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1 JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen tavoite ja aiheen rajaus

Vaikka etatyota on ollut olemassa jo vuosikymmenia, aihe tuli ajankohtaiseksi
vuoden 2020 aikana yha useammalle tyoyhteisolle uutena tyoskentelymuotona.
Etatyon tuomat muutokset tydyhteisdjen dynamiikkaan on muuttanut etenkin nai-
den yritysten tai tyOyhteisdjen esimiestyota. Kerettiinko yllattavassa ja nopeaa
reagointia vaatineessa tilanteessa huomioida riittavasti esimiesten tyotapojen ja

johtamisen taitojen kehittamistarpeita?

Etatyon kasvu koettiin voimakkaana yha useammassa organisaatiossa maalis-
kuussa 2020 koronaviruksen (COVID-19) levitessa maailmanlaajuisesti. Tutki-
muksen teoriapohjana kaytamme etatyohon siirtyneen henkildston kokemuksista
tehtyja tutkimuksia. Ne luovat hyvan pohjan omalle tutkimuksellemme, jonka tar-
koituksena on selvittda esimiesten nakokulma akillisten, radikaalienkin muutos-
ten kohtaamisesta etatyohon siirryttya. Miljoona suomalaista siirtyi etatyohon
muutaman viikon sisalla. Tama ei olisi ollut mahdollista ilman kehittynytta digita-
lisaatiota ja tyontekijan ja tydnantajan valista luottamusta. Hyvia nakdkulmia tut-
kimukseemme ja siihen liittyvan kyselyn kysymysten laadintaan saamme jo teh-
tyjen tutkimusten esittelemista etatyon tuomista hyodyista ja haitoista. Myos eta-
tyon vaikutus tyoaikoihin, tyo- ja vapaa-ajan rajaamiseen, toista irtaantumiseen
kotikonttorissa ja esimiehelta saatu tuki antavat tutkimusten kautta meille arvo-
kasta lisatietoa. (Ruohomaki 2020, 21-26.)

Jatkuvasti lisdantyneet paineet ja vaatimukset tyoelamassa tarkoittavat kovene-
vien tulos- ja osaamisvaatimusten lisaksi ihmisten kykya sopeutua paitsi muutok-
seen, niin myos sen tuottamaan epavarmuuteen. Taman myo6ta johtamistyon
merkitys vakauden, suunnan ja tydnteon puitteita luovana ja yllapitavana toimin-
tona korostuu. (Jarvinen 2005, 13—14.) Myds poikkeustilan tuomien, tyon tekemi-
seen liittyvien erityisjarjestelyiden vuoksi esimiehen rooli on muuttunut. Tavoitel-
lessaan hyvaa johtajuutta esimiesten ja johtajien avaintehtavana onkin kaiken
henkildstoon liittyvan muuttuvan padoman hallinnan lisaksi tuottaa tydeldman ti-
lanteisiin uuden oppimisen seurauksena syntyvia rakenteita. (Paasivaara 2010,
12.)



Evolv toteutti kesakuussa 2020 yhteistydssa Taloustutkimus Oy:n kanssa suo-
malaisille johtajille Johtamisbarometrin, jonka tarkoituksena oli selvittdéd COVID-
19-pandemian ja poikkeusolojen asettamat haasteet suomalaiselle johtajalle
ja johtamistyolle. Barometrissa kysyttiin johtamisen muuttumisesta nyt ja tulevai-
suudessa. Lisaksi kyselyssa selvitettiin johtajien jaksamista ja nakemysta tulevai-
suudesta. (Evolv 2020a.)

Johtajabarometrista saatujen tulosten perusteella voitiin sanoa, etta vaikka joh-
tajien luottamus tulevaisuuteen oli pysynyt vahvana, jatkuva toimintaympariston
epavarmuus ja ennustamattomuus koettiin silti merkittavana. Johtamistyon oli ko-
ettu muuttuvan dramaattisesti ja muutoksen koettiin jatkuvan edelleen. Kuvio 1
kertoo, kuinka tutkimukseen vastanneiden vastausten perusteella voidaan sa-
noa, etta totuttujen tydtapojen tilalle oli taytynyt hakea uusia toimintamalleja, joi-
den keskioon olivat nousseet ketterampi, vuorovaikutteisempi, empaattisempi ja

valtuuttavampi toimintatapa. (Evolv 2020b.)

Kuva 1: Kuinka paljon seuraavat asiat ja ominaisuudet korostuvat
johtamisessa ldhitulevaisuudessa?
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Kuvio 1. Merkitykselliset asiat johtamisessa lahitulevaisuudessa. (Evolv 2020b.)

Tutkimustulosten perusteella epavarmuudessa ja muutoksessa tarkea osa johta-
mistehtadvaa on myds huolehtia omasta henkisesta ja fyysisesta hyvinvoinnista.
Itsensa johtamisen merkitys koettiin korostuneeksi niin tyd- kuin vapaa-aikanakin,
jotta henkiset ja fyysiset voimavarat saadaan pidettya tasapainossa. (Evolv
2020a.)



Vuonna 2020 loka-joulukuun aikana LEADIS-tutkimushankkeen 2020 tekeman
kyselyn avulla on kartoitettu etatyosta ja etajohtamisesta saatuja kokemuksia
tyontekijoiden ja lahijohtajien nakokulmasta. Aihetta tutkittiin haastattelun avulla
teemojen e-lahijohtajuus, itsensa johtaminen seka tyon ja muun elaman yhteen-
sovittaminen etatydssa kautta. Tavoitteena tutkimuksessa on ollut keskeisten te-
kijoiden tunnistaminen hyvinvoinnin ja etatyon tuloksellisen johtamisen tueksi
seka kaytanndn suositusten tarjoaminen etatydntekijoille ja tydnantajille. (Vaasan
yliopisto 2020.)

Tutkimushankkeen tutkimuksen tulosten perusteella etatydsta saadut kokemuk-
set olivat tydergonomiaan liittyvia puutteita lukuun ottamatta koettu positiivisiksi.
Digitaalinen tyo oli ollut kohderyhmassa tuttua jo aiemmin ja siirtyminen etatyo-
hon oli koettu hyvin onnistuneeksi. Hyvin tapahtunut tiedottaminen ja tydnantajan
tarjoama riittava tuki oli koettu siirtymisvaihetta helpottaviksi. Etatyon tuoman tyo-
yhteison kulttuurin muuttumisen ansiosta uusien kaytanteiden syntyminen koet-
tiin positiivisena. Niiden toivottiin myos vakiintuvan, vaikka hiljaisen tiedon siirta-
minen seka sosiaalisten suhteiden luominen uuden tyontekijan perehdyttamisen
yhteydessa koettiin etatyodtilanteessa haasteelliseksi. Vaikka etatydhon liittyvat
vastoinkaymiset koettiin paaasiassa olevan samanlaiset kuin Iahitydossa, niiden
kasittely koettiin kuitenkin etatydssa haastavammaksi juuri hajautetun tyoyhtei-

son vuoksi. (Vaasan yliopisto 2020.)

Tehty tutkimus my0s osoitti, etta virtuaaliset yhteydenpitokanavat kommunikaa-
tion valineena olivat muuttaneet vuorovaikutuskaytanteita. Ajoittaisesta epavar-
muudesta huolimatta yhteydenpidon helppous ja saanndllisyys koettiin virtuaali-
sessa vuorovaikutuksessa hyvana asiana. Tutkimuksen mukaan etatyossa lahi-
johtajan roolia oli muuttanut myds tydntekijan autonomia ja vastuunotto tydnsa
johtamisesta. Tyontekijoiden yksilollinen huomioiminen, avoin ja lapinakyva tuke-
minen, motivointi seka laadukkaan palautteen antaminen nousivat tutkimuksessa

asioiksi, joita etajohtajalta odotetaan. (Vaasan yliopisto 2020.)

Etatyd saattaa olla tulevaisuudessa uusi normaali ja jaanee osaksi toimintamal-
lia myOs poikkeusajan vuoksi siihen ajautuneissa tydyhteisdissa viela koronaepi-
demian vaikutuksen jalkeenkin. Yha useampi tyontekija haluaa tulevaisuudessa-

kin tyoskennella ainakin osan tybajastaan etana. Yha useampi myos suosittelee



etatyon tekemista muille. (Buffer 2020.) Esimiestyohon ja tyon johtamiseen on
kiinnitettava huomiota uudesta nakdkulmasta, silla aikaisemmin etatyota tekevien
esimiesten lisaksi sita tekevat nykyaan myos alaiset. Etatyoskentelyn mahdolli-
suus voidaan nahda nyt ja tulevaisuudessa etuna myos tyontekijoiden kannalta.
Organisaatiot ja tyOyhteisot, jotka mahdollistavat ja ovat valmiita ja kykenevia toi-

mimaan etana, ovat houkuttelevia myos uusien tyontekijoiden silmissa.

Tutkimuksellamme haemme vastauksia etatyon tuomiin muutoksiin liittyen eta-
tyontekijan johtamiseen esimiesten nakokulmasta. Vastausten perusteella ana-
lysoimme ja esitamme |6ydetyt kehittamistarpeet tutkimuskohteina oleville orga-
nisaatioille. Tutkimuksestamme hyotyvat etenkin ne tydyhteisot ja organisaatiot,
jotka kohtasivat etatyon tuomat muutokset pystymatta kunnolla valmistautumaan
niihin ennalta arvaamattoman tilanteen takia. Ne saavat tutkimuksestamme vas-
tauksia ongelmiinsa tai voivat ainakin peilata tutkimuksen tuloksia omaan tilan-
teeseensa ratkaisuja hakien. Myos etatyon johtamisen kehittamisesta kiinnostu-
neet organisaatiot ja esimiehet saavat tutkimuksestamme hyvan lahtokohdan ai-
heeseen. Lisaksi organisaatio, joka harkitsee mahdollistavansa etatyon tyonteki-
j6illeen, saa tutkimuksestamme tarkeaa tietoa etatyon aloittamiseen jo suunnitte-

luvaiheessa.

Tutkimusongelmamme muodostuu ajankohtaisella tyoelamaongelmalla, jonka
esitamme kysymyksella: Mita kehitystarpeita etatyon tuomat muutokset ovat tuo-
neet johtamiskaytantdihin? Taésmennamme ja rajaamme aihetta seuraavin apu-
kysymyksin: Mitka ovat etatydn tuomat edut ja haasteet esimiestydhén? Mitka
ovat edellytykset onnistua etatyon johtamisessa? Onko tydnantajaorganisaatiolla
merkitysta esimiehen kokemukseen onnistuneesta etatyon johtamisesta? Keski-
tymme tuomaan teorian avulla esille johtamisen ja esimiestydon keskeiset asiat.
Pohdimme Iasna olevan ja etaalla toimivan henkiloston johtamisen eroavaisuuk-

sia seka organisaation vaikutusta etatyon johtamiseen.

Opinnaytetydlldamme ei ole toimeksiantajaa. Emme halunneet sitoa tutkimus-
tamme yhteen yritykseen, vaan haemme mielenkiintoista vertailtavuutta ja jopa
yleistettavyytta tutkimuksemme tuloksiin kahden organisaation vastauksista. Tut-

kimuskohteinamme ovat talous- ja hallintopalveluiden esimiehet seka yksityisella



etta julkisella sektorilla. Oletettavasti nama tyoyhteisot eivat ole ennen koronan

tuomaa suositusta juurikaan tehneet toita etana.

1.2 Tutkimuksen rakenne

Tiedonhakijoina tarvitsemme olennaista tietoa pystyaksemme ratkaisemaan on-
gelmatilanteemme. Suuresta tietomaarasta sitd on kuitenkin yha vaikeampaa
seuloa ja itsenainen tiedonhaku on tutkijalle paitsi mahdollisuus, niin myos
haaste. Opinnaytetydmme tiedonhaku kohdistuu primaareihin tiedonlahteisiin eli
yksittaisiin teoksiin kuten muun muassa raportteihin, tutkimuksiin, tieteellisiin ar-
tikkeleihin, opinnaytetdihin ja kurssikirjoihin. Sekundaareihin tiedonlahteisiin el
tiivistelmiin, aiempiin tutkimuksiin tai tilastoihin ja tietosanakirjoihin, joiden kautta
lOoytyy paasy primaarilahteisiin seka tertiaarilahteisiin eli kustantajien luetteloihin
seka tiedon- ja kirjallisuushaun oppaisiin. (Hirsijarvi, Remes & Sajavaara 2000,
80-81, 93.)

Tarkastelemme opinnaytetydomme aihetta laajasti johtajuuden, henkilostojohta-
misen, muutoksen johtamisen, esimiestyon, itsensa johtamisen, motivaation ja
hajautetun tydyhteison nakokulmista. Tutkimuksemme taustalle tarvitsemme
etenkin teoriatietoa aiheemme asiakokonaisuuteen tutustumiseen. Haluamme
tuoda opinnaytetyossa esille mita aiheemme keskeiset asiat pitavat sisallaan ja
miten ne linkittyvat tutkimukseemme. Hyddynnamme lisaksi aiheesta tehtyja tut-
kimuksia vertailupohjaksi selvittadksemme, onko odottamattoman etatyon johta-
misessa tormatty erilaisiin haasteisiin mita mahdollisesti hyvin suunnitellussa eta-
tyon johtamisessa on osattu ottaa huomioon. Rajaamme tutkimuksemme tarkas-
telemaan etatyon johtamista ja siihen liittyvaa motivaatiota esimiehen nakokul-
masta. Kartoitamme etatydn aiheuttamat edut ja haitat esimiestyohon. Et-
simme vastauksia rajatun tutkimusryhmamme kokemuksista organisaatiovaiku-

tukset huomioiden.

Koska tyoelama, tyot ja tyon tekeminen muuttuvat jatkuvasti, kiinnitdmme huo-
miota lahteiden tuoreuteen. Hyddynnamme kuitenkin myoOs laadukkaita ja edel-
leen ajankohtaisia vanhempiakin lahteita tarvittaessa, varsinkin vertailua tehdes-
samme. Tutustumme mahdollisuuksien mukaan teoriatiedon alkuperaislahteisiin.

Naiden lisaksi, vaikka Kielitaidollisesti englanninkieliset lahteet tuovat meille
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haasteita, emme epardi etsia lahdemateriaalia myds niista. Kaikessa kayttamas-
samme tiedon etsinta materiaalissa kiinnitamme erityista huomiota Iahdekriitti-

syyteen.

Toiminnallisena osana opinnaytety6tamme teemme tutkimustulosten perusteella
organisaatiosta riippumattoman ja yleispatevan huoneentaulun esimiehelle eta-
tyon johtamisen tukemiseen, jonka toimitamme molempiin organisaatioihin. Huo-
neentaulu tulee esittamaan, mita asioita tulee, voi ja kannattaa esimiehen ottaa
huomioon etenkin ongelmatilanteita kohdattaessa. Tutkimuksen analyysi ja ra-
portti tulee olemaan opinnaytetydhodn tehtyna niin laaja, ettd teemme huoneen-
tauluun koonnin tutkimuksen tuloksista, jotta niihin on helppo palata tydskentelyn
yhteydessa. Huoneentaulun toteutamme Canva-ohjelmalla tehtyna PDF-muotoi-
sena julisteena, joka jaetaan kaikille tutkimukseen osallistuneille. Huoneentaulun

(liite 1) voi halutessaan tulostaa fyysisesti tyotilan seinalle asetettavaksi.
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2 ETATYO JA SEN JOHTAMINEN

2.1 Etatyd

Etatyolla tarkoitetaan yleensa tyopaikalla tehtavaa tyota, joka kuitenkin suorite-
taan tietotekniikkaa hyodyntden esimerkiksi kotona tai erillisessa etatoimis-
tossa. Etatyodlle olennaista on ajasta ja paikasta riippumaton tydskentelymahdol-
lisuus. Siihen sovelletaan samoja ty6ehtosopimusten ja tydaikalainsaadannon
saannoksia kuin tyopaikalla tehtavaan tyohonkin. Etatyossa tarvittavat laitteet ja
valineet asennuksineen, huoltoineen ja teknisine tukineen ovat tydnantajan kus-
tannusvastuulla. Tydnantaja vastaa myo0s tietoliikennekuluista, jotka ovat aiheu-
tuneet saanndllisen etatyon tekemisesta. Etatyo ei kuitenkaan ole pelkastaan
tyontekemisen siirtamista pois tyopaikalta tai siihen liittyvien tietoteknisten laittei-
den ja ohjelmistojen sujuvan kayton osaamista, vaan iso osa etatyosta koostuu

lisdksi yhteydesta muiden ihmisten kanssa. (Nieminen 2021, 43—44.)

Esimiehen rooli on johtaa tyota, opastaa ja ohjata tyontekijat saavuttamaan ta-
voitteensa seka tukea heita siina. Etaalla, poissa valvovien silmien alta, tyonteki-
jallda on mahdollisuus luistaa tdistaan. Tyopaikalle vaivautuvien voisi nain ol-
len olettaa olevan parempia tyontekijoita. Heita voi ohjata ja kontrolloida helposti,
mutta etenkin varmistaa, etta he tekevat tyonsa. Henkild, jonka motivaatio ei
riitd etatdissa itse tydskentelyyn, vaan han surffailee netissa, tekee sitd varmasti
myds toimistolla. Tybaikaa parempi tyosuoritteen mittari olisikin tuottavuus, eli se
mitd saa aikaan tyOpaivansa aikana eikda tehdyt tunnit. (Fried & Hei-
nemeier Hansson 2014, 55-57, 177-179.) On siis jopa naiivia ajatella, etta tyo-

suoritteen mittarina voisi olla toimistolla olo ja siella fyysisesti vietetty aika.

Etatyd voidaan kokea joko etuna tai haittana tydyhteisélle, tydntekijalle tai esi-
miehelle. Mikali tydnkuva mahdollistaa tydn suorittamisen muualla kuin tietyssa
tilassa tai muuna kuin tiettyna aikana, ei sen sitominen niihin nykyaan ole edes
valttamatonta. Esimerkiksi heinakuussa 2020 tydaikalakiin paivitetty joustotyo-
aika mahdollistaa, etta erillisella sopimuksella tydntekija voi tietyn osan tyoajas-
taan tyoskennelld haluamallaan tavalla, haluamassaan paikassa, haluamanaan
aikana (TyOaikalaki 872/2019 4:13 §).



12

Toki osa tyosuoritteista ja yhteydenpidoista vaativat tiettya aikataulutusta, mutta
aktiivinen toimistoajasta ja —paikasta pois pyrkiminen mahdollistaa tyon tekemi-
sen siihen aikaan, kun sen tyontekijan nakokulmasta on tuottoisinta. Toiselle ai-
kainen aamu on kaikista tuottavin ja energisin aika tydoskennelld, kun toinen puo-
lestaan paasee kunnolla kayntiin myohemmin aamupaivalla, tai jopa vasta puo-
len paivan aikaan. Uusien tyontekijoiden palkkaaminen on kallista ja hyvista tyon-
tekijoista kannattaa pitaa kiinni. Siksi etatydn mahdollistaminen olisikin paras rat-
kaisu etenkin tilanteessa, jossa tyontekijan halu tai elamantilanne vaatii muuttoa

toiselle paikkakunnalle. (Fried & Heinemeier Hansson 2014, 23, 147.)

Etatyon suoma rauha mahdollistaa paremman tyohon keskittymisen lisaten tyon
tuottavuutta. Keskeytyksia esiintyy toimistolla huomaamattakin. Kollegalta on
helppo huikata pikainen kysymys, se tarpeetonkin, hanen istuessa samassa toi-
mistossa. Se kuitenkin katkaisee ajatuksen, johon han oli syventynyt. Kuten eta-
tydn kokemuksista kirjan kirjoittaneet Fried ja Heinemeier Hansson (2014) totea-
vat, keskeytykset ovat suuri syy, miksi toimistolla saa vahemman aikaan kuin
etana tydskennellessa. Kysyja tuskin tarvitsee vastauksen juuri silla sekunnilla,
vaan voisi odottaa sitd hetken tai jopa |0ytaa itse vastauksen. Kokemustensa
mukaan kirjoittajat esittavat myos, ettei monikaan vastaisi tydskentelevansa toi-
mistolla aikaansaavimmin keskittymista vaativissa toissa 9—17 valilla. Aikaansaa-
vimmiksi monet tuntevat itsensa aikaisin aamulla tai myéhemmin illalla, kun tyo-
paikalla ei ole muita. (Fried & Heinemeier Hansson 2014, 15, 77.) Omakohtai-
sesti koettuna samaa tyota tehden kotona, saimme samassa ajassa miltei puolet

enemman tehdyksi kuin toimistolla. Eron voisi sanoa olevan huikea.

Akillinen etatydhoén siirtyminen, joka meidan tutkimuksessamme on avain ase-
massa, ei ollut kaikille positiivinen ja tuottavaksi kokema tilanne, ainakaan ensi
alkuun. Etenkin, jos kotona tyoskenneltaessa ei ollut rauhaa tyonteolle, vaan kes-
keytyksia aiheuttivat puoliso tai lapset kuten Semuelsin ja Zorthianin (2020,
93) artikkeli tuo esille. Myds lisdantyneet sisaiset sahkdpostit, kokoukset ja pala-
verit tyopaivien aikana heikensivat tyon tuottavuutta ja pidensivat tydpaivien mit-
taa. Palavereista muodostui turhia aikasydpp6ja, joissa kukaan ei taysin keskit-
tynyt kasiteltavaan asiaan, vaan perehtyi sahkopostivirtoihinsa. Tietoinen ko-

kousten vahentaminen ja niiden lyhentaminen puoleen tuntiin seka siirtyminen
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neljan paivan tyoviikkoon kasvattivat esimerkiksi eraan kansainvalisen ison yri-
tyksen tuottavuutta 40 % vuoden aikana. Toisen amerikkalaisen yrityksen laatima
suositus valttaa vahankaan turhia sahkoposteja ja soittoja kollegoilleen kello 12—
16 valilla tyohon keskittymisen takaamiseksi osoittautui myos toimivaksi. (Se-
muels & Zorthian 2020, 93-95.)

Suomessa VTT paatyi osana New Work —ohjelmaansa samanlaiseen kokeiluun
katkaisemalla etatyon tuomat keskeytyksettomat, koko tyopaivankin kattavat vir-
tuaalipalavereiden ja —kokousten virrat. Koska palaverin aiheen vaihto ilman tau-
koa koettiin kuluttavaksi ja stressaavaksi, lyhennettiin palavereiden ja kokous-
ten kesto tunnista 45 minuuttiin, jotta tauon pitaminen niiden valilla on mahdol-
lista. Taukojen koettiin myos vahentavan turhaa sahlaysta ja lisaavan tyon hallin-
nan tunnetta. VTT tunnistaa itsensa johtamisen taidon tarpeen ja kannustaa tyo-
paivan aikana esimerkiksi kaymaan kavelylenkilla. Offline-ajaksi, mitd amerikka-
laisyhtiokin ~ kayttaa rauhoittaakseen tyontekijoiden iltapaivat ajatustyo-
hoén, on VTT paatynyt ottamaan kayttéén tunnin kello 12-13 valilla. (Toivio
2021.)

2.1.1 Etatydn edellytykset

Teknologian kehityttya, voimme siirtaa toimistomme sinne, missa koemme ole-
vamme tuottavimpia. Internetyhteydet mahdollistavat tietokoneella tyoskentelyn
nykydan melkein missa pain maailmaa tahansa. Onkin tyontekijoista itsesta
kiinni, ovatko he valmiita opettelemaan ja omaksumaan tarjolla olevat ohjelmis-
tot ja muut tydkalut, jotka mahdollistavat etatyoskentelyn. Teknologiaa ja sen
mahdollistavia ohjelmia on nykyaan jopa vaikea valttaa, tarvitaan siis vain tah-
donvoimaa hypata uuteen ja unohtaa menneet. (Fried & Heinemeier Hansson
2014, 21-22.)

Hajautetussa tyoyhteisOssa joko kaikki tyontekijat tyoskentelevat eri osoitteissa
tai toimipaikoissa, tai vaihtoehtoisesti osa tyoskentelee samassa toimipaikassa
ja osa eri toimipaikassa tai osoitteessa (Vilkman 2016, 13). Hajautettu tydyhteis6
voi myOs toimia osan aikaa hajautettuna ja osan aikaa yhdistettyna. Hajautetun

tydyhteisdn yhteisdllisyyden yllapitaminen ja aktivointi, huomion kiinnittdminen
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tyontekijoiden tydergonomiaan seka kuormittavuuden seurantaan tyotuntien seu-
rannan sijaan ovat esimiehen tarkeita tehtavia hanen johtaessaan hajautettua
tydyhteisda. (Halme ym. 2019, 27-28, 34-36.)

Ulla Vilkkman (2016) tuo aihetta kasittelevassa blogissa esille etatyon vaikutuk-
sen luottamiseen ja tyon tehokkuuteen. Tyotekijan halu osoittaa luotettavuu-
tensa, tuottavuutensa ja jopa tyon laadukkuuden paranemisen on osoitus kyvysta
itsensa johtamiseen ja motivaatioon parhaimmillaan, ikaan kuin sanaton kiitos
tydnantajan osoittamalle luottamukselle etatydon mahdollistamisesta. Tyonteki-
jalla on etatydssa parempi mahdollisuus itse kontrolloida omaa tyotaan, jonka on

osoitettu lisaavan myds oma-aloitteisuutta. (Vilkman 2016.)

Etatydon onnistumisessa voisi tarkeimmaksi asiaksi nostaa luottamuk-
sen. Fried ja Heinemeier Hansson (2014, 57) tuovat kirjassaan esille, etta jos esi-
mies ei voi luottaa tyontekijoidensa tydskentelevan tavoitteidensa mukaisesti
etana, ovat he silloin ennemminkin lastenvahteja kuin johtajia. Luottamus vaikut-
taa motivaatioon, asenteeseen ja tyon mielekkaaksi kokemiseen. Jos esimiehen
perusolettama on, ettd hanen tydntekijansa ovat laiskureita, he todennakoisesti
toimivat olettaman mukaisesti. Esimiehen taas kohdellessa tyontekijoitaan tuot-
teliaina tavoitteisiinsa pyrkivina aikuisina, he toimivat myds sen mukaisesti. Ta-
man selittaa ihmisen luontainen kyky elaa ja toimia odotusten mukaisesti. Luot-
tamuspulaa kokevat esimiehet ovat yksinkertaisesti epaonnistuneet henkilosto-
valinnoissa. Etatyo onkin itseasiassa hyva tapa testata tyontekijoiden ajan- ja tyo-

maaran hallintaa ja heidan antamansa panoksen laatua organisaatiolle.

Myos tydmatkoihin kuluvan ajan pois jaamisen etatdissa voi nahda hyotyna niin
tydnteon, vapaa-ajan kuin ympariston nakokulmistakin. Laskennallisesti puolen
tunnin tydmatka ja 15 minuutin valmistautuminen siihen tekee viikossa yhden tyo-
paivan, eli 7,5 tunnin verran. Sen tyontekija voi hyddyntaa joko tydntekoon tilan-
teessa, kun tarvitaan venymista tai lisdaikana perheelle, ystaville tai harrastuk-
siin. (Fried & Heinemeier Hansson 2014, 17-19.)

Varmasti kotona tydskennellessa houkutuksia ja virikkeitd muuhun kuin itse tyon-
tekoon on kaden ulottuvilla ja tarjolla enemman kuin toimistolla. Henkild, joka ko-
kee tydnsa mielenkiintoisena ja antoisana ei ole yhta altis naille houkutuksille kuin
henkil0, jolle tydn sisaltdo on huonosti maaritelty, tai han ei koe siina olevan jarkea
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tai kokee tydonsa jopa vahapatdisena. Ongelmasta tuleekin puhua avoi-
mesti ja kunnioittavasti esimiehen ja tyontekijan kesken seka pyrkia etsimaan sii-
hen ratkaisu. On hyva muistaa, etta suuri osa ihmisista nauttii tydnteosta ja ha-
luaa tehda toita. Hyva ja motivoiva tyo on stimuloivaa ja tyydyttavaa. Toimistolla
tydskentelyyn leipiintyneelle etatyo voi joskus olla ratkaisu, mutta se ei poista pit-
kassa juoksussa todellista ongelmaa. Mikali tyo ei ole eteenpain vievaa, eika silla
ole tulevaisuuden nakymia, on tydon vaihto oikeampi ratkaisu. (Fried & Hei-
nemeier Hansson 2014, 59-61.)

Se, missa toimistolla tydskenteleva voi ehka jopa esittdd osan toimeliaisuudes-
taan ja tarmokkuudestaan, etatyota tekevan on vaikeampi selitella aikaansaan-
noksiaan. Tehtavien suorittamisen ja tyossa vietetyn ajan seurantaan on erilaisia
ohjelmia runsaasti tarjolla, joiden avulla voidaan kiistatta osoittaa mita kukin on
saanut aikaiseksi tydssaan siihen kulutetulla ajalla. Tama on etu etenkin hiljaisten
puurtajien kohdalla, joiden tuotteliaisuus jaa monesti itseadn enemman esiin-
tuovien varjoon. Mukavat toimistolla paivittain tavattavat tyontekijat mielletaan
yleisesti hyviksi tyontekijoiksi. Koska he ovat mukavia, heiltd ei ehka edes odo-
teta niin paljon kuin muilta tydntekijoilta tai heidan heikkoutensa jaa muutoin huo-
maamatta. Huomioitavaa on, etta etatyo tuo parhaimmillaan esille aina olemassa
olleet, mutta huomiotta tai arvostusta vaille jaaneet tyontekijat, eli yksinkertaisesti

ne oikeasti hyvat tyontekijat. (Fried & Heinemeier Hansson 2014, 161-162.)

On selvaa, etta kaikkea tyota ei voi tehda hajautettuna. Teknologian jatkuva ke-
hittyminen on kuitenkin viimeisten vuosikymmenten aikana paitsi vahentanyt pe-
rinteista, fyysista toimintaa vaativaa ty6ta niin se on mahdollistanut tyon tekemi-
sen siella, missa se on mahdollista saada parhaiten tehtya. Fyysisesta tilasta riip-
pumaton tyd mahdollistaa tydskentelyn mita miellyttavimmissa paikoissa. Tyon
tekemisen tilaa pohtiessa, on hyva huomioida, etta epamukava ymparistdo syo
tyomotivaatiota ja —tehokkuutta, vaikka itse tyo olisikin sisalloltaan mielekasta.
(Halme ym. 2019, 18-20, 25-26, 31.)

2.1.2 Etatydn sudenkuopat

Tyobajan seurannassa etatyon osalta on tarkea kiinnittda huomiota ylitdiden maa-

raan jopa tarkemmin kuin maariteltyyn tyoaikaan. Etatyoskentelyssa on vaarana,
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etta tyon ja vapaa-ajan erottaminen vaikeutuu. TyOpisteen ollessa kotona, moni
kay vilkaisemassa iltaisin ja viikonloppuisin saapuneita viesteja ja sahkoposteja.
Vaikka esimiehen ja tydnantajan voisi olla helppo ajatella sen olevan mahtava
asia yrityksen kannalta. Kuitenkin kauaskantoisesti ajateltuna runsailla ylit6illa
tyontekijat vasyvat ja palavat loppuun. Jokaisella on toki vastuu tekemisistaan,
mutta on esimiehen tehtava huolehtia tyontekijoidensa hyvinvoinnista ja vetaa
rajat, joissa pysytaan. Esimiehen omalla esimerkilla on suuri merkitys. Jos han
tyoskentelee jatkuvasti epainhimillisessa maarin, olettavat alaiset, etta heilta odo-
tetaan samaa. Kestavasti, eli jaksamistaan pitkalla tahtaimella ajattelevat tyonte-
kijat ovat parempia, kuin ylisuorittajat. (Fried & Heinemeier Hansson 2014, 195—
197.)

Tukemalla alaisiaan ja maarittelemalla selkeasti heihin kohdistuvat odotukset esi-
mies rakentaa perustuksen luottamukselle ja vastuullisuudelle. Vaikka tydyhteiso
toimisikin hajautettuna ei kommunikoinnin merkitysta tule vaheksya. Saanndlliset
palaverit, myos epaviralliset ja virtuaalisesti jarjestetyt, kasvattavat timihenkea.
On hyva tiedostaa, etta videopuhelut tavallisten puhelujen tai muiden kuvatto-
mien yhteyksien sijaan tekevat kommunikoinnista paljon ilmaisuvoimaisempaa ja

vahvistavat ihmisten valista yhteytta. (Grace 2020, 70-72.)

On virheellista ajatella, etta etatyota tekevien tyontekijdiden, etenkin organisaa-
tion uusien tulokkaiden paras piirre olisi nopeasti antaa parastaan, eika sosiaali-
silla taidoilla olisi niin valia. Etatyoskentely vaatii tyontekijaltéd hyvaa vuorovaiku-
tustaitoa ja vahvuutta johtaa omaa tekemistaan. Koska tyota tehdaan etaalla
muista, korostuu myds hyva kirjoitustaito. Suurin osa kanssakaymisista niin tyo-
yhteisdn, kuin asiakkaidenkin valilla tapahtuu sahkopostin, Teamsin tai muun
viestintdkanavan kautta. Viestien valityksella vaarin ymmarryksille on suuri vaara,
joita ei voi korjata silmaniskulla tai adnenpainoilla. Hyvien kommunikointi- ja so-
siaalisten taitojen lisaksi hajautetussa tyoyhteisdossa korostuu tarkeys positiivis-
ten ihmisten luomasta ilmapiirista. Mikali tyoyhteisdssa on negatiivisia nuri-
sijoista, tunteet ja ilmapiiri voi helposti tarttuessaan muuttua positiivistenkin osalta
negatiiviseksi. Myrkyllisten ihmisten vaikutusta kokonaisuuteen ei pida vaheksya.
Esimiehen tehtava ei ole aina helppo ja mieluisa, mutta negatiivisuuden kitkemi-
nen matalalla kynnykselld on huomion arvoinen seikka etatyon onnistumisen
kannalta. (Fried & Heinemeier Hansson 2014, 149-150, 163.)
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Sahkoisten kalentereiden avulla voi helposti paitsi aikatauluttaa omat tyotehta-
vansa niin myos tydaikansa. Etatyosopimukseen olisi hyva kirjata aika, jolloin
tyontekija on velvollinen tekemaan tyota seka aika, jolloin tyontekija on velvolli-
nen olemaan tavoitettavissa. Sahkoisen kalenterin jakaminen tiimin kesken lisaa
luotettavuutta ja avoimuutta. Sen avulla my6s palavereiden sopiminen on hel-
pompaa ja paallekkaisista varauksista paastaan eroon. Tyontekijan on hyva va-
rata kalenteriinsa aikaa my0s tauoille palavereiden valiin, jotta seuraavaan pala-
veriin orientoituminen voi tapahtua rauhassa eika tarpeetonta stressia synny. Mi-
kali tyopaivat tuntuvat venyvan, eika tyo- ja vapaa-ajan erottaminen onnistu, kan-
nattaa omaan henkilokohtaiseen kalenteriin varata aikaa myos itselle tarkeille

asioille kuten perheelle, ystaville ja harrastuksille. (Tyésuojeluhallinto 2020.)

Harvard Business Review:n tutkimuksen mukaan tiedon jakaminen etana tai ha-
jautetusti tydskentelevalle tydyhteisdlle voi osoittautua haasteeksi. Ihmiset kan-
tavat mukanaan paljon ns. hiljaista tietoa, jota on helppo hyddyntaa samassa toi-
mistossa tyoskenneltdessa. Koska sita ei ole koottuna ja koodattuna mihinkaan
kaikkien saataville, etenkin etana tyoskentelevat eivat voi samalla lailla hyddyn-
taa naita hiljaisia tietovarantoja. Tutkimuksen kohteena olleiden yritysten ratkaisu
ongelmaan oli dokumentoida tieto lapinakyvasti ja helposti saatavaksi. Lapinaky-
vyyden voisi todeta olevan pakottavan tarpeellista tiedon jakamisessa. Monesti
tietoa on paljon, ja sen ollessa joko hajallaan tai vain hiljaisena tietona, heikentaa
se koko toiminnan tehokkuutta. Hyvin suunniteltu dokumentaatiotapa ja vaivan-

nako sen toteuttamisen eteen palkitsee kylla. (Choudhury 2021.)

Etatyota tehtaessa myos tietoturvaan tulee kiinnittaa erityista huomiota. Vaikka
tydn tekemisen paikka onkin jossain muualla kuin tydpaikalla, tulee tyon tekemi-
seen kayttaa vain tydnantajan tarjoamia tyovalineitd. Organisaation tietoturvaoh-
jeiden ja annettujen etaty6ohjeiden noudattaminen on ensiarvoisen tarkeaa. On
hyva huomioida, etta tietoturvalla tarkoitetaan myos tyoasioihin liittyvien tietojen
luovuttamista ulkopuolisille. Etatoissa tuleekin huolehtia myos siita, etta tyohon
liittyvat tiedot eivat ole muiden saatavissa eika tydkoneelle ole ulkopuolisilla paa-

sya. (Liikenne- ja viestintavirasto Traficom 2020.)
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2.2 Johtaminen

Toiseen henkilédn kohdistuvaa vaikutusyritystd sanotaan johtamiseksi (Sydan-
maanlakka 2014, 75). Kokonahon (2008, 92, 94) mukaan johtajuuden tehtavana
taas on pyrkimys varmistaa, ettei asiat menisi huonosti. Han perustelee nake-
myksensa siten, ettd johtamisessa ammattilaisuuden maarittda maksetaanko
siita. Silld johtaminen ilman maksua on hanen mukaansa harrastelutoimintaa ja
ammattilainen kayttaa johtamiseen aikaa ja kehittaa taitojaan. Hyvan tyosuorit-
teen myota palkkiona saatu johtajan titteli vaatii erityisesti henkilolta johtamistai-
tojen kehittamista. Henkildkunnan odotetaan tekevan parhaansa sanojen ja te-
kojen suhteen tukien johtajaa vastuunkannossa, jotta yrityksessa kaikki menisi
hyvin. Mielestamme koko henkilokunnan vastuunkanto on yrityksen menestyk-
sen tae kuten Kokonaho (2008) summaa. Ja johtajan itsensa kehittaminen on
yhta tarkeaa kuin muunkin henkilokunnan. Mutta nakemykset, ettd maksu maa-
rittaisi johtajuuden ammattilaisuutta ja etta johtajan tehtava on estaa asioiden

huonosti meno, eivat mielestamme ole hyvaa johtajuutta kuvaavia asioita.

Johtajuuden tarkastelundkokulma onkin nykyisellaan matkalla yksittaisten toimi-
joiden tarkastelusta kohti mallia, jossa johtajista tulee osa laajempaa prosessia.
Muiden ihmisten toiminta nahdaan tarkeana ja ympariston keskeinen vaikutus
tunnistetaan. Tasta huolimatta yksittaisilla inmisilla ja johtajilla on valia, ja heidan
toimillaan voi olla muiden ihmisten toimintaan seka lopputuloksiin suurikin vaiku-
tus. Esimiesten toimintaa vaikutuksineen muokkaa kuitenkin se tietty ymparisto,
jossa he toimivat, joten ymparisto ja tilanne rajoittavat yksittaisen toimijan roolia

ja merkitysta johtajuudessa. (Kostamo & Makkeli 2017, 70.)

Opastava johtamistyyli tukee hajautetun ja etaalla tydskentelevan henkildokunnan
esimiehen tyota. Etatydon johtaminen vaatii laajaa ymmarrysta tehtavakentista ja
jokaisen alaisen toimenkuvasta ja tavoitteista. Kaikkea ei tarvitse osata ja hallita
konkreettisesti itse, vaan johtaakseen tyota taytyy tuntea tyon sisaltd. Palaverien
ja kokousten merkitys ei vahene, vaikka tyOyhteiso ei tydskentele samoissa ti-
loissa. Pain vastoin, voisi sanoa niiden jopa olevan pakollisia silloin. Viikoittaiset
palaverit hoituvat hyvin Teamsin tai Skypen kautta. Johtajuutta ja esimiestyota ei
voi kuitenkaan hoitaa laadukkaasti vain etaalta, joten samaan tilaan kannattaisi
kokoontua koko vaen kanssa ainakin kvartaaleittain vuositasolla. Yhteishengen
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luominen ja yllapito vaatii ajoittaista sosiaalista kanssakaymista koko tyoyhteison
osalta. (Fried & Heinemeier Hansson 2014, 177-182.)

Vilkman (2016) esittdad edustamansa yrityksen blogissa, etta etatydskentelevan
tiimin johtaminen ei valttamatta ole itsessaan haastavampaa, kuin samapaikkai-
sen tiimin johtaminen, mutta se vaatii uusia tyotapoja. Pyrkimys johtaa samoilla,
vanhoilla tavoilla voi olla suurelta osin etatyon johtamisen haasteiden aiheuttaja.
Arvostus kontrollista ja paikka- ja aikasidonnaisuudesta ovat vanhentuneiden
asenteiden kanssa seka hidastamassa, etta haastamassa etatyon ja sen johta-
misen onnistumista. Seka esimiehen oman, etta tiimin toimintatapojen kriittinen
arvioiminen on usein edellytys toimivan etana tyoskentelevan tiimin menestyk-
sessa. Suunnitelmallisuuden tarkeytta ei pida mydskaan aliarvioida etatyén joh-
tamisessa. Kun tyoskentely tapahtuu etaalla toisistaan, on pienempienkin asioi-
den hoitamiselle hyva sopia aika ennakkoon. Tiimin yhteisen, sek& henkilokoh-
taisten tavoitteiden selkeys, tapa motivoida ja luoda yhteinen toimintakulttuuri uu-
dessa toimintamallissa ovat seikkoja, joita etatyon johtajan on myos huomioitava
uudella tavalla. (Vilkkman 2016.)

Kokemus ja merkitys yhteenkuuluvuudesta korostuu etatydskentelevan tydyhtei-
son yhteydenpidon aktiivisuudessa, josta esimies on vastuussa. Yhteisoon kuu-
lumisen tunne laskee yksilon kynnysta olla sen aktiivinen jasen. Hyva toiminta-
malli etatyota johtavalle on ihmisten johtamisen lisdksi muistaa kyseenalais-
taa omat olettamukset ja uskomukset. Kun esimies herattelee niita, syntyy usein
uusia toimintatapoja luonnostaan. Alaisten olettamusten herattelya ei myodskaan
kannata unohtaa, silla nekin voivat olla este henkilon etatydssa menestymi-
selle. (Vilkman 2016.)

2.2.1 Itsensa johtaminen

Johtajuus lahtee aina henkildsta itsestdan, kuten Sydanmaanlakka (2006, 5, 29)
kirjassaan toteaa. Jotta olisi kykeneva johtamaan muita, on ensin osattava johtaa
itseaan. Ihmisen itsensa tunteminen ja hyvinvointi korostuvat myos hyvaa johta-
juutta maariteltaessa ja siihen pyrittaessa. Sydanmaanlakan esittelema Oy Mina
Ab -malli toimii selkeana viitekehyksen perustana kasitellessamme itsensa johta-

juutta. lhminen on kokonaisuus, jonka toimintaan ja toimintakykyyn vaikuttaa
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moni seikka. Olemme jokainen niin kutsuttu itsemme tyonantaja, ja meidan olisi-
kin hyva tiedostaa itsestdmme, mika osa-alue meissa johtaa toimintaa. Oy Mina
Ab -malli jakaa itsensa johtajuuteen vaikuttavat seikat viiteen osa-alueeseen:

keho, mieli, tunteet, arvot ja tyo.

Jokainen meista on kokonaisuus, joka muodostuu lapsesta asti opituista ja omak-
sutuista asioista, tunteista ja arvoista. Toisen ollessa fyysisesti vahva, toinen
on tunnealyltaan rikas, tai vahvuus voi I6ytya yhta hyvin tyon suorittamisesta. Oy
Mina Ab —malli on yhdistelma stoalaisuuden, tietoisuustutkimuksen, joogafiloso-
fian ja likkeenjohdon teorioista. Viiden osaston lisaksi malli sisaltda uudistumisen
osan, joka koostuu hyvasta itsetuntemuksesta, riittavasta itseluottamuksesta ja
reflektiotaidoista (kuvio 2). Nama kolme asiaa lavistaa kaikki viisi Oy Mina Ab —
mallin osa-aluetta. Itsensa johtamisen perusperiaatteena onkin paitsi tuntea it-
sensa niin myos 10ytaa stoalaisuuden mukainen sisainen tieto ja salassa olevat
mahdollisuudet. (Sydanmaanlakka 2006, 29, 33.)

TIETOISUUS
KEHO MIELI TUNTEET ARVOT TYO
(fyysinen) (psyykkinen) (sosiaalinen) (henkinen) (ammatillinen)

UUDISTUMINEN: Itsetuntemus, itseluottamus ja reflektio

-ravinto -ajattelu -tunteiden -arvot -avaintehtavat

-liikunta -muisti hallinta -padmaarat -tavoitteet

-lepo -oppiminen -positiivisuus -merkitys -0saaminen

-uni -luovuus -ihmissuhteet -henkiset -palaute

-rentoutuminen -havainnointi -harrastukset -virikkeet -kehittyminen
-yhteisbllisyys -tasapaino

Kuvio 2. Oy Mina Ab:n organisaatiokaavio (Sydanmaanlakka 2006, 29).

Uuden oppiminen vaatii poistumista tutulta mukavuusalueelta, joka edellyttaa hy-
vaa itseluottamusta. Kukaan ei ole niin sanotusti valmis, vaan uudistuminen mah-
dollistuu kehityksesta. Keskeneraisyyden tunnustaminen ja riskien otto on pakol-
lista, mikali yksild haluaa kehittya ja uudistua. Taito reflektoida mahdollistaa
oman ajattelutavan paivittamista tietoisuuden tasolle. Itsensa johtajalle oma per-
soona ja persoonallisuus ovat johtamisprosessin tydkaluja. Itsensa johtamiselle
on asetettava tavoitteet, joita kohti edeta. (Sydanmaanlakka 2006, 33-34.) Itsear-
viointi on loistava ja tarkea tapa tarkastella itsensa kehittymista. Omien vahvuuk-
sien tunnistaminen lisaa itsevarmuutta, itseluottamusta ja positiivista ajattelua it-
sestd. Omien heikkouksien tunnistaminen on puolestaan edellytys itsensa laa-
dukkaaseen kehittamiseen. (Kokonaho 2008, 184.)
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Etatyon johtamisen ollessa tutkimuksemme aihe, on syyta tarkastella itsensa joh-
tamista Oy Mina Ab —mallin Tyd -osa-aluetta tarkemmin. Tyd on iso osa identi-
teettiamme ja vie suuren osan ajastamme. Ty0lla on siis suuri painoarvo elamas-
samme. TyOn soisi olevan mielekasta, motivoivaa ja palkitsevaa. Tyonhallinnan,
eli tyontekijan kokemuksen siita, kuinka hyvin han hallitsee tyonsa, tarkeimmiksi
edellytyksiksi voidaan listata tyon roolin selkeys, tyon mielekkyys, tyon itsenai-
syys, osallistumismahdollisuudet ja osaamisen kaytto seka kehittyminen. Tyon-
hallinnalla ja elamanhallinnalla on selkea yhteys, ja koska ty6 ei maarita koko

elamaa, vaikuttaa hyvinvointiin muukin kuin ty6. (Sydanmaanlakka 2006, 36.)

Ammatillisen kunnon perusta on osaaminen ja motivaatio. Se kuvastaa henkilén
tyon selkeaa tehtavaa, konkreettisia tavoitteita, riittavan palautteen saantia, hy-
vaa ammatillista osaamista ja kokoaikaista kehittymista tydssaan. Motivaatiota
kaymme laajemmin ja tarkemmin Iapi kappaleessa kolme. On jokaisen omalla
vastuulla pitaa huolta ammatillisesta kunnostaan. Koska niin tyot kuin organisaa-
tiotkin ovat jatkuvassa muutoksessa, ei yksikaan yritys pysty lupaamaan elake-
ikdan kestavaa muuttumatonta tyopaikkaa. Tama korostaa itsensa kehittamisen
ja johtamisen tarvetta, mutta myds esimiehen kykya pysya muutoksen tarpeessa
mukana, jotta vaatimukset sailyvat optimaalisella tasolla. (Sydanmaanlakka
2006, 227-231.)

Henkildn kokiessa tyon imua, on han tuottavimmillaan ja taydellisesti keskittynyt
tydhonsa ja toimii tehokkuusalueella. Paniikkialueelle, eli lian haastavaan tyo-
kenttaan ilman tarvittavaa ammattitaitoa joutuessaan, henkilolla on vaarana koh-
data tyduupumus tai lamaannus. Kuhnurialueella olevalla henkildlla on liilan va-
han haasteita ja tyon ilo ja kipina ovat sammuneet. Jokainen kay tydssaan ajoit-
tain kaikilla edella mainituilla suoritusalueilla. Hyvalla itsensa johtamisella henki-
Ion on mahdollista pyrkia pysymaan tehokkuusalueella ja nain pysya motivoitu-
neena, kokea positiivisia tunteita ja syvaa tydon merkityksellisyytta. (Sydanmaan-
lakka 2006, 232-233.) Asenne, tuo sisdanrakennettu motivaattorimme, on sa-
nanparrenkin mukaan ratkaiseva tekija. Ei ole jarkevaa viipya pitkaan tydssa,
joka aiheuttaa leipaantyneisyytta. On osattava itse tulkita asenne tyohon ja sen
vaikutus tyoymparistoon. Koska asenne tarttuu, ei ole tyontekijan, eika tyonanta-
jan etu, mikali motivaation puutteesta ja nain asenteeltaan negatiivinen henkild
myrkyttaa koko tydyhteison. (Sydanmaanlakka 2006, 237; Kokonaho 2008, 80.)
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2.2.2 Henkilostdjohtaminen

Hyva johtaminen ei ole itsestaanselvyys ja jokamiehen luontainen kyky toimia.
Johtaminen ja esimiesty0 on haastavaa pelkastaan sen monipuolisuutensakin
vuoksi. Kuten jo esitimme Sydanmaanlakan toteamana, etta jokaisen on johdet-
tava ensin itsedan, myods Kokonaho (2008, 92, 98) kirjassaan summaa, etta hyva
johtaja johtaa paitsi itsensa lisaksi muita ihmisia, niin myos asioita. Koska johta-
jalla on valta suunnata alaistensa energia haluamaansa suuntaan ja vaikuttaa
heidan kaytostapoihinsa tavoitteen saavuttamiseksi, korostuu hyvan johtajan
kyky ja halu tuntea henkilostonsa ja jokaiseen yksilodn toimivat tavat johtaa. Toi-
selle johtajan kaskytys on myrkkya, kun toinen tarvitsee sita suoriutuakseen tyos-
taan. Valilla toisen asemaan asettuminen ja sen tuoma ymmarrys miten oma
kayttaytyminen ja toiminta heidan silmissansa nayttaytyy, kasvattaa seka esimie-
hen itsetuntemusta, ettd ihmistuntemusta yleensa. Hyvaan henkilostojohtami-
seen paastakseen, esimiehen on ymmarrettava myos esimerkin vaikutus ja asi-
oiden loppuunsaattamisen tarkeys, silla omilla toimintavoilla esimies antaa luvan

alaisilleen toimia samoin. (Kokonaho 2008, 93, 194.)

Hyvaan johtamiseen vaikuttaa johtamistyyli ja se, onko johtaminen voimaannut-
tavaa vai poikkeamajohtamista. Voimaannuttava johtaminen nimensa mukaan
voimaannuttaa, antaa energiaa ja nostaa esiin henkildkunnan sisaisia voimava-
roja ja suuntaa ne saavuttamaan organisaation tavoitteet. Siina keskitytaan teke-
maan oikeita asioita viedakseen toimintaa oikeaan suuntaan, vaikkakin hieman
huonommalla tavalla, kuin etta asiat tehtaisiin loistavasti, mutta teot olisivat toi-
minnan kannalta vaaria ja vaaraan suuntaan vievia. Poikkeamajohtaminen taas
keskittyy nimensa mukaisesti puuttumaan normaali- tai huipputason tydsuoritus-
ten poikkeamiin, eli karjistaen virheellisten tai vaarien toimien oikaisuun. Pate-
mattomyyden sietaminen on yleista organisaatioissa, joissa esiintyy poikkeama-
johtamista. (Kokonaho 2008, 20-22.) Esimiehen ei tarvitse mielestdmme hallita
ja tuntea kaikkia toimintoja Iapikotoisin, mutta hanen tulee osata valita tehtaviin
oikeat ja patevat henkilot, joiden toimintaa han tukee ja ohjaa kohti tavoitteiden
saavuttamista. Poikkeamajohtamisen vaittaisimme johtavan myds ammattitais-
toisen henkilon motivaation heikentymiseen, koska siina tyota ohjataan jopa epa-

onnistumisien kautta. Mielestamme se myos tappaa alaisen oma-aloitteisuuden
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ja luovuuden, koska virheiden tapahtuessa on syyllisen etsinta kehittamista ja

kannustamista tarkeammassa roolissa.

Vaikka kuinka kokisimme olevamme itsenasia ja kykenevia johtamaan itseamme,
olemme hyvinkin riippuvaisia sosiaalisesta kanssakaymisesta ja tyoyhteisosta ja-
senineen. Kaikki tarvitsevat oman minuutensa ja psyykkisen tasapainon yllapita-
miseen tyoyhteison muita jasenia. Kollegoilta, mutta etenkin esimiehelta saatu
palaute, arvostus ja tuki ovat selviytymiskeino tyon suorittamiseen. Myos henki-
|6stdjohtajana toimivan on hyva saada aika ajoin palautetta henkildstoltaan, jotta
han tietaa millaisena esimiehena hanta pidetdan. Suhtautuminen johtamiseen ja
esimiestydohon ei ole yksiselitteista. Sen tarpeellisuuteen ja arvostukseen vaikut-
taa tyoyhteison sisaisen kokemuksen lisaksi myos yhteiskunnan yleinen mieli-
pide ja muotivirtaukset. Muutoksessa uusiutuvat johtamistyylit hyvaksytaan her-
kemmin, kuin vanhanaikaiset pelkalla auktoriteetin avulla johtamiset. Vuorovai-
kutteisuuden puute palautteen antoineen on erityisesti ollut kaivattu muutos auk-
toriteettisen johtamisen muutoksessa. Muutos on tuonut esimiehille epavar-
muutta johtuen heihin kohdistuvista odotuksista. (Jarvinen 2014, 33—-34, 86-87.)

Paikoin kriisiin ajautunut johtamisty0 roolivaikeuksineen onkin saanut osakseen
kritiikkia ja syytoksia, joka on saanut esimiehen luopumaan johtajuudestaan ku-
vainnollisesti. Esimiehilla on ollut paikoin vaikeuksia tiedostaa miten heidan tu-
lisi toimia ja mita heiltd odotetaan esimiestydssa. Luovuttaminen voi olla karjis-
tetty ilmaisu, mutta kuvaa ajatusta, jossa esimies juuri syytdsten ja kritiikin pai-
neen alla vierittdd omaa tuskaansa alaisilleen sympatiaa hakeakseen. Usein
naissa tapauksissa sorrutaan arvostelemaan ylempaa johtajistoa ja organisaa-
tiota osoittaakseen solidaarisuutta tyoyhteisolleen. Hyvaksynnan hakeminen tyo-
yhteisdltaan ja pyrkimys miellyttaa sitd on merkki esimiehen itsenaisyyden heik-
koudesta. Hanen roolinsa esimiehena heikkenee ja epaluuloisuus tydyhteisdssa
kasvaa. Muiden arvostelu ja syyttely aiheuttavat lopulta alaisten arvostuksen me-
nettamisen ja niihin sortuva koetaan yleisesti liian heikoksi johtamistehta-
vaan. (Jarvinen 2014, 86—88.)
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2.2.3 Muutoksen johtaminen

Esimiehen tyOajasta asioiden ja ihmisten johtamisen ohella siita suuren osan vie
muutokset ja niiden johtaminen. Sinalldan muutos ei ole uusi asia, muutoksia ta-
pahtuu kaikkialla, niista puhutaan paljon ja ne ovat tulleet jaadakseen. Vaikka osa
henkilostosta saattaa kokea muutokset hankalina ja jopa negatiivisina, asettavat
toimintaympariston nopeat muutokset organisaatioille muuttumisen ja uudistumi-
sen osalta kovia paineita. Yrityksessa jatkuvien muutosten onnistunut lapivienti
ja niista todellisen hyddyn saaminen on pitkalti esimiehen taidoista riippuvainen.
Tybelaman muutoksissa parjaaminen vaatiikin esimiehelta taitoja paitsi siina sel-
viytymisessa, niin myos sen johtamisessa. Muutoksen tavoitteiden ja toteutuksen
johtamisen lisaksi esimiehen on oltava lasna tyotekijoiden arjessa seka innostaa
heitd muutoksessa. (Pirinen 2014, 13-14.)

Hyva johtaja tuntee henkilostonsa ja mukauttaa toimiviksi kokemansa tyotavat
tietyssa maarin jopa henkildtasolla. Henkilostoa ei voi nahda isona massana, mi-
kali haluaa saada siita parhaimman hyodyn irti. Johtajan nakokulmasta ehkapa
merkityksettomilta tuntuvat epakohdat asioissa, voivat olla todella merkityksellisia
henkiloston kokemana. Ylikontrolloiva johtamisen tyyli syd henkiloston itsemaa-
raytymispyrkimysta, jolla on suora vaikutus tydossa jaksamiseen ja stressin lau-
keamiseen. Huonosti suunnitellut ja vuorovaikutuksettomat uudistukset harvoin
onnistuvat. Hyvatkin ideat voivat epdonnistua niinkin yksinkertaisesta
syysta, kuin etta kehittdmishankkeet ja muutokset yritetdan vain siirtda henkilos-
tolle keskustelematta ja kuulematta heita. Muutosvastarinta ja pakotteiksi koetun
muutoksen vastaan taistelu johtaa usein naihin epaonnistumisiin. Vaarana on
tydyhteison muuttuminen kyyniseksi, kun se kokee tulleensa nujerretuksi. Tyo-
tyytyvaisyys toimii hyvana mittarina, jolla johtajisto voi tulkita tapojensa toimi-

vuutta ja onnistumista tydssaan. (Jarvinen 2014, 30-32, 97.)

Pirinen (2014, 61-66) toteaakin kirjassaan, etta vastuullinen esimies toimii muu-
toksen suunnan nayttajana rohkeana, ymmartavana ja asiantuntijana. Muutos-
johtaminen on ylhaalta alas johtamisen lisaksi johtamista alhaalta ylos ja sivut-
tain. Sen tarkoituksena on saada keskustelua aikaan ja ideoida muutosta yh-

dessa henkildston kanssa. Muutoksen perustelu ja tavoitteiden selittaminen va-
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hentaa henkiloston epatietoisuutta tulevasta. Lisaksi tyontekijan ymmarrys muu-
toksen toteutumisesta kaytannon tyossa kasvaa mahdollistaen samalla heidan
osallistumisensa omalta osaltaan muutokselle asetettujen tavoitteiden saavutta-

miseen.

Hyddyntaakseen vahvuuksiaan paremmin ja parantaakseen suoritustaan hei-
koilla osa-alueilla yritys tarvitsee oikeanlaista osaamista ja kyvykkyyttd. Osaa-
misvajeen kartoittamisella minimoidaan muutoksen epaonnistumiseen johta-
van tarvittavan osaamisen puuttuminen. TyoOntekijoiden vahvuuksien ja ole-
massa olevan osaamisen hydodyntaminen auttaa myos tyontekijaa menestymaan
muutoksessa. Esimiehen ja organisaation lisaksi muutoksessa vastuu tyontekijan
osaamisen kehittamisesta kuuluu myos tyontekijalle itselleen. Tyontekija, joka ot-
taa muutoksessa vastuun oman osaamisensa kehittamisesta luoden sille selkean

suunnitelma, on varma menestyja. (Pirinen 2014, 113-114.)
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3 MOTIVAATIO

3.1 Motivaation synty

Motivaation maaritelmia on monia, mutta lahtokohtaisesti sen voidaan sanoa ole-
van toimintamme energianlahde. Lisaksi se ohjaa ja saatelee kayttaytymistamme
(Liukkonen, Jaakkola & Kataja 2006, 12). Mita motivoituneempi ihminen on, sita
paamaarahakuisempaa ja tarkoituksenmukaisempaa hanen toimintansa on. Mo-
tiiveihin vaikuttavat monet asiat ja ne voivat tulla joko ihmisesta itsestaan tai ul-
kopuolelta. Sisaisia motivaation lahteita voivat olla ilo ja halu toimia jollakin ta-
valla, kun taas ulkoisen motivaation lahteita voi olla palkkio tai rangaistus. Moti-
vaatiota tarvitaan muun muassa tyossa suoriutumiseen, silla ilman motivaatiota
emme voi menestya tydelamassa. Useista motivaatioon kohdistuvista tutkimuk-
sista ja teorioista huolimatta ei motivaation syntya ole kuitenkaan pystytty taysin
selittamaan. Hyvan itsetuntemuksen taas tiedetaan edesauttavan motivoitumi-
sessa, koska se on vahvasti henkilokohtaista. Toisen kdskemana motivaatio ei
voi syntya. (Sinokki 2016, 60—63; Hiila, Tukiainen & Hakola 2019, 91.)

Tyomotivaation synnysta onkin erilaisia teorioita runsaasti, joista yksikaan ei kui-
tenkaan kykene taysin selittdmaan tydmotivaatiota. Organisaatiossa tydmotivaa-
tioon vaikuttavat tyon itsensa lisaksi monet tekijat, kuten tyon ominaisuus, tydym-
paristo, tyontekijan persoonallisuus ja elamanvaihe. Tyomotivaatiolla puolestaan
on vaikutusta muun muassa tyon tuottavuuteen ja tyon laatuun. (Sinokki 2016,
80-81, 104.) Tyomotivaation kannalta ei siis ole yhdentekevaa minkalaista tyota,
minkalaisessa ymparistossa ja keiden kanssa ihminen tyotansa tekee. Usein mo-
tivaation puuttumisesta tai sen katoamisesta tyontekija etsii syita itsestaan. On
toki vahvuus tiedostaa oma motivaation puute ja ottaa se vakavasti, mutta syyt
niihin 16ytyvat useimmiten tydskentely-ymparistdsta. Tydntekijdiden kannustami-
nen tyoskentelemaan pitamiensa asioiden ja ihmisten parissa on ainoa luotettava
tapa lisata heidan motivaatiotaan. Kepit ja porkkanat ovat luontaiseen motivaati-
oon nahden tehottomia keinoja. (Fried & Heinemeier Hansson 2014, 215-216.)

Sinokin (2016) esitteleman tutkimuksensa mukaan tyomotivaation kannalta sel-
keasti tarkeimmiksi asioiksi nousivat itse tyd ymparistdineen ja yhteisdineen seka

johtaminen. Motivoivan tyon koettiin olevan mielenkiintoista ja merkityksellista.
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Lisaksi tunne tyon hallittavuudesta nousi tutkimuksesta esille. Tyoyhteison hy-
valla ilmapiirilla ja tyOkavereiden asenteella koettiin myos olevan merkitysta tyo-
motivaatioon. Johtamistapa, oikeudenmukainen kohtelu ja tiedonkulku nousivat
tutkimuksesta esille keskeisina johtamiseen liittyvina asioina. Yhteenvetona han
toteaakin, etta esimiesty0 ja johtaminen ovat isossa roolissa paitsi tydmotivaation
lisdamisessa, niin myds sen kadottamisessa. (Sinokki 2016, 123-297.) Motivoi-
tuneesta henkilosta valittyy hanen valittamisensa paitsi yrityksesta, jossa tyos-
kentelee, niin myds asiakkaista, kollegoista ja oman tyonsa laadukkuudesta. Mo-
tivoituneena henkilo antaa itsestdan enemman, koska han on selkeasti halukas
tekemaan parhaansa. Motivoituneen henkilon kayttama tyokapasiteettinsa osuus
tydn tekoon on % - 1, kun taas tydhoénsa turhautunut kayttaa siita vain noin V4, el

juuri sen verran, ettei saisi potkuja. (Kokonaho 2008, 76, 194.)

Aaltonen, Ahonen & Sahimaa (2020, 189) esittavat teoksessaan, etta yliohjaava
ja kontrolloiva johtaminen koituu henkiloston sisaisen motivaation surmaksi.
Tama ongelma esiintyy tilanteissa, joissa tyoteko on pakotettu palvelemaan joh-
tajaa eika painvastoin. Huomiotta jaa seikka, etta johtajuus pitaisi asemavallan
sijasta perustua arvovaltaan. Sisdista motivaatiota pystytdan johtamaan, mikali
sen tavoitteena on luoda henkilostolle edellytykset tydskennella mahdollisimman
hyvin. Kolmikko kiteyttaa sisaisen motivaation lisaamisessa ja yllapidossa onnis-

tuneen esimiehen olevan tukihenkild, valmentaja, sparraaja ja mahdollistaja.

3.2 Motivaatioteoriat

Ajanki (2016, 91) sanoo, etta motivaatiotekijat voidaan yksinkertaisimmillaan tii-
vistaa kolmeen luokkaan: valtatarpeeseen, tarpeeseen saada asioita aikaan ja
tarpeeseen kuulua johonkin. Kuten Liukkonen ym. (2006, 10, 13—-14) esittavat,
kirjallisuudessa on kuitenkin ajan saatossa erilaisia teorioita motivaatiosta esitelty
yli kolmekymmenta, joista useimpien tarkastelunakokulma on kapea-alainen. En-
simmaisten motivaatioteorioiden mukaan motivaation lahtokohtana ovat tiettyjen
fysiologisten perustarpeiden tyydyttaminen. Naitd kutsutaan viettiteorioiksi,
koska ne perustuvat perustarpeiden tyydyttdmiseen. Tallaisia tarpeita Freudin

mukaan ovat aggressio ja seksuaalisuus.



28

Myohemmin Hull laajensi perusviettien maaran kasitysta olettamalla, etta perus-
tarpeita ovat nalan, janon ja seksuaalisuuden tyydyttaminen seka kivun valttami-
nen. Vahitellen kuitenkin huomattiin, etta mekaaniset viettiteoriat olivat lilan yk-
sinkertaisia, eivatka ne ottaneet huomioon ihmisen omia ja muuttuvia ajatuspro-
sesseja, saati sosiaalisen ympariston kanssa kaytavaa vuorovaikutusta. Murray
esittikin tutkimuksissaan, etta ihmisten perustarpeet eivat ole synnynnaisia ja
muuttumattomia, vaan psykologisia ja opittuja. Nama psykologisten perustarpei-
den tutkimukset toimivat pohjana myohemmalle sisaisen ja ulkoisen motivaation

seka koetun patevyyden tutkimuksille. (Liukkonen ym. 2006, 10, 13—-14.)

Seuraavassa kehitysvaiheessa muodostuivat behavioristiset viitekehykset vallit-
seviksi teorioiksi. Sita edustavat klassisen ja valineellisen ehdollistumisen seka
mallioppimisen teoria. Behaviorismissa motivaatio nahdaan ulkopuolisen helposti
ohjattavissa olevana valineend, josta tietoisuuden ilmiét on suljettu pois. Yksin-
kertaisimmillaan se on arsyke - reaktio psykologiaa, missa kayttaytyminen nah-
daan ulkoisten arsykkeiden ja kayttaytymisreaktioiden valisena assosiaationa, jo-
hon kuuluvat kayttaytymisen kontrollointi ja manipulaatio rankaisun ja palkitsemi-
sen avulla. Tunnetuin behaviorismin edustaja lienee Pavlov, joka eldinkokeiden

avulla pyrki selittdmaan ihmisten kayttaytymista. (Liukkonen ym. 2006, 14-17.)

Behaviorismin jalkeen seurasi humanististen motivaatiotutkimusten aikakausi.
Siina ihmisten tarpeiden nahtiin oleva hierarkkisesti jarjestaytyneita ja ylempien
motivaatiohierarkiatasojen tyydyttamisen edellytys on alempien tasojen tyydytta-
misen toteutuminen. Humanistisessa tarvehierarkiassa alemmalla tasolla ovat fy-
siologiset tarpeet ja ylemmalla tasolla tarpeista tulee enemman psykologisia ja
sosiaalisia. Yhtena humanistisen psykologian uranuutajana ja esikognitiivisen
suuntauksen edustajana voidaan pitdd Maslowia, jonka mukaan ihmisten tarve-
hierarkiassa itsensa johtaminen on ylimpana. Vahitellen humanistinen suuntaus
alkoi pitaa ihmista aktiivisena toimijana, jonka motivaation lahde syntyy psykolo-
gisista tarpeista. (Liukkonen ym. 2006, 17-18.)

Maslowin tarvehierarkia kasittda viisi keskeista tarvekategoriaa, jotka psyko-
logi Clayton Alderfer on tiivistanyt kolmeen hieman McClellandin teoriaa muistut-
tavasti, eli kasvutarpeisiin, liittymistarpeisiin ja toimeentulotarpeisiin. Tassakin tii-
vistelmassa tarvetta kuulua johonkin ja inmissuhteisiin kuvataan liittymistarpeilla.
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Toimeentulotarpeet muodostuvat materiaalin olemassaolosta, sen sailyttami-
sesta ja sen tuomasta turvasta. Kasvutarpeiden voisi verrata vastaavan edellisen
teorian suoriutumista, koska sen pyrkimyksena on kehittaa ja hyodyntaa tarpeita
tuottavalla tavalla. (Aaltonen ym. 2020, 79-80.)

Tama motivaatioteoria jakaa ihmisen perimmaiset tarpeet kahteen kategoriaan ja
rakentaa teorian taman jaottelun ymparille, eli tarpeeseen valttaa kipua ja tuskaa
ja tarpeeseen kasvaa ja kehittya. Tyotyytyvaisyytta alentavat tekijat Herzberg ni-
mesi hygieniatekijoiksi ja sita lisaavat tekijat motivaatiotekijoiksi. Motivaatioteki-
joiksi han on listannut sisaisia ja korkeamman tason tarpeita, joita katsotaan ole-
van kokemus arvostuksesta, saavutuksista ja oppimisesta, palaute ja tunnustus
tyosta seka vastuu ja tarpeeksi haastavat tyotehtavat. Teorian mukaan tyomoti-
vaatio on sisasyntyista, joka syntyy otollisissa olosuhteissa. Joten esimies voi toi-
minnallaan joko aktiivisesti pyrkia edesauttamaan motivaation syntya ja yllapitoa,
tai tuhota sen. (Aaltonen ym. 2020, 82-83.)

1960-luvulla kognitiiviset prosessit saivat valta-aseman psykologian tutkimusken-
talla ja tapahtui ns. kognitiivinen vallankumous. Huomio kayttaytymista selittavina
tekijoina alkoi kiinnittya ihmisten kognitioihin ja haluttiin selvittda kuinka ajattelu-
prosessit ja kognitiot vaikuttavat siihen. Huomattiin, etta motivoituminen ei synny
pelkastaan fysiologisten perustarpeiden tyydyttamisesta tai ympariston arsyk-
keistd. Motivaatioita kognitiiviseen suuntaan johtaneita viitekehyksia ovat Nutti-
nin relationaalinen motivaatioteoria, joka painotti yksilon sisaisen tarpeen ja sen
ulkoisen kohteen valista suhdetta. Leontjevin kohteellisen toiminnan teoria, joka
keskittyi psyykkisten ilmididen ja ulkomaailman valiseen vallitsevaan kohteelli-
seen toimintaan. Seka Kellyn kehittelema henkilokohtaisten konstruktioiden teo-
ria, missa ihminen nahdaan aktiivisena olentona, jota eivat vietit ohjaa. (Liukko-
nen ym. 2006, 18-19.)

Motivaatiotutkimuksen kentalla huomattiin ihnmisen oman kontrollin merkitys niin
positiivisen kuin negatiivisenkin motivaation synnylle. Alettiin puhua muun mu-
assa attribuutiosta, suoritemotivaatiosta, kontrollin sijainnista, sisaisesta moti-
vaatiosta seka suoritusahdistuneisuudesta. Weinerin attribuutioteoria perustelee
motivaatiota onnistumisille ja epaonnistumisille annetuilla selityksilla. Teorian

mukaan onnistumisen kokemuksen perustuessa omiin kykyihin ja yrittamiseen
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kasvattaa motivaatiota tuleviin vastaaviin tapahtumiin. Rotterin kontrollin sijainti-
teorian mukaan keskeisessa asemassa on puolestaan oma kasitys mahdollisuu-
desta kontrolloida lopputulosta. Suoritusmotivaatioteoria perustuu taas onnistu-
misodotuksiin ja sen mukaan ihmiset haluavat luonnostaan onnistua ja valttaa
epaonnistumisia. Yksi suosituimmista suoritusmotivaatioteorian malleista
on McClellandin malli. (Liukkonen ym. 2006, 19-21.)

Valta, suoriutuminen ja liittyminen ovat etenkin kauppatieteellisella ja teknisella
alalla suosion saaneen McClellandin motivaatioteorian jaottelemat psykologiset
tarpeet. 86 % ihmisista toimii hanen tutkimustensa mukaan joko yhden, kahden
tai kaikkien kolmen tarpeen mukaisesti. Vallan tarpeen on havaittu esiintyvan joh-
tamisasemassa tyoskentelevilla olevien keskuudessa useammin, kun taas liitty-
misen tarve on heilla ollut alhaisempaa. Korkeaa laatua ja itsenaista tyootetta
vaativissa tehtavissa tyoskentelevat motivoituvat suoriutumisesta voimakkaim-
min. Heidan ei voi sanoa olevan parhaimpia ylimman johdon tehtavissa. (Aalto-
nen ym. 2020, 80-81.)

Kun sisaista ja ulkoista motivaatiota alettiin tarkastella kognitiivisen psykologian
valtakaudella erikseen, muun muassa White tyosti ja kehitti sisdisen motivaation
kasitteita. Hanen mukaansa ihminen on sisasyntyisesti motivoitunut toimimaan
ymparistonsa kanssa tehokkaasti. Toisin sanoen toimintaympariston tyydytta-
essa ihmisen luontaisen uteliaisuuden sisainen motivaatio kasvaa, kun taas pain-
vastainen ymparisto laskee sita. Yksi sisaisen motivaation lahestymistapa on
myo0s flow-teoria. Kun koetut haasteet ovat kykyjen kanssa korkeita ja tasapai-
nossa, saavutetaan flow-tilaksi kutsuttu sisdisen motivaation aarimmainen posi-
tiivinen ilmentyma (Csikszentmihalyi 1990, 113; 1993, 234). Kun sisaisen moti-
vaation mallit pohjautuivat positiivisuuteen ja painottuivat tutkimaan motivoitumi-
sen lisdantymista, niin suoritusahdistuneisuusmalli tutkii suoriutumistilanteisiin
kohdistuvan ahdistuksen merkitystda motivaatioon. Suoritusahdistuneisuusmallin
myota huomattiinkin kognitiivisen psykologian mallit liian kapeiksi ja ottavan huo-
mioon vain paan sisaiset ajatukset prosesseineen. (Liukkonen ym. 2006, 22—
23.)

NyKkyisin on siirrytty yha yleisemmin ajatukseen siita, ettd ajatukset seka muut
tajunnan sisaiset prosessit yhdessa sosiaalisen ympariston kanssa vaikuttavat
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motivaatioon ja kayttaytymiseen. Puhutaan sosiaaliskognitiivisesta motivaatioka-
sityksesta. Siina kayttaytymista, kognitiota seka ymparistén tapahtumia arvioi-
daan vastavuoroisella tavalla, jonka perusteella ihminen muokkaa tulevia tapah-
tumia. Sosiaaliskognitiivisia teorioita edustavat tavoiteorientaatioteoria, itsemaa-
raamisen teoria, koetun patevyyden teoria, hierarkkinen malli sisaisesta ja ulkoi-
sesta motivaatiosta seka itsepystyvyysteoria. (Liukkonen ym. 2006, 24—-25; Ban-
dura 1986, 18-22.)

3.3 Motivaatio ja etatyo

Sosiaaliset suhteet ja yhteenkuuluvuus ovat ihmisen hyvinvoinnin kannalta mer-
kittavia asioita, joita myos motivaatioteorioissa esitetaan. Esimiehella on iso rooli
ja vastuu toimia yhteenkuuluvuuden rakentajana ja yllapitajana, joka etenkin
etana tyoskentelevan tyoyhteison kanssa voi olla erityisen haastavaa. Tyoyhtei-
son vuorovaikutteisuus on tarkeassa roolissa sen ilmapiirin muodostumisessa,
mutta ilmapiirin laadulla on myods iso merkitys. Vaikutukset kantautuvat yleisen
tyossa viihtymisen lisaksi tyotehokkuuteen ja siten organisaation tuottavuuteen.
Jokaisella on vastuunsa, miten itse vaikuttaa tydyhteison ilmapiiriin, mutta esi-
miehelld on aina paavastuu puuttua mahdollisiin epakohtiin. Menetetyn luotta-
muksen, yhteisoOllisyyden ja motivaation uudelleen rakennus jopa nollasta on
pitka ja raskas tie kulkea. (Aaltonen ym. 2020, 197-198.)

Arvostava ja kunnioittava vuorovaikutteisuus ovat perusta yhteisollisyyden raken-
tamiselle. Pysahtyminen kuuntelemaan henkildstédan aidosti, ja mahdollisuuk-
sien mukaan tapaamaan heita ajoittain auttaa myos. Kyky puhua asioista, niista
vaikeistakin, on oleellisen tarkeda. Huumoriakin vakavien asioiden valiin tarvi-
taan. (Aaltonen ym. 2020, 198.) Palautteen antoa vuorovaikutteisesti ei mieles-
tdmme saa missaan nimessa unohtaa etanakaan tyoskennellessa, vaan sen tar-

keys jopa korostuu, kun tyoskentely ei tapahdu samassa toimistossa.

Kun kunkin yksilolliset motiivit tunnetaan ja ymmarretaan tyoyhteiséssa, mahdol-
listaa se jokaisen tulla johdetuksi tavalla, jolla haluavat tulla johdetuksi. Tiimin
jasenten tuntiessa toistensa perusmotiivit, ymmarrys ja hyvaksynta toisen kayt-
taytymista kohtaan kasvaa parantaen samalla tiimin sisaista luottamusta. Suori-

tukset ja tulos saadaan paremmaksi, kun esimies kykenee antamaan alaisilleen
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heita yksilollisesti motivoivia tehtavia. Alaisten tunteminen ja heidan arvostami-
sensa sellaisena kuin he ovat, vahentaa lisaksi stressia ja huonon olon tunnetta
tydpaikoilla. (Mayor & Risku 2015, 148.)

Tyotiimien luottamuksen rakentaminen lahtee siitd perusajatuksesta, etta tun-
nemme tyotoverimme. Olemmekin tottuneet siihen, etta organisaatiot jarjestavat
erilaisia illanviettoja, koulutustilaisuuksia seka kesajuhlia tyoajan ja tyopaikan ul-
kopuolella edistaakseen tyokavereihin tutustumista. Kuitenkin tehokkaan toimin-
nan, tiedon jakamisen ja laadukkaiden ideoiden syntymisen edellytyksia ovat tii-
min yhteisten tavoitteiden ja roolitusten olemassaolo seka niiden merkityksen ym-
martaminen. Tiedetaan, mita kukin haluaa ja osaa tehda. Ruokkiakseen alais-
tensa luovuutta ja innovatiivisuutta esimies ei saa unohtaa positiivisen palautteen
antamisen merkitysta. Jotta alainen voisi hyvaksya virheensa ja ottaa niista op-
pia, heidan tulisi saada tyoskennella positiivisessa ja kannustavassa ymparis-
tossa. (Mayodr & Risku 2015, 156—-157.)

Yksilollisyyden erilaisuuden tunnistaminen, johon kuuluu alaistensa erilaisten
osaamisten, tavoitteiden ja kiinnostuksen kohteiden huomiointi, on motivoinnin
ensimmainen askel. Luottamukseen ja avoimuuteen perustuvan keskustelukult-
tuurin rakentaminen osaltaan on esimiehen tehtava. Hanen paivittaiseen keino-
valikoimaansa tuleekin kuulua rikas ja monipuolinen vuorovaikutus seka henkilo-
kohtaisen palautteen antaminen. Jotta esimies voi ohjata alaisiaan kehittymaan
tydssaan ja tydurillaan, tulee hanen tunnistaa paitsi alaistensa motiivit, niin myos
turhautumisen tunteen ja motivaation katoamisen aiheuttavat tekijat. (Mayor
& Risku 2015, 159-161.)
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4 TUTKIMUS
4.1 Tutkimusmenetelma

Kaikki tieto voidaan luokitella kvantitatiiviseen, lukuja sisaltavaan ja kvalitatiivi-
seen, sanoja ja lauseita sisaltavaan tietoon. Tutkimuksessamme kaytamme maa-
rallista tutkimusmenetelmaa, mutta saadaksemme tutkimukseemme syvallisem-
pia tutkimustuloksia, sisaltaa tutkimuksemme runsaasti viitteita myos laadulli-
sesta tutkimusmenetelmasta. Tutkimusongelmaamme varten kerattava primaari-
aineisto kerataan valittujen organisaatioiden rajatulta esimiesjoukolta kyselyn
avulla. Tama on tutkimuksemme ensisijainen aineisto. Tutkimuksessamme hyo-
dynnamme myoOs sekundaariaineistoina aiheeseen liittyvia aiempia tutkimuksia
jatilastoja. (Kananen 2017, 79, 82—-83.) Molemmissa organisaatioissa ollaan kiin-
nostuneita tutkimuksesta ja sen koetaan tuovan heille lisdarvoa, mutta kaikkien
henkildiden vastausinnokkuudesta emme siltikdan voi olla sataprosenttisen var-

moja.

Vaikka yleisimmin tutkimukset tehdaan yhta menetelmaa hyoddyntaen, me
koimme, ettemme tulisi saamaan riittdvaa vastausta ja syvallista ymmarrysta tut-
kimusongelmaamme keskittymalla vain yksistaan joko maaralliseen tai laadulli-
seen tutkimukseen. Menetelmavalintamme on siten monimenetelmainen, tar-
kemmin englanninkielisena eroteltuna mixed methods, jossa on erityisesti kyse
naiden kahden tutkimustavan yhdistelmasta. Yhdistavan, eli miksaavan tutkimuk-
sen keskeiset kysymykset liittyvat siihen, missa vaiheessa ja millaisin painotuksin
eri metodit yhdistetdan. (Seppanen-Jarveld, Akerblad & Haapakoski 2019, 333,
335.)

Tutkimuksemme koostuu siis sekd kvantitatiivisesta tutkimuksesta, jonka perus-
tana ovat mallit ja teoriat, ettd kvalitatiivisesta tutkimuksesta, jonka avulla
saamme tutkittavasta ilmioéstad enemman irti ympariston ja ilmididen muuttuessa
(Kananen 2015, 324-326). Tiedostamme, ettd monimenetelmainen tutkimus voi
olla haastava kuten Kananen (2008, 25-26) kirjassaan esittaa, mutta koska tut-
kimuskohteemme ja otanta on sen verran suppea ja haluamme syvallisempaa

tulkintaa aiheesta, naemme tassa enemman mahdollisuuksia kuin uhkia. Huomi-
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oimme myo0s valitsemamme mixed methods -menetelman vaativan enemman ai-
kaa. Hyodynnamme taitojamme kayttaessamme molempiin menetelmiin vaadit-
tavia aineistojen kasittelyohjelmia. Menetelmat voivat tukea toisiaan ja jopa eli-

minoida toisen menetelman heikkouksia. (Creswell 2003, 15-16, 22-23).

Monimenetelmallinen (mixed methods) tutkimusmenetelma on kasvattanut suo-
siotaan juuri sen vuorovaikutteisen kyvyn ansiosta tuottaa laajemman, syvem-
man ja kokonaisvaltaisemman ymmarryksen tutkittavasta aiheesta, kuin yksittais-
ten lahestymistapojen avulla voitaisiin tehda. Jatkuvasti muotoutuvaa analyy-
siprosessin luonnetta ja aineistojen aitoa vuorovaikutteisuutta pidetdan monime-
netelmallisen tutkimuksen leimallisina piirteina ja sen katsotaan vastaavan erilai-
siin tutkimuskysymyksiin luoden erilaisia strategioita ja metodisia ratkaisuja. Mo-
nimenetelmaisen tutkimuksen yleinen viitekehys tulisi pitdd mahdollisimman
joustavana. Kuten muissakin menetelmissa, myds monimenetelmaisen tutkimuk-
sen taytyy saavuttaa sille annetut kriteerit. (Seppanen-Jarvela ym. 2019, 332—
335; Creswell 2003, 15-16.)

Creswellin (2003, 15-16) esittelemistd kolmesta mixed methods -strategioista
rinnakkais- tai samanaikaistutkimus vastaa parhaiten tutkimuksemme kokonais-
tulosten tulkintaan. On esitetty, etta tutkimuksen tavoitteeseen paasemiseksi, sen
ytimessa pyrittaisiin yhdistelemaan erityyppisia ja eri yleisyystasoista koostuvaa
tietoa keskenaan. Toisaalta on ehdotettu, ettd useamman metodin yhdistelemi-
nen johtaa eri komponentteihin perustuvan tulosten integroimiseen. Koska moni-
menetelmainen on metodina tuoreempi kuin maarallinen ja laadullinen erikseen,
sen katsotaan olevan vasta vakiintumisvaiheessa. (Seppanen-Jarvela ym. 2019,
332-335; Creswell 2003, 15-16.)

Valitun tutkimusmenetelman tarkoituksena on ratkaista tutkimusongelma. Mei-
dan tavoitteenamme on tutkimuksen avulla tuottaa tietoa tutkittavan ilmion ym-
martamisen tueksi ja saada aikaan kehitysratkaisu. Monimenetelmaisen tutki-
muksen niin sanottu miksaaminen voi ajoittua tapauskohtaisesti joko aineiston
keruun, analyysin tai tulosten tulkinnan vaiheisiin, tai useampaan naista (Seppa-
nen-Jarvela ym. 2019, 335). Akillinen henkildston siirtyminen etatydskentelyyn toi

esimiestyohon uusia haasteita. Luvussa yksi esittelemamme tutkimusongelma
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on siis esimiestyon kokemat akilliset muutokset ja sen esille tuomat kehitystar-
peet, joita ei ole ollut mahdollista resurssipulan vuoksi jaada pohtimaan tai vaih-
toehtoisesti ongelmia ei olla sisaistetty esiintyvan. Haluamme tutkimuksellamme
my0s vastauksen organisaation vaikutukseen tutkimusongelmaan ja edellytykset
onnistua etatyon johtamisessa. Kaytossamme on kattava teoriapohja johtajuu-
desta, motivaatiosta ja etatyoskentelysta. Tutkimuksemme lahtee liikkeelle siis
teoriasta (deduktio), joten vertailemme sen patevyytta yleistettavyyteen. (Kana-
nen 2015, 64-68.)

Tutkimusongelmaa varten esittamamme tutkimuskysymykset saavat ratkaisun
kyselyyn luomistamme kysymyksista, eli mittareista. Hyvin suunniteltujen kysy-
mysten ja tiedossamme olevien ja harkitusti valittujen tutkimuskohteiden avulla
varmistamme validiuden. Otantamme on kohtalaisen pieni ja hyvin rajattu, joten
kohderyhmamme edustaa koko tutkittavaa perusjoukkoa tutkimuksen kohteina
olevissa organisaatioissa, joka takaa tutkimuksen reliabiliteetin. Objektiivisuuden
tutkimuksessa takaamme aidolla kiinnostuksella saada mahdollisimman rehelli-
nen ja oikea vastaus tutkimusongelmaan, emmeka halua vaikuttaa kysymysten
asettelulla vastauksiin. (Heikkila 2014, 27-29.)

Tutkimuksemme mittauksen luotettavuuden pyrimme takaamaan rajaamalla koh-
datut virheet enintaan satunnaisvirheisiin ja mahdolliseen vastauskadon aiheut-
tamaan vaaristymaan. Tutkimusaineiston laatuun vaikuttavilta mittaus- ja kasitte-
lyvirheita pyrimme valttamaan tarkalla tyootteella, sekd mahdollisimman tarkoilla
mittausvalineilla ja -menetelmilla. Systemaattiselta virheelta pyrimme valttymaan,
koska se alentaa tutkimuksen validiteettia ja reliabiliteettia. (Heikkila 2014, 176—
178.)

Hyvan tieteellisen kaytdanndbn mukaan rehellisyys ja yleinen huolelli-
suus seka tarkkuus, niin tutkimuksemme tulosten tallentamisessa ja esittami-
sessa, kuin itse tutkimuksemme ja sen tulosten arvioinnissa ovat toimintatapoja,
joita tutkimuksemme tulee noudattamaan. Tulemme soveltamaan tiedonhan-
kinta-, tutkimus- ja arviointimenetelmia, jotka ovat eettisesti kestavia seka nou-
dattavat tieteellisen tutkimuksen kriteereita. Lisaksi huomioimme avoimen ja vas-

tuullisen tiedeviestinnan toteutumisen julkaistessamme tutkimuksemme tulok-
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sia. Kayttdessamme muiden tutkijoiden t6ita tai saavutuksia tutkimuksemme teo-
riapohjana, huolendimme asianmukaisista viittauksista, emmeka esita niita omi-
namme. Myos tutkimuksen toteuttamista varten tarvittavat luvat tulemme hankki-

maan asiaan kuuluvalla tavalla. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta.)

4.2 Aineistonkeruu

Tavallisin aineiston keraamisen tapa maarallisessa tutkimusmenetelmassa on
vakioitu kyselylomake. Tama tarkoittaa sita, etta kaikilta kyselyyn osallistuvilta
kysytaan samat asiat samalla tavalla. Vaikka keskeinen kohderyhmamme on mo-
lempien organisaatioiden hallinnon esimiehet, on kyselyjoukkomme pieni ja ha-
luamme varmistaa vastaajien anonymiteetin. (Vilkka 2015, 94-95.) Taman
vuoksi toteutamme kyselyn sahkodisena Webropol-kyselyna. Kyselyssamme osa
kysymyksista on strukturoituja ja osa dikotomisia kysymyksia, jotka johtavat jat-
kokysymykseen. Lisdksi mukana on runsaasti avoimia kysymyksia, jotka mah-
dollistavat vapaan tekstin. Olemmekin kiinnostuneita omin sanoin kerro-
tuista henkilokohtaisista kokemuksista pelkkien numeraalisten  mittausten li-
saksi. Ohjenuorana kysymysten suunnittelussa kaytimme tutkimusongel-
maamme siitd johdettuine tutkimuskysymyksineen. (Kananen 2017, 98-99,
102.)

Empiirisen ja primaarisen tutkimusaineistomme hankimme siis kyselylla, joka si-
saltda maarallisia strukturoituja ja asteikkokysymyksia, seka laadullisia avoimia
kysymyksia tarkentamaan tutkittavien kokemustaustaa (Heikkilda 2014, 13).
Strukturoidut ja asteikkokysymykset tuovat meille vastauksia numeraalisesti.
Avoimet kysymykset antavat meille sanalliset vastukset ja myds mahdollisuuden
korjata strukturoitujen kysymysten epatarkkuutta, joskin pyrimme luomaan kysy-
mykset niin laadukkaiksi, ettei tahan olisi vaaraa. (Kananen 2015, 68-71; 2011,
30-32.) Kyselytutkimuksissa on aina vaarana, etta asetettu kysymys ymmarre-
taan tutkijan nakokulmasta katsottuna vaarin. Siksi pyrimme muotoilemaan kysy-
mykset mahdollisimman yksiselitteisiksi niin, etta vaarintulkinnan riski on mahdol-
lisimman pieni. Tutkimuksessamme kayttamamme kysymykset I16ytyvat liitteesta
2.
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Kyselytutkimuksen vaarinymmartamisen riskin eliminoimiseksi testasimme kysy-
myksemme testijoukolla, joka vastasi ammatillisesti valitsemaamme tutkimus-
joukkoa. Lahetimme kyselyn viidelle vastaajalle, joista nelja testasi kyselyn vas-
taamalla siihen ja antoi palautetta sen perusteella. Yksi vastaajista antoi pa-
lautetta kyselyn sisallon perusteella vastaamatta kyselyyn. Kaiken kaikkiaan tes-
tikysely oli onnistunut. Vaikka kysymykset olivat suurimmalta osin helposti ym-
marrettavia ja vaarinymmarryksen riski oli pieni, saimme testaajilta hyvia ehdo-
tuksia muutamien kysymysten kysymyksenasetteluun seka kyselyn ulkonakoon
liittyen. Testiryhman vastausten perusteella huomasimme myds, etta kyselyn yh-
dessa kysymyksessa oleva saanto ei toiminut tarkoitetulla tavalla ja taman ansi-
osta saimme senkin korjattua ennen kyselyn lahettamista varsinaiselle tutkimus-

joukollemme.

Varsinaisesta tutkimusryhmalle osoitetusta kyselystd saamiemme vastausten
avulla testaamme kayttamaamme teoriaa ja sovellamme sita uuteen ilmioon, jo-
hon tutkittavat tyOyhteisot ovat joutuneet. Haemme vastauksia kyselyn avoimilla
ja hypoteettisilla kysymyksilla, joiden avulla selvitdmme laajemmin ja syvemmin
tutkimukseen osallistuvien omakohtaisia kokemuksia. (Kananen 2015, 132,
326.) Empiirinen tutkimuksemme on kertaluontaisuudessaan poikkileikkaustutki-
mus ja koska tutkimuksen tarkoituksena on selvittaa mita kehitystarpeita etatyo
on tuonut esimiestydhon, on tutkimuksemme kausaalinen, eli selittava tutkimus.
Pyrimme tutkimuksellamme selvittamaan tutkimuksen sisaisen validiteetin
eli syy-seuraussuhteen juuri etatydn ja esimiestydn esiintymiseen. (Heikkila
2014, 13—-14; Kananen 2015, 347.)

Vaikka satunnaisotanta tuo tutkimukseen yleistettavyytta ja luotettavuutta, me
kaytamme tutkimuksessamme harkinnanvaraista otantaa. Tietojemme mukaan
tutkimuskohteemme edustaa joukkoa, joka joutui ryhtymaan nopealla aikataululla
henkilostonsa etajohtamiseen, joten he ovat erittain relevantti joukko vastaamaan
tutkimuksemme tiedontarpeeseen (Heikkila 2014, 32-33, 39.) Satunnaisotan-
nassa olisi jopa riskina, etta vastanneiden joukossa olisi runsaasti niita, jotka ovat

suunnitellusti ja pidemman aikaa tyoskennelleet hajautetussa tydyhteiséssa.



38

Otantakokomme on julkisen sektorin organisaatiossa 7 ja yksityisen sektorin or-
ganisaatiolla 6 henkiloa. Koska tutkimuksemme kohdistuu pieneen joukkoon, tut-
kimukseen valitaan kaikki sen havaintoyksikot (Vilkka 2015, 98, 135). Tavoit-
teenamme on saada mahdollisimman moni vastaamaan kyselyyn, ja ndin saada
korkea vastausprosentti. Uskomme onnistuvamme tassa hyvin, silla organisaa-
tioiden esimiehilla on myds oma intressi saada kehitystarpeet ja onnistumisen
edellytykset tietoonsa. Mikali kohtaamme tilanteen, jossa vastausprosentti jaisi
kovin alhaiseksi, keskitymme opinnaytteessamme tuomaan esille teoriapohjan
mukaisesti johtajuutta, etatyon tuomia haasteita, etatydon johtamisessa onnistu-

misen edellytyksia ja niiden pohjalta esitella kehitystarpeet.

Toimitamme kaikille kyselyssd mukana oleville sahkdpostitse saatteen (liite
3) Webropol-kyselyyn ohjaavan linkin kanssa. Saatteessa tuomme esille tieto-
suojaan liittyvien asioiden lisaksi tutkimuksen tarkoituksen, meidan tutkijoiden yh-
teystiedot yhteisrekisterinpitajina, tutkittaville kuuluvat oikeudet tutkimukseen liit-

tyen, tutkimuksen keston ja siita seuraavan aineiston sailytysajan.

Keraamamme tutkimusaineisto tullaan sailyttamaan vain siihen saakka kuin tut-
kimuksen kannalta on tarpeellista eli toukokuun 2021 loppuun saakka. Aineisto
on luonnostaan anonyymi, koska emme keraa materiaalia tunnistettavia henkilo-
tietoja sisaltaen. Myos kayttamamme kyselyohjelma mahdollistaa anonyymisti
suoritetun kyselyn. Julkaistavassa opinnaytetydssa emme tule mainitsemaan tut-
kimukseen osallistuvia organisaatioita tai niissa tyoskentelevia inmisia niin, etta
he olisivat tunnistettavissa. Myos kayttamamme suorat lainauksesta vastauksista
ovat sellaisia, etta vastaaja ei ole niista tunnistettavissa. Koska tutkittavia organi-
saatioita on kaksi ja edustettuna seka julkiselta, etta yksityiselta sektorilta, kasit-

telemme tutkimuksen tuloksia seka erillaan etta vertaillen.

4.3 Analyysimenetelmat

Aineiston analyysimenetelmida on runsaasti eika aloitteleva tutkija valttamatta
aina tieda tutkimusongelmaansa sopivaa menetelmaa. Analyysimenetelman va-
linta on riippuvainen kaytetysta tutkimusmenetelmasta, silla maarallisen ja laa-

dullisen tutkimuksen analyysimenetelmat poikkeavat toisistaan, vaikkakin myods
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pienia laadullisen menetelman tutkimuksia voidaan analysoida maarallisen tutki-
muksen analyysimenetelman avulla. Huolimatta siita, etta tutkimus on tehty ai-
neistoltaan pienelle maaralle, voi se yleistya tutkimustapausten lisaksi muihinkin.
Vahintaan kolmen tapauksen tutkiminen parametrittomalla tai vakaalla metodii-
kalla antaa mahdollisuuden tahan. Vaikka menetelmien avulla tehdaan perin-
teista tilastollista paattelya, ei aineiston tarvitse olla mitattu yhta hyvilla skaaloilla,
riittda kun aineisto on luokiteltu tai asetettu jarjestykseen. (Metsamuuronen 2006,
889, 902.)

Parametriton menetelma tarkoittaa aineiston analysointi- ja hypoteesin testaus-
jarjestelmaa, jossa joudutaan tekemaan perinteista parametrista menetelmaa va-
hemman oletuksia. Vaikka molemmat menetelmat antavat saman suuntaisen tu-
loksen, saadaan kuitenkin parametrittomilla menetelmilla luotettavampia ja us-
kottavampia tuloksia tyypillisessa todellisen elaman ihmistieteen tutkimuksessa.
(Metsamuuronen 2006, 895.)

Vaikka maarallisen tutkimuksen kysymykset olisivat avoimia ja niiden vastauksia
kasitelladn aluksi laadullisin menetelmin, ei se tee tutkimuksesta laadullista.
Myoskaan se, etta laadullisen tutkimusten vastauksista voidaan tehda luvuilla
laskelmia, ei tee tutkimuksesta maarallista. Tutkimusotteemme on mixed met-
hods koska kyselyssa on mukana paljon avoimia kysymyksia. Asteikko- eli skaa-
lakysymyksista saadut vastaukset kyselyohjelma taulukoi automaattisesti, jonka

perusteella me analysoimme ne. (Kananen 2017, 131-132, 172.)

Tehdyn tutkimuksen raportoimme kappaleessa 4.2 esitetyn hyvan tieteellisen
kaytannon mukaan seka tavalla, jonka oma tieteenalamme edellyttaa. Nouda-
tamme raportoinnissa tutkimusetiikkaa ja kirjoitamme tekstimme luottamukselli-
sesti ihmisarvoa, toisia tutkijoita seka tutkittavia kunnioittaen. Otamme huomioon
myods tutkimuksen jatkuvuuden julkaisemalla tutkimustuloksemme. Lisaksi tutki-
joina olemme varmistuneet yhteisesta nakemyksestamme tutkimukseen liitty-
vasta etiikasta yhdessa kaymamme  tutkimuseettisen  keskustelun yhtey-
dessa. (Vilkka 2007, 166; 2015, 41, 50.)

Avointen kysymystemme maaran ja otoskoon ollessa hallitut, pystymme osana
laadullisen materiaalin analysointia lukemaan aineiston kokonaisuudessaan, jo-

ten yhteismitallistamista ei tassa tapauksessa tarvita. Koemme, etta vastaukset
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useaan kertaan lukemalla ja kaymalla pohtien Iapi, tulee riittdmaan ja mahdollis-
taa avointen kysymysten analysoinnin ilman jatkojalostamista. Haemme tutki-
muskysymyksista johdettujen mittareiden perusteella tarvitsemamme oleelliset

asiat vastauksia tiivistamalla. (Kananen 2015, 161-163.)

Paatostamme jattaa avoimet kysymykset analysoimatta tekstinkasittelyohjel-
malla tukee myoOs niiden selkeys ja napakkuus. Emme koe saavamme hyotya
aineiston laajemmasta mekaanisesta kasittelysta, etenkaan kun ne eivat vastaisi
tarpeisiimme vastausten tulkinnasta (Kananen 2015, 166). Hydodynnamme teks-
tinkasittelyohjelmaa ainoastaan avointen kysymysten vastausten koodaukseen
ja tiivistamiseen. Kaytamme analyysissa avointen kysymysten suoria lainauksia
korostaaksemme saamiamme vastauksia, jotka kytkeytyvat kayttamaamme teo-

riaan ja etenkin jos niissa tulee esille seikkoja, joita teoria ei ole viela tuonut.

Kasittelemme kerddmamme aineiston niin, ettd saamme sen avulla esitettya rat-
kaisun tutkimusongelmaamme. Analyysin apuna kaytamme teorialahtoista ana-
lyysia, joka sovittaa esittelemiemme teorioiden kasitteita ja tietoa kerattyyn ai-
neistoon, |0ytadksemme sille selityksen ja ymmarryksen. (Kananen 2015, 171.)
Aineiston tulkinnassa keskitymme I0ytamaan syy-seuraussuhteita etatyon ja esi-

miestyon muutoksista seka johtamaan vastauksista esille tulleita kehitystarpeita.
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5 KYSELY

5.1 Analyysi

Molemmille tutkimukseen osallistuneille organisaatioille toimitettiin samasta ky-
selysta omat versionsa maanantaina 22.3.2021. Vastaamisaikaa kyselyyn annet-
tiin kymmenen paivaa, eli 31.3.2021 saakka. Vastausajan pituuden toimme esille
seka kyselyn viestin aihekentassa, etta kyselyn mukana toimitetussa saatteessa.
Koska kysely oli haastava tiedonkeruun valine, jouduimme odotetusti muistutte-
lemaan tutkimusryhmidmme kyselyyn vastaamisesta muutamamaa paivaa en-
nen kyselyiden sulkeutumista. Yksityisen sektorin organisaatiosta kyselyymme
vastasi viisi esimiesta kuudesta, joten vastausprosentiksi silta osin saimme 83,3
%. Julkisen sektorin kyselyyn vastasi kolme esimiestd seitsemasta, joten sen
osalta vastausprosentiksi saimme 42,9 %, mika ei sekaan ole huono kyselyiden
yleiseen vastausinnokkuuteen nahden. Tutkimuksemme koko kyselyn vastaus-

prosentin keskiarvoksi saatiin 63,1 %.

Kyselyn avoimet kysymykset analysoimme luokittelemalla ne asiasisaltdjen mu-
kaan ja tiivistamalla aineistot (Kananen 2015, 163). Analysoimme kummankin or-
ganisaation vastaukset erikseen. Poimimme avoimista vastauksista meidan tut-
kijoiden mielesta tutkimuskysymyksiemme mukaisesti tyydyttavat huomiot eta-
tyon tuomiin esimiestyon kehitystarpeisiin, etatyosta koettuihin haasteisiin ja etui-
hin, sekd edellytyksiin menestya esimiesty0ssa etatyota tekevien alaisten
kanssa. Ryhmittelimme huomiot teoriapohjan mukaisesti esimiestyon, etatyon ja
hajautetun tydyhteison seka motivaation teemojen ymparille. Lopuksi vertasimme
kahden organisaation analyyseja ja kokosimme niista esille tulleita kiinnostavia

huomioita. Kaiken kaikkiaan kysymyksia oli 33, joista avoimia kysymyksia oli 10.

Maarallisten asteikkokysymysten osuus kyselyssa oli 15 kysymysta ja monivalin-
takysymysten osuus oli 8 kysymysta. Lukuina saatujen vastausten analyysissa
hyodynsimme Webropol-kyselyohjelman omaa raportointityOkalua. Analy-
soimme myos maaralliset kysymykset ensin organisaatiokohtaisesti, jotta pys-

tyimme vertailemaan niiden tuloksia luotettavasti ja laadukkaasti.
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5.1.1  Yksityinen organisaatio

Yksityisen sektorin esimiehista neljalla viidesta tyokokemusta kyseisessa organi-
saatiossa oli kertynyt 1-5 vuotta. Yhdella tyokokemusta oli yli 15 vuotta. Esi-
mieskokemus kyselyn toteuttamisen aikana oli siis suurimman osan kohdalla
melko tuoretta kyseisessa organisaatiossa. Heidan alaistensa maara vaihtelee
7 ja 38 henkilon valilla, joten eroavaisuudet tyoyhteisojen kokojen valilla ovat
melko suuria. Mediaaniluvun perusteella suurimmalla osalla esimiehista on 8
alaista, joista noin 95 prosenttisesti kaikki tyoskentelevat ainakin osittain etana.
Kaikkien vastanneiden alaisissa oli kyselyhetkellakin etdna tyoskentelevia ja vain
yhden esimiehen kohdalla alaisen etatyd oli alkanut vasta COVID-19-pande-
mian etatyosuositusten myota. Tama tieto toi esille seikan, ettei yksityisen sekto-
rin esimiehet niinkaan kohdanneet etatyon aloitusta akillisesti, vaan sii-

hen oli osittain paadytty pidemmalla aikavalilla.

Yleisimpina kaytossa olleena yhteydenpitovalineena etatyota tekevaan alaiseen
yksityisen sektorin esimiehilla oli ollut jokin organisaation sisainen pikaviestinta-
kanava. Kaikki viisi esimiesta kertoi kayttaneensa yhteydenpitoon alaistensa
kanssa Teamsia. Nelja heista kaytti lisdksi sahkdpostia ja kolme kertoi kaytta-
neensa myos puhelinta. Yhteydenpidon toistuvuudessa etatyota tekevien alais-
ten kanssa esiintyi vastaajien kesken eroavaisuuksia. Kaksi heista vastasi pita-
neen yhteyttd 2—3 kertaa viikossa. Muut esimiehet vastasivat pitaneen yhteytta
joko 4-5 kertaa viikossa, kerran viikossa tai harvemmin. Yhteydenpitovalineista
kysyttaessa yksikaan ei vastannut niiden olleen esteena yhteydenpidolle, vaan
kaikki viisi esimiesta piti organisaation tarjoamien tyovalineiden yleisestikin ol-

leen ajantasaiset ja riittavat tyon suorittamiseen etana.

Koko tydyhteisdn kesken, eli l1ahi- ja etatyota tekevien kanssa ennalta sovittuja
palavereja kertoi kaikki yksityisen sektorin esimiehet jarjestaneen kerran tai use-
amman kerran viikossa Teamsin valityksella. Koska yksi esimiehista aikaisem-
min vastasi pitaneen yhteytta harvemmin kuin kerran viikossa etatyota tekeviin
alaisiinsa, oli  tdman kysymyksen vastaus hieman ristiriidassa sen esitta-
man kanssa. Vastaus harvemmin kuin kerran viikossa, antoi ymmartaa, ettei yh-

teytta pidetty lainkaan viikoittain etatyota tekeviin. Joko vastaaja oli ymmartanyt
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kysymyksen vaarin tai viikoittaisiin palavereihin ei osallistunut kaikki etana tyos-
kentelevat alaiset. Tama tapaus osoitti, ettei kyseisen kysymyksen asettelu toi-

minut taysin aukottomasti kaikkien vastaajien kohdalla.

Uusia perehdytysta vaativia tyontekijoita tai tyotehtavia oli esiintynyt jokaisen yk-
sityisen sektorin esimiehella etatyosuosituksen aikana. Perehdytyksen toteutuk-
sen kolme esimiesta kertoi sisaltaneen seka Ilahiopetusta toimistolla etta
etana Teamsin kautta. Naista kolmesta kaksi mainitsi, uuden henkilon tai tyoteh-
tavan aloituksen tapahtuneen joko paasaantoisesti tai mahdollisuuksien mukaan
toimistolla. Heista yksi kertoi lisdksi perehdytettavan osaamistason vaikutta-
neen lahiohjauksen kestoon, joka oli ollut joitain viikkoja. Tiivis yhteydenpito ja
tukeminen paivittain olivat olleet etana tapahtuvan ohjauksen ratkaisuja. Lo-
put kaksi esimiesta vastasi perehdytyksen  tapahtuneen vain Teamsin valityk-
selld. Etatyosuosituksen aikana tapahtuvien perehdytysten osalta kaksi yksityi-
sen sektorin esimiehista koki niiden olleen erityisen haastavia. Syiksi haastavuu-
den kokemukseen toinen heista mainitsi perehdytyksen olleen helpompaa kas-
votusten, eikd tekniikan pettaminen kuten Teamsin valityksella olisi ollut es-
teena. Toinen koki haasteena juuri esimiehen tukea enemman kaipaavien henki-

|6iden jaaneen huomiota vaille etana perehdytettaessa.

Tilanne, jossa esimies ei pystynyt nakemalla havainnoimaan alaisiaan, koettiin
kolmen esimiehen kohdalla joko kohdatuksi tai mahdollisesti kohdattavaksi on-
gelmatilanteeksi etatyota tekevan alaisen kanssa. Alaisten hyvinvoinnin, fiilik-
sen, tuen ja kannustuksen tarpeen maaran seka tyon kuormittavuuden ja haas-
teellisuuden arviointi koettiin ongelmaksi, kun esimiehet eivat voineet nahden ha-
vainnoida alaisiaan. Naista kolmesta yksi mainitsi lisdksi myos tyontekijan mah-
dollisen kokemuksen yksinjaamisesta ongelmalliseksi. Kahden esimiehen esitta-
mat ongelmakohdat toivat esille konkreettisesti tyOsuoritteisiin liittyvia esimerk-
keja.

“Vadarinké&sityksié voi tulla, kun ohjeet voivat olla tulkinnanvaraisia. Osa tarvitsee
asioiden tarkempaa lapikayntia. Nykyinen muutostilanne on ollut aika laaja ja kai-
kista asioista ei ole ehtinyt tiedottaa suullisesti, joten johtaminen on painottunut

paljon séhkopostilla tehtédvéksi”

“Oli yksi, joka ei oikein saanut tehtyéa eténé oikeita toitd, kaatui muiden niskoille.”
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Kysyttaessa, miten esimiehet olivat toimineet yleensa ongelmatilanteissa eta-
tyota tekevan alaisen kanssa, kaksi heista vastasi keinokseen puhumisen tai pu-
huttelun. Yksi vastasi sopivansa palaverin asioiden lapikayntiin, jossa mu-
kana oli seka alainen, etta tiimiesimies. Esimiehista kaksi toi esille myos konk-

reettiset ongelmanratkaisukeinot havaitsemilleen ongelmatapauksille.

“Kaymme léapi teamsilla kuvaruutua jakaen. Jos sittenkéén ei selvia niin sovitaan

aika, kun ollaan yhté aikaa toimistolla.”

“Ei vain ryhmékeskusteluja/-kokouksia vaan mahdollisimman paljon 1-t-1 tyyppi-
Sid keskusteluja ja kysyméllé paljon miten menee, koittaen identifioida hiljaista

tietoa/asioita mitd ei sanota &aneen.”

Yksityisen sektorin esimiesten vastauksissa korostuivat puhuminen ja keskuste-
lut keinoiksi my0s tiimiensa etatyoskentelyn tukemiseen. Yksi esimies toi lisaksi
esille tiiviisti pidettavat palaverit tiedonkulun takaamiseksi. Yksi kertoi myos edis-
tavansa vapaamuotoista keskustelua ja vuorovaikutusta, pelkan tiukan lapikay-
tavan agendan sijasta. Teoriaan peilaten esimerkkina toimimisen ja timihengen

korostamisen kerrottiin myos olevan tiimin etatydskentelyn tukemisen keinoja.

“Nyt olen néyttanyt esimerkkid olemalla etdné, kun kaikki eivét sité tee tdssé suo-
sitellussa tilanteessa. Kun kaikki ovat etdnd, kdymme myo6s kahdenkeskisia kes-

kusteluja enemmaén”

“Meilla on ollut paljon vastoinkdymisia uuteen ohjelmaan siirryttdessé, mutta ol-

laan koko porukka samassa veneessé ja hyva tiimihenki vie kaikkia eteenpéin.”

Motivaatioteemaa tarkasteltaessa, yksityisen sektorin esimiesten vastauksista
oli tulkittavissa panostus vuorovaikutukseen esimiehen ja alaisten valilla. Samat
motivointitavat olivat kaytossa seka lahi-, etta etatyodta tekevien alaisten kanssa.
Viestiminen ja toimiminen avoimesti oli yhden esimiehen kertoma keino moti-
vointiin. Kahden esimiehen vastauksista korostui erityisesti tutkimuksen peilautu-
vuus teoreettiseen osuuteen esimiehen vastuusta alaistensa tyomotivaatioon,

joka muutoin jai vastausten perusteella heikosti huomioiduksi.
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“Annan positiivista palautetta ja kannustan. Annan lisdvastuuta sitd haluaville ja
koitan auttaa tydtehtévien hallinnassa, jotta liialliset vaikeudet eivét lannistaisi ko-

konaan”

‘Kehumalla hyvia tybsuorituksia, tarjoamalla auttavaa kéttéd/mielipidetta, sparra-

ten, huolehtien etta tyénteon esteitd minimoidaan”

Etatyon tuomiksi positiivisiksi vaikutuksiksi esimiestyohon yksityisella sektorilla
koettiin olleen oman tydajan parempi suunniteltavuus ja tyérauhan lisaantymi-
nen. My0Os tydmatkoihin saastyva aika voitiin hyddyntaa osana tyopaivien suun-
nittelua. Etatyon koettiin tuoneen myos joustavuutta kokouksien jarjestamiseen
ja mahdollistaneen enemman kahdenkeskisia keskusteluja alaisten kanssa. Ne-
gatiivisiksi etatydon tuomiksi vaikutuksiksi esimiestydssa koettiin fyysisen etaisyy-
den lisdantyminen alaisiin, joka oli tuonut tunteen myds hieman etaantyneem-
mista valeista heihin. Kaytava- ja kahvipoytakeskustelujen, seka pop up -palave-
rien puuttuminen koettiin korostaneen tata myoés. Oman tyén tauotus oli unohtu-
nut ja palaverien maaran Kkoettiin merkittavasti lisaantyneen etatyon vaikutuk-
sesta. Jatkuvat, tauottomat Teams-maratonit koettiin turhauttaviksi ja vasytta-
viksi. Esimies ei kokenut pystyvansa tulkitsemaan eleita ja ilmeitd Teams-pala-
vereissa alaistensa kanssa, vaikka kamerat olisivat olleet paalla. Huomionar-
voista oli myos, etta yksi esimiehista ei tuonut esille mitaan etatyon tuomaa ne-

gatiiviseksi kokemaansa.

Vaittamakysymyksien vastaukset esitettiin asteikolla 1-5, jossa numero 1 kuvas-
taa vastaajan olleen vaittaman kanssa taysin eri mielta ja numero 5 taysin samaa
mielta. Yksityisen sektorin esimiehet kokivat onnistuneensa etatyon johtamisessa
kohtalaisen hyvin. Kaksi esimiesta koki suoriutuneensa siina keskinkertaisesti
ja kolme melko hyvin. Kokemus lisdkoulutuksen tarpeesta esimiestyohon eta-
tyon tuomien muutosten vuoksi hajautti heidan vastauksiaan edellistda enem-
man, kuten kuvio 3 osoittaa. Yksi oli taysin eri mielta tarpeestaan lisakoulutuk-
seen. Kaksi oli miltei eri mielta vaittaman kanssa, mutta loput kaksi taas olivat
miltei samaa mieltd sen kanssa. Vaikka kokemus omasta onnistumisesta etatyon
johtamisessa olisi voinut jokaisen yksityisen sektorin vastaajan kohdalla olla pa-
rempikin, vain kaksi heista huomioi lisdkoulutuksen tarpeen omalle kohdalleen.

Kaikki viisi olivat miltei samaa mielta vaittaman kanssa ja tunnistaneensa omat
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vahvuudet ja heikkoudet esimiehend, mika voi osaltaan selittaa epasuhtaa eta-

tyon johtamisessa onnistumisen ja koulutuksen tarpeen valilla.

Koen tarvitsevani lisakoulutusta

m Taysin eri mielta m Lihes taysin eri mieltd Lahes samaa mielta

Kuvio 3. Kokemus lisdkoulutuksen tarpeesta yksityisella sektorilla.

Etatydn tuottavuutta tarkasteltaessa, kaksi yksityisen sektorin esimiesta koki ol-
leensa tuottavampi ja aikaansaavampi itse tyOskenneltyaan etana. Kaksi vas-
tasi kokeneen puolestaan olevansa miltei tuottavampi ja aikaansaavampi ja yksi
koki, ettei ole samaa, eika eri mielta vaittaman kanssa. Vastauksista voitiin paa-
tella, ettd esimiestyon tuottavuus koettiin olleen keskimaarin paremmalla tasolla
heidan itse tydoskenneltyaan etana. Mielenkiintoista siksikin, etta tilanteen ei ko-
ettu olleen sama alaisten tyoskenneltya etana. Esimiehista nelja koki, ettei ol-
lut samaa eika eri mielta tuottavuudestaan alaisten etatyoskentelyn vuoksi. Enaa
1 koki olleensa taysin samaa mielta vaittaman kanssa, eli kokenut olleensa tuot-
tavampi ja aikaansaavampi myos alaisten tyoskenneltya etana. Vastauksista voi-
tiin paatella, ettd alaisten etatyoskentely koettiin esimiesten osalta heita li-

saa tyollistaneena asiana.

Tiiminsa etatydskentelyn tuoman positiivisen vaikutuksen esimiesten omaan tyo-
motivaatioon koettiin keskimaarin pitaneen paikkansa. Kaksi esimiehista oli mil-
tei samaa mielta, etta vaikutus oli ollut positiivinen. Kaksi taas vastasi, ettei ol-
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lut samaa, eika eri mielta kokemuksestaan positiivisesta vaikutuksesta. Yksi vas-
tasi olleensa miltei eri mielta vaittdaman kanssa. Silti esimiehet kertoivat halua-
vansa etatyoskentelymallista tulevaisuudessa pysyvan ratkaisun tiimiinsa joko
kokoaikaisesti tai osittain. Alaisten siirryttya etatyohon, kokemukset esimiesten
tyopaivien pidentymisesta jakautui jonkin verran. Yksi esimiehista oli miltei eri
mielta, ettda hanen tyOpaivansa olisivat tasta syysta pidentyneet,

mutta nelja koki talla olleen vaikutusta ja pidentaneen heidan tyopaiviaan.

Nelja yksityisen sektorin esimiesta oli miltei samaa mielta vaittaman kanssa, etta
kaikilla heidan, etatoita tehneilla alaisillaan oli ollut selkea kasitys tydnsa tavoit-
teista, mittareista ja palkitsemiskaytannoista. Yksi koki taas, etta oli miltei eri
mielta vaittaman kanssa. Tahan olisi ollut hyva liittaa lisakysymys, jonka avulla
olisimme voineet selvittda syita ja ratkaisukeinoja asiaan, mikali kokemus alais-
ten kasityksista olisi ollut esimerkiksi keskimaaraista heikompi. Itseohjautuvuu-
den tukemisen voitiin kuitenkin todeta olleen hyvalla tasolla seka lahi-, etta eta-
tyota tehneiden alaisten kanssa. Kolme esimiesta vastasi olleensa miltei samaa
mielta, tuettuaan alaisten itseohjautuvuutta heidan tehdessaan |ahityota
ja kaksi ei ollut samaa, eika eri mielta asiasta. Etatydskentelevien alaisten itse-
ohjautuvuuden tukemisesta nelja esimiesta taas vastasi olleensa miltei samaa
mieltd ja yksi ei ollut samaa, eika eri mielta. Etatyota tehneita alaisia ol-

tiin siis vastausten perusteella tuettu lahityota tehneitd enemman.

Kokemukset alaisille annetun palautteen riittdvyydesta, jakautuivat yksityisen
sektorin esimiesten kesken. Esitimme kysymykset erikseen eta- ja lahityota teke-
via koskeviksi. Niiden vastaukset jakautuivat taysin samalla tavalla, josta voitiin
paatella, ettd palautetta annettiin samassa suhteessa seka etana etta lahityota
tekeville. Kolme esimiesta koki palautteensa annon riittavyyden olleen keskinker-
taisella tasolla. Yhden esimiehen mielesta hanen antamansa palaute oli ollut mil-
tei riittavaa, ja yhden mielesta taas miltei riittamatonta.

Hyvat esimiestaidot korostuivat teorian mukaan etenkin alaisten itseohjautuvuu-
den tunnistamisessa ja tukemisessa, palautteen antamisessa, mutta myds tiimin
ryhmahengen yllapitdmisessa. Kaksi yksityisen sektorin  esimiesta koki tii-

min ryhmahengen heikentyneen etatyoskentelyn vuoksi ja yksi koki sen miltei
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heikentyneen. Kaksi eivat olleet huomanneet etatyon vaikuttaneen tyoyhtei-
sonsa ryhmahenkeen. Kokemusten perusteella voitiin kuitenkin paatella, etta
etatyolla oli ollut osittain negatiivinen vaikutus yksityisen sektorin tiimien ryhma-

henkeen esimiesten nakokulmasta.

Luottamuksen ollessa erityisen tarkea niin etatyoskentelyn mahdollistami-
selle, kuin myos siina onnistumiselle, olivat kokemukset yksityisen sektorin esi-
miesten kyvysta luottaa tiimiensa tyopanoksiin alaisten tehdessa etatyota erittain
positiiviset. Kolme yksityisen sektorin esimiesta vastasi olleensa taysin samaa
mielta ja kaksi oli miltei samaa mielta vaittdman kanssa, eli pystyvansa luotta-

maan alaisiinsa heidan tyoskennellessa etana.

Kysyttaessa avoimena kysymyksena, nousiko vastaajien mieleen jokin asia, jota
kyselyssé emme olleet huomioineet, kolme yksityisen sektorin esimiesta vastasi
ei. Yksi kommentoi kysymystemme olleen hyvia. Yksi heista oli jaanyt kaipaa-
maan tyohyvinvoinnin nakokulmaa, koska etatyo ei sovi hanen mielestaan kai-
kille, nakyen hyvinvoinnissa matalana mielialana. Nakokulma on tarkea ja mie-
lenkiintoinen, mutta tutkimusaiheemme rajautuessa erityisesti motivaatioon, joh-
tamisen kaytantoihin, kokemuksiin haasteista ja hyddyista esimiestydssa ja esi-
miesten kehitystarpeisiin etatyohon liittyen, koemme etta tyohyvinvoinnista tulisi

mieluummin tehda sen laajuus huomioiden oma tutkimuksensa.

5.1.2 Julkinen organisaatio

Julkisen sektorin kyselyyn vastanneista kaksi oli tydskennellyt organisaatiossa
1-5 vuotta ja yksi vastaaja 11-15 vuotta. Etatoita heidan alaisistaan oli tehnyt yh-
teensa 44 %. Ennen COVID-19-pandemian vuoksi annettua etatydsuositusta
vain yhden esimiehen alaiset olivat tehneet etatditd. Taman perusteella voidaan
ajatella, etta julkisen sektorin esimiehet olivat joutuneet aloittamaan alaistensa

etatyon johtamisen akillisesti ja yllattaen.

Paasaantoisena yhteydenpitovalineena alaiseen kaikki kyselyyn osallistuneet jul-
kisen sektorin esimiehet kayttivat puhelinta ja sahkopostia. Naiden lisaksi vies-
tinnassa hyodynnettiin organisaation sisaista viestintdkanavaa seka tavallisia
tekstiviesteja. Yhteytta etatyota tekeviin alaisiin pidettiin paasaantoisesti vahin-

taan kerran paivassa. Yksi esimies piti alaisiinsa yhteytta kuitenkin enemman
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kuin kaksi kertaa paivassa. TyOnantajan tarjoamat tyovalineet yhteydenpitoon
alaisten kanssa koettiin kaikkien esimiesten osalta olleen asianmukaiset ja ylei-
sesti organisaation tarjoamat tyovalineetkin yhden esimiehen mielipidetta lukuun
ottamatta riittaviksi. Vastauksista saadaan kuva, etta puhelin ja sdhkoposti koet-
tiin helpoimmiksi ja nopeimmiksi tavoiksi viestia. Uusi viestintdkanava, kuten or-
ganisaation sisainen Teams, ei ollut saanut viela jalansijaa ja pikaviestin-
nassa turvauduttiin myos tekstiviestiin. Toisaalta kysymykseen annetut vastauk-
set eivat tuoneet sita esille, oliko tyon luonne sellainen, ettd muu kuin tekstiviestin
kayttd pikaviestimena olisi mahdollista. Etatyotd tekevan tyovalineiden riitta-
vyys ja asianmukaisuus oli paaosin kunnossa, huolta kuitenkin herattivat eten-

kin tyota helpottavat lisanaytot.

Saannollisesti sovituista palavereista kysyttdessa yksi vastaaja kertoi pita-
neensa saanndlliset palaverit vahintaan kerran kuukaudessa ja tarpeen mukaan.
Lisaksi han kertoi saannollisten tiimipalavereiden olleen kahdesti kuukaudessa
niin lahi- kuin etatydssakin. Tahan kysymykseen kaksi vastaajista kertoi, etta
saanndllisesti sovittuja palavereita ei pidetty. Heista toisella oli vain yksi alainen
etatyossa, eika palaverien tarvetta ollut. Toinen vastaaja koki, ettei saanndllisille
palavereille ollut tarvetta, koska Teams-palavereja oli ollut muutenkin lahes pai-
vittain. Han kuitenkin kertoi viikoittaisesta palaverista, jossa kaikki olivat paa-
saantoisesti paikalla. Naiden esimiesten vastausten perusteella voi ymmartaa,
etta saanndllisesti sovittuja palavereita kylla oli, mutta ei erikseen etatyota teke-
vien kanssa, eika niin etta eta- ja lahityota tekevat olisivat niissa yhdessa, mikali

etatyota tekeva ei tullut tyopaikalleen viikkopalaveriin.

Seuraavat kysymykset koskivat etatyosuosituksen aikana annettavan perehdy-
tyksen tai koulutuksen tarvetta seka eteen tulevan perehdytystarpeen huomioi-
mista. Perehdytettavia etatyosuosituksen aikana ei ollut kenellakdan vastan-
neista esimiehistd. Vastaajien mukaan organisaatiossa oli huomioitu naiden
mahdolliset tarpeet nimetylla perehdyttajalla, annetuilla voimassa olevilla pereh-
dytysohjeilla seka ohijeilla ja suosituksilla liittyen koronarajoituksiin. Yksi vastaaja
koki ajatuksen etatydsuosituksen aikana tapahtuvan tyontekijan perehdytyksen
tai koulutuksen uuteen tyGtehtavaan tai ohjelmaan erityisen haastavana. Hanen
mielestaan uutta tyontekijaa ei opi tuntemaan pelkastaan etatyossa, mutta on-
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neksi hybridimallin ansiosta perehdytys onnistuisi myos paikan paalla. Annettu-
jen vastausten perusteella voidaan ajatella, etta hyvat organisaatiokohtaiset oh-
jeet ja selkeytetty vastuunjako tukisi esimiehia perehdytys ja koulutustilanteen

sattuessa eteen.

Kysyttaessa minkalaisia ongelmatilanteita on tullut tai voi tulla etatyota tekevan
alaisen kanssa eteen, esimiehet kertoivat, ettei ongelmia ollut. Mahdollisiksi tule-
viksi ongelmiksi nousi samoja asioita, mita olemme teoriaosuudessammekin jo
maininneet, kuten tybajan seuranta, epaselva tehtavankuva seka tyovalineiden
asianmukaisuus ja toimivuus. Myods luottamuksen olemassaolon merkitys koros-

tui yhden esimiehen vastauksessa. Han kertookin, etta:

“Luottamuksen taytyy olla erittdin suuri etatydssa. Sovitut tehtavét taytyy tehda,
muutoin etétybta ei voi luvata. Etétyd sopii itsenéistéd asiantuntijatyoté tekeville,
mutta esimiestydssa oleville siihen siséltyy merkittavia haasteita. Ongelmaksi voi
tulla myos liian paljon tyéta tekevaé tybntekija - miten pystyy valvomaan, etté tyota
tauottaa ja etta tyé tehdéaén vain tybajan puitteissa. Kuormituksen riski on siis

suuri.”

Pyytaessamme kertomaan miten esimies toimii etatyota tekevien alaisten kanssa
ongelmatilanteissa yleensa, kerrottiin, etta ongelmia ei ollut. Mikali ongelmia kui-
tenkin olisi tullut, niista selvittaisiin soittamalla ja selvittelemalla asiaa yhdessa
alaisen kanssa. Tiimin etatyota julkisen sektorin esimiehet kertoivat tukeneensa
yhteisten palavereiden lisaksi reagoineensa nopeasti yhteydenottoihin seka jar-
jestaneensa mahdollisuuksien mukaan naiden lisaksi niin sanottuja etakahveja.
Luottamuksen merkitys tiimiin, sen taitoon johtaa omaa ty6taan ja siihen, etta
esimieheen otettiin yhteytta tarvittaessa, oli nostettu keskeisiksi asioiksi myos ta-

man kysymyksen kohdalla.

Julkisella sektorilla vastaajien mukaan alaisten tydomotivaatiota pidettiin ylla anta-
malla heille haastavia tehtavia, vaalimalla keskinaista luottamusta ja arvostusta
seka antamalla halukkaille etatydmahdollisuus. Tyon kuormituksen tasaus, tuen
ja tarvittavan koulutuksen antaminen tyotehtaviin seka tyoyhteisd6a koskevista
asioista informointi nahtiin tarkeina tyémotivaation yllapitajina. Tama vastaus ker-

too, ettd esimiehet kayttivat alaistensa motivointiin erilaisia tapoja. Olivatko ne
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kuitenkaan oikeita? Se, mink& esimies luulee motivoivan alaista, ei nain kuiten-
kaan valttamatta tee. Kuten olemme teoriaosassamme jo kertoneet, erilaiset ih-
miset motivoituvat eri elamanvaiheissaan tai tyoymparistoissaan eri asioista. Nai-
den asioiden tiedostaminen on tarkeaa, jotta oikea motivointitapa I0ytyy jokaiselle
alaiselle. Vaikka alaisten motivointiin  kaytettin eri  motivointitapoja, niin
lahi- kuin etatyotatekevienkin motivointiin kaytettavat tavat olivat kuitenkin mo-

lemmille samoja.

Etatydon tuomaa positiivista vaikutusta esimiestyohon kysyttaessa yksi vastaaja
ei ollut havainnut tallaisia vaikutuksia, yhden vastaajan mielesta etatyo oli vaikut-
tanut positiivisesti tiimin yhteistydhon seka ilmapiiriin ja yksi vastaaja koki, etta
jaettava informaatio oli ollut ytimekkaampaa ja etatyd oli mahdollistanut ajankay-
ton tehokkaamman suunnittelun. Negatiivisina asioina koettiin puolestaan tyoyh-
teisOjen pirstaloitumisen, heikoksi jaéneet havainnot tyon etenemisesta ja mah-
dollisista ongelmista. Lisaksi esimiehen oman lasnaolon riittavyys mieti-
tytti ynta vastaajaa. Vastauksista nakyi alaisten akillinen siirtyminen ja toisaalta
lyhyt aika etatdissa, eika keinoja tyon etenemisen havainnointiin ollut ehditty poh-
tia tai sopia. TydyhteisGjen yhteiset kahvihetket olivat jaaneet etatyontekijalta

pois, mutta keinoja sen korvaamiseen |0ytyi kylla.

Seuraavat 15 kysymysta olivat vaittdmia ja esimiehia pyydettiin arvioimaan niita
asteikolla 1-5, numeron 1 ollessa taysin eri mieltd ja numeron 5 ollessa taysin
samaa mielta. Etatyon johtamisessa esimiehet kokivat onnistuneensa kohtuulli-
sen hyvin ja vastausten keskiarvo oli 3,7. Etatyon tuomien muutosten vuoksi li-
sakoulutusta esimiestyohon koki tarvitsevansa esimiehista yksi, kun kahdella ei
tallaista tarvetta ollut. Omien vahvuuksien ja heikkouksien tunnistaminen esimie-
hena onnistui vastaajien mielesta hyvin. Vaikka naissa vastauksissa oli hajon-
taa, tuli keskiarvoksi kuitenkin 4,0. Vastausten perusteella esimiesten tuotta-
vuus oli lisaantynyt, kun he itse olivat tydskennelleet etana. Alaisten oltua eta-
toissa vain yksi vastaaja koki olleensa tuottavampi, kun puolestaan kaksi vastaa-
jista ei ollut tata kokenut. Esimiehen tehokkuuden lisdantymista etatodissa puol-
taa myos teoriaosuudessa esille tuomamme seikka tdiden keskeytyksista lahi-
tydta tehtdessa. Sitd, miksi kokemusta tehokkuuden lisdantymisesta ei synty-

nyt alaisten ollessa etatdissa, ei kysytty. Se olisi kuitenkin kertonut sen, ettéd onko
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syy tyon keskeytyksissa, epaselvissa ohjeissa tai tehtavankuvissa vai hajaute-

tussa tyoyhteisossa.

Alaisten etatyoskentely oli vaikuttanut positiivisesti yhden esimiehen tydmotivaa-
tioon. Yksi esimies oli sita mielta, etta nain ei ollut kaynyt ja yksi esimies arvioi
vaikuttavuuden olleen osittainen. Tassa kysymyksessa vastausten hajonta
oli mielenkiintoinen. Kysymyksen vastaukset eivat kuitenkaan kertoneet sita,
mista kokemus positiivisesta vaikutelmasta johtui. Positiivinen asia oli, etta esi-
miehen tyopaiva ei ollut pidentynyt alaisten etatdihin siirtymisen vaikutuksesta,
vaikka tydmotivaatio olisikin kasvanut. Vastaajista kaksi oli sita mielta, etta tyo-
paiva ei ollut pidentynyt ja yksi vastaaja arvioi vaikutuksen osittaiseksi, jolloin
keskiarvoksi saatiin 1,7. Vastaajien keskiarvon mukaan alaisten siirtyminen eta-
tydhon ei siis ollut merkittavasti pidentanyt esimiesten tydpaivien pituutta. Vas-
tausten perusteella voidaan sanoa, etta julkisen sektorin esimiehet kykenevat
erottelemaan tyo- ja vapaa-ajan selkeasti, eika tyopaivat veny ylipitkiksi. Vastaa-
jista kaksi halusi etatyoskentelymallista pysyvan ratkaisun tiimiinsa, kun
taas yksi vastaaja ei tatd halunnut. Taman kysymyksen me olisimme voineet ky-
sya kyllaé/ei valintana ja pyytaa lisakysymyksella tahan lisatietoa. Etenkin siihen,
miksi yksi esimies ei halunnut etatyoskentelymallista pysyvaa ratkaisua, olisi ol-

lut mielenkiintoista saada perustelu.

Julkisen sektorin esimiehille suunnattuun kyselyyn vastanneista kaksi oli sita
mielta, ettd heidan alaisillaan oli selkea tai melko selkea kasitys tydnsa tavoit-
teista, mittareista ja palkitsemiskaytannoista. Yksi vastaaja oli puolestaan lahes
varma siita, etta alaisilla ei ollut selkeaa kasitysta edella mainituista asioista. Eta-
tydn vaikutuksesta tiimien tyoskentelyyn kysyvaan kysymykseen kaksi vastasi ol-
leensa sita mielta, etta etana tydskentely ei ollut heikentanyt esimiesten tiimien
tyoskentelya. Yksi vastaaja taas oli sita mielta, etta etana tyoskentely oli nain
tehnyt. Niin 1ahi- kuin etatyota tekevien alaisten itseohjautuvuutta tuki tay-
sin kaksi esimiesta. Lahityota tekevia alaisiaan tuki yksi esimies lahes taysin ja
etatyota tekevia alaisiaan tuki osittain yksi esimies. Vastaus antoi tuloksen, etta
alaisen itseohjautuvuuden tukeminen oli kunnossa niin eta- kuin lahityota teke-
vienkin alaisten kohdalla. Tiimin tehdessa etatyota, sen tyOpanokseen ol
voitu luottaa lahes taysin. Taman kysymyksen vastausten keskiarvo oli 4,7, joten
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luottamuksen voitiin katsoa olleen esimiehen taholta alaisiaan kohtaan kun-

nossa.

Palautteen antoon liittyvissa kysymyksissa lahityota tekeville alaisille kaksi esi-
miesta antoi palautetta l1ahes riittavasti ja yksi esimies osittain riittavasti, kun eta-
tyota tekeville alaisille palautetta oli annettu lahes riittavasti, osittain riittavasti
seka ei laheskaan riittavasti. Naiden vastausten perusteella kavi ilmi, etta Iahi-
tyota tekevalle alaiselle palautetta annettiin enemman kuin etatyota tekevalle.
Aiemmin kasittelemamme teoria puoltaa myds naiden kysymysten vastaustulok-
sia. Vastausten perusteella voidaan tulkita, ettd palautteen antaminen Iahity6ta
tekevalle on helpompaa, eika siihen tarvitse erikseen keskittya, vaan sita tulee
annettua spontaanisti normaalin vuorovaikutuksen yhteydessa tyopaivan ai-

kana.

Viimeinen kysymyksemme oli avoin kysymys, jossa pyydettiin kertomaan vastaa-
jan mieleen nouseva asia, jota emme olleet kyselyssa huomioineet. Yhden vas-
taajan mielesta ei ollut lisattavaa. Yksi vastaaja olisi halunnut kysyttavan tietoa
esihenkildn kouluttautumisesta organisaation ulkopuolella liittyen etatyon johta-
misen asioihin. Tama oli hyva huomio ja talla kysymyksella olisimmekin saaneet
tietoa esimiehen olemassa olevista valmiuksista johtaa etatyota tekevia alaisia
myos akillisessa tilanteessa. Yhden vastaajan mielesta puolestaan tietosuojaan
ja tietoturvaan liittyvia kysymyksia olisi pitanyt olla, koska ne ovat keskeinen osa
etatyotd. Sama vastaaja koki myos tyontekijdiden valisen vuorovaikutuksen jaa-
neen lilan vahaiselle huomiolle. Tamankin vastaajan kysymysehdotukset olivat
tarkeita, mutta eivat mielestamme olisi tuottanut lisdarvoa meidan tutkimusongel-
mamme selvittamiseen. Taman myota meille herasi ajatus siita, ettd ehka kyse-
lyn ndkokulma olisi pitanyt tuoda kyselyssa esiin viela kysymyskohtaisella sivulla.
Pelkka kyselyn otsikko ei valttamatta riita muistuttamaan vastaajaa siita, mista
nakokulmasta kysymyksiin pyydetaan vastauksia.

5.2 Organisaation vaikutus ja tutkimustulokset

Tutkimuksessamme olimme kiinnostuneita esimieskokemuksen kestosta ja sen

vaikutuksista tutkimukseen, sekd myds kokemuksen tuoman vakiintuneisuuden
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ja tutkimuskohteidemme tydyhteisdnsa tuntemisen kannalta. Molempien organi-
saatioiden esimieskokemus enemmistolla painottui nykyisessa toimenkuvassaan
alle 5 vuoteen. Julkisen sektorin esimiehilla oli aktiivisempaa yhteydenpitoa
paiva- ja viikkotasolla etatyota tekeviin alaisiinsa yksityisen sektorin esimiehiin
verrattuna. Palaverikaytannot erosivat myos organisaatioittain. Siina, missa yksi-
tyisen sektorin esimiehet hyodynsivat yhteisia ennalta sovittuja Teams- palave-
reja viikoittain seka lahi- etta etatyota tekevien alaistensa kanssa, julkisen sekto-
rin esimiehet eivat paasaantoisesti pitaneet ennalta sovittuja palavereja tai niita
pidettiin kerran pari kuukaudessa. Yhteydenpidon voitiin todeta olleen molem-
missa organisaatiossa teorian esittaman mukaisesti tarkeana pidettya ja hyvin

hoidettua.

Perehdyttaminen etana koettiin molemmissa organisaatioissa ainakin jossain
maarin haastavaksi, juuri fyysisen etaisyyden vuoksi. Myos teoriaosuudessa esit-
telemamme LEADIS tutkimushanke 2020 kertoi, ettd uuden tydntekijan perehdyt-
taminen koettiin haasteelliseksi. Tutkimuksemme organisaatioissa perehdytys
oli ratkaistu toimistolla tehtavana tai hybridimalliin turvautuen. Nakemalla havain-
noinnin puuttuminen etatyota tekeviin alaisiin nousi erityisesti esille yksityisen
sektorin esimiesten kokemana ongelmana, kuormittavuuden ja tuentarpeen maa-
rittamisen lisaksi. Julkisen sektorin esimiehet eivat olleet kokeneet ongelmia tai
ongelmatilanteita juuri lainkaan. Ratkaisuja mahdollisiin ongelmatilanteisiin kuten
tydmaariin ja tydajanseurantaan esitettiin keskustelujen, palaverien ja tavoitetta-

vuuden keinoin.

Teorian vahvasti esille tuomana luottamus nousi odotetusti esille myos ongelmia
tai ongelmatilanteita koskevia vastauksia tarkasteltaessa. Vastauksista voi-
tiin paatella, ettei kaikilla julkisen sektorin esimiehella ole ollut joko keinoja, osaa-
mista tai halua puuttua niin ongelmatilanteisiin kuin tyontekijan motivointiinkaan.
Yksityisen sektorin esimiesten vastauksista voitiin taas tulkita, ettei kaikkien esi-
miesten kohdalla joko tiedosteta tai arvosteta alaisten motivaation yllapitamiseen

ja edistamiseen liittyvia toimintamalleja, joita teoriaosuutemme tuo esille.

Vaittamakysymysten vastausten eroavaisuuksia organisaatioiden valilla esi-

tadmme kuvioiden avulla. Kuviossa 4 esitettavien viiden ensimmaisen vaittaman
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eroavaisuuksia esiintyi kohtalaisen selkeasti ainoastaan esimiehen oman tuotta-
vuuden kokemuksessa alaisten tehdessa etatyota. Lisakoulutuksen tarpeen
koki yllattavan suuri osa molempien organisaatioiden vastaajista miltei tarpeetto-
maksi kohdallaan, vaikka yleisesti vanhoihin tyétapoihin luottavat esimiehet usein
kokevat ongelmia juuri uudistuvissa tilanteissa. Esimieskokemuksen kestolla ei

niinkaan korostunut olleen vaikutusta koulutustarpeen kokemiseen.

Etatyon johtaminen esimiehen nakokulmasta

Onnstuminen etatydn johtamisesa _
Lisgkoulutuksen tarve _
Omien vahvuuksien ja heikkouksien tunnistaminen _
e

Tucttavuus kun alaset etand

]
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W lulkinen sektori W Yksityinen sektor

Kuvio 4. Organisaatioiden eroavaisuudet kysymyksissa 22—26.

Vaittamien osalta selkein ero organisaatiolta keratyissa vastauksissa esiintyi ko-
kemuksessa esimiehen tyOpaivien pidentymisesta etatydn vaikutuksesta (ku-
vio 5). Yksityisen sektorin esimiehet kokivat tyopaivien pidentymisen yli kaksin-
kertaisena verrattuna julkisen sektorin esimiehiin. Tama vahvisti teorian esille
tuoman todellisen ongelman tyoajoista etatyohon liittyen. Tassakin kohtaa lisaky-
symyksella tyopaivien pituudesta olisimme saaneet heti tarkemman kuvan ongel-
man laajuudesta. Seka tiedon, oliko julkisella sektorilla jo totuttu normaalista tyo-
ajasta pidentyneisiin tydpaiviin ja tasta syysta eroa ei koettu etdyon aiheutta-
mana, vai tiedostetaanko julkisella sektorilla tyd- ja vapaa-ajan erottamisen tar-
keyden merkitys omalle hyvinvoinnille paremmin. Omalla esimerkilla esimiehen
tulisi muistaa nayttaa mallia alaisilleen vastuullisesta tydomaarasta tyopaivaa tai —

viikkoa kohden.
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Etatyon johtaminen esimiehen nakokulmasta

Posttivinen vaikutus ty dmotivaatioon
Etatyd on pidentanyt ty Spavaa
Etatydsta halutaan pysyva ratkaisu
Alaisten k3sitystavoittesta

Etatyd on heikertanyt ryhmahenkesd
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Kuvio 5. Organisaation eroavaisuudet kysymyksissa 27-31.

Alaisten itseohjautuvuuden tukemisessa ja riittavan palautteen antamisessa ko-
kemukset poikkesivat myds jonkin verran organisaatioiden valilla (kuvio 6). ltse-
ohjautuvuudessa onnistuminen vahvistaa alaisten motivaatiota, joka taas lisaa
tyon tuottavuutta ja mielenkiintoa tyota kohtaan. Vaikka molemmissa organisaa-
toissa itseohjautuvuuden tukeminen oli yleisesti esimiesten mielesta hyvalla tai
erittain hyvalla tasolla, hieman huolestuttava huomio oli nahtavissa julkisen sek-
torin esimiesten vastauksista, jotka osoittivat, etta etatyota tekevien itseohjautu-

vuutta ei tuettu yhta paljon kuin Iahityota tekevien.
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Etatyon johtaminen esimiehen nakokulmasta

Alzisten itsechjautuvuuden tukeminen I3hitydsss

Alzisten tseohjautuvuuden tukeminen etatydssa

Rittava pakbutteen anto Bhity dta tek eville

Rittdva pakbutteen anto etdyota tekeville

W Julkinen sektori W Yksityinen sektori

Kuvio 6. Organisaatioiden eroavaisuudet kysymyksissa 32—36.

Vaittamakysymysten osalta yhteenvetona voitiin todeta, etta organisaation mer-
kitys nayttaytyy yksityisen sektorin vastauksissa vain esimiehen oman tuottavuu-
den lisdantymisena alaisten tehdessa etatoita seka esimiehen tydajan pidenty-
misena. Muuten vastausten perusteella ei voitu todeta organisaatiolla olevan
merkitysta etatyon johtamisessa. Avointen kysymysten perusteella suurin eroa-
vaisuus organisaatioiden valilla oli etatyota tekevan alaisen kanssa kohdattuihin
ongelmatilanteisiin liittyen. Julkisen sektorin esimiehistd enemmisto ei ollut koh-
dannut ongelmia lainkaan, kun taas yksityisen sektorin esimiehista jokainen
oli kohdannut jonkinlaisia ongelmia. Huomion arvoinen seikka oli myos se, etta
ennen COVID-19-pandemian vuoksi annettua etatyosuositusta julkisella sekto-
rilla esimiesten alaiset eivat juurikaan olleet tehneet etatdita, kun taas yksityisen
sektorin esimiesten alaisista suurin osa oli tehnyt etatyota jo aiemmin. Tama ha-
vainto kertoi siita, etta julkisen sektorin esimiehet eivat viela tunnistaneet tai
osannet havainnoida etatyon aiheuttamia ongelmia, koska alaisten etatydsken-

tely oli siella uusi asia.
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6 POHDINTA

Kyky heittaytya johtamaan niin muiden kuin omaakin tyoskentelya, vaatii itsetun-
temusta ja itsensa johtamisen osaamista. Esimiehen keinot pysya tilanteen ta-
salla monen asian suhteen on tuonut vaajaamatta tarpeita esimiestyon kehitta-
miseen etatyohon liittyen. Alaistensa vahvuudet ja motiivit tunteva esimies me-
nestyy tyossansa paremmin myos hajautetun tydyhteison kanssa. Positiivi-
nen tyGilmapiiri ja yhteishenki parantavat tyotyytyvaisyytta, jotka vaikutta-

vat osaltaan tyon tuloksellisuuteen.

Johtopaatoksina tutkimuksemme tulosten perusteella toteamme, ettd puheyh-
teys henkiloston kanssa koetaan tarkeana, mutta se ei ole yksistaan riittava keino
esimerkiksi henkildston motivointiin. Palautteen antamisen merkitys motivoivana
tekijana on osittain tiedostettu, mutta tyontekijaa motivoivien tekijoiden selvitta-
misen tarkeytta ei ainakaan tutkimustuloksista noussut esille. Lisaksi tutkimustu-
los tuo esille palautteen antamisen maaran riittamattomyyden olevan tiedostettua
mutta ratkaisematonta. Yleisesti etatydoskentely koetaan tervetulleena ja positiivi-
sena muutoksena, jonka vuoksi jaimme miettimaan, miksi alaistensa etatyonte-
kemista jatkossa eivat kaikki esimiehet kuitenkaan kannata, vaikka teoriaosuu-
dessa esittamiemme tutkimusten perusteella tyontekijat paasaantoisesti haluavat

tehda etatysta.

Tutkimuksesta esiin nousseet etatyon johtamisessa onnistumisen edellytykset
vastaavat teorian esille tuomaa tietoa. Tiivis yhteydenpito tydyhteison kaikkiin ja-
seniin niin yksilotasolla, kuin ryhmankin kesken nousi tutkimuksesta esille teorian
tukemana. Halu henkilostonsa tuntemiseen ja heidan tarpeidensa huomioiminen
oli havaittavissa tutkimusten tuloksista. Itseohjautuvuuden tukeminen, tyo- ja va-
paa-ajan selkea erottaminen seka luottamuksen vastavuoroisuus ovat esimiehen
tarkeimpia keinoja suoriutua menestyksekkaasti etatydon johtamisesta. Selkea
tyotehtavien maarittely ja rajaaminen mahdollistavat alaisen paasemisen asetet-
tuihin tavoitteisiin. Naiden osalta tutkimus osoitti etenkin luottamuksen olevan
vahvaa. Alaisten itseohjautuvuuden tukemiseen ja esimiehen oman tydajan pi-
tuuteen tutkimuksen tulokset toivat esiin kehitystarpeita. Nostaisimme esiin tar-
keana seikkana myos esimiehen esimerkin nayttamisen merkityksen hyvista eta-

tyoskentelytavoista.
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Tutkimus osoitti esimiesten tuntevan tydskentelytapansa ja niiden toimivuu-
den tason. He tiedostavat ainakin jollain tasolla myos kehitystarpeensa. Teoria-
osuudessa kasittelemamme LEADIS tutkimushanke 2020 toi esille hajautetun
tydyhteison aiheuttaneen tyotapojen muutoksia ja etatydsta seuranneita positii-
visia kaytanteita. Naita emme kuitenkaan nahneet esiintyvan kummassakaan or-
ganisaatiossa kyselytutkimuksesta saamien vastausten perusteella. Lisakoulu-
tuksen tarpeettomaksi kokeminen voi kertoa esimiesten hyvasta itsetunnosta ja
positiivisesta kokemuksesta esimiestyossa niin etatyota kuin Iahityota tekevien

kanssa.

Vaikka kysely testattiin testijoukolla, nousi analyysivaiheessa kuitenkin esiin aja-
tuksia, etta joidenkin kysymysten vastauksen olisi voinut pyytaa hieman eri ta-
valla. Huomasimme my0s osan kysymyksista kaipaavan lisakysymyksia syiden
tai ratkaisujen selvittamiseksi. Tutkimus tuo esille kaipaamiamme vahvistuksia
teoriaan peilaten ja syy-seuraussuhteita etatyon vaikutuksista esimiestyohon.
Tutkimuksessa selvittamamme etatyon tuomat edut ja haasteet korostavat yh-
teytta erityisen hyvin teorian kanssa. Oman tydn parempi suunnittelu ja ajanhal-
linta, ty6rauhan lisdantyminen ja tydmatkoihin liittyvat ajansaastot koetaan
etuina. Haasteita teorian esittaman tiedon mukaisesti koetaan palaverien lisaan-
tyminen, hajautetun tyoyhteison kommunikointi ja tiimien yhteishengen yllapito.
Eta- ja Iahityontekijan johtamisen eroavaisuuksia ei tutkimus vahvistanut olevan,
vaikka teoria tuo esille vuorovaikutuksen ja itseohjautuvuuden tarkeyden merki-

tyksen etatyontekijan kohdalla.

Mielenkiintomme kohdistuu kasittelemamme motivaation teorian ja siihen liitty-
vien tutkimuksen vastausten epasuhtaan. Esimiehen vastuu alaistensa tyomoti-
vaation rakentumisesta ja pahimmillaan katoamisesta, ei vastausten perusteella
voida tulkita olevan kaikilla kyselyyn vastanneilla esimiehilla hallinnassa tai siihen
ei joko kiinniteta huomiota tai ymmarreta sen arvoa ja merkitysta. Toivomme opin-
naytetydomme esille tuoman teorian ja tutkimuksen tulosten saavan seka tutki-
muskohteidemme, mutta myods yleisesti esimiesten kiinnostuksen motivaatiosta

ja sen tarkeydesta heraamaan.

Tutkimuksemme validius vahvistui korkealla vastausprosentilla, vaikkakin kohde-
ryhmamme on pieni. Tutkimuksessa esille tullut seikka, ettei yksityisen sektorin
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esimiehista kuin yksi ollut kokenut etatyohon siirtymista akillisesti, heikensi hie-
man olettamaamme tutkimuksen reliabiliteettia. Heikentavaa tekijaa ei voi pitaa
silti tutkimuksen epaonnistumisena, vaan enintaan satunnaisvirheen aiheutta-
jana. Tutkimuksemme tulosta voidaan pitaa luotettavana etenkin yksityisen sek-
torin osalta saadun korkean vastausprosentin, mutta myos kohtalaisen korkean
organisaatioiden keskiarvoisen vastausprosentin ansioista. Oikein asetettujen ja
oikeita asioita mitanneiden kysymysten vaikutus lisaa tulosten luotettavuutta. Li-
saarvoa olisimme voineet saada muutamilla vastauksista heranneilla lisakysy-
myksilla. Jatkotutkimus voisi lisaksi selvittaa tarkemmin jo hankitun koulutuksen
merkityksen etatyon johtamisen onnistumisessa. Erillinen tutkimus tyohyvinvoin-
nista ja etatyon vaikutuksista voisi olla myos aiheellinen, kuten esimiestenkin aja-

tuksista nousi esille.

Tutkimusta raportoidessamme toimme kaikki sen pohjana kaytetyt teoriatie-
dot esiin tiedon tuottajaa kunnioittaen ja rehellisyyden periaatetta noudat-
taen. Anonyymi tutkimus ilman henkilotietojen keraamista seka vastausten esiin-
tuonti niin, ettei niistd voi tunnistaa vastaajaa lisasivat tutkimuksemme eetti-
syytta. Tutkimuksen aihe on ajankohtainen ja yleisesti koettu kuluneen vuoden
aikana eri tyoyhteisdissa. Tutkimuksella halusimme selvittaa myos etatyon ja esi-
miestyon esiintymisen syy-seuraussuhdetta, etenkin tutkimuksen luotettavuu-
den nakokulmasta. Tutkimuksemme osoitti, ettei etatyolla ollut suurta vaikutusta
esimiesten totuttuihin tyotapoihin ja keinoihin motivoida alaisiaan. Saamamme
tulokset voidaan yleistaa, silla kahta organisaatiota verratessamme, tuloksissa ei
esiintynyt organisaatiosta johtuvia poikkeamia juuri lainkaan. Tutkimuksesta saa-
dut tulokset on esitetty niin kuin ne on siita saatu, eika niita ole muokattu tai muu-

tettu niin etta vastausten antama merkitys muuttuisi.

OpinnaytetyOprosessi kokonaisuudessaan avarsi laajasti ymmarrystamme johta-
juudesta, motivaatiosta ja etatyosta. Myos tietomme ja taitomme tutkijoina vah-
vistuivat prosessin mydta. Karsivallisyyden ja uutteruuden palkkio on onnistu-
nut tutkimus. Onnistunut aiheen rajaus takasi aiheessa pysymisen koko opinto-
prosessin ajan. Keradmamme teoria on laadukasta ja tuoretta aiheen ajankohtai-
suus huomioiden. Hydodynsimme esille tuomassamme teoriassa myos histori-

assa tuotettua alkuperaistietoa seka aiheeseen liittyvia tehtyja tutkimuksia tulok-
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sineen. Teorian laajuuden huomioimme vastaamaan kahden opiskelijan tydmaa-
raa opinnaytetyossa, joka tukee myos tavoitettamme tehda mahdollisimman kat-
tava tutkimus etatyon johtamisesta. Kahden organisaation mukaan otto tutkimuk-
seen on myos mielestdmme aiheellista tydmaaratavoitteeseen nahden. Aito kiin-
nostuksemme aiheeseen kantoi lapi prosessin ilman motivaatio- tai aikatauluon-

gelmia.

Tutkimusmenetelmana mixed methods mahdollistaa tavoitteidemme mukaisesti
syvallisemman tarkastelun tutkimusaiheesta. Pelkastaan numeraalisesti esitetyt
tiedot eivat vastaisi yhta tarkasti tutkimusryhman aitoihin kokemuksiin etatyon ai-
heuttamista seikoista. Tutkimusotannan koko tukee mahdollisuuttamme onnis-
tua monimenetelmaisen tutkimusmenetelman kaytossa tiukasti rajatussa aika-
taulussa. Tutkimuskyselymme ei lopulta vastaa ihan kaikkeen haluamaamme
tutkimusongelman ratkaisun selvittdmiseksi. Saamme kuitenkin tavoitteemme
mukaisesti tuotua esille tutkimuskysymyksemme mukaiset etatyon muutosten ai-
heuttamat, esimiestyon kaipaamat kehitystarpeet seka esimiesten kokemat
edut, haasteet ja onnistumisen edellytykset etatydn johtamisessa. Opinnayte-
tydmme hyoddynnettavyyden ndemme yleisesti laajaksi yrityksilla, jotka kamppai-
levat joko etatyon johtamisen tai kasittelemiemme teoriasisaltojen kanssa. Tutki-
mustamme voidaan hyodyntaa vertaileviin tutkimuksiin tai saman aiheen jatko-
tutkimuksiin. Opinnaytetydétamme voivat hyodyntaa myds eri alojen opiskelijat ja

jopa kolmannen sektorin toimijat kuten urheiluseurat.
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Liite 1

MENESTY
ETATYON
JOHTAMISESSA

MOTIVAATIO

Edista alaistesi ty@motivaatiota.
- Tiedosta roolisi sen rakentumiseen,
mutta myds kadottamiseen.

Tunne vastuusi alaistesi motivoijana.
Ole kiinnostunut alaistesi
motivaattoreista.

+
o o .. ESIMERKIN
NAYTTAMINEN
Toimi esimerkking alaisillesi myds
etatydn toimintamalleissa.
o + Erota tyéi- ja vapaa-aika.
+

"IHMISET EIVAT HALUA JOHTAJAA, JOKA ON AINA OIKEASSA.
IHMISET HALUAVAT JOHTAJAN, JOKA ON AINA AITO"
- JOHN C MAXWELL
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Etatyon johtaminen esimiehen nakdkulmasta -kysely

1.

2.

3.

Esimieskokemukseni tdssa organisaatiossa?
Alaisteni maara?

Etatoita tekevien alaisteni maara? (Jos vastaus 0 -> Alaiseni eivat tee

etatoita, koska)

. Onko joku alaisistasi tehnyt etatoita jo ennen COVID-19 pandemian takia

annettua etatyosuositusta?

. Miten pidat yhteytta etatyota tekevaan alaiseesi tydpaivan aikana?
. Kuinka usein pidat yhteytta etatyota tekevaan alaiseesi?

. Puuttuuko sinulta tai alaiseltasi jokin tyovaline tai tyovalineita, jonka

vuoksi saanndllinen yhteydenpito etatyontekijaan ei ole mahdollista?

. Organisaation tarjoamat tyévalineet ovat yleisesti ajantasaiset ja riittavat

tydn suorittamiseen etana?

Onko organisaatioonne tullut etatydsuosituksen aikana perehdytettavia
tydntekijoita tai uusia tyotehtavia tai ohjelmia, jotka ovat vaatineet
koulutusta? (Kylla -> Kerro, miten tyontekijan perehdytys tai koulutus
uuteen tyotehtavaan tai ohjelmaan on hoidettu. Ei -> Kerro, miten
organisaatiossa on huomioitu etatydsuosituksen aikana eteen tuleva

mahdollinen tydntekijan perehdytys tai koulutus.)

10. Tuntuuko etatyosuosituksen aikana tyontekijan perehdytys tai koulutus

uuteen tydtehtavaan tai ohjelmaan erityisen haastavalta? (Kylla -> Kerro,
mika tyontekijan perehdytyksesta tai koulutuksesta tekee haastavan

etatyosuosituksen aikana.)

11.Kerro, minalaisia ongelmatilanteita on tullut tai voi tulla etatyota tekevan

alaisen kanssa eteen.

12.Kerro, miten toimit etatyota tekevien alaistesi kanssa ongelmatilanteissa

yleensa.

13.Kerro, miten esimiehena tuet tiimisi etatyoskentelya.
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14.Kerro, miten yllapidat alaistesi tydomotivaatiota.

15.Kaytatko eri tapoja lahi- tai etatyotatekevien alaistesi motivointiin?
16.Nimea muutama etatyon tuoma positiivinen vaikutus esimiestyohon.
17.Mita negatiivista koet etatyon tuoneen esimiestyéhoén?

18.Koen onnistuneeni hyvin etatydn johtamisessa (1-5).

19.Koen tarvitsevani lisakoulutusta esimiestydhon etatydon tuomien

muutosten vuoksi (1-5).
20. Tunnistan hyvin omat vahvuuteni ja heikkouteni esimiehena (1-5).
21.0len tuottavampi ja aikaansaavampi tydskennellessani itse etana (1-5).

22.0len tuottavampi ja aikaansaavampi kun alaiseni tydoskentelevat etana
(1-5).

23.Tiimini etatydskentely on vaikuttanut positiivisesti tydmotivaatiooni (1-5).
24. Alaisteni siirtyminen etatyéhon on pidentanyt tydpaivieni pituutta (1-5).

25.Haluan etatydskentelymallista (kokonainen tai osittainen) pysyvan

ratkaisun tiimissani (1-5).

26.Kaikilla etatyota tekevilla alaisillani on mielestani selkea kasitys oman

tydnsa tavoitteista, mittareista ja palkitsemiskaytannoista (1-5).
27.Tiimini tydskentely etana on heikentanyt sen ryhmahenkea (1-5).
28.Tuen alaisteni itseohjautuvuutta heidan tehdessa lahityota (1-5).
29.Tuen alaisteni itseohjautuvuutta heidan tehdessa etatyota (1-5).

30.Koen voivani luottaa tiimini tyoskentelypanokseen myas silloin, kun

alaiseni tekevat etatyota (1-5).
31.Annan riittdvasti palautetta lahityota tekeville alaisilleni (1-5).
32.Annan riittavasti palautetta etaty6ta tekeville alaisilleni (1-5).

33.Nouseeko mieleesi jokin asia, jota kyselyssa ei ole huomioitu?
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Hei

Olemme kaksi Lapin ammattikorkeakoulun liikketalouden tradenomiopiskelijaa,
joiden opinnot ovat opinnaytetydvaiheessa. Opinnaytetydmme aiheena on Eta-
tyon johtaminen esimiehen nakokulmasta. Aihe on erittain ajankohtainen, koska
nopea tyontekijoiden etatyohon siirtyminen on haastanut monet tyoyhteisot myos
uusien tyoskentelytapojen seurauksena. Opinnaytetydhomme liittyvan tutkimuk-
sen tarkoituksena on yleisesti selvittaa etatyon johtamisen kehitystarpeita esimie-

hen nakokulmasta.

Tutkimuksemme kohteeksi organisaatiostanne olemme valinneet Teidat, koska
Teillda on omakohtainen kokemus tutkimuksen kohteena olevasta aiheesta ja nain
ollen omaatte ensisijaisen tarkeaa ja oikeaa tietoa tutkimuksestamme saatavia
tuloksia ajatellen. Tutkimuksesta saaduista tuloksista rakennamme huoneentau-
lun, jonka tarkoituksena on tukea esimiesta etatyon johtamisessa liittyvissa asi-

oissa. Huoneentaulun luovutamme organisaationne ja Teidan kayttoonne.

Tutkimus suoritetaan kahdessa organisaatiossa erillisind kyselytutkimuksina
Webropol-kyselyohjelman kautta. Tutkimusta varten emme keraa henkildtietoja
ja kysely suoritetaan taysin anonyymina. Keratty materiaali on kaytossa vain tata
tutkimusta varten ja sita sailytetaan asianmukaisesti ainoastaan opinnayte-
tydmme valmiiksi saattamiseen edellyttaman ajan. Tutkimusta tehdessamme ja
siitd kerattyja tietoja kasitellessamme noudatamme Tietosuojavaltuutetun anta-
maa ohjeistusta liittyen tieteellisen tutkimuksen tekemiseen seka Lapin amk:n tie-
tosuojaohjeistusta. Naihin ohjeistuksiin paaset halutessasi tutustumaan oheisista
linkeista: https://tietosuoja.fitieteellinen-tutkimus https://www.lapinamk.fi/fi/Esit-

tely/Tietosuoja

Jokaisella tutkimukseen kutsutulla on mahdollisuus kieltaytya ja jattaa vastaa-
matta, olisimme kuitenkin kiitollisia, mikali vastaatte kyselyyn. Arvostamme Tei-

dan panostanne ja ymmarramme arjen tuoman haasteen ajankayttoon, joten


https://tietosuoja.fi/tieteellinen-tutkimus
https://www.lapinamk.fi/fi/Esittely/Tietosuoja
https://www.lapinamk.fi/fi/Esittely/Tietosuoja
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olemme rakentaneet kyselyn niin, etta se vie aikaanne ainoastaan noin 10 mi-

nuuttia. Annamme tarvittaessa lisatietoja ja vastaamme mielellamme kyselyyn

liittyviin kysymyksiin, yhteystietomme I6ydat viestin lopusta.

Ystavallisesti osallistumisestasi kiittden

Tiia Kauppinen ja Raisa Leinonen

Yhteystietomme:

Tiia Kauppinen, tiia.kauppinen@edu.lapinamk_fi

Raisa Leinonen, raisa.leinonen@edu.lapinamk_fi
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