksien avulla. Viestinnan seka kon-
taktien vaheneminen johtavat helposti tyontekijdiden eristaytymiseen, mika puolestaan
alentaa tydmotivaatiota. Esimiehen on toimittava jokaisen tyontekijan kanssa tasapuoli-
sesti ja on sovittava yhdessa toimintatapa, jonka avulla vuorovaikutus sailyy. Esimiehen
on hyva tiedostaa tyontekijoiden tarpeet yhteisen vuorovaikutuksen méarén tarpeesta.
Lyhyet koontipalaverit virtuaalisesti paivittéin voivat palvella tiimia, joka ovat tottunut yh-
teisolliseen tydskentelyyn. Virtuaalisten tydvalineiden avulla yhteisollisyyden seké luot-
tamuksen rakentaminen on vaikeampaa, ja se vaatii tyontekijoiltéa halua kasvattaa tiimi-

henked virtuaalisesti. (Vilkman 2016.)

Haasteeksi on noussut myds luottamuspula esimiehen ja tyontekijéiden valilla, mutta
myds tiimin jasenten valilla. Vuorovaikutuksen vahennyttya asiakeskeinen kommuni-
kointi seka tiedon jakaminen saattavat vahentya, mika vaikeuttaa tavoitteiden saavutta-
mista. Etdjohtamisessa tuleekin panostaa luottamuksen rakentamiseen, silla se muo-
dostuu parhaiten oikeassa vuorovaikutustilanteessa. Yhteistapaamisten liséksi esimie-
hen tulisi sopia tyontekijoidensd kanssa kahdenkeskiset keskustelut viikoittain tai kuu-
kausittain. Kasvokkain tapahtuvia tapaamisia tulisi edelleen jarjestaa saanndéllisesti, jotta
molemminpuolista luottamusta saataisiin syvennettyd. Kun tyontekijd ymmartaa, mita
haneltad vaaditaan, ei ole niin tarkeaa, tyoskenteleekd esimies lahella vai etaalla. Taman
vuoksi viestinnasta on sovittava etukateen ja erityisesti esimiehen vastuulla on siitd huo-
lehtiminen. (Kupias & Peltola & Pirinen 2014.)

Etatydskentelyn yksi tarkeimmaksi osa-alueeksi nouseekin organisaation tyontekijoiden
keskeinen avoimuus. Tyoskennellessa virtuaalisesti yhteiset toimintatavat saattavat
erota siitd, mitd ne ovat toimistolla. Ristiriitoja voi muodostua tyontekijdiden erilaisista
toimintatyyleista, jolloin séhkdpostin kielen tyyli saatetaan tulkita vaarin tai jokin asia on
tehty eri tavalla, kuin aikaisemmin. Esimiehelld on avainasema luoda avoimutta virtuaa-
lisesti tehtavassa tytssd sekd vuorovaikutuksessa. Tyontekijoihin tutustuminen seka
oman haavoittuneisuuden tunnustaminen lisdavat avoimuutta. Esimiehen on hyvéa ko-

rostaa avun pyytamisen seka tarjoamisen mahdollisuutta myés virtuaalimaailmassa.



Vaikka tyontekijat eivat konkreettisesti tydskentele samassa paikassa, on avun saami-

nen yhta lailla osa tydyhteiséa. (Vilkman 2017.)

2.2 Viestinta osana esimiestyota

Viestinta on ihmisten valistd vuorovaikutusta, joka muodostuu sanallisesta ja sanatto-
masta viestinndsta. Sanallinen eli verbaalinen viestintd muodostuu sanoista tai kirjoite-
tusta viestinnasta, kuten sahkopostista tai tekstiviestistd. Sanaton eli nonverbaalinen
viestintd muodostuu puolestaan muun muassa ihmisten ilmeista, liikkeista seka asen-
noista. Viestinta saattaa olla tiedostettua tai tiedostamatonta. Esimerkiksi esimiehen k&-
sien ollessa puuskassa, voi tamé viestia tiedostamattomasi tyéntekijoilleen, ettei hanta
kannata lahestya. Viestinta on yksi johtamisen valineista ja esimiestyd onkin suurim-
maksi osaksi viestintdd. (Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo 2012, 11—12.) lhmisten
valinen vuorovaikutus on noussut viime aikoina keskit6n, ja esimiehen viestintd on muut-
tunut tydnjaon maaraamisesta tyontekijoiden kanssa keskustelemiseen, kyselemiseen

seka kuuntelemiseen (Jarvinen 2018, 119).

Yrityksen ongelma- tai ristiriitatilanteissa usein huomataan, etta syy tilanteelle on ollut
heikko viestinta tyotehtavasta tai tavoitteista. Yhtenainen keskustelu, jossa kaydaan lapi
seka arvioidaan tyotehtavia ja esimerkiksi projektien tavoitteita, auttaa yrityksen keski-
naistd kommunikaatiota myds jatkossa. Mikali yhteiset palaverit jatetdaédn vahemmalle,
myds organisaation sisainen kommunikaatio karsii. Talloin taito k&yda asioita yhdessa

lapi ei paase kehittymaan. (Jarvinen 2014.)

2.2.1 Viestintakanavat

Viestinndssa seké sen kanavan valinnassa tulisi aina ottaa huomioon se, kenelle viesti
on osoitettu. Viestinnan tulisi olla kohderyhmalle sopivaa sekd ymmarrettavaa ja viestin-
nan kanavan tulisi olla sellainen, etté jokainen pystyy ilman suurempia ongelmia ymmar-
tdmaan viestin. Viestinnassa tuleekin ottaa huomioon, etté viestiikd esimerkiksi internetin
kautta, vai tulostetulla tiedotteella toimiston ilmoitustaululla. Kohderyhma&n huomioimi-
sella pienennetaan riskia siita, ettei viesti tavoita haluttuja henkilditéa. (Lohtaja-Ahonen &
Kaihovirta-Rapo 2012, 12.)
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Esimiehen viestintdkanavat suppeutuvat tyontekijoiden tydskennellessa etana. Talléin
sisdinen, eli tydyhteisdn keskeinen viestinta tapahtuu muun muassa intranetin, sahko-
postin, pikaviestipalveluiden, videopalavereiden sekda mahdollisesti myds sosiaalisen
median kautta. Monet sosiaalisen median kanavat tavoittavat nykypaivana myds oman
henkildston, joten tatd kanavaa on hyddyllista kayttaa tehokkaasti, silla se mahdollistaa
seka ulkoisten henkildiden ettd oman henkildston tavoittamisen. (Korhonen & Bergman
2019, 128—129.) Kasvokkain tapahtuva viestinté tarjoaa kuitenkin parhaan tavan vies-
tia, silla se synnyttaa ihmisten valistd vuorovaikutusta, ja samalla vaarinymmarryksen
riskit vahenevét (Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo 2012, 12).

2.2.2 Palaute ja tuki

Palautteen antaminen on yksi tyovalineistd, joka tukee tydskentelya sekéa parhaimmil-
laan kasvattaa tydntekijan motivaatiota. Valitettavan usein palautteen antaminen unoh-
tuu, varsinkin, jos tyontekija suoriutuu tydtehtavistaan toivotulla tavalla. Kun yritys antaa
tyontekijoilleen palautetta tydsuorituksista, tyontekija pystytddn sitouttamaan organisaa-
tioon tehokkaammin. Mikali tyontekija kokee, ettd hanen tydpanostaan arvostetaan,
myds halu yrityksen kehittdmiseen kasvaa. Nykyajan uusiksi trendeiksi onkin noussut
tyontekijoiden halu tehda tyota, joka on merkitsevaa ja arvostettua. Tybnantajan tulisi
siis osoittaa tyontekijalle palautteen avulla, etta hdnen tydpanoksensa on merkittava osa
yrityksen toimintaa. (Jarvinen 2001.)

Palaute seka tuki ovat keskeisia alueita henkilostdjohtamisessa. Jokainen tyéntekija ja
esimies kaipaavat palautetta tydstaan. Ihminen on riippuvainen tyoyhteisostaan seka
sen tuesta ja arvostuksesta. Tahan vaikuttavat vahvasti tyontekijan omat kokemukset
itsestddn sekd omista taidoistaan. Tytelaman kokemukset vaikuttavat vahvasti omaan
itsetuntoon kohentavasti, mutta joskus myds laskevasti. Onnistumiset tyon kautta seka
vahva tuen saaminen ja arvostus mahdollistavat itsetunnon kohoamisen. Kielteinen pa-
laute puolestaan koettelee tydntekijan itsetuntoa. ltsetunnon kehityksessa tarkeéda on
muilta ihmisilta saatu palaute, jonka kautta tyontekijan usko omiin kykyihinsa kasvaa.
Palaute onkin ensisijaisen tarke&a tytntekijan kehityksen seka oppimisen vuoksi. (Jarvi-
nen 2014.)
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2.3 Esimiesty® osana tyontekijan motivaatiota ja hyvinvointia

Tyohyvinvointi tarkoittaa, etté ty0 on turvallista, terveellisté ja miellyttavaa. Tyohyvin-
vointi on yksi suurimmista viihtyvyyden tekijoista tydelamassa. Se edistaa turvallisuuden
ja terveyden liséksi tuottavuutta ja sitoutumista tdihin sekd vahentaa sairauspoissaoloja.
Tyo6hyvinvoinnista huolehtii seka tydpaikan esimiehet etta henkilostd. (Suonsivu 2014,
10.) Tyoéhyvinvoinnilla on useampi kuin yksi oikea maaritelma. Tydhyvinvointi koetaan
henkilokohtaisena kokemuksena, johon liittyy esimerkiksi toimivat henkildkohtaiset tyo-
suhteet seka tyontekijéiden oma ammattitaito. Hyvinvointi tydymparistossa auttaa tyon-
tekijoitd olemaan innostuneita, motivoituneita sekd oma-aloitteisia. Taman vuoksi tyéhy-
vinvointi liittyy suoraan tyon tuottavuuteen seka organisaation kilpailukykyyn ja mainee-
seen. (Pydria 2012, 8—10.)

Tyohyvinvoinnin edistamiseksi esimiesten tulisi kdyda ainakin kerran vuodessa henkil®-
kohtainen kehityskeskustelu, jossa esimiehen ja tyontekijan on mahdollisuus puhua
muun muassa onnistumisista ja epékohdista. Esimiehen on oltava kiinnostunut tyénteki-
jéidensa tybhyvinvoinnista, jotta kehityskeskustelu olisi onnistunut. Tavoitteena olisi pyr-
kia avoimeen keskusteluun ja onnistuessa tama voi vahvistaa tyontekijoiden ja esimie-
hen valista suhdetta. Kehityskeskustelun tulisi palvella kumpaakin osapuolta. Tydnteki-
jan on mahdollisuus saada oppeja, joilla hdnen on mahdollisuus kehittaa itsedan tyonte-
kijand sekd saada kiitosta tydstdén. Esimies puolestaan oppii tiedostamaan asioita,
joissa on parantamisen varaa. Palaute antaa mahdollisuuden pohtia onko hanen johta-

mistaidoissaan jotakin kehitettdvaa. (Sympa 2018.)

Johdon on hyva miettia tydhyvinvoinnin keskeisia kehittdmisen toimenpiteitd. Yksikon
fyysisen tytkyvyn ja voimavarojen edistamisen toimenpiteitd ovat esimerkiksi terveyden-
huolto, harrastus- ja virkistystoiminta seka terveellisten elamantapojen edistaminen.
Tyon ja ty6ilmapiirin tekijoitéa ovat puolestaan esimerkiksi tyétilojen ja tytvalineiden pa-
rantaminen seka tydssa esiintyvien riskien ymmartaminen ja hallinta. Tydyhteistn kehit-
tamiseen tarvitaan muun muassa tiedonvalityksen johtamisen tehostamista seka kiireen
ja paineiden vahentamistd. Myo6s tyontekijoiden taitojen kehittdminen edistda tyoyhtei-
son hyvinvointia ja tyontekij6illa tulisi olla mahdollisuus perehdytykseen, tdydennyskou-
lutukseen seka tydnohjaukseen. (Vesterinen 2006, 32—33.) Hyvan ty6hyvinvoinnin joh-

tamisen periaatteisiin kuuluvat henkildston jatkuva kouluttaminen, tyontekijéiden kan-
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nustaminen seka palkitseminen tydsta. Myds toimivan, terveellisen ja turvallisen tydym-
pariston mahdollistaminen kuuluu tyéhyvinvoinnin johtamiseen. (Suonsivu 2014, 164—
165.)

3 Etatyo

Etatyo luokitellaan tyoksi, jota tehdaéan kotona tai etatoimistossa. Ty0 seka tydyhteison
keskindinen viestintd suoritetaan tietotekniikan avulla. Etatydlle ominainen piirre on, etta
toité voi tehda ajasta ja paikasta riippumatta. Etatyohon sovelletaan samoja ty6lainsaa-
dannon saannoksia seka tybehtosopimuksen maarayksia, kuten tydnantajan tiloissa ta-
pahtuvassa tytssad. Tyonantajan velvoitetaan hankkimaan etatydhon sopivat laitteet ja
valineet seka huolehtii niiden asianmukaisista asennuksista seka huolloista. Etatydnte-
kijan huolehtimiseksi jaa puolestaan kustannukset, jotka aiheutuvat etatydsta. Naita ovat
esimerkiksi laajakaistan maksut. (Nieminen 2020, 42—43.) Etatydssa on sovittava aina
yhteiset sdannot seka kaytannot, jotta ristiriitojen muodostumista pystytdédn vahenta-
maan. Tarkeaa on sopia yhdessa muun muassa tyOajasta, tietoturva-asioista seka sai-

rauspoissaolokaytannoista. (Tydsuojelu 2020.)

Etatdista puhuminen on noussut vasta viime aikoina suuremmin esille. Koronapande-
mian myo6ta suurin osa ihmisista siirtyi tydskentelemaan kotiin, jolloin aihe nousi vuoden
2020 trendiksi. (Anthony 2020.) Monet yritykset ovat huomanneet, etta etaty6 ja tata
kautta tyontekijoihinsa luottaminen ei ole vain mahdollista, mutta myds monissa tapauk-
sissa kannattavampaa. Mikromanageeraus eli johtaminen erittdin tarkalla tasolla on va-
hentynyt etatbiden myota suuresti. Nain ollen myds resursseja on jadnyt kaytettavaksi

muualle, esimerkiksi yrityksen kehitykseen. (Fogarthy ym. 2020.)

Koronapandemian myoéta etatyon rajoitukset sekd edut ovat aiempaa selkeampia.
Vaikka uskotaan, ettd suurin osa ihmisista palaa tyopaikoille tilanteen normalisoiduttua,
jaavat myads etatyon hybridimallit vahvemmin normaaliin tydelamé&an. Vaikka etaty6 on
tuonut monia mahdollisuuksia, ovat tyonantajat havainneet pandemian aikana, etta
vaikka jotkut tehtavat voidaan suorittaa etana, tehdaan ne kuitenkin tehokkaammin lahi-
kontaktien avulla. Naihin tehtaviin kuuluvat esimerkiksi valmennus, neuvonta seka tyo,
joka hyotyy yhteistyosta seka luovuudesta. My6s organisaatioiden sisaiset toimet, kuten
palautteen antaminen, perehdyttdminen seka opetus ja koulutus onnistuvat tehokkaam-
min tydskennellessa fyysisesti samassa tilassa. (Lund & Madgavkar & Manayika & Smith
2020.)
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3.1 Etatyon vaikutus motivaatioon

Motivaatio on tiettyyn tilanteeseen liittyva psyykkinen tila, joka maaraa miten vireasti ih-
minen toimii ja mihin ihmisen mielenkiinto suuntautuu. Motivaatio on mielentila, joka aloit-
taa ja ohjaa jonkinlaista tavoitteellista kayttaytymista. Sita kaytetdan usein kuvaamaan,
miksi henkil® tekee jotakin. (Cherry 2020.) Motivaatio voi olla seka sisaista etta ulkoista.
Sisdisessa motivaatiossa ihminen toimii omasta tahdostaan ja kokee iloa ja tyydytysta
omasta toiminnastaan ja onnistumisistaan. Sisdinen motivaatio on usein pitkakestoista
ja siitéd voi muodostua my6s pysyva motivaation lahde. Ulkoisessa motivaatiossa puo-
lestaan ollaan riippuvaisia ymparistosta ja motivaatio valittyy jostakin ulkoisesta tekijasta.
(Lindholm 2017.)

Motivaatio syntyy paamaarasta, tunteesta, tuesta seka uskosta itseensa. Motivaation on
helpompi syntya, mikali henkildlla on jokin selkea tavoite, mita kohti han on menossa.
Paamaara yleensa aiheuttaa jonkinlaisen tunteen, joka puolestaan synnyttda motivaa-
tion. Mikali paadmaara aiheuttaa negatiivisia tunteita, ei motivaatio paase syntymaan. Mo-
tivaatio paranee seka pysyy ylla, kun ihminen uskoo onnistumiseensa ja kokee onnistu-
misen tunteita, kykenee sailyttdmaan toimintakykynsa vaikeuksista huolimatta seka huo-
maa oman panoksensa tarkoituksen yhteisessa tavoitteessa. (Salmimies & Ruutu 2014.)

3.1.1 Motivaatioteoria

Motivaatiota voi tarkastella myos erilaisten mallien kautta. Niista yksi tunnetuimmista |a-
hestymistavoista on Maslowin tarvehierarkia (1943), joka perustuu ihmisten tarpeisiin.
Teoriassa luokitellaan ihmisten tarpeet alimmasta tasosta ylimpaan. Teoria kuvataan
usein pyramidin muodossa, jossa alimmat tasot ovat ihmisen perustarpeita ja ylimpana
on ihmisten korkein tarve. Ihmiset pyrkivat tyydyttamaan alemman tason tarpeitaan en-

nen, kuin he voivat siirtya ylemman tason tarpeiden tyydyttdmiseen. (Tanner 2020.)
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It3ghss Omien kykyj . kd kik:
£ S, * Omien kykyjen saaminen tdyteen kdyttdén esimerkiksi
toteut tydssa tai vanhemmuudessa
taminen
Arvonanto * Itsearvostus, kunnioituksen saaminen muilta

Yhteenkuuluvuus ja
rakkaus

* Ystdvyys, rakkaus, ryhmaan kuuluminen

* Suojautuminen erilaisilta
vaaroilta

Turvallisuus

* Hengissa sailymisen fyysiset
Fysiologiset tarpeet edellytykset, kuten ruoka,
juoma, hengitysilma

Kuvio 1. Maslowin tarvehierarkia (Metsahyvinvointi 2016).

Kuvio 1 mukaan Maslowin tarvehierarkian tarpeet alimmasta tasosta alkaen ovat: fysio-
logiset, turvallisuuden, yhteenkuuluvuuden ja rakkauden, arvostuksen seké itsensé to-
teuttamisen tarpeet. Fyysiset perustarpeet ovat hierarkian alin taso, johon sisaltyy ihmis-
ten tarkeimmat tarpeet kuten ravinnon sekad puhtaan juomaveden saanti. Nama tarpeet
liittyvat ihmisen elaman selviytymiseen ja yllapitoon ja joilla on valtava vaikutus ihmisten
kayttaytymiseen. Kun fysiologiset tarpeet on taytetty, ihmiset tarvitsevat turvallisen ym-
pariston elamiseen. Teorian kolmas tarve on Maslowin mukaan tunne kuulua ryhmaan
ja olla rakastettu. Tahan siséltyy siteet perheeseen, ystaviin, sosiaaliset yhteydet ja jopa
kuuluminen yhteis66n tai ryhmaan. Neljannen tason arvostus merkitsee sita, etta henkild
arvostaa itseaan seka kokee saavansa arvostusta myds muilta. Kun ihmisen arvostus-
tarpeet taytetddn, tuntee henkild itsevarmuutta sekd nakee panoksensa ja saavutuk-
sensa arvokkaana. Toisaalta, jos naita tarpeita ei taytetd, henkilo saattaa todennakoi-
sesti tuntea ala-arvoisuutta. Viimeinen taso edustaa kaikkien ihmisten alempien, keski-
tasojen ja korkeampien tarpeiden huipentumaa. Tarvehierarkiamallin viimeinen vaihe on

tarve itsensa toteuttamiseen, joka viittaa tayttymykseen. (Tanner 2020.)

Maslowin tarvehierarkiaa voi ndin ollen peilata myos etatdihin. Etatydssa alempien taso-
jen merkitys tyéntekijan motivaatioon korostuu. Tydntekijan on mietittava tarkasti missa
tyoskentelee, jotta mallin kaksi alimmaista tarvetta tayttyvat. Varsinkin turvallisuuden tar-
peet korostuvat hatatilanteissa, kuten vallitsevan koronapandemian aikana. Jotta eta-

tyota tekeva henkild voi tayttéaa turvallisuuden tarpeensa, on héanelle mahdollistettava
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turvallinen paikka tytskentelylle. Talla tasolla korostuu usein my6s huomiotta jatetty na-
kokulma eli itsensa hoitaminen. Etatoita tehdessa tyontekijan on pidettava aktiivisesti
huolta omasta hyvinvoinnistaan. Kolmas, eli sosiaalisen vuorovaikutuksen tarpeet, kat-
tavat kuulumisen tiimiin sek& organisaatioon. Tamén tarpeen tayttdminen etdkontak-
teissa ei ole kuitenkaan yhta helppoa, kuin toimistoissa. Kun spontaanista vuorovaiku-
tusta ei tapahdu, on tyontekijan nahtava paljon vaivaa siihen, ettd héan saa tarpeeksi
sosiaalisia kontakteja paivan aikana. Yksinaisyys on todettu olevan usein suurin etatyon-
tekijoiden kokema ongelma. Tahan vaikuttaa kuitenkin vahvasti se, ettéd asuuko tyonte-
kija yksin, vai onko han esimerkiksi perheellinen, jolloin ihmisten valista vuorovaikutusta
muodostuu vaistamattomasti. Etatyén nakokulmasta katsottuna teorian kolme alinta ta-
soa vaikuttavat vahvimmin motivaation muodostumiseen. Toisaalta myds esimiestydn
vaikutus korostuu entisestaan tydskennellessé etdna ja esimiehen tulee miettia tarkasti,
milla tavalla tydntekijan tarpeet saataisiin taytettya, jotta motivaatio tyéhon ei paasisi las-
kemaan. (Remote Tools.)

3.1.2 Motivaatiota alentavat tekijat

Harward Business Reviewin tutkimuksen mukaan ihmiset pitivat aluksi kotona tydsken-
telemista haastavana. Kotona tydskennellessé on paljon hairiotekijoita ja joskus rennom-
mat vaatteet sekd mukava sohva eivat tarjoa samanlaista motivaatiota, mikéa on mahdol-
lista saada tytvaatteista sekd toimiston hyvasta tyotuolista. Kotona tytskennellessa
saattaa huomata, etta tydtehtavissa on vaikea pysya mukana ja niiden valmistuminen
viivastyy. Tama alentaa tyontekijan tuotettavuuden tunnetta, joka puolestaan saattaa

vaikuttaa alentavasti tydmotivaatioon. (McGregor & Doshi 2020.)

Etatyd on muuttanut huomattavasti tapaa, milla tavalla tyontekijat ovat tekemisissa kol-
legoidensa ja esimiestensa kanssa. Vaikka tytskenteleminen kotona ei ole kokonaan
uusi ilmi6, koronapandemian aiheuttama nopea siirtyminen etatdihin on osoittautunut
haasteelliseksi seka tydntekijdille etta yrityksille. Monet yritykset ovat aloittaneet nopean
jarjestelmien kehityksen rakentaakseen sujuvan digitaalisen tyonkulun tyontekijoiden ja
heidan esimiestensé valille. Siirtyminen kiinte&sta tytajasta ja fyysisesta toimistotyds-
kentelystéd kotona tyoskentelyyn, voi tyontekija tuntea olonsa motivoimattomaksi seka
yksindiseksi. Tahan vaikuttaa suuresti tydtovereiden fyysinen poissaolo seka toimistossa
saatavan tuen uupuminen tyon tekoon. Tyontekijoiden pitdminen motivoituneina muu-
tokseen sopeutumisessa on kriittistd sen varmistamiseksi, ettéd organisaation suoritus-

kyky ei kérsi. (PossibleWorks.)
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3.1.3 Motivaatiota nostattavat tekijat

Etatyd mahdollistaa joustavamman tavan tyoskennelld, miké puolestaan saattaa vaikut-
taa positiivisesti tyontekijan motivaation. Vaikka etayhteyksien kautta tyoskenteleminen
ei mahdollista spontaaneihin vuorovaikutuksiin, on kehittynyt teknologia muodostanut
mahdollisuuden henkiléstdn jatkuvaan yhteydenottoon. Tytkalut, kuten esimerkiksi Mic-
rosoftin Teams-sovellus, ovat helpottaneet kollegoiden ja tiimien vélista viestintaa. Eta-
toitd tehdessa myds toimistossa tapahtuvat tydnteon keskeytykset vahenevat, jolloin
tyontekijalla on mahdollisuus keskittya tehtaviinsa paremmin. Tama edesauttaa energi-
sempaa tydskentelyd, jolla on mahdollisuus kasvattaa tyontekijan motivaatiota. (NI Bu-

siness Info.)

Tyoskennellessa kotona tydntekijat pystyvat mahdollistamaan tydn sovittamisen henki-
l[6kohtaiseen elamaéan ja esimerkiksi tydmatkatkoihin kaytetty aika vapautuu johonkin
muuhun. Kun tydntekijat saavat tydskennella kotona, he tuntevat myds tydnantajansa
lisdantyneen luottamuksen, miké vaikuttaa suuresti henkiléston uskollisuuteen yritysta
kohtaan. Esimiehen luottamus ja tata kautta itsenaisyyden antaminen toimii motivaatto-
rina monelle tyontekijalle. Etatoita tehdessa tyontekijoilla on mahdollista kehittad omat
tydskentelytapansa kotona, joka myds vaikuttaa positiivisella tavalla motivaatioon seka
tyontekijan hyvinvointiin. (Cramer & Zaveri 2020.)

3.2 Etayon vaikutus hyvinvointiin

Etatydskentely voi tuoda monia haasteita terveydelle. Kontaktien vahennettyd myés so-
siaalinen kanssakayminen vahenee, jolloin on tarkead, etta tyontekijalla on jonkinlainen
tapa kommunikoida muiden ihmisten kanssa. Sosiaalisten yhteyksien yllapitdminen pa-
rantaa yleistéa hyvinvointia ja auttaa pysymaan motivoituneena. Lisaksi houkutus kasvaa
siihen, etta tydskennellddn ergonomisesti huonosti, kuten sohvalla tai sangyssa. Eta-
tyodskentelevilla ihmisilla tulisikin olla tydskentelylle oma tila, mik& on tarkoitettu vain ty6s-
kentelyyn ja joka kattaa ergonomiset kriteerit. Hyvinvointia ajatellen tyopiste kotona tulisi
olla paikassa, joka ei sekoitu liikaa tydntekijan yksityiseen elamaan. Jos toita seka hen-
kilokohtaista elamaa ei pida erillaan, voi tama johtaa jatkuviin ylitdihin ja sitd my6ta tyon
ja yksityiselaman sekoittumiseen. Tyd ja oma elama tulisi aina pystya pitdmaan erillaan

oman hyvinvoinnin kannalta myds tyoskennellessa etana. (Withers 2015.)
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Kaikenlaiset muutokset ovat vaikeita useammalle ihmiselle ja etatdihin siirtymisen on
todettu kasvattavan stressia, kun tydymparistdé muuttuu kokonaan. Liiallinen stressi on
haitaksi tydntekijan hyvinvoinnille ja pitkalla aikavalilla voi johtaa uupumukseen. Tyypilli-
simpia stressin oireita ovat muun muassa artyneisyys, unettomuus seka ahdistuneisuus.
(Manka 2012, 17—18.)

Unesta seka liikunnasta on pidettava huolta yhta lailla, vaikka tyéskentelee etdnd. Monet
ovat liikkuneet vain tyomatkojen avulla, joten tyontekijdéiden on hyva pysya liikkeella
my@s etatoitd tehdessa. Paivan mittaan tulisi nousta ylos joka tunti, sek& kayda ulkona
ainakin kerran paivan aikana. TyOajoista kiinni pitdminen on myds aarimmaisen tarkeaa
hyvinvoinnin kannalta. Herd&dminen ja nouseminen tulisi tapahtua normaaliin aikaan ja
tyot tulisi lopettaa silloin, kun ty6aika loppuu. Usein uupumisen riskid kasvattaa tdiden
tehdaan epéasaannollisesti koko paivan ajan. (Withers 2015.)

Tyontekijat voivat tehda melko paljon oman tyéhyvinvointinsa eteen. Sdanndlliset ja ter-
veelliset ruokatottumukset, liikunta ja riittava lepo auttavat jaksamaan paremmin. Eta-
t6ita tehdessa tyontekijan oma vastuu omasta hyvinvoinnistaan korostuu. Tyontekijan on
osattava johtaa omaa tydtaan ja tunnistaa riskit omassa tydskentelyssaéan. Tarvittaessa
tyontekijoilla on mahdollisuus saada neuvoja ja ohjeistusta riskien hallintaan oman ty6-

terveyden asiantuntijoiden kautta. (Tydsuojelu 2020.)

4 Tutkimuksen toteutus

Laadullista tutkimusta hyddynnetdén usein, kun pyritddn kuvaamaan tai ymmartamaan
tiettya ilmitta. Laadullisessa tutkimuksessa ei ole yhta lahestymistapaa, vaan vaihtoeh-
toja tutkimuksen etenemiseen on lukuisia. Laadullisessa tutkimuksessa aineistoina kay-
tetddn muun muassa haastatteluja, keskusteluja seka teksteja, eika tuloksia analysoida
numeeriseen muotoon. Kun kyseessa on tutkimus, joka koskee ihmisten asenteita, mie-
lipiteitd seka kokemuksia, on tutkimusaineiston keruu mahdollista erilaisten haastattelui-
den avulla. Laadullisessa tutkimuksessa otantajoukko valitaan usein tutkijan asettamien
kriteerien mukaisesti, jolloin puhutaan harkinnanvaraisesta otoksesta. (Saaranen-Kaup-
pinen & Puusniekka 2006.)

Haastattelut ovat suosittuja tiedonkeruutapoja ja tavoitteena on keskustella tutkittavan

henkilon seka tutkijan kesken strukturoidusti eli jarjestelmallisesti tai laajasti tutkittavasta
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asiasta. Haastattelut usein videoidaan tai &&nitetddn auttamaan aineiston keruussa tut-
kijan muistiinpanojen liséksi. Haastattelun aikana suositellaan kirjoitettavan myds muis-
tiinpanoja, vaikka haastattelut danitettaisiin. Aanitteissa ei ilmene haastattelun non-ver-
baalinen puoli, eli haastateltavien ilmeet ja eleet. Vaikka verbaalinen eli sanallisesti ke-
ratty tieto on tutkimuksissa pédaosassa, tulee haastattelijan kiinnittdd huomiota myos

non-verbaaliseen kayttkseen tukemaan tutkimustulosten analysointia. (Anttila 1998.)

4.1 Tutkimusmenetelmé

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena tutkimuksena, eli tydssa hyédynnettiin laadullisia tut-
kimusmenetelmia. Tiedonkeruutapana kaytettiin teemahaastattelua, joka sijoittuu loma-
kehaastattelun seka avoimen haastattelun valiin. Teemahaastattelussa ideana on luoda
keskustelunomainen tilanne, jossa kasitellaan ennalta mietittyja teemoja. Teemahaas-
tattelu antaa tilaa vapaammalle keskustelulle, eika kaikkien haastateltavien kanssa valt-
tamatta kasitella kaikkia osa-alueita yhta laajasti. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka
2006.)

Teemahaastattelu velvoittaa aiheeseen perehtymistd, jotta haastattelua tehdessa aihe-
alue voidaan kohdentaa paateemoihin. Haastattelun teemat tulee valita tutkittavan ai-
heen pohjalta ja aiheeseen on paneuduttava huolella, jotta tutkimukselle olennaiset tee-
mat l8ytyvat. Teemahaastattelu mahdollistaa kattavan aineiston kerdamisen, sill se an-
taa haastateltavalle vapauden kertoa teemasta omalla haluamallaan tavalla. (Saaranen-

Kauppinen & Puusniekka 2006.)

4.2 Tutkimusaineiston hankinta

Tutkimuksen tavoitteena oli tutkia kenttatyontekijoiden kokemuksia yrityksen esimies-
tydsté ja miten he kokevat taman tydskennellessaan itse aina etdné esimiehestaan. Tut-
kimuksen haastattelut toteutettiin virtuaalisesti maaliskuun 2021 aikana ja haastattelui-
den keskimaarainen pituus oli 32 minuuttia. Haastattelut toteutettiin yksityishaastatte-
luina Google Meet -palvelun kautta ja jokainen haastattelu nauhoitettiin tukemaan tutki-
jan muistiinpanoja. Haastattelut kirjoitettiin puhtaaksi ja litteroitua tekstia tuli yhteensa 18

sivua.

Teemahaastattelussa on tarkeda valita haastateltavat sen mukaan, kuinka oleellista hei-

dan tietonsa on tutkimusta varten, eli kenella on silla hetkella eniten tietoa tutkimuksen
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kohteen asioista (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006). Tavoitteena oli saada mah-
dollisimman ajankohtaista ja konkreettista tietoa tydntekijoiden kokemuksista seka yri-
tyksen esimiestydskentelyn tdmanhetkisesta tilanteesta. Taman vuoksi tutkimuksen
otosryhmaan valikoitui aktiivisesti yrityksessa tytskentelevat tyontekijat, jotka ovat lahi-
aikoina tydskennelleet yhdessa tai useammassa kohdeyrityksen projektissa. Otantaryh-
maan kuului viisi yrityksen tyontekijaa. Haastateltavien anonymiteettisuojaa kunnioittaen

haastateltavia kasitellaan tutkimuksessa tydntekijéina 1-5.

Tutkimus paatettiin toteuttaa teemahaastattelun avulla, silla haastattelukysymyksien li-
saksi mahdollisten jatkokysymyksien esittaminen koettiin arvokkaaksi tutkimusta varten.
Haastattelun avulla on mahdollista saada yksityiskohtaisempaa tietoa, jota ei olisi saanut
maarallisen eli kvantitatiivisen tutkimuksen kyselylomakkeen tiedonkeruutavalla. Haas-
tattelut koostuivat neljasta taustakysymyksesta seka kolmesta teema-alueesta: viestin-
nasta, tuesta ja palautteesta seka motivaatiosta ja hyvinvoinnista. Kaikki nama osa-alu-
eet kasiteltiin haastatteluissa yrityksen esimiestydn nakdkulmasta katsottuna.

5 Tutkimuksen tulokset ja analysointi

Analyysilla tarkoitetaan empiirisessa tutkimuksessa aineiston huolellista kasittelya, kuten
lukua, jasentelya seké pohtimista. Se voi tarkoittaa myds sisallon luokittelemista esimer-
kiksi teemojen tai eri aiheiden mukaan. Laadullisen tutkimuksen analysointiin ei ole yhta
tiettya tapaa, mutta tyypillisin tapa on lahte&d analysoimaan teemoittain, joka toimii jat-
kona haastattelulle. Analysointivaiheessa on kuitenkin mahdollista, ettéd osa etukateen
mietitysté teemoista eivat osoittaudu endé oleellisiksi tutkimuksen osalta, vaan tutkimus-
tulosten avulla paivitetdan alkuperdiset teemat. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka
2006.)

Analyysissa tutkija tiivista aineistoa ja vertaa sitd muun muassa teoriaan sekd omiin aja-
tuksiinsa tuoden aineistolle lisda informaatioarvoa. Analyysin suuntaa ohjaa tutkimuson-
gelma ja eteneminen puolestaan mé&araytyy sen pohjalta, ettd tehdadnko analyysia ker-
rotun sisallon vai ilmaisujen ja kielenk&ayton pohjalta. Taman liséaksi analyysiin voi vaikut-
taa viitekehys, joka kielikasityksen mukaan ohjaa analyysin suuntaa. Tutkijalla on velvol-
lisuus suojella tutkittavien anonymiteettisuojaa seka analysoida tutkimusaineistoa rehel-

lisesti. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)
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5.1 Haastateltavien taustatiedot

Haastateltavat olivat tapahtuma-alan tyontekijoit, jotka tyoskentelevat talla hetkella koh-
deyritykselle minimissdan kaksi vuoroa kuukaudessa. Aktiivisin tyontekija tydskentelee
useamman projektin parissa ja tekee keikkaty6té yritykselle noin kaksi kertaa viikossa.
Tutkimustuloksissa on hyvéa nostaa esille tapahtuma-alan kriittinen tilanne koronapande-
mian vuoksi, jonka vuoksi keikkaty6ta toimialalla on rajoitetusti. Haastateltavat voidaan
luokitella aktiivisiksi tydntekijoiksi, silla jokainen heista on tydskennellyt projektien pa-
rissa jo pidemman aikaa. Haastateltavat tekevat talla hetkella toita paasaantdisesti ko-

tona etayhteyksien avulla seka silloin talléin ystaviensa luona tai mokilla ympari Suomen.

Kohdeyrityksessa vallitsee jaetun johtajuuden malli eli esimiehia on monta, ja esimiehet
vaihtuvat eri asiakkaiden ja sita myota eri keikkojen mukaan. Taustakysymysten koh-
dalla havaittiin, ettd haastateltaville tama on nykyaan selvaa, mutta se ei ole aina ollut
yhta ymmarrettavaa. Tahan vaikuttaa vahvasti se, kuinka pitkaan tyéntekija on tydsken-
nellyt yritykselle. Haastatteluissa ilmeni, ettéa uutena tyontekijana oli alkuun haasteita ym-
martad, ettd kehen ollaan yhteydessa. Projekteissa on mukana lahtokohtaisesti aina
kaksi henkild&a. Toinen esimiehisté toimii vastaavana henkiloné asiakkaan puolelle ja toi-
nen puolestaan hoitaa paasaantoisesti tydntekijoiden kanssa kaytavan viestinnan. Nama
roolit eivat ole aina olleet selkeita kenttatyontekijéille. Tutkimuksessa ilmeni, etta roolien
hahmottamisen on helpompaa, kun oppii tuntemaan esimiehensa ja ymmartaa parem-
min yrityksen tavan toimia. T&ma ei kuitenkaan haastateltavien mielesta vaikuttanut suu-
resti tyontekoon. Jaetun johtajuuden konsepti oli oleellinen tieto tutkimusta tehdessa,
silla tutkimuksen onnistumiseksi tyontekijoiden oli ymmarrettava jaetun johtajuuden

asema yrityksessa seka peilata sen kautta taméanhetkisten esimiesten toimintaa.

5.2 Viestinta

Ensimmainen haastatteluiden teema oli viestinta ja tavoitteena oli kuulla tyontekijdiden
kokemuksia esimiesten viestinnan tasosta. Haastateltavia pyydettiin aluksi kuvailemaan
omin sanoin yrityksessa vallitsevaa viestintaa, joka tiivistettiin olevan helppoa ja selke&a.
Taman kysymyksen kohdalla ilmeni my6s taustakysymyksissa kasitelty roolien merkitys

ja taté perusteltiin keikkaty6n luonteella.

"Viestinta on avointa siind mielessa, ettd ihan missa asiassa voi esimiehelta kysya
ja kaikesta voi jutella ja siin& mielessa siis hyvin [apindkyvad. Vahan ovat nama
kerrokset tosiaan epaselvia useimmallakin keikalla mita on nyt ollut tdissd, mutta
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tydn luonne on toki sitd, etté tavallaan on ihan selitettéavissa silla, kun ollaan kui-
tenkin tallaisia patkatyolaisia, niin ei sellaisia syvia tunteita ehdikaén tulla siiné pro-
jektin aikana.” Tyontekija 2

Haastatteluissa nousi esille useaan otteeseen viestinnan olevan helppoa esimiesten
kanssa. Tahan vaikuttaa vahvasti yrityksessé kaytettavan viestintdkanavan WhatsApp-
sovelluksen kayttaminen. Haastateltavien mielesta tdma on ollut luonteva kanava vies-
tia, silla jokaisella on tima kaytdssa muutoinkin vapaa-ajalla. Haastateltavista osa epaili,
ettd keikkatyon luonteen vuoksi sahkopostiviestit eivét valttamatta tavoittaisi kaikkia ha-
luttuja henkildita, eikd sen vuoksi olisi tehokkain viestintdkanava taméantyyppisessa
tyodssa. WhatsApp-sovelluksen kayttoon liittyy kuitenkin myds paljon tietoturvariskeja ja
viesteja lahettdessa tulee miettid, mité tietoja siella jaetaan. Yksi haastateltavista kiteytti

taman hyvin:

"Valilla on ollut melko huolestuttavaa, ettd sitd WhatsAppia kaytetaan niin paljon
nain tietoturvan takia, silla se on paikka missa ei tiettyja asioita pitaisi jakaa ja se
on tehty tavallaan aika helpoksi tehda tietoturvan naktkulmasta virheita tai riskeja.”
Tyontekija 2
Pikaviestipalvelut mahdollistavat hyvin reaaliaikaisen viestinnan ja tutkimuksessa havait-
tiin, ettd tyontekijdiden lahettamiin viesteihin ja soittoihin vastataan nopeasti ja esimie-
hille voi viestia hyvin matalalla kynnyksella. Myds yrityksessa vallitseva persoonallinen
ote tyohdn ja sitd kautta energisyys ja esimiesten intohimo alaa kohtaan valittyy tydnte-

kijoihin pain ja on nain ollen tarkea osa yrityksesta saatavaa vaikutelmaa.

Teeman toisessa kysymyksessa perehdyttiin tarkemmin viestinnan selkeyteen. Tama oli
mainittu suurimmalta osalta haastateltavista jo ensimmaisen kysymyksen aikana. Use-
ampi haastateltava mainitsi, etta viestinnan selkeyteen panostetaan aidosti ja hyvin har-
voin lahetetd&n hatikoityja viesteja, vaan pyritddn tuomaan oleelliset asiat ilmi yhdessa
ajan kanssa kootussa viestissd. Yksi haastateltavista mainitsi myos kenttatyontekijoille
l&hetetyn kasikirjan, josta l6ytyy kaikki keikkailuun tarkeat asiat, kuten palkanmaksukau-
det seké asiakasvastaavien eli esimiesten yhteystiedot. Kasikirja lahetetaan jokaiselle
rekrytoidulle tyontekijélle ja siihen on mahdollista palata aina tarvittaessa. Haastateltu
arvosti sita, ettd kasikirjan tekemiseen oli selkeasti kaytetty aikaa. Kasikirjasta voi tarkis-
taa perusasioihin liittyvat asiat ilman, etta tyontekijan tarvitsee olla heti yhteydessa esi-
mieheensa. Haastateltava mainitsi, etta kasikirjasta tyontekijat voivat saada vastauksen

kysymyksiin hyvin pienella vaivalla.
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Viestinta on ollut tarpeeksi selkedd, ja nimenomaan panostetaan siihen, etta
missa kanavassa informoidaan. Yrityksessa tehdaan aina valilla sellaisia eri keik-
karyhmi&, mitk& voi sitten poistaa keikan jalkeen. Aluksi ei ollut mitd&n keikkakoh-
taisia ryhmid, ja kun se huomattiin, niin sita kehitettiin. Se on kiva nahda, etté ote-
taan palaute vastaan ja kehitetéd&n.” Tydntekija 4

Haastatteluissa ilmeni, ettd tydpaivia varten luodaan useimmiten aina omat WhatsApp-
ryhmaét, joissa tyontekijat voivat kysya tyopaivaan liittyvia kysymyksia. Pienempien ryh-
mien avulla tyontekijat pystyvat kommunikoimaan my6s muiden tyontekijdiden kanssa.
Nailla ryhmilla pyritaan helpottamaan esimiesten seké tyontekijoiden valista viestintaa,
mutta myds tyontekijoiden keskinaista viestintaa tydpaivan aikana. Haastateltavat mai-
nitsivat, etta nama keikkakohtaiset pienet ryhmat ovat olleet hyodyllisia tyopéaivien ai-
kana. Keikoilla saattaa usein olla tyontekijoita ympdari Suomen, jolloin tydntekijat eivat
ole vélttamatta ikina tavanneet tosiaan. Haastatteluissa kehuttiin yrityksen tapaa kehittaa

viestintad, jotta pyrittaisiin luomaan mahdollisimman sujuva tapa viestinnalle.

Haastateltavilta kysyttiin viestinnan maarasta ja onko sita esimerkiksi lilan vahan vastaa-
vasti liian paljon. Jokainen haastateltava vastasi tahéan, etta heidan mielestaan viestintaa
on talla hetkella sopivasti. Pikaviestipalveluiden my6ta yhteydenotto on helpompaa myds
tyontekijoihin pain, jolloin tydntekijéiden tavoittaminen on vaivattomampaa. Keikkatbissa
tydnkuvat vaihtelevat usein asiakkaiden seka tyonkuvan mukaan. Samat tyontekijat
tyoskentelevat monien eri asiakkaiden kanssa, jolloin keikalle mentdessa on tarkeaa,
ettd tyontekijat ovat saaneet kaikki tarpeelliset tiedot tyopaivasta. Suurin osa haastatel-
tavista koki, ettd he ovat saaneet ennen tyopaivia kattavat tiedot esimerkiksi tyopaivan
kulusta, tybajoista, vaatetuksesta seka mahdollisista tuotetiedoista.

Teeman viimeisessa kysymyksessa kysyttiin, ovatko haastateltavat tyytyvaisia viestin-
tdén itsensa ja esimiehen valilla. Haastatteluissa ilmeni, ettd jokainen koki viestinnan
olevan talla hetkelld sujuvaa esimiehen ja tyontekijan valilla. Haastateltavista moni ki-
teytti edelleen viestinnén olevan helppoa eiké hierarkkisen yrityskulttuurin rakenteista
ole vaikutteita, joka puolestaan mahdollistaa matalan kynnyksen viestintaén. Tutkimuk-
sessa haluttiin myds tutkia, mika toimii erityisen hyvin ja missa olisi puolestaan vield ke-

hitettavaa. Haastateltavat vastasivat seuraavalla tavalla:

"Olen huomannut sen, etté jos jossakin projektissa ei ole saanut jotakin infoa,
vaikka sen olisi pitanyt jo saada, niin siitd aina infotaan valiaikatietoa. Joskus, kun
odottelee jotain tietoa, niin sitten on itse vaan sellaisessa epatietoisuudessa, niin
sellainen vélitiedote, ettd mekin odotellaan, on ollut tosi hyva.” Tydntekija 4
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"Se mika voisi toimia paremmin olisi ehka sitten liittyy tavallaan siihen selkeyteen,
ettd kenelle sita viestid kannattaisi lahettdéd. se voisi olla sellainen parannus, silla
valilléa on tullut kysyttya vaaralta ihmiselta, joka onkin sitten neuvonut oikealle hen-
kilblle.” Tyontekija 2

Talla hetkella informaation ja tyontekijoiden ajan tasalla pitaminen osoittautui toimivaksi
erityisen hyvin. Tassa korostettiin jalleen, etta kysymyksiin vastataan nopeasti, eiké tyon-
tekijan nain ollen tarvitse itse nahda hirveasti vaivaa siihen, etta kyselisi esimiestensa
peréan. Parannusehdotukseksi nousi puolestaan haastatteluiden alussa kehuttu viestin-
nan selkeyteen liittyva vastuuhenkildiden roolien selkeyttdminen. Projektien alussa toi-
vottiin vield tarkempaa erottelua siitd, etta kehen ollaan yhteyksissa niin sanotusti arki-

sissa asioissa ja kehen, kun tarvitsee tehda suurempia paatoksia.

5.3 Palaute ja tuki

Haastatteluiden toisena teemana toimi palaute ja tuki ja niiden myota tyon palkitsevuu-
den seka arvostuksen tunteminen. Jokainen haastateltavista mainitsi, etta talla hetkella
he kokevat saavansa tarpeeksi palautetta tydstaan. Tassa nostettiin kuitenkin esille ta-
pahtuma-alan vallitsevan tilanteen, jonka vuoksi tydkeikkaa ei ole niin paljon, kuin mita
markkinoilla on ennen ollut. Haastateltavista muutama arveli, ettd mikali keikkaa olisi

enemman, ei jokaisesta keikasta ehdittaisi antamaan samalla tavalla palautetta.

"Talla hetkelld joo, kun on tasan yksi asiakas, kenelle tekee keikkaa. Toki aina
toivoisi enemman sellaista kehittdvaa palautetta, mutta tdssa kohtaa on vahan
huono, et jos olisi paljon keikkaa, niin sitten olisi eri asia.” Tyontekija 5

Kylla ma koen, ettd saan palautetta hyvin. Se on ollut tosi kivaa, ettéd oon saanut
olla asiakkaan kanssa palavereissa ja kun se palaute tulee heiltd itseltdan, jotka
oikeasti on sen toimeksiannon antanut, niin se palaute on aina tietylla tapaa pai-
navampaa.” Tyontekija 2

*Joo siis sanotaan, et ainakin, jos on keikka, niin ryhména on aina tullut kivasti
palautetta ja mun mielesta sellaisella kannustavalla, vaikka olisikin sitten jotain ra-
kentavaa palautetta. Oon saanut aina silloin talléin my6s henkilékohtaista pa-
lautetta, mika lammittad mieltd. Ma itse koen sen, etté jos ei kaiken aikaa tarvitse
edes palautetta antaa, niin kaikki menee hyvin. Totta kai se on aina kiva silloin
talldin saada vahan palautetta.” Tydntekija 3

Muutama haastateltavista mainitsi, ettd palautteen saaminen on tarkedd oman kehityk-
sen vuoksi ja toivoivatkin saavansa enemman kehittavaa palautetta. Haastatteluissa il-
meni, etta asiakkaan eli toimeksiantajan palaute koetaan painavammaksi kuin oman esi-

miehen. Toimeksiantajayritys ndkee konkreettisesti, miten tyontekija projektin aikana tai
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tyokeikalla tyoskentelee, jolloin palaute on myds arvokkaampaa. Haastateltavat toivoi-
vat, ettd asiakkaan palautteet lahetettaisiin heille suoraan ilman, etté niitd muokattaisiin
tai jatettaisiin kohtia pois. Haastatteluissa ilmeni myo¢s teoriaosuudessa esille houssut
iimid, eli mikali minkaanlaista palautetta ei esimiehelta tule, he olettavat tekevansa

tyonsa hyvin. Tahan kuitenkin lisattiin, etta he toivovat palautetta annettavan jatkossakin.

Teeman toinen oleellinen osa-alue oli tuki, ja haastateltavat kokivat saavansa tukea ty6s-
kentelyyn aina tarvittaessa. Tahan vaikuttaa suuresti matalan kynnyksen viestinnan
mahdollisuus, jolloin my6s esimerkiksi avun pyytaminen on helpompaa. Haastateltavat
mainitsivat, etta mikali heita mietityttaa tyopaivan aikana jokin asia, saa kysymykseen
melko nopeasti aina vastauksen joko soittamalla tai laittamalla viestia.

Kylla ma koen saavani tarpeeksi tukea. Ei ole ollut ikin&a sellainen fiilis, ett& olisin
jaanyt ilman tukea. Se kokemus tulee siitd, ettd koen, etta kaikki esimiehet ovat
tosi helposti lahestyttavia, etta jos on joku ongelma, niin uskaltaa kysya.” Tyonte-
kija 4

"Tassa kyseisessa projektissa on se viestinté toiminut hyvin myds sinne asiakkaan
suuntaan, eli jos on jokin kysymys, mihin ei esimies osaa vastata, niin hanen on
helppo laittaa viestia sitten sinne asiakkaalle. Tassa kyseisessa projektissa tukea
on tullut tarpeeksi.” Tyontekija 2

Tuen saamisessa vaikuttaa myos se, etta asiakkaan paahan on hyva viestintayhteys,
jolloin ongelmatilanteissa tai muissa kysymyksissa pystytaan antamaan tyoéntekijalle oi-

keanlaista tukea seka selkeita vastauksia.

5.3.1 Sosiaaliset kontaktit etatydssa

Keikkatyon luoteesta poiketen yrityksella on talla hetkella useampi projekti, joissa sama
tiimi tydskentelee yhdessa. Tyontekijoilla on néin ollen mahdollisuus saada tukea seké
sosiaalisia kontakteja my0ds omalta tiimiltd. Tamé& on osoittautunut tarkeaksi asiaksi eta-
toita tehdessa. Haastateltavat kokivat, ettd he saavat tukea esimiehiltdén, mutta myos

tiimikavereiltaan ty6paivien aikana.

"On ollut ihana huomata myds, ettd saa muilta tukea ja se on sitten my6s helppoa
yritykselle, kun on kesken&dén soiteltu ja selitelty, ettd miten hommat menevét.
Tassa tiimissa on se hyva puoli, etta koko tiimi auttaa toisiaan. On ollut tosi kiva
huomata, ettd samat henkil6t tekevat hommia ja vaihtelevuus ei ole kauhean
suurta.” Tyontekija 5
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Haastateltavilta kysyttiin, kokevatko he saavansa tarpeeksi sosiaalisia kontakteja tyds-
kennellessaan etana. Talla hetkella jokainen haastateltava tydskentelee pidempiaikai-
sessa projektissa, joissa jokaisessa on oma koulutettu tiimi, eikd vaihtelevuus sen vuoksi
ole kovinkaan suurta. Keikkatdissa tyontekijat usein vaihtuvat tihedan tahtiin, ja useim-
malle tydntekijalle etatyd on ollut taysin uusi kokemus. Tuen nakokulmasta katsottuna
on ollut tarkedd, etta tiimit ovat padsseet tekemaan tiiviisti yhteystyota ja tutustumaan
sen kautta uusiin ihmisiin. Haastateltavat pitivét siitd, ettd muilta tyontekijoilta saa tukea,

jolloin myds yhteiséllisyyden tunne kasvaa.

5.3.2 Tyon palkitsevuus seka arvostus

Tyon palkitsevuuden tunteminen nakyy vahvasti tydntekijan motivaatiossa seka tyohy-
vinvoinnissa. Haastateltavilta kysyttiin, kokevatko he oman tydnsa palkitsevaksi. Heista
jokainen koki saavansa paljon kokemuksia seké oppeja tapahtuma-alalta ja ylipaataan

erilaisista projekteista.

"Mun mielestéa on aina ollut mukavaa olla mukana keikoilla ja kiva huomata, etta
on tehty sellaista kehittamistyota et ohjelmat ja tydtavat vaihtuvat ja kehittyy. Tama
homma tavallaan kuulostaa helpolta, mutta taytyy muistaa, etta tassékin on paljon
erilaisia ohjelmia ja tarvitaan ammattimaista kaytosta esimerkiksi kameran edessa,
joka ei taas sovi kaikille.” Tyontekija 3

Haastatteluissa ilmeni, etté tyon palkitsevuus riippuu vahvasti tydnkuvasta seka tydpai-
vastd. Haastateltavat mainitsivat kokevansa tydn palkitsevaksi, kun he nakevat tydpa-
noksensa merkityksen kokonaisuuden onnistumisessa. Haastatteluissa ilmeni, etta
vaikka ty6ta pidetaan silloin talldin yksinkertaisena, niin silla on aina merkitys esimerkiksi
tapahtuman onnistumisessa. Naiden lisaksi myds mieluiselle asiakkaalle tyéskentely ko-
ettiin palkitsevana. Haastateltavat kokivat jokaisen ty®paivan olevan opettavainen,
vaikka suurimmalla osalla oli tapahtuma-alan kokemusta jo useamman vuoden takaa.
Varsinkin fyysisissa tapahtumissa tapahtuu molemminpuolista oppimista tyontekijoiden
seka asiakkaiden vdlilla. Haastatteluiden mukaan ty6té ei koeta palkitsevaksi niin& het-
kin&, kun ty6 ei etene mihinkaan suuntaan. Koronapandemian vuoksi samat tyétehtavat
on jouduttu tekemaan moneen otteeseen tapahtumien peruuntumisten seka siirtymisten

vuoksi.
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Teeman viimeisend osa-alueena kasiteltiin arvostuksen tuntemusta ja jokainen haasta-
teltavista koki, ettd omaa tydpanostaan arvostetaan yrityksessd. Muutama haastatelta-
vista kehui sita, ettd yrityksessé jaksetaan antaa palautetta sekd kannustetaan tyonteki-

joita.

Kylla ma koen ja uskon sen, etta jos itse tekee hommat hyvin ja asiakas tykkaa,
niin ty6ta arvostetaan. Mun mielesta on kuitenkin kivaa, ettd kehutaan ja oon ty-
kannyt kaikista viesteista, kun ollaan iloisia ja lahetetdan hymidita.” Tydntekija 5

"Palautteen kautta ja en tieda tuleeko se jotenkin vibojen kautta. Arvostan sita, etta
siellakin jaksetaan antaa palautetta ja kehua, jos on mennyt hyvin.” Tyontekija 3

Haastateltavat kokivat esimiestensa arvostavan heidan tyétaan palautteen seka viestin-
nan kautta. Tutkimuksessa osoittautui, ettd suurin osa haastateltavista koki arvostuksen
erilaisten omien tuntemuksien kautta. Vaikka arvostusta ei valttdmatta jokaiselle olla il-
maistu sanallisesti, yrityksessa vallitseva ilmapiiri seka esimiesten tuki, palaute ja ole-

mus osoittavat tyontekijoille, ettd heidan tydtaan arvostetaan.

5.4 Motivaatio ja hyvinvointi

Haastatteluissa huomattiin selkeita eroja etatyon vaikutuksista motivaatioon seka hyvin-
vointiin. Suurin osa totesi motivaation seka hyvinvoinnin kasvaneen etatdiden vuoksi, ja
osa puolestaan koki, ettei pelkka etatyd motivoi heita tarpeeksi. limeni, etta etana tyos-
kentely on vaatinut paljon opettelua ja muutamalla oli jo hieman kokemusta etatytsken-
telysta joko opiskeluiden tai muiden téiden kautta. Naméa edelliset ty6t ovat auttaneet
heitd nauttimaan etatdista ja ovat oppineet nakemaan sen positiiviset puolet. Esimerk-
kina tuotiin esille ty6t, joissa joutuu puhumaan puhelimessa paljon. Nama tyot toteutuvat
haastateltavien mielesta paremmin etana, jolloin tytskentelylle on oma rauha. Myos ta-
pahtumat on tuotu virtuaalisiksi, mikd on tarkoittanut uusien alustojen opettelua seka

muuttuneiden tydskentelytapojen omaksumista.

Muutaman haastattelun aikana ilmeni, etta etatyd on ollut jo pidemman aikaa toiveena
ja ty6paikkoja on etsitty sen mukaan, missa se on ollut mahdollisuutena. Tutkimusta teh-
dessaé ilmeni, ettéd motivaatiota kasvattaa vapaus siihen, etta saa itse valita paikan, missé
tyoskentelee. Muutama haastateltavista koki ulkomailla tydskentelyn houkuttelevana,

mutta he toivoivat samalla mahdollisuutta tehdé toitéd suomalaisessa yrityksessa.

"Mulla motivaatio kasvaa, kun kokee, ettd voi vaikuttaa omaan elamaéansa ja asi-
oihin. Se vaatii sita tydkulttuurin muutosta siihen, etta tyéntekijoihin luotetaan, eika
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se ole sellaista pelolla johtamista ja tyon tarkastelua. Tilanteen pitdisi muuttua
enemmankin siihen, ettd kunhan hommat hoituvat, niin ihan sama missa niita teh-
daan.” Tyontekija 4
Vaikka haastateltavat nauttivat etatdiden joustavuudesta sekd sen mahdollistamista asi-
oista, he ilmaisivat kaipuun fyysisiin tapahtumiin seka kasvokkain tydskentelyyn. Haas-
tateltavat kokivat etatydskentelyn tuovan seka positiivisia etta negatiivisia vaikutuksia

motivaatioon seka hyvinvaintiin.

"Tydmatkoja on ikava. On se niin eri, etté sé lahdet ja menet toihin. Itse nautin siita,
etta heraat, laitat itsesi valmiiksi, lahdet, oot tdissé ja tuut takaisin. Ehka se tuo sita
fillista, etta tekee toita.” Tyontekija 5

Iltse koen kauhean stressaavana, etta pitaa siirtya paikasta a paikkaan b ja siina
saattaa menna tosi kauan aikaa. Ma inhoan sellaista tydmatkan ajankayttoa ja ta-
man poistuminen on alentanut kuormitusta hirveasti.” Tyontekija 4

Tybmatkojen osalta oli hyvin eroavia mielipiteitd ja tdssd néhtiin seka positiivisia etté
negatiivisia vaikutuksia. Jollekin tyontekijalle aikataulutettu paiva seka siirtymiset kasvat-
tavat tydmotivaatiota, kun taas toiselle tydmatkoihin kéaytetty aika mahdollistaa jonkin
muun asian tekemiselle ja johtaa kuormituksen alentumiseen. Nama motivaatioon vai-

kuttavat tekijat ovat hyvin yksilollisia ja siten persoonakohtaisia.

Haastatteluissa ilmeni myo6s ehdotuksia siitd, miten yritys voisi kasvattaa tyonteki-
jbidensa motivaatiota seka hyvinvointia. Lounas- seké hyvinvointiedut nousivat haastat-
teluissa esille hyvana motivaatiota seka hyvinvointia kasvattavina tekijoitd. Tapahtuma-
alalla seka keikkatdissa yleisesti ottaen saattaa tapahtua paljon tyévuorojen peruutuksia
tai tdiden siirtymisia. Etujen avulla yrityksella olisi mahdollisuus sitouttaa tyontekijat pa-

remmin yritykseen. Yksi haastateltavista ehdotti seuraavaa:

“Tuli mieleen lounas- ja hyvinvointiedut, jotka olisivat tosi hyvid motivaatiota ja hy-
vinvointia kasvattavia asioita. En tied4, olisiko se mahdollista edes keikkatyonteki-
joiden kanssa ja jokaiselle keikkatyontekijoille ei voi tietenkaan antaa. Esimerkiksi
tietyille aktiivisille tai sitten olisi jokin tuntiraja viikossa, etta jos ylittd& sen, niin voisi
saada tallaisen edun.” Tyontekija 4.

5.4.1 Esimiesty6

Haastateltavilta kysyttiin, kokevatko he esimiestyon vaikuttavan tydmotivaatioon seka

hyvinvointiin. Tutkimuksessa osoittautui, ettd hyva keskusteluyhteys lahiesimieheen
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koetaan kasvattavana tekijana molempiin. Taman lisaksi my6s esimiesten persoonien
nakyminen seka sita myota hyva tydilmapiiri heijastuu suoraan hyvinvointiin ja vaikuttaa
positiivisesti motivaatioon. Haastatteluissa todettiin, etta se, mita virtuaalisesti voi talla
hetkella tehd&, on esimiehilla hyvin hallussa. Matalan kynnyksen viestintd nousi esille
tassékin teemassa useammalta haastateltavalta. Muutama haastateltava kiteytti yrityk-

sen esimiestydn vaikuttavan heidan motivaatioonsa seuraavasti:

"Palaan jalleen viestinnan helppouteen ja matalaan kynnykseen. Oikeastaan mita
vain viestia voi laittaa esimiehelleen ja hierarkia yrityksessa on matala, niin se on
nykypaivana motivaatiota nostettava tekija.” Tyontekija 2

"Olen ollut myés sellaisissa tydpaikoissa, missa on tosi huonoa johtamista ja joh-
taminen on ollut aika olematonta. Silloin on tullut sellainen olo, etté itse tyonteki-
jana taytyy ottaa paljon ylimaaraista vastuuta, joka ei kuulu siihen tydntekijan roo-
liin. Téllaisia kokemuksia en ole yhtaan saanut taalla tydskennellessé, vaan koen,
ettd se oma rooli on juuri se tyontekija, eika ole tarvinnut ottaa mitédén turhia tai
ylimaaraisia vastuita. Koen, etta tdalla on hyvaa johtamista ja tama kasvattaa mo-
tivaatiota.” Tyontekija 1

Esimiestyd ja luottamuksen rakentaminen helpottuu kasvotusten kaydyissa keskuste-
luissa ja muutama haastateltavista toivoi taas vallitsevan tilanteen helpottuessa, paase-
vansa nakemaan esimiehiaan kasvotusten ja tutustumaan heihin paremmin. Haastatel-
tavat kokivat, ettéa esimiehen persoonan nakeminen kasvotusten seka heidan kanssaan

jutteleminen tekee esimiestyosta aina parempaa.

5.4.2 Etéatyotaitojen kehittdminen

Haastatteluiden lopuksi tiedusteltiin vield, etta milla tavalla haastateltavat haluaisivat ke-
hittda omia etatyotaitojaan ja mill& tavalla esimiehet voisivat heitd tassa auttaa. Haastat-
teluissa ilmeni, etta tyontekijat haluaisivat kehittyd omassa ajanhallinnassaan. Etatytn
luoma joustavuus tyonteossa on aiheuttanut sen, etta mitdan tiettya kiinteda tydaikaa ei
valttamatta ole, vaan toita voi tehda silloin, kun itse haluaa. Tama on tuonut kuitenkin

haasteita tyon aloittamiseen.

"Aika haastavaa itselleni on ajanhallinta, koska sita ei ole hirvedsti opetellut mis-
saan aiemmin. Siina voisi tulla se esimiehen rooli, etté jos tulisi tallaisia ajanhallin-
taa vaativia tehtavia, niin siihen ajanhallintaan annettaisiin jotain tukea. Olisi myods
hyvé sopia tiimin kanssa jotkut yhteiset tydajat tai jollain tavalla saataisiin keskitet-
tya yhteistd tekemista. Tai sitten olisi tietty tuntimaara, eika niinkaan tydomaara,
mutta se ei aina toimi tietenkaan kaikessa.” Tyontekija 4

"Mun on tosi vaikea tehda etét6itéd, koska en saa itseéni niskasta kiinni. Toki tdmé
on tosi ihmiskohtaista, mutta itse haluan mieluimmin tyéskennell& jonkun vieressa.
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Tama on kuitenkin ehk& enemman itsesta johtuvaa. Ehka sellainen paivan rytmit-
tamine olisi hyva tulla esimieheltd.” Tyéntekija 5

Osa haastateltavista tydskenteli haastatteluiden aikana pitkdaikaisessa projektissa,
jossa ei ole tiettya tydaikaa, vaan tyot saa tehda silloin, kun itselle sopii parhaiten. Haas-
tatteluissa ilmeni, ettéd tdma on tuonut haasteita ajankayton nakodkulmasta katsottuna ja
paiva on saattanut taman vuoksi olla hyvin tyokeskeista, kuitenkaan olematta kaikista
tehokkainta. Haastatteluissa ilmeni, etta ty6ét on vaikeampi aloittaa, kun ei ole mitdén
konkreettista aikaa, jolloin tulisi olla tavoitettavissa. Tydpdivat ovat usein rakentuneet
siten, etta toitd tehdaadn lyhyissa patkissa koko paivan, jolloin myds vapaa-ajan osuus
vahenee. Tyopdaivat myos aloitetaan mydhemmin, mika tarkoittaa sita, etta tyénteko ve-
nyy iltaan. Naiden liséksi téihin keskittyminen huomattiin vaikeaksi erilaisten hairiéteki-
jéiden vuoksi, mika puolestaan voi vaikuttaa alentavasti tyontekijan motivaatioon seka

tyodsuoritukseen.

Haastateltavat toivoivat lisaé tukea sek& opastusta esimiehiltdéén ajanhallinnan kanssa.
Ehdotuksina ilmeni paivien rytmittaminen esimerkiksi aamupalaverien muodossa. Haas-
tateltavat kokivat aamupalavereiden auttavan tyopaivan aloittamista ja oikeaan mieli-
alaan paasemista. Vaikka joustavasta tyOajasta pidetdan kovasti, myos yhteinen aika
tiimin kanssa seka tiimin kanssa yhdessa tyoskentely osoittautui tarkedksi. Aamuisin
voisi kdyda paivan tavoitteet 1api seka vaihtaa kuulumiset, jotta myds keikkatyontekijat

kokisivat paremmin olevansa osa tiimia.

6 Johtopaatokset

Aineisto johtopaatoksiin kerattiin yrityksen tyontekijdiden haastattelujen tuloksista ja nii-
hin 16ytyi tukea teoriapohjasta. Johtopaatoksissa tiivistetadn aineistoista saatu tieto tut-
kimuskysymyksien tukea kayttden. Tutkimuksen teemat todettiin olevan haastattelujen
jalkeen edelleen oleellisimpia aihealueita tutkimuksen kannalta, joten tutkimustuloksia
kasitellaan edelleen viestinnan, palautteen ja tuen sekd motivaation ja hyvinvoinnin na-

kokulmia hyddyntéen.

6.1 Viestinta

Esimiestyd on padasiassa viestintda ja etdjohtamisessa korostuu viela taméan perusele-

mentin tarkeys esimiestyon onnistumisessa. Etdjohtamisessa téarkeinté on pitdd kommu-
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nikaatio etdjohdettaviin, jotta vuorovaikutus tydntekijoihin ei karsi. Mahdollisuus viestin-
nan helppouteen edistda molemminpuolista kommunikointia ja tekee viestinnasta vaiva-
tonta. My6s viestinnan lapinakyvyys ja sita kautta avoin viestinta puolin ja toisin auttaa
yhteiséllisyyden tunteen rakentumiseen. Haastatteluissa nousi esille matalan kynnyksen
mahdollisuus viestinnassa, jossa tyontekijat kokivat voivansa olla yhteydessa esimie-
heensa melkeinpa minka asian tiimoilta tahansa. Viestinta koettiin olevan tarpeeksi sel-
keaa ja sita oli haastateltavien mielesta tarpeeksi. Avoimuutta seka etjohtamisen vies-
tinn&n tarpeellisuutta kéasiteltiin alaluvussa 2.1.3. Avoimuuden avulla on mahdollista kas-
vattaa yrityksen siséista luottamusta ja se yhdessa onnistuneen viestinnan kanssa mah-

dollistaa tyontekijan vahvemman sitouttamisen yritykseen.

Haastatteluissa ilmeni, ettd esimiesten innostus alaa ja tyttehtévia kohtaan seké per-
soonallinen ote tydhon motivoi tydntekijoita ja luo positiivisen ilmapiirin tyoskentelylle.
Esimiehen piirre innostaa tyontekijoitdén todetaan keskeisemmaéksi esimiehen taidoksi
my0Os esimiestyon kappaleen 2 mukaan. Tehokas esimiestyt mahdollistaa tyontekijoi-
den tehokkaampaan kehittymiseen. Kuten teoriaosuuden esimiestyfkappaleessa todet-
tiin, on hyva esimiestyon piirteita ottaa tyontekijdiden palautteita seka kehitysideoita vas-
taan. Tutkimuksessa nousi esille, etta yrityksen viestinndssa oli tehty parannuksia, luo-
malla tiiviimpi viestintatapa keikkakohtaisilla pikaviestipalvelun ryhmilla. Yksittaiset ryh-

mat kehitettiin tehostamaan jokaisen tyontekijan tavoittamista seké viestinnan selkeytta.

6.2 Palaute ja tuki

Palautteen antaminen on tarke& osa tyontekija kehitysta sek& motivaatiota ja tyontekijoi-
den tulisi saada palautetta tydstdan saanndllisin véliajoin. Haastateltavat kokivat saa-
vansa talla hetkella tarpeeksi palautetta omasta tai tiimin tydskentelysta, mutta samalla
he toivoivat enemman kehittavad palautetta tydstddn. Useammassa haastattelussa
nousi esille nykypaivan yleinen ilmid eli palautteen antaminen, kun ty6t tehdaan hyvin.
Palautetta ei valttamatta muisteta antaa tarpeeksi usein ja oletuksena on usein, etta mi-
kali palautetta ei tyostddn saa, hoituvat ty6t toivotulla tavalla. Haastatteluissa nousi esille
kuitenkin se, ettd kaikenlainen palaute on hyvastd oman kehityksen sek& motivaation

nostattamisen kannalta. Tata tukee teoriaosuuden alaluku 2.2.2.

Etaty6 on vahentanyt automaattisesti kontaktien muodostumista ja teoriaisuuden kappa-

leessa 2.1.3 kasitella&n tarkemmin sosiaalisen tuen tarvetta tyoskennellessa etana. Tut-
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kimuksessa ilmeni, ettd yhteiset palaverit sekd saman tiimin pysyvyys kasvattavat yhtei-
sollisyyden tunnetta ja tuen saamista. Vaikka esimiehelté saisi tarvittavaa tukea, on mui-
den tyodntekijoiden tuki tarkedssa asemassa etatytn aikana. Tama mahdollistaa myds

verkostoitumiseen seké sosiaalisten kontaktien kasvuun.

Itsensa kehittaminen ja uusien toimintamallien omaksumiset koetaan nostattavan moti-
vaatiota ja tdman kautta tyd koetaan palkitsevaksi. Palkitsemisen keinoja on useita ja
haastatteluissa ilmeni, ettd koulutuksien mahdollistaminen ja esimerkiksi tydetujen tar-
joaminen motivoisivat tyontekijoita ja auttaisivat sitouttamaan yritykseen. Teoriaosuuden
kappaleessa 2.1.1. kasiteltiin palkitsemista ja todettiin, etta jokaista tyontekijaa ei pal-
kitse samat asiat. Haastatteluissa ilmeni, etté yhtd motivoi uusien jarjestelmien opettelu
ja tyoén sujuvuuden parantaminen, kun taas toinen koki rahallisen palkitsemisen olevan
tarkeampaa. Tarkeda on, ettd oikeanlaiset palkitsemismallit tavoittavat oikeat henkil®t,
jotta tyontekija saataisiin mahdollisimman motivoituneeksi.

Tyontekijoille on nykypaivana entista tarkeampaa arvostetun sekéa merkityksellisen tyon
tekeminen. Haastatteluissa nousi esille oman tyén nakeminen arvokkaana, kun silla on
konkreettinen merkitys esimerkiksi tapahtuman onnistumiseen. Tutkimuksessa ilmeni,
ettd tyontekijat kokevat esimiestensa arvostuksen palautteiden, tuen ja kiitoksien kautta.
Persoonallisen ja positiivisen ilmapiirin luominen koettiin my6s osoittavan arvostusta
tyontekijoita kohtaan. Tata aihetta tukee teoriaosuuden alaluku 2.2.2, jossa osoitettiin

palautteen antamisen olevan yksi keino osoittaa tyontekijan tydpanoksen arvostus.

6.3 Motivaatio ja hyvinvointi

Etatydn sopiminen tyontekij6ille on taysin persoonakohtaista seka harjoittelua vaativaa.
Koronapandemian vuoksi akillinen siirtyminen etéatdihin toi omat etunsa, mutta samalla
my0Os haasteensa. Kuten teoriaosuuden alaluvuissa 3.1.2 seka 3.1.3 todettiin, etta eta-
tyot voivat vaikuttaa tyontekijdéiden motivaatioon positiivisesti seka alentavasti. Haastat-
teluiden perusteella tyontekij6illa oli tah&n hyvin eridvid mielipiteitd. Mahdollisuus tytn
joustavuuteen sekd muuttuneet tydskentelytavat tekevét tyonteosta erilaista ja tuovat
vaihtelua arkeen. Vapaampi tytskentely tuo kuitenkin omat haasteensakin itsensa joh-
tamisen sekd oman ajanhallinnan ndkékulmasta katsottuna. Itseohjautuvuus on nyky-
paivana tyoelaméssa tarked taito, ja etatditd tehdessd se on korostunut viela entises-
téaan. Itseohjautuvuutta voidaan tarkastella kahdesta nakdkulmasta. Jos tyéntekija omaa

hyvéat itseohjautuvuuden taidot, voi tdma heijastua suoraan tyon tehokkuuden nousuun
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ja sitd myota motivaation kasvuun. Jos itseohjautuvuutta ei ole puolestaan paassyt viela
kunnolla harjoittelemaan, eikéa tydénteko nain ollen tunnu onnistuvan etana, voi tama vai-

kuttaa kdanteisesti motivaatioon.

Akilliset muutokset aiheuttavat usein stressin kasvamista ja sita kautta hyvinvoinnin alen-
tumista. Haastatteluiden perusteella tata ilmitta ei kuitenkaan koettu. Suurin osa haas-
tateltavista totesivat hyvinvoinnin parantuneen etatéiden myo6ta. Mahdollisuus tehda toita
siella missa halusi ja kiireen vahentyminen osoittautuivat stressia alentaviksi tekijoiksi.
Vaikka suurin osa haastateltavista pitivat etatdiden tuomista mahdollisuuksista, jokainen
heistd kaipasi tapahtumien ja ihmiskontaktien pariin, jolloin tyontekijoiden todellinen
luonne paéasee nakyviin.

6.4 Tutkimuksen onnistuminen ja luotettavuus

Laadullista tutkimusta arvioidaan reliabiliteetin eli luotettavuuden seké validiteetin eli pa-
tevyyden nakokulmista. Tutkimuksen reliabiliteettia arvioimalla pohditaan tutkimuksen
luotettavuutta kolmen kohdan avulla: metodien luotettavuudella, ajallisella luotettavuu-
della seka tulosten johdonmukaisuudella. Metodien eli esimerkiksi haastattelun luotetta-
vuutta pohtimalla tulee ottaa huomioon kysymysten muotoilu ja sen mukaan pohtia vas-
tauksen luotettavuutta. Haastatteluiden tuloksiin tulisi aina suhtautua kriittisesti, silla ky-
symyksiin on aina mahdollista vastata sosiaalisesti hyvaksyttavalla tavalla. Ajallisen luo-
tettavuuden pohdinnalla puolestaan tarkoitetaan tutkimustulosten pysyvyytta ajallisesti.
Kolmantena arvioidaan tulosten johdonmukaisuutta, eli saadaanko samat tutkimustulok-
set monin eri keinoin. Tutkimuksen validiteettia arvioimalla tarkoitetaan uskottavuuden

arvioimista. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Tutkimuksen teoriaosuudessa kasiteltiin tutkimuksen kannalta tarkeimmaét osa-alueet
laadukkaiden sekd monipuolisten lahteiden avulla. Tutkimuksessa pyrittiin kayttamaan
monipuolisia lahteitd monista eri nakokulmista ja aineisto keréattiin seké esimiehen etta
tyontekijoiden nakokulmia etsien. Monet aihepiirin [&hteet olivat tarkoitettu esimiehille,
mutta tutkimuksen luotettavuutta kasvatti tyontekijoiden ndkdkulman sisallyttdminen teo-
riaosuuteen. Tutkimuksessa kaytettiin mahdollisimman uusia lahteita etétiden teoria-
osuutta kirjoittaessa. Etatyd on muuttunut melko radikaalisti koronapandemian aikana,
jolloin vanhemmat lahteet eivat olisi tuoneet tarvittavaa tietoa nykytilanteesta. Tutkimuk-
sen viitekehyksen lahteitd olivat ammattikirjallisuus, ajankohtaiset artikkelit sek& inter-

netlahteet.



33

Tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena ja tutkimusaineisto keréattiin teemahaas-
tattelun avulla. Otantajoukoksi valikoitui yritykselle aktiivisesti tydskentelevat tyontekijat,
jotta tutkimukseen saataisiin mahdollisimman ajankohtaista tietoa. Teemahaastattelun
avulla haastateltavat antoivat samoihin aihepiireihin koskevia vastauksia taydentaen
niitd kuitenkin omilla mielipiteilladn omin sanoin. Tama vahvisti tutkimuksen luotetta-
vuutta seké eettisia lahtdkohtia. Tutkimus toteutettiin viiden haastateltavan kanssa ja
tadma osoittautui sopivaksi maaréksi, silla oleellinen tieto ei olisi en&é lisdantynyt haas-
tatteluja tehdessa. Tutkimuksen haastatteluiden aanittamisella seka litteroinnilla kasva-
tettiin tutkimuksen luotettavuutta, silla tarvittaessa tutkimuksen ulkopuolisella henkil6lla
on mahdollisuus perehtya kerattyyn aineistoon. Tutkimustuloksissa on kuitenkin aina
huomioitava mahdollisia virheldhteité ja suhtautua tuloksiin kriittisesti. Tutkimuksen luo-
tettavuus olisi karsinyt, mikali haastateltava ei olisi kasittanyt jaetun johtajuuden k&si-
tettd, eiké olisi osannut yhdistaa sita yrityksen toimintaan. Tutkimustuloksen pysyvyys
riippuu vahvasti siihen, kuinka kauan kukin esimies tydskentelee yrityksessé ja kuinka
heiddn esimiestaitonsa kehittyvat. Tutkimustulokset tdydensivat tutkimuksen teoria-

osuutta ja olivat esitetty johdonmukaisella tavalla.

Tutkimuksen analyysivaiheessa kaytetaan tyontekijoiden suoria lainauksia haastatte-
luista. Naiden avulla tutkimuksessa naytetaan myos haastateltavien viestintatyylia seka
kokemuksien ilmaisua. Suorien lainauksien kaytto tutkimuksessa koettiin tuovan lisaar-
voa yritykselle seka kasvattavan tutkimuksen uskottavuutta. Nain ollen seka tutkimus-
menetelma ettd aineistonkeruutapa olivat aiheeseen sopivia, silla haastatteluiden avulla
tutkimukseen saatiin kerattyd aineistoa laajasti. Tarkoituksena oli tutkia kenttatyonteki-
joiden kokemuksia yrityksen esimiestydstd, ja sitd kautta havaita toimivat osa-alueet
sekd mahdolliset kehityskohteet. Vaikka tavoitteena oli tutkia kohdeyrityksen esimies-
tyoskentelyd, voi tutkimuksesta hyotya myds muut yritykset seka yksityishenkilot aiheen

ajankohtaisuuden vuoksi.
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Haastattelukysymykset

Taustakysymykset

1. Minkalaista tyota teet yritykselle?

2. Kuinka aktiivisesti teet vuoroja yritykselle?

3. Missa tydskentelet fyysisesti?

4. Koetko yrityksessa vallitsevan jaetun johtajuuden olevan selke&aa sinulle? Esi-

miehia saattaa olla monta ja saattavat vaihdella eri keikoilla?

Esimiestyd osana etétyota

Viestinta

5. Miten kuvailisit yrityksessé vallitsevaa viestintaa? Mitd kautta kayt keskustelua

esimiehesi kanssa?

6. Onko viestinta tarpeeksi selkeda?

7. Koetko viestinnan olevan riittavaa?

8. Oletko tyytyvainen viestintdan sinun ja esimiehesi valilla? Mika toimii erityisen

hyvin, entd missa olisi kehitettavaa?

Tuki ja palaute

9. Koetko saavasi tarpeeksi palautetta tydstasi — miten se annetaan sinulle?

10. Koetko saavasi tarpeeksi tukea tyontekoon, enté sosiaalisia kontakteja?

11. Koetko tyo6tasi palkitsevaksi?

12. Koetko, etta tyotési arvostetaan yrityksessa?

Motivaatio ja hyvinvointi
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13. Vaikuttaako etatytskentely motivaatioosi? Enta hyvinvointiin?

14. Koetko esimiestydn vaikuttavan tydmotivaatioon? Enta hyvinvointiin?

15. Miten haluaisit kehittdd omia etatyttaitojasi? Miten esimiehesi voisivat auttaa si-

nua tassa?



