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This thesis was carried out as a research-type work for an assignment company. The aim
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1 Johdanto

Vuonna 2020 Suomessakin levinnyt virus Covid-19 aiheutti suuren muutoksen totuttuun
tyoskentelytapaan. Etgjohtamisesta tuli melkein yhdessa ydssa johtamisen suosituin
trendi (Rantanen 2020). Etgjohtaminen on yleistynyt vuosien saatossa samalla, kuin
my0s etatydskentely, mutta ndin suuressa mittakaavassa ei ole koskaan ennen jouduttu
siirtymaan etatydskentelyyn. Monet tyontekijat ja esihenkilot ovat mahdollisesti tydsken-
nelleet etdnad satunnaisesti, mutta kuinka tdma nopea siirtyminen tayspaivaiseen eta-

tydskentelyyn ja etdjohtamiseen on onnistunut?

Nepton Oy on seurannut koronan aiheuttamia vaikutuksia etatoihin liittyen. Suomalai-
sista etatyohon siirtyi yli 70 prosenttia tyontekijoista normaalitilanteeseen verrattuna jo
viikkoa aiemmin kuin hallitus julisti poikkeustilan Suomessa. Uudenmaan eristamisen
johdosta prosenttimaara kasvoi jopa 656 prosenttia. Dataa tutkimusta varten kerattiin
noin 400 yrityksen ja 50 000 tyontekijan virtuaalisista tydaikakirjauksista. (Ruohomaki
2020.)

Taman opinnaytetydn aiheena on tutkia etajohtamista Yritys X:ssa poikkeustilanteen ai-
kana. Yritys X:ss& on myds aiemmin pystynyt tydskentelemaan etana, mutta aiemmin ei
ole kuitenkaan ollut tilannetta, jossa kaikki tyontekijat olisivat samaan aikaan etatdissa
nain pitkan ajan. Opinndytetydn tavoitteena on selvittda esihenkildiden kohtaamat haas-
teet etdjohtamisessa ja samalla selvittdad hyvaksi todettuja etdjohtamisen keinoja. Ai-
heena etdjohtaminen on ollut noin vuoden ajan ajankohtainen tdssd maailmantilan-
teessa. Kokoaikaiseen etatydskentelyyn siirtyminen on vaatinut esihenkildiltad uuden-
laista johtamistyylia. Etgjohtaminen vaatii esihenkil6iltd uudenlaista I8hestymista tyonte-
kijéihin. Siind missa ennen on voitu toimistolla kavella lyhyt matka tydntekijan luokse, voi

nyt joutua varaamaan ajan kalenterista jopa pienemmankin asian takia.

Valitsin tdman aiheen opinnaytetydkseni, silla se on erittdin ajankohtainen ja johtaminen
ja sen eri muodot ovat aihealueita, joista haluan oppia enemman. Vuoden etatyoskente-
lyn aikana johtamistavat ovat voineet muuttua ja kehittya jonkin verran hyvaksi koettuun
suuntaan. Taman tyon avulla on tarkoitus johdattaa yrityksen johtamiskaytantoja parem-
paan suuntaan. Aihe on mielenkiintoinen, silla sen avulla paasee tutkimaan etajohtami-

sen eri tapoja ja tunnistaa niista parhaimmat ja huonoimmat.



1.1 Opinnaytety6n tavoite ja eteneminen

Opinnaytetydn alussa on tarkoitus tutustua etdjohtamisen teoriaan ja selvittda, minka-
laista osaamista etdjohtaja tarvitsee. Taman jalkeen tydssa tarkastellaan, mitka ovat eta-
johtamisen kulmakivet ja suurimmat haasteet. Teoriaosuuden jalkeen tyossa kaydaan
lapi tydntekijoiden ja esihenkildiden vastauksia kyselytutkimukseen. Kyselyiden vastauk-

set analysoidaan viimeisessa kappaleessa.

Opinnaytetydn tavoitteena on tutkia Yritys X:n etajohtamista poikkeustilanteen aikana.
Opinnaytetydn tutkimuskysymyksena on selvittda, kuinka toteuttaa etajohtaminen tehok-
kaasti ja toimivasti esihenkildiden ja alaisten nakokulmat huomioiden yrityksessa X. Tut-
kimuksen avulla pyritaan I6ytamaan toimivat keinot etajohtamisessa ja tunnistamaan
etdjohtamiseen liittyvat suurimmat haasteet. Tutkimuksessa saadaan selville niin tyon-
tekijoiden nakokulmat, kuin myos esihenkildiden nakokulmat. Molempien nakdkulmien
avulla on helpompaa hahmottaa paremmin etdjohtamisen nykytilannetta. Etdjohtami-
sesta on tehty useita opinndytetoitd, niin oppaita kuin myds toimeksiantoina eri yrityksille.
Tassa tydssa tutkimuskohde on rajattu Yritys X:n tyontekijoihin ja esihenkildihin, jolloin

tasta tyosta voi olla konkreettisesti apua Yritys X:n etdjohtamisen kehittamiseen.

Tama tutkimus on tarkea, silla etdjohtaminen on nyt noin vuoden ajan ollut Yritys X:ssa
arkipaivaa. Taman tyon avulla Yritys X:n tiimien esihenkilét voivat toivottavasti kehittda
omia etajohtamisen taitoja entistd enemman ja nadin ollen myds luoda parempaa suh-

detta tydntekijdiden kanssa.

1.2 Kartoitusmenetelma, tiedonkeruumenetelmat ja tydn rajaaminen

Tassa opinnaytetydssa pyritdan lIéytdmaan parhaimmat keinot etdjohtamiseen ja tunnis-
tamaan siina koetut suurimmat haasteet. Tutkimus toteutettiin kevaalla 2021 laadullisena
eli kvalitatiivisena tutkimuksena. Haastateltaville tyontekijdille lahetettiin kyselylomak-
keet, joissa oli erilaisia kysymyksia koskien nykyhetken etdjohtamista omassa tiimissa.
Kyselylomakkeissa oli kysymyksia, joihin pystyi vastaamaan avoimesti omin sanoin kuin
my0Os kysymyksia, joissa tuli vastata oman nakemyksen mukaan asteikolla Taysin eri
mieltd—Taysin samaa mielta. Tiimien esihenkildille [&hetettiin myds omat kyselyt, jolloin
etajohtamisen nykytilannetta ja haasteita pystytaan tarkistelemaan molemmista nakokul-
mista. Tassa tyossa tietoperustana on kaytetty erilaisia johtamiseen liittyvia verkkosivuja

ja painettuja teoksia ja eri yritysten verkkosivuja ja nakokulmia.



1.3 Toimeksiantaja

Yritys X:lla on talla hetkelld toimipisteitd kahdeksassa eri kaupungissa ja se tydllistaa
noin 150 tyontekijaa. Yritys X perustettiin vuonna 2019 syksylld kahden samalla alalla
toimineen yrityksen fuusion johdosta. Yritys X tarjoaa asiakkailleen ja yhteistyOkumppa-
neilleen kokonaisvaltaisia talouden ja asiantuntijapalveluiden ratkaisuja. Yritys X:n paa-
asiallinen toimiala on taloushallinto. Taloushallinnon avulla yritykset tai muut organisaa-
tiot pystyvat hoitamaan heidan arkisia toimintoja sekad saavuttamaan asetettuja tavoit-
teita. Taloushallinnon keskeisia toimintoja ovat muun muassa palkanlaskenta, laskenta-
toimi, kirjanpito, tilintarkastus ja veroneuvonta. Yritys X:n liikevaihto vuonna 2019 oli 3,4

miljoonaa euroa, jolloin se tydllisti 54 tydntekijaa.

2 Etajohtaminen

Etajohtaminen kasitteena tarkoittaa sita, kun esihenkildt ja tydntekijat eivat tydskentele
samassa paikassa, eivatka valttamatta myoskaan nae toisiaan kovinkaan usein. Tyon-
tekijat ja esihenkild saattavat ndhda toisiaan kasvotusten ainoastaan vain muutaman
kerran vuodessa. Etajohtaminen on yleistynyt koko ajan ja se alkaa myos olla nykyaan
enemman osa tydnteon arkea. Suuremmissa kansainvalisissa yrityksissa on yleista, etta
tyontekijat ja esihenkilt ovat eri puolilla maailmaa. My6s suomalaisissa organisaatioissa
yleistyy kaytanto, jossa tyota tehdaan eri puolilta maata. Etatydskentely ei ole kuitenkaan
osa pelkastaan isojen organisaatioiden tydskentelytapoja, vaan myods pienimmissa yri-
tyksissa tyota voidaan tehda eri paikoista. Hajautettua tydyhteis6a johtaessa johtamisen

tulee perustua luottamukseen. (Azets, 4.)

Tyoyhteison tydskennellessa hajautetusti esihenkildiden tulee kiinnittdd huomiota erityis-
vaatimuksiin. Esihenkildiden tulee tukea tyontekijoiden itseohjautuvuutta tydssa seka
mahdollistaa tyéntekijdiden valinen yhteistyd. Erityisesti itseohjautuvuuden tarkeys ko-
rostuu niin yksilé kuin tydyhteisétasolla. Tyon aikatauluttamisen ja tydn organisoinnin
tarkeys korostuu tyontekijdiden ja esihenkildiden tydskennellessa etana. Monissa tyo-
tehtavissa, joissa johdetaan useita eri yksikoita tai tydskennelldan asiakkaiden tiloissa,
etajohtaminen on ollut jo aiemmin tuttua. Etajohtajan kolme tarkeaa tehtavaa ovat suun-
nan nayttaminen, yhteistyon kehittdminen ja toiminnan koordinointi. Etajohtamisessa tu-
lee myOs kiinnittdd huomiota suhteiden luomiseen, luottamukseen, yhteisollisyyteen,
vuorovaikutukseen seka tiedon jakamiseen liittyviin kaytantdihin. Etdjohtajan tulee var-

mistaa, ettd tydprosessit sujuvat oikeanlaisesti, tydntekijat tydskentelevat turvallisissa



ymparistoissa seka etta tyontekijdiden kuormittuminen ja tydaika pysyvat normaaleina.
(Rauramo 2018.) Jotta etajohtaminen onnistuu, tulee esihenkildiden panostaa johtami-
seen enemman kuin perinteisessa johtamisessa. Esihenkildille haasteita esimiestytssa
luo fyysisen laheisyyden puuttuminen. Nykyaan etajohtaminen kuuluu esimiestyén ydin-

osaamiseen, jota jokaisella esihenkildlla tulisi olla. (Azets, 4.)

Etajohtamisessa korostuu samat asiat kuin lahijohtamisessakin, mutta huomattavasti
suuremmassa mittakaavassa. Etdjohtajan on tarkedd panostaa naihin tehtaviin, silla
muuten tydntekijat jaavat helposti yksin kamppailemaan tyéhon liittyvien murheiden
kanssa. Tyontekijoiden tulee pystya luottamaan esihenkiloon, jotta tydonteko onnistuu ha-
lutulla tavalla. Myds esihenkildn tulee pystya luottamaan tydntekijoihin ja heidan suoriu-
tumiseen tydssa. Molemminpuolinen luottamus on tarkeaa tyontekijoiden tydskennel-

lessa eri paikoissa.

Etgjohtajan taitoihin kuuluvat hyvat ihmisten johtamisen taidot ja kyky hyddyntaa moni-
puolisesti eri viestintdkanavia. Etdjohtaminen vaatii uusien toimintamallien luomista. Toi-
mintatavat eivat kuitenkaan ole yksiselitteisia ja kaikki toimintatavat ei toimi kaikilla, joten

jokaisen organisaation tulisi [0ytaa juuri heille sopivat tavat tydskennella. (Vilkman 2018.)

Etajohtaminen poikkeustilanteessa on erilaista kuin normaali etajohtaminen (Rantanen
2020). Poikkeusolot ovat luoneet muutoksia etajohtajien johtamistyyleihin. Monet yrityk-
set ja organisaatiot ovat siirtyneet etajohtamiseen. Johtamiseen vaaditaan talla hetkella
muutoksia ja uudenlaisia nakokulmia. Etajohtajan tulee alkuun tunnistaa omat heikkou-
det ja vahvuudet, jotta han pystyy kehittamaan omaa toimintaansa ja johtamaan toimi-
villa kaytannailla. Poikkeusoloissa etgjohtamisessa korostuu kommunikointi. Kommuni-
koinnin tulee olla selkeaa ja avointa. Yhteydenpidon tulee olla kaksisuuntaista. Etajohta-
jan pitda muistaa kuunnella myds tyontekijoiden huolia. Tyontekijoiden on tarkeaa tuntea

tulleensa huomioiduksi ja ettd heidan ideoitaan kuunnellaan. (Kariola 2020.)

2.1 Etajohtajan tarvitsema osaaminen

Vaikka etajohtaminen on yleistynyt huomattavasti useissa erilaisissa organisaatioissa,
ainoastaan harvoissa niista on maaritelty, minkalaista osaamista etgjohtaja tarvitsee.
Etgjohtajan tulee osata joustaa ja toimia virtuaalisessa ymparistossa, jossa perinteinen
johtamisosaaminen ei toimi. Rekrytoinneissa tulisi ottaa huomioon etajohtamisen taidot,

silla niita tarvitsee esimiestyossa nykyaan entista enemman. Etajohtamisen onnistuessa



yritys voi saada siitd myds huomattavaa kilpailuetua verrattuna toiseen yritykseen, jossa
etajohtaminen ei toimi yhta hyvin. Esihenkilille suunnatut koulutukset organisaatioissa
keskittyvat yna enemman teknologiaan, eri valineiden hyddyntamiseen seka muutosjoh-
tamiseen. (Vilkman 2015.)

Etajohtajan tarkeimpia ominaisuuksia on luottamus tyontekijdihin. Tydntekijoihin pitaa
pystya luottamaan taysin, vaikkei heitd ndekdan enaa samalla tavalla kuin lahijohtami-
sessa. Hyva kommunikointi tydntekijdiden kanssa rakentaa luottamusta tydyhteisdssa.
Poikkeustilanteen aikana lisdantyneet virtuaaliset tapaamiset ovat helpottaneet esihen-
kildiden ja tyontekijoiden tyoskentelya etéana. Hyvalla etgjohtajalla on monia eri osaamis-
alueita, kuten muun muassa sosiaaliset taidot, luottamuksen ja tunteiden johtaminen,

delegointitaidot seka kyky johtaa tydntekijéiden hyvinvointia. (Tikkanen 2020.)

2.2 Hyvan etgjohtamisen kulmakivet

Hyvan etajohtamisen kulmakiviin lukeutuvat muun muassa luottamus, arvostus, avoi-
muus, toimivat pelisdannot, avoin vuorovaikutus ja yhteisollisyys. Nama kaikki kulkevat
kasikadessa toistensa kanssa. Tydyhteisdn joka paivaisessa johtamisessa kaikki nama

kulmakivet ovat erityisen tarkeita. (Vilkman 2016.)

2.2.1 Luottamus

Etajohtamisessa tarkedna osana nousee esiin luottamus tydntekijoihin. Esihenkilon tulee
pystya luottamaan, ettd tyot hoidetaan kunnialla, vaikka tyontekijat eivat olekaan koko
ajan esihenkildén valvovan silman alla. (Vilkman 2016.) Tydntekija joka tuntee, ettd ha-
neen luotetaan, suoriutuu tydéssdan paremmin sekd myds voi paremmin. (Tyoturvalli-
suuskeskus 2017). Luottamussuhteen luominen tyéyhteisdéssa on tarkeaa ja se vaatii
vuorovaikutusta tyontekijoiden kanssa. Etenkin etdjohtajan on tarkea pitda huolta, etta

luottamussuhde tydntekijéiden kanssa on kunnossa. (Vilkkman 2016.)

Luottamus syntyy tunnesiteesta ja sité voi olla vaikea luoda etana, joten sen luominen
vaatii myds enemman aikaa (Auntie 2020). liman luottamusta tyoyhteisén on vaikea toi-
mia kohti yhteistd paamaaraa. Menestyvassa tydyhteisdssa luottamus on rakennettu tie-
toisesti. Tydyhteisdssa luottamus on parhaimmillaan, kun se on kaksisuuntaista, esihen-
kilot luottavat tyontekijoihin ja myos toisinpain. Tyontekijoiden on my0Os tarkeaa pystya

luottamaan toisiinsa, jolloin yhdessa tydskentely on helppoa. (Jung 2020.)



2.2.2 Arvostus

Arvostus lukeutuu etdjohtamisen tarkeimpiin kulmakiviin, silld ilman arvostusta on han-
kalaa toimia yhteistydssa tiimin kanssa. Arvostuksen saaminen ty0ssa ennaltaehkaisee
tybuupumusta, silld sen avulla myos tydnkuormittavuus laskee. Tyontekijat kokevat tar-
keaksi tydstaan saadun arvostuksen. Arvostus syntyy pienista asioista joka paivaisissa
teoissa. (Vilkkman 2016.) Hyva esihenkil6 osoittaa jokaiselle tydyhteison jasenelle arvos-
tuksensa. Esihenkild, joka kysyy tyontekijdiden mielipiteitd seka antaa heille palautetta
tyosta, arvostaa tydntekijoitdan seka osoittaa sen heille. Tydntekijat tahtovat tulla arvos-
tetuksi ja tasta syysta esihenkildiden onkin tarkeaa osoittaa tyontekijoille heidan olevan
arvostettuja. Tyontekijoitdaan arvostava esihenkild kykenee myds hoitamaan haastavam-
piakin tilanteita tyontekijoiden valilla ja pyrkii myds nakemaan muiden nakékulman asi-
oihin. (Pomohautomo 2018.) Arvostus ja luottamus kulkevat hyvin pitkalti kasi kadessa.
Arvostus ei kuitenkaan tarkoita, etta jokaisesta asiasta tulisi olla samaa mielta, vaan
toista arvostava osaa my0s antaa toiselle tilaa seka luottaa taman ammattitaitoon. (Jung
2020.)

2.2.3 Avoimuus

Etajohtamisessa avoimuus korostuu entistd enemman, silla se linkittyy vuorovaikutuk-
seen tyontekijoiden kanssa. TyoOyhteisdssa, jossa ei ole avointa kommunikaatiota on
tyontekijoiden haastavampaa sitoutua organisaatioon seka myos tyontekijoiden on vai-
keampaa tehda tyénsa kunnolla. Avoimessa tydyhteisdssa tydntekijat viihtyvat parem-
min ja heilld on myds parempi motivaatio tydntekoon. Avoimessa tydyhteisdéssa on
helppo kommunikoida avoimesti, tehda yhteisty6td muiden kanssa seka paatdoksenteko
on avointa. Avoin kommunikaatio on sita, kun tieto kulkee suunnasta toiseen muuttumat-
tomana. Avoimuus on myos sita, ettd kaikille annetaan mahdollisuus vaikuttaa tyén
suunnitteluun. Yksildlle avoimuus tarkoittaa, ettd on mahdollisuus nostaa myds vaike-
ammat puheenaiheet esille ilman naurunalaiseksi tulemista. Yksildiden pitaisi pystya pu-

humaan avoimesti mista vaan tyohon liittyvasta asiasta. (Vilkman 2016.)

Avoimuuden liséksi tydyhteiso tarvitsee myds luottamusta seka arvostusta. Luottamuk-
sen ja arvostuksen avulla on helpompaa luoda avoimuutta tyoyhteisoon. Esihenkilon on
tarkeda luoda lapinakyvyytta tyontekijoiden suuntaan, eika ketaan saisi jattaa pimen-

toon. Kommunikoinnin etana tulee olla yksinkertaista, jatkuvaa seka selkeaa. Tyontekijat



ovat avoimempia kertomaan omia nakemyksiaan, kun he kokevat luottamusta ja arvos-

tusta tyoyhteiséssa. (Jung 2020.)

2.2.4 Toimivat pelisdannot

Toimivilla pelisdanndilla ja yhteisesti sovituilla toimintatavoilla tyOyhteis6 pystyy toimi-
maan paremmin yhteistydssa. Hyvan yhteistyén avulla tydnteko on tehokkaampaa. Hyva
yhteistyd vaatii myds hyvaa vuorovaikutusta tydyhteisdssa. Etana tydskennellessa on
luotava uudet pelisaannét totuttuihin tydskentelytapoihin. Esihenkilon tulee sopia yhtei-
sista pelisdaanndista ja toimintatavoista yhdessa tiimin kanssa ja varmistaa, etta ne ovat
kaikille selvat. Jos esihenkild paattaa yksin pelisaanndista, eika varmista, ettd ne ovat
selkeat kaikille, ei tyontekijat valttamatta pysty sitoutumaan niihin toivotulla tavalla. Nain
ollen tiimin jasenet toimivat eri tavoin ja myos yhteistyon laatu heikkenee. Etajohtajan on
myos tarkead muistaa, ettd jokainen tyontekija ajattelee etatydskentelysta eri tavalla.
Siina missa toinen tykkaa etatyon luomasta joustavammasta tyoskentelytavasta voi toi-
nen pitaa sitd epamiellyttavana. (Vilkman 2016.) Sovituista pelisdanndista ja toimintata-
voista tulee keskustella myds niiden luomisen jalkeen, jotta ne pysyvat kaikilla mielessa
ja niita pystytaan tarvittaessa myds muokkaamaan tyéyhteisddn toimivimmiksi (Tikkanen
2020).

Toimivien pelisdantdjen avulla myds yksildiden on mahdollisuus tehostaa omaa tydsken-
telydan. Yhdessa sovittujen pelisdantéjen puuttuminen voi hankaloittaa tydntekijoiden
tydntekoa paljon, silla he voivat joutua kayttdmaan enemman aikaa miettien kuinka asiat
kuuluisi tehda. Pelisdannot eivat ole rajoituksia vaan niiden avulla tyontekija pystyy tu-

keutumaan tiettyihin toimintamalleihin. (Duunitori 2018.)

2.3 Etajohtamisen haasteet

Tydn muuttuessa joustavammaksi esihenkild voi helposti kokea hallinnan menettamisen
tunnetta, kun ty6 ei ole enda yhta merkittavasti aikaan ja paikkaan sidottua. Tyontekijoi-
den ja esihenkilon tydskennellessa fyysisesti lahella toisiaan on esihenkildn helpompi
kokea hallinnan tunnetta. Kun esihenkild ja tyontekijat ovat samassa paikassa, esihen-
kilé pystyy seuraamaan tyontekijoita, kun tydntekijoihin on koko ajan nakdyhteys, vaikka
esihenkilo ei valttamatta pystykaan aina tietamaan tekevatko tyontekijat silla hetkella

toita vai hoitavatko he omia asioitaan. (Vilkman.)



Etajohtamiseen liittyy monia erilaisia haasteita. Haasteiden maaraa vaikuttaa myos se,
tehdaanko etatyota kokoaikaisesti vai ainoastaan silloin talléin. (Vilkkman 2016.) Etajoh-
taminen luo esihenkildille uusia haasteita heidan paivittaisiin johtamistapoihin. Organi-
saatioiden tulee huoltaa myds esihenkil6ita ja luoda selkeat linjaukset esihenkildiden joh-

tamiseen etatydssa. (Kokko 2020.)

2.3.1 Yhteisoéllisyys

Etajohtamisen yksi isoin haaste on pitada koko tiimi yhdessa ja taman takia onkin erityisen
tarkeaa huolehtia tydyhteison yhteisollisyydesta. Yhteisollisyytta on hyva pitaa ylla yhtei-
silla virtuaalihetkilla, kuten kahvihetket tai jumppatuokiot. Yhteisten virtuaalihetkien
avulla tyontekijat ja esihenkildt paasevat olemaan yhteydessa toisiinsa ja puhumaan va-
lild myos muustakin kuin tydasioista. Kaikki yhteiset hetket tiimien valilla parantaa yhtei-
sollisyytta organisaatioissa. Virtuaalisten tapaamisten avulla tyontekijat voivat kokea
myos tydnteon enemman tdihin menemiseksi kuin etatydskentelyksi. (Kokko 2020.) Eta-
johtajien tehtdvana on edistaa tydyhteison keskinaista yhteisty6ta ja avoimuutta (D’Auria
& De Smet 2020).

Virtuaalitapaamisten aikana kannattaa myds suosia videoyhteyksia, sillda muiden kasvo-
jen ndkeminen on huomattavasti mukavampaa kuin pelkdn mustan ruudun tuijottaminen.
Esimerkiksi paivittain jarjestetyt tiimien keskeiset lyhyet aamupalaverit ovat hyva tapa
luoda yhteisdllisyytta, jolloin koko tiimi on yhdessa ja typaivat aloitetaan samalla tavalla
kuin toimistolla ollessa. Videoyhteyden avulla on helpompaa tulkita muiden ilmeita ja

eleitd tapaamisen aikana (Rahkamo 2020).

Jokaisen tyontekijan itseohjautuvuus on erilaista. Toiset saattavat olla todella itseohjau-
tuvia, kun taas toisille se on haasteellisempaa ja he tarvitsevat enemman johtamista
tydssaan. Etajohtajan tulee tuntea tydntekijansa ja tunnistaa heidan tarvitse johtamisen-
taso. Tyontekijoiden ja esihenkilon valiseen kommunikointiin on hyva kayttaa valmiiksi
sovittuja kanavia. Etajohtajan tulisi asettaa pelisaannot tyontekijoille missa tilanteessa
tulisi soittaa, laittaa viestia chatin valityksella tai milloin lahettaa sahkopostia. Myos yri-
tyksen ylimman johdon tulisi kommunikoida sisaisesti tyontekijoille esimerkiksi jonkin na-
koisilla tilannekatsauksilla. Ylimman johdon tulee myos vastata siita, ettd kommunikoin-

nin taso on linjattu selkeasti. (Kokko 2020.)



Etajohtaminen voi tuntua vaikeammalta kuin I&hijohtaminen, silla tydyhteiso ei tydsken-
tele samassa paikassa ja talléin myds vuorovaikutus tyontekijdiden kanssa vahenee.
Etatydssa kaikki niin sanottu ylimaarainen ja vapaamuotoinen keskustelu jaa helposti
kokonaan pois ja keskustellaan pelkastaan tyéhon liittyvista asioista tarvittaessa. Yhtei-
séllisyyden tunne tydyhteisdssa heikkenee vuorovaikutuksen vahentyessa. Myds tyon-
tekijdiden tunne kuulua tydyhteisdon heikkenee, kun vuorovaikutus tydkavereiden ja esi-
henkilon kanssa vahenee. Tilanteessa, jossa tyontekija ei koe kuuluvansa tyOyhteisoon
voi vuorovaikutus tyOkavereiden kanssa vahentya entistd enemman ja talldin myos kyn-
nys pitéa yhteytta heihin kasvaa. Tyontekijalle voi syntya helposti tunne, ettd hanen asi-
ansa ei valttamatta ole tarpeeksi tarkea, etta hanen tarvitsisi ottaa yhteytta esihenkiloon
tai tydkavereihin. Vuorovaikutuksen vahentyessa yhteenkuuluvuuden tunne vahenee ja
tydntekijalle voi syntyad tunne sosiaalisen tuen puutteesta. Vuorovaikutuksen vahenemi-
sen takia etdjohtaminen on entistd hankalampaa. Myds tydyhteisdn yhteistyd karsii vuo-

rovaikutuksen vahenemisesta. (Vilkman.)

Tutkimusten mukaan sosiaalinen tuki on tarked motivaatiotekija tydssa. Sosiaalista tu-
kea kokeva tyontekija tuntee, ettda hanella on tyoyhteisdn tuki ja apu saatavilla tarvitta-
essa. Kun tama on kunnossa, tyontekijat kokevat vahemman kuormittumista haastavissa
tilanteissa. (Vilkman 2019.) Yhteisollisyyden laiminlydminen voi synnyttda ongelmia yh-

teenkuuluvuudentunteeseen ja sita on vaikea korjata mydhemmin (Jung 2020).

2.3.2 Tyoéhyvinvointi

Tybhyvinvoinnista huolehtiminen on noussut yhdeksi etdjohtamisen haasteeksi. Esihen-
kildiden on vaikea tunnistaa, kuinka paljon tydntekijat todellisuudessa tekevat toéita ja
kuinka kuormittavaa tyd on, kun he eivat paase ndkemaan tyontekijoita fyysisesti. Myods
tyon aiheuttamaa stressin maaraa on etajohtajan vaikeampi seurata. Vaikka tyonteki-
j6illd on oma vastuunsa omasta jaksamisestaan ja hyvinvoinnistaan niin loppupeleissa
suurin vastuu on kuitenkin aina esihenkilGilla. Etajohtamisen haasteena on kuitenkin
hahmottaa tyontekijdiden kuormittumisen maaraa verrattuna lahijohtamiseen. (Vilkman
2019.)

Jokaisen esihenkilon tulisi huolehtia myos omasta tyohyvinvoinnistaan, silla silloin on
helpompi tukea myds tyontekijoiden tyohyvinvointia. Parhaassa tilanteessa esihenkilo
voi hyvin tydssaan ja tuntee omistautumista ja intoa tyéhénsa. (Pomohautomo 2017).

Jotta esihenkild pystyy huolehtimaan tyontekijdiden tydhyvinvoinnista, on tarkeaa, etta
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esihenkild kiinnittdd huomiota myds omaan jaksamiseen. Esihenkilén on tarkea erottaa
aika, kun ollaan t6issa ja kun ollaan vapaa-ajalla. Esihenkilénkaan ei tule olla ympari-
vuorokauden tavoitettavissa, vaan myos esihenkilét tarvitsevat aikaa lepaamiseen. (Si-
mila 2020.) Kun tiimia johtaa hyvinvoiva esihenkild, on tiimilla paremmat mahdollisuudet
uudistua ja esihenkild kykenee innostamaan tiimidan parhaaseen mahdolliseen suoriu-
tumiseen (Tikkanen 2020).

Seuraavien asioiden avulla etajohtaja voi huolehtia tydhyvinvoinnista: toimiva puheyh-
teys, aikaa keskittyneeseen tydskentelyyn, tiimin tyot l1apinakyvaksi ja tiimin apu ja tuki.
Tybyhteisdéssd hyvd kommunikointi voi auttaa tydntekijoitd puhumaan esihenkildille
myds vaikeimmista asioista. Tyontekijoiden ei tarvitse olla koko tydpaivan ajan tavoitel-
tavissa, vaan heilla tulisi olla myds tarpeeksi aikaa, milloin he pystyvat keskittymaan tay-
sin pelkastaan tekemaansa tydhon. Tiimin kesken tulisi sopia toimintatavat ja aikataulut,
milloin tulee olla tavoiteltavissa. Monen asian samanaikainen tekeminen ei ole kaikista
tehokkainta tyoskentelya ja tydpaivan aikana tulisi saada aikaa ajattelulle. Tydntekijat
ovat yksil6ita ja jokainen heistd myds kuormittuu tydssa eri tavalla. Tydntekijéilla voi olla
myos muita stressinaiheuttajia kuin itse tyo ja tydmaara. Jokainen tydntekija kasittelee
stressia omalla tavallaan. Hyva keino seurata stressin maaraa tyossa on pyytaa tyonte-
kijoita arvioimaan oman tydn stressaavuuttaan asteikolla 1-5. Tydntekijoiden vastauksia
ei tule vertailla keskenaan. (Vilkman 2019.) Etatéihin siirtyminen on vaatinut esihenki-
16iltd uudenlaista osaamista ja yritysten taytyy seurata aktiivisesti tyontekijoiden tyohy-
vinvointia (Elisa Oyj 2020).

Yritykset ovat huolissaan tyontekijoidensa jaksamisesta, silla tyontekijoiden tydskennel-
lessa etana on tydssa kuormittumisen maaraa haastavampaa seurata. Etatdissa tyon
kuormitustekijat ovat muuttuneet. Tyon kuormittumiseen vaikuttavat nykydan enemman
ihmiskontaktien puute seka etana jarjestettavien kokouksien maara. Esihenkildilla onkin
entistd tarkedmpi rooli seuratessa tyOntekijdiden jaksamista. Esihenkildn tulee pitda

huolta my6és tyon turvallisuudesta, vaikka tyontekijat ovatkin etatdissa. (Vilkman 2020.)
2.4 Virtuaalinen tydymparistd
Etajohtamisessa on tarkeaa, etta viestintatyOkalut ovat ajanmukaiset. Yrityksen tulee

varmistaa, etta tyontekijat ovat saaneet riittdvan koulutuksen niiden kayttoon. Yrityksen

tulee sopia kaytettavista viestintatyokaluista yritystasolla, jotta kaikki kayttavat samoja
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tyokaluja. Etatdissa on myds tarkeaa, ettd mahdollisissa tietoteknisissa ongelmissa tyon-
tekijoilla on kaytdssa jonkinlainen sisainen tukipalvelu, johon he voivat olla yhteydessa
matalalla kynnyksella. (Kokko 2020.)

Nykyaan yha useampi yritys toimii ainakin jollain tapaa virtuaalisessa tydymparistossa.
Sen merkitys on huomattava varsinkin yrityksissa, jotka ovat hajautuneita eri puolille
maantieteellisesti. Tallaisissa yrityksissd kommunikointi tapahtuu l&hes aina jollain
muulla tapaa kuin kasvotusten. Virtuaalisessa tyoyhteisdssa tyontekijat tyoskentelevat
yhdessa, mutta eri paikoissa ja kommunikointi tapahtuu sahkdisten tydvalineiden avulla.
(Rauramo 2018.)

Johtajuus on olennainen asia yrityksen toiminnassa ja ominaisuudet, joita johtajilta vaa-
ditaan, on rohkeus ja heittaytyminen. Naiden ominaisuuksien avulla uusien tyétapojen
omaksuminen on helpompaa. Teknologisten tydvalivalineiden kayttdmiseen tulee pa-
nostaa, jotta tydyhteis®d kokee niiden kayttdamisen mukavaksi ja helpoksi. Teknologisten
tydvalineiden kayttoon tulisi tarjota tarpeen vaatiessa myds apua alhaisella kynnyksella.
Vanhemmat tydntekijat eivat valttdmatta ole yhta tottuneita teknologisten tyévalineiden
kayttéon, kun nuoremmat tyontekijat. Kokeneimpia tyontekijoita voi hyddyntaa teknolo-

gisten tyovalineiden kayton suunnittelussa ja mentoroinnissa. (Rahkamo 2020.)

Yhteydenpito tyontekijoiden kanssa virtuaalisesti on haastavaa ja useat esihenkil6t kai-
paavatkin tyontekijoiden ndkemista kasvotusten. Virtuaalitapaamisissa on tarkeaa pa-
nostaa toimiviin valineisiin, silla pelkka sahkopostin valilla kommunikointi ei ole riittavaa.
Virtuaalitapaamisten avulla tyoyhteis6 pystyy olemaan vuorovaikutuksessa toisiinsa.
Haasteita esihenkildille syntyy yhteydenpidon maaran oletuksesta, silla jokaisella tyoyh-
teisOn jasenella saattaa olla erilainen kasitys yhteydenpidon maarasta. Esihenkilon tulisi
I6ytaa sopiva tasapaino yhteydenpidon maarassa. Yhteiset toimintatavat [0ytyvat ajan

kuluessa ja yhteisesti sopimalla. (Vilkkman.)



12

3 Etajohtaminen yrityksessa X

Tassa luvussa kasitellaan tutkimuksen kaytannon toteutusta. Tutkimus toteutettiin ke-
vaalla 2021 laadullisena eli kvalitatiivisena tutkimuksena. Tutkimuksen avulla haluttiin
selvittda etgjohtamisen nykytilanne Yritys X:ssa eri timien osalta. Taman tutkimuksen
avulla pyritddn antamaan keinoja, jotta etadjohtamista pystyttaisiin kehittdmaan jatkossa
oikeaan suuntaan. Tutkimuksessa haluttiin selvittdd etdjohtamisen nykytilannetta ja
mitka tekijat vaikuttavat etdjohtamisen onnistumiseen. Kyselyn avulla selvitettiin myos,
kuinka tyontekijat ja esihenkilot ovat kokeneet etajohtamisen poikkeustilanteen aikana ja

minkalaisia haasteita ja hyotyja etdjohtamisessa koetaan olevan.

3.1 Aineiston hankinta

Tutkimukseen haastateltiin Yritys X:n esihenkil6ita ja tyontekijoita. Tyontekijoille ja esi-
henkilGille 1ahetettiin erilliset kyselylomakkeet taytettavaksi. Kyselylomakkeet tehtiin
Google Formsin avulla, silla siita saa myos valmiit kuviot vastauksista helpottamaan vas-
tausten analysointia. Kyselylomakkeet esihenkildille ja tydntekijoille Iahetettiin sahkdpos-
titse maaliskuussa 2021. Vastaajilla oli noin kaksi viikkoa aikaa vastata kyselyyn. Kysely
lahetettiin neljalle esihenkildlle ja kahdelletoista tyontekijalle. Kyselyyn vastasi yhteensa
yksitoista tydntekijaa ja kolme esihenkilda. Kyselyn lahetetyista tyontekijoista ainoastaan
yksi jatti vastaamatta kyselyyn. Myo6s esihenkil6istd ainoastaan yksi jatti vastaamatta ky-
selyyn. Vastausten maara on kattava ja niiden avulla pystytaan tutkimaan laajasti Yritys
X:n etajohtamiseen liittyvid kysymyksia. Tyontekijoiden ja esihenkildiden kyselylomak-
keet olivat pitkalta samantapaisia, mutta kysymyksia oli hieman muotoiltu eri tavoin. Ky-
selylomakkeissa oli avoimia kysymyksid seka monivalintakysymyksia, joissa vastaajan

tuli vastata asteikolla taysin eri mieltd—taysin samaa mielta.
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3.2  Tyontekijdiden tutkimustulokset

Tyontekijoiden kyselylomakkeessa haluttiin alkuun selvittda perusasioita etatyoskente-
lyyn ja etdjohtamiseen liittyen. Tyontekijoiden kyselyn ensimmaisesséd kysymyksessa
haluttiin selvittda ovatko tyontekijat tydskennelleet etana ennen tdman hetkista poikkeus-

tilannetta.

® Useita paivia viikossa

@ Muutaman kerran kuukaudessa
Pari kertaa vuodessa

® En kertaakaan

Kuvio 1. Tyodntekijdiden kokemus etatydskentelysta ennen poikkeustilannetta

Suurimalle osalle vastaajista etatydskentely on ollut tuttua myds ennen poikkeustilan-
netta. Ainoastaan kaksi kyselyyn vastanneista tydntekijoistd ei ole koskaan aiemmin
tydskennellyt etdnd ennen taman hetkista tilannetta. Kaksi vastaajista on aiemmin tyds-
kennellyt useita paivia viikossa etana, joten heidan on ollut myés helpompi sopeutua

tamanhetkiseen tilanteeseen.

Toisessa kysymyksessa haluttiin selvittaa tyontekijoilta, onko etatdihin siirtyminen vai-
kuttanut jollain tapaa heidan tyoskentelyyn. Kysymyksessa oli avoin vastauslaatikko ja
vastaukset olivat melko eridvia. Suurin osa vastaajista kokee, etta etana tydskentely on
tehokkaampaa kuin toimistolla, silla etana tyoskennellessa ei tule koko ajan niin paljon
keskeytyksia. Muutamien vastaajien mielesta taas tyopaivan aikana tulee enemman pie-
nia taukoja, silla kotona tyoskenteleminen ei ole yhta ergonomista kuin toimistolla tyos-
kentely. Vastauksista tulee ilmi, etta tyo keskeytyy myos paljon tyOkavereiden kanssa
keskusteltaessa pikaviestien valityksella. Vastauksissa nousi esiin toimistotarvikkeiden,
kuten tulostimen ja toisen naytdn puuttuminen etatdissa, joka hankaloittaa tydskentelya.
Yksi vastaajista nosti esiin, etta etatydskentely on huomattavasti hektisempaa, kun pa-
lavereista joutuu siirtymaan seuraavaan ilman taukoja. Moni vastaajista kokee, etta eta-

tydskentely on lisdnnyt joustavuutta tydaikaan, joka on helpottanut tydskentelya etana.
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Toisaalta etatydskentelyn on myds koettu aiheuttavan enemman tehtavaa ja samalla
tehtavien seuranta on jaanyt vahemmalle ja asioiden peraan joutuu kyselemaan enem-

man.

Kolmannessa kysymyksessa tyontekijoilta kysyttiin, olisivatko he kaivanneet enemman
tukea ja apua esihenkildlta, jotta tydn muuttuminen olisi sujunut helpommin. Suurin osa
vastaajista ei koe, ettd he olisivat kaivanneet enemman tukea ja apua esihenkilolta.
Tyontekijdiden mielestad etatydskentelyyn siirtyessa esihenkild reagoi paremmin viestei-
hin ja ottaa yhteytta tyontekijoihin aiempaa paremmin. Muutama vastaaja koki, ettéd he
olisivat kaivanneet enemman tukea ja apua esihenkildlta etatyovalineiden kaytossa, yh-
teysongelmien selvittdmisessa, palaverikaytantdjen selkeyttdmisessa sekd selkeytta

tydaikoihin.

Osa tyontekijdista kaipaa edelleen selkeitd kaytantdja tydpaivan muotoiluun, kuten esi-
merkiksi palaverikaytantdja, vastuunjakoa, tehtavien seurantaa, tietoa paikallaolijoista
sekad kohtaamisia organisaation eri toimintojen henkildiden kanssa. Etenkin uudet tyén-
tekijat kokevat, ettad on raskasta tutustua uusiin ihmisiin ja heidan tyétapoihin etayhteyk-

sien avulla.

Koko-aikaisesti
Noin puolet ajasta etana

Silloin tallgin etana

En tahdo tytskennella etana
tulevaisuud...

0 1 2 3 4

Kuvio 2. Tydntekijoiden tahtotila tydskennella etana tulevaisuudessa

Jokainen kyselyyn vastanneesta tyOntekijoistd toivoo pystyvansa tydskentelemaan
etdna myos tulevaisuudessa, kun maailmantilanne ja rajoitukset sen sallivat. Vaikka eta-
tydskentelyssa on haasteensa, niin silti jokainen tyontekija selvasti nakee siind myds
hyvia puolia ja tasta syysta tahtovat ainakin osittain tyoskennella etana myos myohem-

min.



15

Tyontekij6iltd kysyttiin ovatko he huomanneet muutoksia esihenkildnsa johtamistyylissa
verrattuna lahijohtamiseen, jos he ovat huomanneet niin minkalaisia muutoksia. Noin
puolet kyselyyn vastanneista tyontekijdista vastasi, etteivat he ole huomanneet muutok-
sia esihenkildén johtamistyylissa. Muiden vastaajien vastauksissa nousi esiin se, etta esi-
henkil6t ovat pitaneet enemman tiimin valisia palavereita seka enemman henkildokohtai-
sia keskusteluja. Yksi vastaajista kokee myds, etta esihenkild ei ole etdna koskaan ta-
voitettavissa ja tdiden seurannasta ja muusta kehittamisesta ollaan pikkuhiljaa luovuttu

kokonaan.

3.2.1 Tyontekijoiden kokema luottamus

M Taysin eri mielta @@ Jokseenkin eri mielta Ei samaa eikd erimi... [l Jokseenkin samaa... M Taysin samaa mielta
Koen etta esihenkilani lucttaa minuun Luotan esihenkiladni ja pystyn Esihenkilani luottaa minuun samalla
tydntekijana puhumaan hénelle vaikeimmistakin tavalla kuin aiemminkin
asioista

Kuvio 3. Tyodntekijdiden kokema luottamus esihenkil6on

TyoOntekijat vastasivat vaittamiin asteikolla Taysin eri mielta—Taysin samaa mielta. En-
simmaisessa vaittdmassa haluttiin selvittaa, kokeeko tyontekijat, ettd heidan esihenki-
I6nsa luottaa heihin tydntekijana. Vastaajista selvasti suurin osa oli taysin samaa mielta
ja yksi vastaajista oli vastannut, ettd on taysin eri mieltd. Myos kaksi vastaajaa olivat
vastanneet olleensa jokseenkin eri mieltd seka jokseenkin samaa mielta. Hieman hajon-
taa siis l10ytyy, mutta kuitenkin suurin osa kokee heidan esihenkilonsa luottavan heihin

tyontekijana.

Kuvion 3 toisessa vaittdmassa haluttiin selvittaa, luottaako tyontekijat heidan esihenki-
I66nsa ja pystyvatkd he puhumaan heille vaikeimmistakin asioista. Jalleen suurin osa
vastaajista oli joko tdysin samaa mielta tai jokseenkin sama mielta. Vain kaksi vastaajaa
oli vastannut, etta ovat taysin eri mielta tai jokseenkin eri mielta. Viimeisessa vaittdmassa
tulee ilmi, ettd vastaajat kokevat heidan esihenkilén luottavan samalla tavalla kuin aiem-

minkin, eika luottamussuhde ole muuttunut etatydskentelyyn siirryttdessa.
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TyoOntekij6iltd kysyttiin, minkalaisina asioina esihenkildlta saatu luottamus nakyy heidan
tydssaan. Vastauksissa nousi esiin, ettei tydajan ja tydtehtavien peraan kysella. Monet
vastaajista tuntevat, ettd he saavat tydskennella rauhassa, eika tekemisia vahdita koko
ajan. Taoita on jarjestelty uusiksi ja tydntekijdiden omia ehdotuksia on huomioitu liittyen
asiakkuuksiin ja laskutukseen. Yhdessa vastauksessa kdy myos ilmi, etta luottamusta ei

ole ja se myds nakyy tydssa vasymisena, kyynistymisena seka uupumisena.

Viimeisessa luottamukseen liittyvassa kysymyksessa tyontekijoilta kysyttiin, minkalaisilla
keinoilla esihenkild pystyisi parantamaan luottamusta tydyhteiséssa. Muutaman vastaa-
jan mielesta suoraan esihenkilon luottamuksessa ei ole parantamista, mutta organisaa-
tion viestinnan tulisi olla avoimempaa ja linjassa oman esihenkilon tekemisiin. Vastauk-
sissa esiin nousi myos, ettd tydntekijat toivoisivat esihenkildiden olevan vahvempia joh-
tajia seka pitda enemman tiimilaisten puolia. Tyontekijoiden mielesta esihenkilot pystyi-
sivat parantamaan luottamusta olemalla paremmin tavoitettavissa ja luomalla aktiivisesti

hyvia kaytantoja ja hoitamalla sovitut asiat ajallaan kiireesta huolimatta.

3.2.2 Tyontekijoiden kokema arvostus

I Taysin erimielta M Jokseenkin eri mielta Eisamaa eika erimi... @ Jokseenkin samaa... [l Taysin samaa mielta

Saan esihenkildltani riittavasti arvostusta Koen esihenkiloni arvostavan minua Saan tarpeeksi palautetta
tehdysta tyosta tydntekijana tydsuorituksistani

Kuvio 4. Tyontekijéiden kokema arvostus esihenkilddn

Kuviossa 4 tyontekijoilla oli kolme erilaista vaittamaa, joihin heidan tuli vastata asteikolla
Taysin samaa mielta—Taysin eri mieltd. Ensimmaisessa vaittamassa selvitettiin, saa-
vatko tyontekijat riittavasti arvostusta tehdysta tyosta. Vastauksissa on jonkin verran ha-
jontaa, mutta suurin osa vastaajista kokee saavansa riittavasti arvostusta tehdysta
tyosta. Kolme vastaajista oli joko taysin eri mielta tai jokseenkin eri mielta. Yksi vastaa-

jista ei ollut samaa eika eri mielta.
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Toisessa vaittamassa tyontekijat arvioivat kokevatko he esihenkilén arvostavan heita
tyontekijana. Huomattavasti suurin osa kokee, etta heita arvostetaan tyontekijana ja ai-
noastaan kaksi vastaajista ei koe ollenkaan tai jonkin verran, ettd heita arvostettaisiin
tyontekijana. Viimeisessa vaittdmassa kysyttiin saavatko tyontekijat heidan mielestaan
tarpeeksi palautetta heidan tyésuorituksistaan. Tassa oli hieman enemman hajontaa ja

eniten oli vastauksia jokseenkin samaa mielta kohdassa.

Tyontekijoilla oli mahdollisuus vastata avoimeen kysymykseen, kuinka heidan mieles-
tdan esihenkild olisi voinut parantaa arvostusta etatdissa. Vastauksissa nousi selvasti
esiin rakentavan ja positiivisen palautteen antaminen seka avoin keskustelu tyontekijoi-

den kanssa.

3.2.3 Tyontekijoiden kokema vuorovaikutus

B Téaysin erimielts Bl Jokseenkin eri mielta Eisamaa eikd erimi... [l Jokseenkin samaa... Il Taysin samaa miefta
Vuorovaikutus esihenkilon ja Esihenkiléni on aidosti Pystyn ottamaan yhteyttd Esihenkitni on tiedottanut
tydntekijéiden valilla on hyvaa kiinnostunut kuulemaan esihenkil6oni missa tahansa tarvittavista asioista hyvin
asioistani tilanteessa

Kuvio 5. Tyontekijéiden kokema vuorovaikutus esihenkildn kanssa

Kuviossa 5 tyontekijéilla oli nelja erilaista vaittamaa liittyen vuorovaikutukseen tyonteki-
jéiden ja esihenkildn valilla. Ensimmaisessa vaittdamassa selviaa, ettd melkein kaikki vas-
taajista kokee vuorovaikutuksen esihenkilon ja tyontekijoiden valilla olevan hyvaa. Kaksi
vastaajaa on kuitenkin taysin eri mieltd tai jokseenkin eri mieltd. Seuraavassa vaitta-
massa melkein jokainen vastaaja on taysin samaa mielta siita, ettd heidan esihenkilénsa
on aidosti kiinnostunut kuulemaan heidan asioistaan. Vastauksille taysin eri mielta, ei

samaa eika eri mieltd seka jokseenkin samaa mielta tuli myos yhdet vastaukset.

Kolmannessa kohdassa selvitettiin. pystyykd tyontekijat ottamaan yhteytta heidan esi-
henkil6dn missa tahansa tilanteessa. Jalleen kerran enemmistd kokee, ettéd he pystyvat
ottamaan yhteytta esihenkiloonsad missa tahansa tilanteessa. Kaksi vastaajista ei koe,
ettd he pystyisivat keskustelemaan esihenkildn kanssa mista tahansa asiasta. Viimei-

sessa vaittamassa tyodntekijat arvoivat, onko heidan esihenkild tiedottanut tarvittavista
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asioista hyvin. Yhdeksan vastaajista kokee, etta tiedottaminen on ollut riittdvaa ja kaksi

vastaajista kokee siina olevan viela jonkin verran parannettavaa.

Tyontekijéilla oli mahdollisuus vastata avoimeen kysymykseen, kuinka he voisivat itse
yhdessa esihenkildn kanssa parantaa vuorovaikutusta. Vastauksissa nousee esiin mo-
nia erilaisia mahdollisia keinoja. Tydntekijat toivovat, etta esihenkil6t jakaisivat pienetkin
asiat tyontekijoiden kanssa ja yhteydenpito pitaisi olla molemmin puoli sdanndllista. Vuo-
rovaikutusta voisi parantaa keskustelemalla enemman ja avoimemmin tyétilanteesta ja
siihen vaikuttavista tekijoista. Esihenkildiden tulisi varautua ja reagoida muutoksiin pa-
remmin sekd kommunikoida niista tyontekijoiden kanssa enemman. Tyontekijat toivovat,
etta esihenkil6t pitaisivat kiinni sovituista keskusteluista, eika niitd peruttaisi kiireisiin ve-
doten. Henkildkohtaisten keskustelujen lisdaminen esihenkildiden ja tydntekijdiden va-
lilld on tydntekijdiden mielesta hyva keino parantaa vuorovaikutusta. Tydntekijat pystyvat
parantamaan vuorovaikutusta esihenkilon kanssa osallistamalla esihenkiléa tehtyyn tyo-

hén muun muassa kysymalla esihenkildltd neuvoa ja kertomalla omasta tekemisesta.

3.2.4 Tyontekijoiden kokemus toimivista pelisdannoista

I Taysin erimielta @@ Jokseenkin eri mielta Eisamaaeikd erimi._. @ Jokseenkin samaa [l Taysin samaa mielta

Olemme sopineet yhteisista Pelisaanndt etatyohon ovat kaikille Pelisaantdja noudatetaan
pelisddnndista yhdessa esihenkilan sehvilla
kanssa etatyossa

Kuvio 6. Kuinka tydntekijat kokevat pelisdannét etatdissa

Kuviossa 6 nakyy tyotekijoiden vastauksia vaittamiin liittyen tyopaikan pelisaantoihin.
Ensimmaisessa vaittamassa selvitettiin ovatko tyontekijat sopineet yhteisista pelisaan-
noista etatydssa yhdessa esihenkilon kanssa. Vastauksissa on huomattavasti hajontaa.
Vaikka suurin osa vastaajista on taysin samaa mielta tai jokseenkin samaa mielta, on
myOs moni vastannut olevansa ei samaa eika eri mieltd. TAma voi tarkoittaa, etteivat he
valttamatta ole tietoisia mitka ovat tydyhteisén pelisdannét. Kaksi vastaajaa kokee ole-

vansa eri mieltd yhdessa sovituista pelisdannoista.
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Toisessa vaittdamassa, jossa selvitettiin ovatko pelisdannét etatydhén kaikille selvilla, on
huomattavasti vahemman hajontaa. Ainoastaan yksi vastaaja kokee, ettei pelisaannot
ole taysin selvilla, kun taas loput vastaajista ovat samaa mielta. Viimeisessa vaittamassa
tyontekijat arvioivat noudatetaanko heidan mielesta tydpaikan pelisdantoja etatydssa.
Jalleen suurin osa kokee, ettad pelisaantéja noudatetaan. Kaksi vastaajaa kokee, ettei

pelisaantdja noudateta etatydssa.

Tyontekijoiltd kysyttiin, onko heilld ehdotuksia uusista pelisdanndista, jotka voisivat hel-
pottaa etatydskentelyd, jos kylld niin minkalaisia. Tydntekijat toivovat, ettd esihenkil6t
muistuttelisivat yleisista asioista useammin. Esihenkildiltd toivotaan myds, etta tydaikaa
maariteltaisiin selkedmmin ja tydssa olisi selkeat vastuunjaot ja seurannat. Talla hetkella
tydntekijat kokevat, ettd puuttuu selked prosessi siita, kenen puoleen he voivat kdantya
mahdollisessa pulmatilanteessa. Aiemmin yrityksessa on ollut ohjeistuksena, etta tdissa
pitaisi olla 9-15 valisena aikana, mutta kevaalld 2020 tyénantaja ilmoitti tydajan olevan
joustavampi poikkeustilanteessa. Tydnantajan mukaan t6itd saa omien tarpeiden mu-
kaan tehda vaikka paaosin iltaisin, mika on uutta entiseen nahden. lltatdiden tekemiseen
kaivataan selkeaa linjausta. Useat vastaajista kokivat myos, etta nykyiset pelisdannot

ovat hyvia ja toimivia jo valmiiksi.

3.2.5 Tyontekijoiden tyohyvinvointi etatdissa

. I Taysin en mieltd B Jokssenkin ed miekis El samaa elka en mielth B Jokseenkin samaa mielts [l Taysin samaa misia
L

1

£

: |||
Etédtyd on vahentanyt tyln kuomitusta Efdityd i che luonut enempdd stressid tyossd  Esihenkiléni reagod tanvittaessa jos tySmadaed ka

Kuvio 7. Tydntekijdiden kokemus tyéhyvinvoinnista etatdissa

Kyselyn viimeisessa osiossa tyontekijoilta haluttiin selvittaa kuinka he ovat kokeneet tyo-
hyvinvoinnin onnistuneen etatdissa ja kuinka siita on pidetty huolta. Ensimmaisen vait-
taman mukaan viiden vastaajan mielesta etatyo on vahentanyt tyon kuormitusta, kun
taas nelja vastaajaa kokee sen lisanneen. Kolme vastaajaa eivat koe, etta etatyo olisi

lisdnnyt tai vahentanyt tydn kuormitutusta. Toinen vaittama tydntekijoille oli, etta etatydn
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avulla tydpaivaa on helpompi tauottaa. Suurin maara vastaajista on taysin samaa mielta
ja ainoastaan kaksi vastajaa on eri mielta, eivatka koe etatydn helpottaneen tydpaivan

tauottamista.

Kolmas vaittama tyontekijoille oli: etatyo ei ole luonut enempaa stressia tydssa. Vastaa-
jista enemmistd oli samaa mielta. Nelja kyselyyn vastanneista tyontekijoista olivat eri
mielta ja kokevat etatydn luoneen aiempaa enemman stressia tydssa. Neljannessa vait-
tamassa selvitettiin, kyseleeko esihenkilot tyontekijoiden mielesta tarpeeksi heidan kuu-
lumisiaan etatdissa. Enemmiston mielesta esihenkilot kysyvat tarpeeksi heidan kuulumi-
siaan. Kaksi vastaajaa ei koe, etta esihenkilot kysyisivat riittavasti. Viimeisessa vaitta-
massa tydntekijat arvioivat reagoiko heidan esihenkild tarvittaessa, jos tydmaara kasvaa
liian suureksi. Melkein jokainen vastaajista oli jokseenkin samaa mielta, ettd esihenkilét
reagoivat tydmaaran kasvaessa. Mutta myods kaksi vastaajaa kokee, etteivat esihenkil6t

reagoi tarpeeksi tydbmaaran kasvaessa.

Kyselyn viimeisessa kysymyksessa tyontekijat vastasivat kysymykseen, kuinka esihen-
kilét pystyisivat huomioimaan tydntekijdiden tyohyvinvointia paremmin etatyéssa. Kai-
kissa vastauksissa tarkeimpana asiana nousee esiin yhteydenpito seka kommunikointi
tyontekijoiden kanssa. Tyontekijat toivovat, etta esihenkilot kyselisivat enemman tyon
haasteista seka kuinka tyontekija jaksaa. Etatdissa yhteydenpito korostuu entisestaan,
kun ei paase keskustelemaan kasvokkain. Tyontekijat ovat myds itse huomanneet, ettei
stressi ja kasaantunut tyotaakka valttdmatta ndy muutoksena tybajassa. Tasta syysta

tyontekijat toivoisivat esihenkildiltd enemman panostusta henkiseen Iasnaoloon.

3.3 Esihenkildoiden tutkimustulokset

Esihenkildiden kyselylomakkeessa haluttiin alkuun selvittaa perusasioita etgjohtamiseen
littyen. Esihenkildiden kyselyn ensimmaisessa kysyttiin, minkalaista ohjeistusta he sai-
vat tydnantajalta etajohtamiseen poikkeustilanteessa. Vastauksissa nousee esiin, ettei-
vat ohjeistukset valttamatta olleet ihan taysin samanlaisia kaikille. Kaksi vastaajista ko-
kee, etta etatdihin siirtyessa tyonantajalta tuli todella vahan tietoa. Kuitenkin tilanteen
jatkuessa pitkaan, myos tyonantaja on reagoinut tahan haasteeseen ja ohjeistanut esi-
henkil6ita, kuinka toimia. Tarkeimpana ohjeistuksena esihenkildt ovat kokeneet kahden-
keskiset keskustelut tiimilaisten kanssa. Yhden vastaajan vastauksesta kay ilmi, etta yri-

tyksessa sattui olemaan strategiaan suunniteltu esihenkilokoulutus juuri koronatilanteen
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alkaessa, jossa he saivat paljon ohjeistusta, vinkkeja ja neuvoja etatydskentelyssa esi-

henkilbna toimimiseen.

Seuraavassa kysymyksessa selvitettiin mitka asiat esihenkilét ovat kokeneet haasteelli-
simmaksi etdjohtamisessa. Esihenkildt ovat kokeneet haastavaksi varmistaa, ettei ku-
kaan tyontekijoista jaa yksin uudessa tilanteessa. Riittavan yhteydenpidon ja konkreetti-
sen avun antaminen kaytanndssa on ollut haastavaa etana. Etana ollessa on ollut myés
haastavaa tulkita tyontekijoiden fiiliksia ja jaksamista tyossa. Iso asia, mika nousi vas-
tauksissa esiin, oli ajan riittdminen, kun koko iso tiimi tydoskentelee etédnd. Aikaa menee

paljon enemman kuulumisien, jaksamisen ja muiden asioiden lapikdymiseen.

Esihenkildiden kyselyn seuraavassa kysymyksessa kysyttiin, minkalaista tukea he an-
toivat tydntekijoille etatdihin siirryttdessa. Oletettavasti myds esihenkildiden oma tyoti-
lanne on vaikuttanut heidan tuen antamisen mahdollisuuteen. Yhden vastaajan mukaan
hanen oma tydtilanteensa oli liian suuri ja kaoottinen, joten han kokee, ettei pystynyt
tukemaan tydntekijoita riittavasti. Jokainen esihenkildistd on pyrkinyt panostamaan koko
etatydskentelyn ajan kahden keskisiin keskusteluihin tydntekijdiden kanssa. Esihenkil6t
pyrkivat olemaan mahdollisimman paljon tavoiteltavissa. Vastauksissa kay myos ilmi,
etta esihenkilét ovat auttaneet tyontekijoita tydvalineiden kuljettamisessa ja asentami-
sessa kotiin, jotta jokaisella tyontekijalla olisi mahdollisimman helppo siirtya etatydosken-

telyyn.

Esihenkildilta kysyttiin, onko etdjohtaminen tuonut uusia, mahdollisesti toimivampia toi-
mintatapoja, joista voisi olla hydtyd myds tulevaisuudessa. Vastauksissa nousi esiin tii-
min oma sisainen keskustelukanava, johon pystyy tukeutumaan myos toimistolla tulevai-
suudessa. Toimistolla tydskennellessa syntyy helposti porukoita, mutta tdma yhteinen
keskustelukanava pitaa tiimihenkea ylla. Etapalaverit ovat muodostuneet myos osaksi
arkea ja jaavat jatkossa varmasti mukaan toimintaan. Koko yrityksen yhteiset kahvitauot
Teamsin kautta tuo toimipisteet [Ahemmaksi toisiaan. Matkustuksen tarve vahenee ja
etatydhon ollaan saatu tarvittavaa rutiinia, ettéd se sujuu myds jatkossakin. Etatdissa on
tullut luotettua tiedolla johtamiseen, silld muuta nakyvyytta tyontekijan tydskentelyyn ei
ole. Esihenkililtd selvitettiin kokevatko he, ettad heidan johtamistyylinsa olisi muuttunut
jollain tapaa etatydnjohdosta. Suurta eroa esihenkilét eivat koe omassa johtamisessaan.

Lahinna muutokset nakyvat kaytetyssa ajassa kommunikointiin tydntekijoiden kanssa.
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3.3.1 Esihenkildiden kokema luottamus

I Taysin erimielta [l Jokseenkin eri mislta Eisamaa eika erimi_. [l Jokseankin samaa. I Taysin samaa mielta

Koen ettd pystyn luottamaan alaisiini Koen etta tyontekijat pystyvat Pystyn luottamaan tyontekijoihin samalla
tydntekijoing etatydssa luottamaan minuun esihenkiléna tavalla kuin aiammin

Kuvio 8. Esihenkildiden kokema luottamus etdjohtamisessa

Kuviossa 8 esihenkildilla oli kolme erilaista vaittamaa liittyen luottamukseen etajohtami-
sessa, joihin heidan tuli vastata asteikolla Taysin eri mieltd-Taysin samaa mielta. Ensim-
maisessa vaittdmassa esihenkildilta kysyttiin kokevatko he, ettéd he pystyvat luottamaan
heidan alaisiin tydntekijoina etatydssa. Jokainen vastaaja kokee, ettd he pystyvat luotta-
maan tyontekijoihinsa. Seuraavassa vaittamassa arvioitiin, kokeeko esihenkilot, etta
tydntekijat pystyvat luottamaan heihin esihenkildina. Jokainen esihenkildista kokee sel-
vasti, ettd tyontekijat pystyvat luottamaan heihin. Viimeisessa kohdassa esihenkil6ilta
kysyttiin pystyvatkd he luottamaan tyéntekijdihin etatydssa samalla tavalla, kun aiemmin
toimistolla tydskennellessa. Vastauksien mukaan jokainen esihenkildista pystyy luotta-

maan tyontekijoihin, eika etatydskentely ole vaikuttanut luottamukseen.

Esihenkilot vastasivat, etta he pyrkivat nayttdmaan luottamusta tyontekijoille kehumalla,
kannustamalla seka kuuntelemalla. Esihenkil6t pyrkivat rohkaisemaan tyontekijoita rat-
kaisujen tekemiseen itsenaisesti, antamaan palautetta seka tekemalla selvaksi, etta
kaikki tekee virheita ja niista opitaan. Esihenkilot kohtelevat tyontekijoita samalla tavalla
etatdissa, kuin he kohtelisivat tyontekijoita myos toimistolla oltaessa. Esihenkil6t luotta-
vat, ettd tyontekijat hoitavat omat asiakkaansa ja tyonsa hyvin. Esihenkildiden vastauk-
set luottamuksen parantamisen keinoissa oli todella yhtenevaiset. Esiin nousi vahvasti
avoin keskustelu tyontekijoiden kanssa seka vaikeidenkin asioiden esiin nostaminen ja
niiden Iapikaynti rakentavasti. Keinona luottamuksen parantamiseen nousi myos antaa

tydntekijalle vapauksia johtaa itsedan ja ohjata tydntekijoitda enemman itseohjautuvaksi.
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3.3.2 Esihenkildiden kokema arvostus

Il Taysin eri mielta [ Jokseenkin eri mielta Eisamaa eikd erimi... [l Jokseenkin samaa... |l Taysin samaa miefta
Annan tydntekijgille tarpeeksi Arvostan alaisiani Koen saavani arvostusta Annan tyontekijoille tarpeeksi
arvostusta heidan tekemasta tydntekijding tyontekijailta palautetta heidan
tydsta tydsuorituksista

Kuvio 9. Esihenkildiden kokema arvostus etatydssa

Kuviossa 9 nakyy esihenkildiden vastaukset vaittdmiin, joihin he vastasivat asteikolla
Taysin eri mieltd-Taysin samaa mieltd. Ensimmaisessa vaittdmassa esihenkil6t arvioivat
antavatko he omasta mielestdan tarpeeksi arvostusta tydntekijdille heidan tekemasta
tydsta. Jokainen esihenkild kokee antavansa tarpeeksi, mutta hieman voisi olla myds
parantamisen varaa, silld ainoastaan yksi esihenkildista kokee olevansa taysin samaa
mielta. Seuraava vaittama, jossa esihenkil6t arvioivat arvostavatko he alaisiaan tyonte-
kijoina on erittain yksimielinen. Jokainen esihenkildista on taysin samaa mielta, etta he

arvostavat heidan alaisiaan tyontekijoina.

Kolmannessa vaittamassa esihenkilot arvioivat saavatko he heidan mielestaan arvos-
tusta tyontekijoilta. Kaikki vastaajista kokee saavansa arvostusta tyontekijoilta, vaikka
ainoastaan yksi vastaajista on taysin samaa mielta. Viimeisessa vaittdmassa jokainen
esihenkild on jokseenkin samaa mielta, etta he antavat tyontekijoille tarpeeksi palautetta
heidan tydsuorituksista. Esihenkilot ovat pyrkineet osoittamaan arvostusta tyontekijoille
etatdissa etenkin antamalla kiitosta tyontekijoilla seka eras esihenkild oli [ahettanyt tyon-
tekijalleen kukkia erityisesta joustamisesta. Arvostusta on myos osoitettu kuuntelemalla
ja kannustamalla tyOntekijoitd sekd tydntekijdille on annettu vapaus toteuttaa tyot

omassa tahdissa ja omien raamien sisalla.
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3.3.3 Esihenkildiden kokema vuorovaikutus

4

I Taysin erimielta I Jokseenkin eri mieltd Ei samaa eiké eri mielta [l Jokseenkin samaa mielta [l Taysin samaa mielta
3
2 |
| II II IL
0
tikutus esihenkilon ja tydntekijbiden valilla on hyvaa Pystyn kommunikoimaan tyéntekijdiden kanssa avoimesti myds vaikeimmissakin tilanteiss

Kuvio 10. Esihenkildiden kokema vuorovaikutus etatoissa

Kuviossa 10 esihenkil6t vastasivat neljaan erilaiseen vaittamaan liittyen vuorovaikutuk-
seen tyontekijdiden kanssa etatdissd. Ensimmaisessa vaittdmassa jokainen esihenki-
16ista vastasi, ettd he kokevat olevansa jokseenkin samaa mieltd, etta vuorovaikutus esi-
henkilon ja tyontekijoiden valillda on hyvad. Kukaan vastaajista ei ollut tdysin samaa

mieltd, joten hieman parannettavaa vuorovaikutuksessa voisi olla.

Toisessa vaittdamassa selvitettiin ovatko esihenkilot aidosti kiinnostuneita tyontekijoiden
asioista. Vastaukset olivat yksimielisia ja jokainen esihenkil6ista oli tdysin samaa mielt3,
ettd he ovat aidosti kiinnostuneita tydntekijdiden asioista. Kolmannessa vaittamassa esi-
henkilGista kaikki olivat samaa mieltd siita, etta tyontekijat pystyvat ottamaan heihin yh-
teytta missa tahansa tilanteessa. Yksi esihenkildista oli taysin samaa mielta ja kaksi esi-

henkildista oli jokseenkin samaa mielta.

Neljannessa vaittamassa selvitettiin pystyvatko esihenkilot heidan mielestaan kommuni-
koimaan tyontekijoiden kanssa avoimesti myos vaikeimmissakin tilanteissa. Jalleen jo-
kainen esihenkild oli samaa mielta, mutta ainoastaan yksi esihenkild oli tdysin samaa
mielta. Viimeisessa vaittamassa selviaa, etta jokainen esihenkildistd kokee, etta he ovat
tiedottaneet tarvittavista asioista hyvin. Hieman parantamiseen varaa myds tiedottami-
sessa olisi voinut olla, silla kaksi vastanneista esihenkiloista oli vain jokseenkin sama
mielta. Esihenkil6iltd kysyttiin miten heidan mielestdan vuorovaikutusta tydntekijoiden ja
esihenkildiden valilla voitaisiin parantaa. Vastauksista nousee ilmi, ettd esihenkilét toi-
voisivat enemman aikaa toteuttaa esimiesty6ta, jolloin he pystyisivat olemaan enemman
yhteydessa tiimilaisiin. Viestintaa voi esihenkildiden mielestd myds lisata, mutta tietoa ja
informaatiota on niin paljon, ettd oikean tiedon suodattaminen ymmarrettdvaan muotoon

on joskus vaikeaa.
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3.3.4 Esihenkildiden kokemus toimivista pelisdanndista

I Taysin eri mielta @@ Jokseenkin eri mielta Eisamaa eika erimi... M Jokseenkin samaa. M Taysin samaa mislta
Olemme sopinest yhteisista Pelisadnndt etatydhon ovat kaikille Pelisaantdja noudatetaan
pelisaannaistad yhdessa tyantekijsiden selvilla

kanssa etatydssa

Kuvio 11. Kuinka esihenkil6t kokevat pelisaannét etatdissa

Kuviossa 11 esihenkilot vastasivat kolmeen erilaiseen vaittamaan liittyen pelisdantdihin
etatdissa. Ensimmaisessa vaittdmassa esihenkildiltd selvitettiin ovatko he sopineet yh-
teisista pelisdannoista yhdessa tydntekijoiden kanssa etatydssa. Jokainen esihenkilbista
kokee, etta pelisdannét etatdihin ollaan sovittu yhdessa tydntekijdiden kanssa. Toisessa
vaittamassa esihenkilot arvioivat ovatko pelisdannét etatyohon kaikille selvilla. Kaksi
vastaajista on taysin samaa mielta, etta pelisdannot ovat kaikille selvilla ja yksi vastaa-
jista on jokseenkin samaa mieltd. Jokainen esihenkildista on viimeisen vaittaman mu-

kaan jokseenkin samaa mielta siita, etta pelisdantoja etatydssa noudatetaan.

Esihenkildiden vastausten mukaan pelisdannét eivat ole muuttuneet etatydskentelyn jat-
kuttua pidemman aikaa. Ohjeistukset ovat 1&hinna tarkentuneet, kun erilaisia etatyon-
haasteita ja ongelmatilanteita on tullut vastaan. Esimerkiksi tydajan liukumat, tavoitetta-
vuus, téiden siirrot ja loma-ajat ovat olleet asioita, joiden ohjeistusta ollaan tarkennettu

etatyossa.
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3.3.5 Esihenkiléiden kokemus tyéhyvinvoinnista

M Taysierimielta @M Jokseenkin eri mielta Eisamaa eikd erimi... @ Jokseenkin samaa... M Taysin samaa miefta
Seuraan tyontekijoiden tydn kuormitusta Kyselen tyontekijdilta heidan Reagoin tarvittaessa, jos tyontekijoiden
riittavasti kuulumisiaan usein tyomaara kasvaa liian suureksi

Kuvio 12. Esihenkildiden kokemus tyéntekijéiden tydhyvinvoinnista etatbissa

Kuviossa 12 esihenkildiden tuli arvioida kolmea erilaista vaittamaa liittyen tyontekijoiden
tyohyvinvointiin etatydssa. Vaittamien avulla pyrittiin selvittamaan, kuinka esihenkilot
ovat onnistuneet seuraamaan tyontekijdiden tyohyvinvointia pitkdan kestaneen etatyos-
kentelyn aikana. Ensimmaisessa vaittamassa esihenkilot arvioivat seuraavatko he
omasta mielestaan tyontekijoiden tyon kuormitusta riittavasti. Kyselyyn vastanneista esi-
henkildista kaksi vastasivat, etta ovat taysin samaa mielta siita, ettd he seuraavat riitta-

vasti. Yksi esihenkilGista oli asiasta jokseenkin samaa mielta.

Toisessa vaittdmassa esihenkilot arvioivat kyselevatkd he tyontekijoita heidan kuulumi-
siaan usein. Jalleen jokainen esihenkildista oli samaa mielta, mutta ainoastaan yksi vas-
taajista oli taysin samaa mielta. Viimeisessa vaittamassa selvitettiin reagoivatko esihen-
kilét tarvittaessa, jos tyontekijdiden tydmaara kasvaa lian suureksi. Kaksi esihenkildista
ovat taysin samaa mielta, ettd he reagoivat tydntekijdiden tydmaaran kasvaessa liian

suureksi, kun taas yksi esihenkildista oli ainoastaan jokseenkin samaa mielta.

Esihenkildiden mielesta tyontekijoiden tydhyvinvoinnin seuraaminen etatdissa on onnis-
tunut kohtalaisen hyvin. Haasteita on kuitenkin ollut, silla kaikki tyéntekijat eivat valtta-
matta avaudu tilanteestaan yhta helposti kuin toiset, joten valilla tyontekijan jaksaminen
on tullut yllatyksena esihenkildille. Vaikka esihenkilot ovat seuranneet tyontekijoiden jak-
samista niin poikkeuksiakin on tullut vastaan yksittaistapauksissa, jossa seuranta ei ole
jostain syysta antanut todellista mielikuvaa tyontekijan jaksamisesta. Esihenkilot ovat
seuranneet tyontekijoiden jaksamista keskustelemalla ja kuulostelemalla, jos tyontekija
ei ole aktiivinen teamsissa tai muuten hanesta ei kuulu mitaan niin esihenkilot soittavat

peraan ja kyselevat kuulumisia. Esihenkildiden vastauksista kay ilmi, etta he pyrkivat
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soittelemaan tasaisesti kaikille tydntekijoille, mutta kiire on valilla luonut haasteita yhtey-

denpitamiseen.

Esihenkildiden kyselyn viimeisessa kysymyksessa esihenkilbilta kysyttiin milla keinoilla
tydhyvinvointia etatdissa pystyisi seurata paremmin. Kysymys oli melko haastava ja ai-
noastaan kaksi esihenkildista vastasi siihen. Yksi vastanneista esihenkiloista ei keksi
muuta keinoa kuin keskustelemalla tydntekijoiden kanssa entista enemman. Toinen esi-
henkilé ehdotti keinoiksi viikoittaiset keskustelut tydntekijdiden kanssa, fiillismittarit, tyo-

terveyden hyvat suunnitelmat seka varhainen valittdminen.

4 Johtopaatokset

Esihenkildiden ja tyontekijdoiden vastauksia vertaillessa on selkeasti huomattavissa, etta
etdjohtaminen on kulmakiviin perustuen onnistunut hyvin, vaikka siina viela onkin jonkin
verran parannettavaa. Etatoihin siirryttdessa tyontekijat ja esihenkildét kokivat kaiken
kaikkiaan, etta esihenkilot antoivat tarpeeksi tukea tyontekijoille. Osa tyontekijoista ko-
kee, etta he olisivat kaivanneet enemman tukea uudessa ja epavarmassa tilanteessa.
Esihenkildita helpotti tydnantajan jarjestama koulutus, josta he saivat hyvia vinkkeja uu-
teen tilanteeseen ja nain ollen pystyivat tukemaan tyontekijoitéa paremmin. Uusille tyon-
tekijoille tilanteeseen sopeutuminen oli haastavampaa, silla tyokaverit eivat olleet tulleet
tutuiksi ja nain ollen porukkaan paaseminen oli henkisesti raskaampaa. Haastavasta ti-
lanteesta kuitenkin selvittiin tilanteeseen nahden hienosti ja jokainen tyontekijoista tah-

too tydskennelld myds tulevaisuudessa etana, ainakin osittain.

EsihenkilGille suurin haaste etajohtamisessa oli varmistaa, ettad tyontekijilla on kaikki
hyvin ja etta tydt sujuvat niin kuin pitdakin. Yhteydenpito on ollut haasteellista kiireisina
aikoina ja tdma nakyi myds tyontekijdiden kyselyn vastauksissa. Tyodntekijoista osa ko-
kee, etteivat he ole paasseet kommunikoimaan esihenkilén kanssa niin paljon kuin olisi-
vat halunneet. Vaikka kommunikointia esihenkildiden ja tyontekijoiden valilla olisi voinut
lisata, niin tyontekijoiden ja esihenkiloiden mielesta esihenkildiden johtamistyylista huo-

maa, ettd kahdenkeskiset keskustelut ovat lisaantyneet etatoihin siirryttaessa.

Tyontekijoiden ja esihenkildiden kyselyita verrattaessa on huomattavissa jonkin verran
nakemyseroja tyontekijoiden ja esihenkildiden valisessa luottamuksessa. Esihenkilot ko-
kevat, etta he pystyvat luottamaan tyontekijoihin ja tyontekijat luottavat heihin, kun taas

osan tydntekijan mielesta luottamus ei ole niin hyvalla tasolla. Esihenkildiden vastausten
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perusteella he pyrkivat nayttamaan luottamusta tydntekijoille kehumalla, kannustamalla,
kuuntelemalla sekd rohkaisemalla tyontekijoita. Tyontekijdiden mielesta taas esihenki-
I6iden osoittama luottamus nakyy siina, ettei esihenkild vahdi heidan tyontekoa ja esi-
henkilé antaa vastuuta tyontekijoille. Molempien kyselyiden vastausten perusteella luot-
tamusta voisi parantaa entisestaan avoimella keskustelulla tyéntekijoiden ja esihenkil6i-
den valilla. Avoimen keskustelun avulla luottamussuhde tydntekijoiden ja esihenkildiden

valilla paranee entisestaan.

Esihenkilbiden ja tyontekijoiden kokemassa arvostuksessa on myads jonkin verran hajon-
taa. Esihenkilot kokevat lahes yksimielisesti, ettd arvostus esihenkildiden ja tyontekijoi-
den valilla on hyvaa. Tyontekijoiden vastauksissa sen sijaan on enemman hajontaa, eika
osa tyontekijoista koe, ettd arvostus olisi tarvittavalla tasolla. Tyéntekijdiden vastausten
perusteella suurin kehitys kohde on siind, ettd esihenkilét nayttaisivat tyontekijoille
enemman arvostusta heidan tekemasta tyostaan. Arvostuksen osoittamisessa tyonteki-
joille on vield jonkin verran tekemistd, jotta tydntekijat kokisivat tulevan arvostetuksi.
Tyontekijat toivovat esihenkildiden antavan enemman palautetta heidan tekemasta
tyosta seka olemalla enemman lasna. Varsinkin etatdissa esihenkildiden palautteenanto
on ensisijaisen tarkeaa tyontekijoille, eika sita saa unohtaa. Esihenkildiden tulisi jatkossa
panostaa palautteen antamiseen. Palautetta antaessa on hyva muistaa, etta niin myon-
teinen kuin rakentava palaute on yhta tarkeaa ja se pitaa osata antaa oikealla tavalla.
Myonteinen palaute synnyttaa arvostusta ja motivoi tyontekijaa, kun taas rakentava pa-

laute antaa tyontekijalle mahdollisuuden kehittdd omaa toimintaansa.

Suurin osa tyontekijoista ja esihenkildista kokee, ettéd vuorovaikutus on ollut hyvaa eta-
tydssa. Hieman parannettavaa siind kuitenkin joltain osin 10ytyy, silla muutama tydntekija
ei koe, ettd heidan ja esihenkildiden valinen vuorovaikutus olisi ollut tarpeeksi hyvalla
tasolla. Esihenkildiden vastauksista nousee ilmi, ettei heilla ole valttamatta ollut tarpeeksi
aikaa esimiestydhon. Tasta syysta vuorovaikutus tyontekijéiden kanssa on voinut jaada
haluttua vahaisemmaksi. Tydnantajan on tarkeda huomioida, ettad esihenkildilla on tar-
peeksi aikaa esimiestydhon, silla silloin tyontekijdilla ja esihenkildilld on helpompi tehda
heidan omia téitdan. Niin esihenkilét kuin tydntekijatkin ovat kaikki sita mielta, etta vuo-
rovaikutusta ei koskaan voi olla liikaa. Esihenkildiden tulee pitaa kiinni sovituista keskus-
teluista tydntekijoiden kanssa, vaikka heilla olisikin kiire. Tyontekijoille on tarkeaa, etta
he paasevat puhumaan esihenkilén kanssa asioista ja tuntea ettd he ovat tulleet kuul-

luiksi. Tydntekijat tarvitsevat nama hetket, jotta he voivat suoriutua tydssaan.
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Esihenkilot pystyvat parantamaan vuorovaikutusta lisdamalla kahdenkeskeisia keskus-
teluja tyontekijdiden kanssa. Esihenkildiden tulee pystya luomaan tydyhteis6on sellaisen
ilmapiirin, missa tyontekijdiden on helppo puhua avoimesti myos vaikeimmistakin asi-

oista ja tuomaan omat mielipiteensa esille.

Toimivista pelisdannoista ei selvasti ole sovittu yhdessa kaikkien kanssa, tai ne eivat
ainakaan ole kaikille tyontekijoille taysin selvat. Tyontekijdiden vastauksien perusteella
pelisdantdja etatydssad noudatetaan padosin, mutta jonkin verran niitd ei noudateta.
Tyobnantajan tulisi luoda koko organisaatiolle selkeat pelisdannét, joita noudatetaan. Esi-
henkildiden tulee kdyda nama yhdessa tyontekijoiden kanssa lapi, jotta ne olisivat myos
kaikille selvilld. Tydhyvinvointi ja sen seuraaminen nousivat tyontekijoiden vastauksissa
suurimmaksi haasteeksi etatydssa. Tydntekijdiden vastauksissa oli tydhyvinvointiin liit-
tyen hajontaa ja siitad selkeasti huomaa, ettad kaikki eivat ole kokeneet tydhyvinvointia
hyvaksi etatdissa. Esihenkildilla on ollut haastavaa joidenkin tyontekijdiden osalta seu-
rata tydhyvinvointia, jos he eivat avaudu omasta tilanteestaan riittdvasti. Etatdissa on
tarkedd muistaa panostaa avoimeen keskusteluun tydntekijoiden kanssa sekd henki-
seen lasnaoloon fyysisen lasnaolon puuttuessa. Esihenkildiden tulee panostaa kahden-
keskisiin keskusteluihin tyontekijoiden kanssa, jotta tyontekijat uskaltavat kertoa avoi-

mesti omasta hyvinvoinnistaan tyossa.

5 Yhteenveto

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa, kuinka etajohtaminen poikkeustilanteessa
on onnistunut yritys X:ssa noin vuoden etatydskentelyn aikana ja kuinka sita voitaisiin
tulevaisuudessa kehittaa. Tarkoituksena oli myds selvittaa, kuinka tyontekijat ja esihen-
kilét ovat kokeneet etdjohtamisen ja sen tuomat haasteet. Tutkimuksen avulla pyrittiin
myds I6ytdmaan keinoja, milla etdjohtamista voitaisiin parantaa entisestaan. Opinnayte-
tydn teoria- ja tutkimusosuudessa kaytettiin ajankohtaisia lahteita ja niiden avulla teks-
tistd saatiin luotettavaa. Tutkimusta havainnollistettiin erilaisin taulukoin, jotka syntyivat
tyontekijoiden ja esihenkildiden kyselyiden vastauksista. Taulukot helpottivat tutkimus-
kohteiden kasiteltavan asian ymmartamista. Esihenkildiden ja tyontekijoiden kyselyt ra-
kennettiin aiemmin mainittujen etgjohtamisen kulmakivien ymparille. Kysymykset olivat
samankaltaisia, mutta ne muokattiin eri muotoihin, jotta ne sopivat kyselyn kohderyh-

malle.
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Jokaisessa etajohtamiseen liittyvassa kulmakivessa on yrityksessa viela jonkin verran
parannettavaa, vaikka kyselyiden perusteella ne ovatkin jo melko hyvalla mallilla. Esi-
henkildiden tulee saada enemman aikaa toteuttaa esimiesty6ta, silla se vaatii etana
enemman aikaa. Tyonantajan tulee jarjestaa esihenkildiden tyét niin, etta esihenkilsille
jaa muiden téiden ohella aikaa toteuttaa esimiesty6ta. Yritys X:ssa on jarjestetty etajoh-
tamiseen liittyva koulutus poikkeusoloihin siirryttdessa, mutta tydnantaja voisi tarjota esi-

henkildille enemman tukea ja apua etajohtamiseen.

Avoimella vuorovaikutuksella esihenkil6t pystyvat osoittamaan arvostusta ja luottamusta
tyontekijoille. Pitamalla usein yhteytta tyontekijoihin ja kyselemalla heidan fiiliksidan ja
puuttumalla kuormittavaan tyétilanteeseen, myds tydntekijdiden tydhyvinvointi etatydssa
paranee. Etatodissa luottamuksen ja avoimuuden merkitys korostuu. Kyselyn vastauk-

sissa korostui entisestaan etajohtamisen kulmakivet ja niiden tarkeys etajohtamisessa.
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Tyontekijoiden kyselylomake

Kuinka tydntekijat ovat kokeneet etajoh-
tamisen poikkeustilanteessa?

Taman kyselyn avulla on tarkoitus selvittdaa kuinka tyontekijat ovat kokeneet johtamisen noin
vuoden etatydskentelyn aikana poikkeustilanteessa. Kyselyyn vastaaminen tapahtuu anonyy-

misti.

*Pakollinen

Kuinka usein olet tyoskennellyt etdna ennen taman hetkistad poikkeustilannetta? *
Merkitse vain yksi soikio.

Useita paivia viikossa

Muutaman kerran kuukaudessa

Pari kertaa vuodessa

En kertaakaan

Onko etatyoskentely vaikuttanut jollain tapaa tyoskentelyysi. Miten?

Olisitko kaivannut enemman tukea ja apua esihenkildltasi, jotta tyon muuttumi-

nen olisi sujunut helpommin? Minkalaista?
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Toivotko ettd voisit myds tulevaisuudessa tyoskennelld etana? *

Valitse kaikki sopivat vaihtoehdot.

\:\ Koko-aikaisesti
\:\ Noin puolet ajasta etana
\:\ Silloin tall6in etana

\:\ En tahdo tydskennelld etdna tulevaisuudessa

Oletko huomannut muutoksia esihenkildsi johtamistyylissa verrattuna ldhijohta-

miseen? Minkalaisia?



*

Merkitse vain yksi soikio rivié kohden.

Taysin . Ei samaa
] Jokseenkin L

eri L eika eri
L eri mielta L
mielta mielta
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Jokseenkin Taysin
samaa samaa
mielta mielta

Koen ettd esihenkiloni

luottaa minuun O O O

tyontekijana

o O

Luotan esihenkil66ni ja

pystyn puhumaan

hanelle Q Q O
vaikeimmistakin

asioista

Esihenkiloni luottaa

minuun samalla tavalla Q Q Q

kuin aiemminkin

o O

Minkalaisina asioina esihenkildlta saatu luottamus nakyy tydssasi?

Kuinka esihenkil6si voisi parantaa luottamusta tyoyhteisdssa?
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*
Merkitse vain yksi soikio rivid kohden.
Taysin . Ei samaa Jokseenkin Taysin
] Jokseenkin L
eri o eika eri samaa samaa
e eri mielta . _ .
mielta mielta mielta mielta

Saan esihenkiloltani

riittavasti arvostusta O O Q O O

tehdysta tyosta

Koen esihenkiloni

arvostavan minua O O O O O

tyontekijana

Saan tarpeeksi

palautetta Q Q O C) Q

tyosuorituksistani

Kuinka esihenkil6si olisi voinut parantaa arvostusta etdtoissa?
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*
Merkitse vain yksi soikio rivié kohden.
Taysin . Ei samaa Jokseenkin Taysin
. Jokseenkin o
eri o eika eri samaa samaa
e eri mieltd o . o
mielta mielta mielta mielta

Vuorovaikutus

esihenkilon ja

tyontekijoiden valilla O O O O O
on hyvaa

Esihenkiloni on aidosti

kiinnostunut O O O O O

kuulemaan asioistani

Pystyn ottamaan

vhteytta esihenkilooni O D G Q Q
missa tahansa

tilanteessa

Esihenkil6ni on

tiedottanut O O O O O
tarvittavista asioista

hyvin

Kuinka sina voisit yhdessa esihenkilon kanssa parantaa vuorovaikutusta?



*

Merkitse vain yksi soikio rivié kohden.

Taysin i Ei samaa
] Jokseenkin L

eri o eika eri
o eri mielta o
mielta mielta
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Jokseenkin
samaa
mielta

Taysin
samaa
mielta

Olemme sopineet

vhteisista

pelisdannoista Q Q Q
vhdessa esihenkilon

kanssa etatyossa

-

-

Pelisdannot etatyohon Q Q Q

ovat kaikille selvilla

-

Pelisaantoja Q Q Q

noudatetaan

-

Onko sinulla ehdotuksia uusista pelisaannoistd, jotka voisivat helpottaa etatydskentely-

asi? Mita ne ovat?
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%
Merkitse vain yksi soikio rivié kohden.
Taysin . Ei samaa Jokseenkin Taysin
. Jokseenkin o
eri L eika eri samaa samaa
e eri mielta - I o
mielta mielta mielta mielta

Etdatyo on vahentanyt Q Q Q Q Q

tyon kuormitusta

Etatyon avulla
tyopaivaa on helpompi Q Q Q Q Q

tauottaa

Etatyo ei ole luonut

enempaa stressia O O O O O

tyOssa

Esihenkiloni kyselee

kuulumisiani tarpeeksi O O O O O

usein

Esihenkil6ni reagoi

rarvittacssa jos - ) ) ) )
tyomaara kasvaa liian

suureksi

Kuinka esihenkil6si pystyisi huomioimaan tyontekijoiden tyohyvinvointia paremmin eta-
tyossa?
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Esimiesten kyselylomake

Kuinka esihenkilot ovat kokeneet eta-
johtamisen poikkeustilanteessa?

Taman kyselyn avulla on tarkoitus selvittda kuinka esihenkildt ovat kokeneet johtamisen noin
vuoden etdtydskentelyn aikana poikkeustilanteessa. Kyselyyn vastaaminen tapahtuu anonyy-

misti. *Pakollinen

Minkalaista ohjeistusta sait tydnantajaltasi etdjohtamiseen poikkeustilanteessa?

Minka asian olet kokenut haasteellisimmaksi etdjohtamisessa?

Minkalaista tukea annoit tydntekijoille etatdihin siirryttdessa?
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Onko etajohtaminen tuonut uusia, mahdollisesti toimivampia toimintatapoja, joista
voisi olla hydtya myds tulevaisuudessa? Minkalaisia?

Onko johtamistyylisi muuttunut jollain tapaa etatyon johdosta?



Merkitse vain yksi soikio riviéd kohden.

Taysin . Ei samaa
] Jokseenkin L

eri L eika eri
o eri mielta o
mielta mielta

Koen etta pystyn
luottamaan alaisiini
tyontekijoina etatyossa

Koen etta tyontekijat
pystyvat luottamaan
minuun esihenkilona

Pystyn luottamaan
tyontekijoihin samalla
tavalla kuin aiemmin

Kuinka pyrit nayttdmaan luottamusta tydntekijoille?

Kuinka luottamusta pystyisi vahvistamaan etatbissa?

Liite 2
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Jokseenkin Taysin
samaa samaa
mielta mielta
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*
Merkitse vain yksi soikio rivid kohden.
Taysin . Ei samaa Jokseenkin Taysin
] Jokseenkin o
eri o eika eri samaa samaa
I eri mielta N I I
mielta mielta mielta mielta

Annan tyontekijoille
tarpeeksi arvostusta
heidan tekemasta
tyosta

Arvostan alaisiani
tyontekijoina

Koen saavani
arvostusta
tyontekijoilta

Annan tyontekijoille
tarpeeksi palautetta
heidan tyosuorituksista

Minkalaisilla keinoilla olet pyrkinyt osoittamaan arvostusta tydntekijdille etatdissa?
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%
Merkitse vain yksi soikio rivié kohden.
Taysin . Ei samaa Jokseenkin Taysin
] Jokseenkin L
eri o eika eri samaa samaa
- eri mielta e N e
mielta mielta mielta mielta

Vuorovaikutus
esihenkilon ja
tyontekijoiden valilla
on hyvaa

Olen aidosti
kiinnostunut
tyontekijoiden asioista

Koen etta tyontekijat
pystyvat ottamaan
vhteyttd minuun missa
tahansa tilanteessa

Pystyn
kommunikoimaan
tyontekijoiden kanssa
avoimesti myos
vaikeimmissakin
tilanteissa

Olen tiedottanut
tyontekijoita kaikista
tarvittavista asioista
hyvin

Voisiko vuorovaikutusta viela parantaa? Miten?
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*
Merkitse vain yksi soikio rivid kohden.
Taysin . Ei samaa Jokseenkin Taysin
] Jokseenkin o
eri L eika eri samaa samaa
I eri mieltd s I I
mielta mielta mielta mielta

Olemme sopineet
vhteisista
pelisdannoista
vhdessa tyontekijoiden
kanssa etatyossa

Pelisaannot etatyohon
ovat kaikille selvilla

Pelisaantoja
noudatetaan

Ovatko pelisdannét muuttuneet etatydskentelyn jatkuttua pidemman aikaa?



Merkitse vain yksi soikio rivié kohden.

Seuraan tyontekijoiden
tyon kuormitusta
riittavasti

Kyselen tyontekijoilta
heidan kuulumisiaan
usein

Reagoin tarvittaessa,
jos tyontekijoiden
tyomaara kasvaa liian
suureksi

Taysi
eri
mielta

Jokseenkin
eri mielta

Ei samaa
eika eri
mielta
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Jokseenkin Taysin
samaa samaa
mielta mielta

Kuinka tyontekijéiden tydhyvinvoinnin seuraaminen on onnistunut etatéissa?

Milla keinoilla tydhyvinvointia etatdissa pystyisi seurata paremmin?



