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1 Johdanto

Koronapandemia toi etatydn tekemiseen lahes vuosikymmenen harppauksen. Noin
puolet palkansaajista (48 %) oli tehnyt etatyota vuonna 2020 ja aiempaa useammin
(Keyrildinen 2021, 78). Etatyohon siirtyminen oli osalle taysin uusi tilanne, kun taas
osalle helpompi aiemman etatyokokemuksen myo6ta. Kevaalla 2020 miljoona suoma-
laista siirtyi etatoihin (Ahrendt & Mascherini 2020, 5). Suomi oli karkimaita Euroo-
passa etdatyohon siirtymisessa (Bana, Benzell & Solares 2020). My0s koulut suljettiin

ja opetus siirrettiin verkkoon.

Pandemia aiheutti my6s huiman digiloikan, silld tyopaikoilla otettiin aikaisempaa ylei-
semmin kayttoon uusia tydomenetelmia. Sahkoisia tyotiloja ja pikaviestintavalineita
tyOssdan kayttavien osuus kasvoi selvasti edellisvuodesta ja muutos nakyi kaikilla sek-

toreilla ja sosioekonomisissa ryhmissa. (Keyrildinen 2021, 32, 45-46).

Sopeutuminen globaaliin pandemiaan toi julkiseen keskusteluun myds uusia kasit-
teita ja uusia toimintatapoja. Puhuttiin uudesta normaalista, johon jokainen totutteli
kukin tavallaan. Rajoitusten salliessa, tyoelamassa yleistyi hybridityd, jossa tyota teh-
tiin seka ajoittain etana etta fyysisesti tyopaikalla. Koulutusalalla yleistynyt hybri-
diopetus tarkoitti oppimistilannetta, missa yhdistettiin kasvotusten ja verkkovalittei-

sesti tapahtuva opetus. (An Introduction to Hybrid Teaching 2015.)

Tydelaman akilliset muutokset ja etatyohon siirtyminen oli ldhtokohta tutkimuspai-
notteiselle opinndytetytlle. Oma sopeutuminen uuteen tydmuotoon heratti kiinnos-
tuksen tarkastella pandemian aiheuttamia muutoksia muiden kokemana. Tutkimuk-
sella haluttiin selvittaa yleisesti, miten koronapandemia ja etaty6hon siirtyminen ko-
ettiin koulutusorganisaatiossa. Tutkimusintressina oli johtaminen, ja erityisesti |a-
hiesihenkildiden johtaminen heiddan omassa toimintaymparistdssaan, johon korona-

pandemia vaikutti konkreettisesti.

Aihetta haluttiin tutkia puolueettomasti, ulkopuolisena tutkittavaan tyoyhteis6on ja

toimialaan kuulumattomana, joten tutkittavaksi kohteeksi valittiin koulutusala ja am-



4
mattikorkeakoulun ldhiesihenkilot. Ylemman ammattikorkeakoulun opiskelijan ndko-
kulmasta opettajan tyo nayttdytyi asiantuntijatyona, jossa tyo oli hyvin itseohjautu-
vaa ja itsensa johtamisen taitoja vaativaa. Myos Opetusalan Ammattijarjeston OAJ:n
(2016) teettaman selvityksen mukaan koulutuksen digitalisoitumisessa ammattikor-
keakouluissa oltiin digiloikan edella ja digitalisaatioon suhtauduttiin positiivisesti.
Suurimmalla osalla ammattikorkeakoulun opettajista oli tieto- ja viestintateknologian
kdyttéosaamista. (Hietikko, llves & Salo 2016, 10-11.) N&illa valmiuksilla asiantunti-
joiden johtamista koronapandemian aikana ammattikorkeakouluissa kannatti tutkia

tarkemmin.

Ammattikorkeakouluissa tyoskentelevien lahiesihenkiléiden kokemuksia tutkitaan fe-
nomenologisella tutkimusotteella, jossa tarkastellaan ihmisten kokemuksia ja ym-
marryksen muodostumista heidan kokemusten kautta ja analysoidaan ihmisen anta-
mia merkityksia kokonaisuuksina. (Fenomenologinen tutkimus n.d.; Vilkka 2015,

174.)

Tutkimus etenee siten, etta luvussa 2 kasitellaan tutkimuksen tietoperustaa, kuten
lahiesihenkilotyota, etdajohtamista ja etatyon johtamista, seka resilienssin
kehittamisen johtamista. Etatyon juridiikka ja tydhyvinvoinnin laajempi kasittely on

jatetty pois tarkemmalta tarkastelulta.

Tutkimukseen vaikuttaa vahvasti maailmalla levinnyt COVID-19-
koronaviruspandemia. Viruksen etenemista vuonna 2020 kasitelldan lyhyesti Suomen
osalta luvussa 2.6. tilanteen kokonaiskuvan ja etenemisen hahmottamiseksi, seka
siltd osin, miten se on katsottu tassa tutkimuksessa tarpeelliseksi. Laajempi ja
yksityiskohtaisempi tarkastelu on jatetty pois tasta tutkimuksesta. Tutkimuksen

toteuttamisvaiheessa Suomen poikkeusolojen julkistamisesta on kulunut 1 vuosi.

Luvussa 3 avataan tutkimusasetelmaa ja luvussa kuvataan laajemmin tutkimuksen
lahtokohtia, tavoitteita, tutkimusmenetelmia ja toteutusta. Luvussa 4 esitetdan
tutkimuksen tulokset ja luvussa 5 pohditaan johtopaatoksia, tutkimuksen

luotettavuutta ja ehdotetaan jatkotutkimuksen aiheita.
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Opinnaytetyon tuloksilla tuodaan tydelamalle nahtavaksi yhden toimialan kokemuk-
sia koronapandemiasta, sen vaikutuksista koulutusorganisaation toimintaymparis-
toon seka esihenkildiden kokemia johtamisen haasteita. Tuloksista voi |6ytya vertai-

lupohjaa ja hyotyja oman tydnsa kehittamiseen, toimialasta riippumatta.

2 Lahiesihenkilotyo ja etatyon johtaminen

Tybelama, ihmisten valinen kanssakdyminen ja tiedonhallinta ovat yha enemman
riippuvaisia teknologiasta. Digitaaliset viestintavalineet ja -kanavat ovat aktiivisesti
kdytossa toimialasta riippumatta ja niiden rooli vain kasvaa. Etatyo (remote work, te-
lework), joka maaritellaan varsinaisen tyopaikan ulkopuolella tietotekniikan avulla
tehtavaksi ansiotyoksi (Vilkman 2016, 13), tuli viimeistaan vuoden 2020 aikana vahin-
taankin tutuksi suurimmalle osalle vaestosta, mutta myos pysyvaksi tyontekomalliksi.
Osalle etatyo saattoi olla ennen kokonaan kiellettya, mutta kriisi teki kielletysta tay-
sin pakollista. Tydolobarometrin mukaan noin puolet palkansaajista (48 %) oli tehnyt
etatyota vuoden 2020 aikana (Keyrildinen 2021, 78), kun koronapandemia levisi Suo-

messa.

Perinteisissa johtamisen maaritelmissa johtaminen jaettiin asioiden johtamiseen
(management) ja ihmisten johtamiseen (leadership). Ennen korostettiin valvontaa ja
mekanismista johtamista, jossa ihminen oli osa koneistoa ja myéhemmin ihmisten
voimaannuttamista ja valtaistamista (empowerment). (Viitala & Jylha 2019, 16, 20.)
Talla hetkella johtamisen tarkoitusta maaritelldaan usein niin, etta johtajan tehtava on
sitouttaa johdettavansa yhteisten tavoitteiden toteuttamiseen ja kehittdmaan toi-
mintaa jatkuvasti yhdessa johdon kanssa (Viitala & Jylha 2019, 16). Johtaminen to-
teutuu johtajan ja johdettavien valisessa vuorovaikutuksessa. Johtamisteorioista joh-
tajuuden vaihtoteoria (engl. Leader-Member Exchange Theory, LMX) keskittyy juuri
tahan vuorovaikutukseen. Teoria korostaa, ettd tehokas johtajuus on riippuvainen te-
hokkaasta vuorovaikutuksesta johtajan ja alaisen valilla ja on sidoksissa vahvasti te-
hokkaaseen viestintaan, keskindiseen luottamukseen, kunnioitukseen ja sitoutumi-

seen. (Northouse 2016.)



Viimeaikaisen johtamisajattelun ihanteet perustuvat humanistiseen ihmiskasityk-
seen, jossa ihminen nahdaan itseohjautuvana, tavoitteellisena, luovana ja kehitysha-
luisena toimijana. Johdettavaa ei tarvitse valvoa, vaan johtamisen kautta luodaan
otolliset olosuhteet hdnen motivoitumiselleen, tavoitteiden saavuttamiselle, luovuu-
den kukoistamiselle ja jatkuvalle kehittymiselle. (Viitala & Jylhd 2019, 16.) Puhutaan
siis ihmisten johtamisesta, jossa motivoidaan ja sitoutetaan johdettavia sellaiseen
toimintaan, jonka avulla tavoitteet voidaan saavuttaa. Se on myos huolehtimista
siitd, etta mukana olevat tekijat osaavat tyonsa ja kehittyvat koko ajan, seka haluavat
laittaa luovuutensa peliin ja osallistuvat ndin toiminnan jatkuvaan kehittamiseen (Vii-
tala & Jylha 2019, 20.) Tyossa onnistuminen mahdollistetaan selkeilla tavoitteilla, riit-
tavalla osaamisella, tyossa tarvittavilla resursseilla, palautteella, palkitsemisella ja esi-

henkilon ja johdon tuella. (Viitala & Jylha 2019, 22.)

2.1 Lahiesihenkilotyo

Lahiesihenkilotyolla tarkoitetaan ihmisen johtamista esihenkilotyossa, kun ihmisia
johdetaan yksiloina ja lahelta. Se tarkoittaa kaikkea sita paivittaista johtamistyota,
jota esihenkilo tekee oman henkilostonsa keskellad (tai vanhemmissa maaritelmissa
ylapuolella). Esihenkil6 on joka tapauksessa lasna, antaa henkilostolle tilaa itsensa
haastamiselle ja onnistumiselle sekd nayttaa tarvittaessa esimerkkia. (Salminen 2017,
29, 40.) Lahiesihenkil6lla tarkoitetaan tdssa opinnaytetyossa keskijohdon esihenkil64,
jolla on alapuolellaan johdettavia ja ylapuolellaan organisaation ylin johto. Tasta

eteenpain lahiesihenkil66n viitataan esihenkilona.

Esihenkilon rooli, tyon tarkoitus ja tavoitteet

Esihenkilon tehtavana on vastata organisaation toiminnasta ja edustaa tyonantajaa
suhteessa tyontekijoihin. Tehtdavana on myds pitaa huolta asiakasndakokulman ja stra-
tegisten tavoitteiden sailymisesta toiminnan suuntaajina ja mahdollistaa henkil6s-
tonsa onnistuminen. Iiman maaratietoista johtamista henkiloston energia ei kohdistu
strategisesti tarkeisiin kohteisiin, mika voi aiheuttaa tehottomuutta, sdhldamista ja

turhautumista tyoyhteiséssa. (Salminen 2017, 49, 67.)



Esihenkilo on tydnteon mahdollistaja. Kuviossa 1 kuvataan, miten tulostavoitteiden
saavuttaminen lahtee liikkeelle selkeista toimintaedellytyksista. Kdytannontasolla
tama tarkoittaa, etta esihenkilon on keskusteltava johdettaviensa kanssa siitd, minka
yhteisen tavoitteen eteen tehdaan yhdessa tyota, mita esihenkild odottaa tavoittei-
den saavuttamiseksi, mitka ovat ne pelisddannot ja toimintamallit tavoitteisiin liitty-
vien tehtdvien suorittamiseksi ja mita osaamista tarvitaan tavoitteisiin paasemiseksi.
(Ahlroth & Havunen 2015, 33—35.) Kun esihenkild varmistaa sen, ettd johdettavilla on
riittava tieto, taito ja resurssit toiminnalle, on silla vaikutusta yhteishenkeen ja teke-

misen ilmapiiriin. Ja tuloshan on aina seurausta toiminnasta.
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Kuvio 1. Tavoitteiden saavuttaminen (Alhroth & Havunen 2015, 35, muokattu)

Esihenkilotyo voi olla varsin reaktiivista, puhekielessa niin sanottua tulipalojen sam-
muttelua, silld tehtaviin kuuluu nopea reagointi muuttuviin olosuhteisiin. (Viitala &
Jylhd 2019, 19.) Ahlrothin ja Havusen (2015) mukaan “pomon tulee tarjota alaisille
tavoitteiden saavuttamista tukevaa johtamispalvelua”. Ensisijaisesti muun tyon li-
saksi esihenkildn vastuulla on tyontekijoidensa palveleminen ja auttaminen, jotta he

voivat tehda tyonsa hyvin. Esihenkilotyo on siis hyvin ratkaisukeskeista.



Ongelmatilanteet

Hyvaa ja asiallista tyokayttaytymista edellytetaan kaikilta tydyhteistdssa. Esihenkild
voi joutua ratkaisemaan myos henkildstéon kohdistuvia ongelmatilanteita. Eridvat
nakemykset ovat kuitenkin osa tyota. Ristiriitojen avoin kasittely ja ratkaiseminen on
suositeltavaa toteuttaa ensisijaisesti asianosaisten kesken. Ongelmatilanteiden
ehkaisyyn ja ratkaisemiseksi auttavat yhdessa laaditut kayttaytymissaannot ja

toimintaohjeet. (Rauramo 2018.)

Joskus esihenkil6 joutuu myos tilanteisiin, jossa ylimman johdon tai esihenkilon ja
henkiloston nakemykset eroavat toisistaan. Esihenkilo voi joutua tekemaan ja toteut-
tamaan sellaisia paatoksia, joista henkilosto ei pida. Paatdksia on kuitenkin uskallet-
tava tehds, silla organisaation tavoitteita ja nakdkulmia on puolustettava. Tyo voi
tuntua silloin hyvin yksindiseltd. Etenkin eettisissa ongelmissa keskijohdon esihenki-
|6t kokevat jadvansa yksin paatoksenteossa ja aktiivisessa ongelmiin puuttumisessa,
ilman ylimman johdon tukea (Hiekkataipale 2018). Ylin johto on usein irrallaan henki-
[6stOsta, ja ihmiset usein muuttuvat johdon maailmassa helposti numeroiksi, tuotan-
nontekijoiksi ja kulueriksi. Johdon eristaytyminen voi estaa johtoa tuntemasta elettya

arkea ja tyota. (Salminen 2017, 30-31.)

Muutostilanteet

Nopeasti muuttuva toimintaymparisto ja muutostilanteet asettavat esihenkil6t usein
uuteen haastavaan tilanteeseen. Muutokset voivat olla epamukavia, koska ne voivat
sisaltaa epavarmuutta oman tyon sdilymisesta, tai omasta osaamisesta, kun opetel-
laan pois vanhoista ty6tavoista. Tyontekijat saattavat lamaantua ja toimia puolite-
holla. Tyonteko voi hairiintya, kun huoli ja pelko syrjayttavat tydasiat. Tyoyhteison
tunteet voivat nousta pintaan ja aiheuttaa henkilosta toiseen levidvaa negatiivista si-
saista kuohuntaa ja jannitysta. Pahimmillaan ongelmille voidaan etsia syntipukkia ja

tyoyhteiso voi klikkiytya. (Jarvinen 2014, 108.)

Tyodyhteisdssd muutos voi toteutua hallitusti tai se voi kriisiytya. Kriisi tarkoittaa tdssa
tapauksessa sellaista uudistumista tai sopeutumista vaativaa tilannetta, johon
organisaatiolla, tyoyhteisolla tai sen jasenilld ei ole vanhoja ja koeteltuja

toimintamalleja. Kriisitilanne on taysi uusi ja odottamaton yksilGille tai



organisaatiolle, eikd kukaan tieda miten tilanteesta selvitdan ja mika on lopputulos.

(Jarvinen 2014, 108.)

Muutosvastarinta on normaali reaktio ja siihen esihenkilon on varauduttava. Ahlroth
ja Havunen (2015, 125) toteavat, etta tarkedd muutosvastarinnan taltuttamiseksi on
asioiden tarkka perusteleminen, miksi muutoksiin on ryhdytty ja sen vahvistaminen,

ettd johto on muutoksiin sitoutunut.

Keskeisia onnistumisen tekijoita muutostilanteissa on avoin keskustelu uusien nako-
kulmien ja ideoiden aikaansaamiseksi sekda vahvemman sitoutumisen muutoksen to-
teuttamisessa osaamisen vahvistaminen, lapinakyva viestinta ja henkiloston osallista-

minen. (Viitala & Jylhd 2019, 265.)

Muutostilanteissa johtajilta ja esihenkil6iltd odotetaan tavoitteiden ja toiminnan pe-
riaatteiden selkiyttamista seka jarjestysta sekavalta tuntuvassa tilanteessa. Edella
mainittua tyontekijoiden epavarmuutta voidaan vahentaa esihenkilolta saatavalla tu-
ella, avointa viestintaa tehostamalla, henkiloston oikeudenmukaisella kohtelulla,
luottamusta rakentamalla ja valmentamalla henkilost6a epavarmuuden kanssa sel-

viamiseen. (Viitala & Jylha 2019, 267.)

Koronan tapaisen kriisin aikana, jossa dkillisesti pakon edessa siirrytaan etatyéhon,
esihenkilon tulisi sitoutua tehtdvaorientoitavaan kayttaytymiseen. Selkea suunta ja
ohjaus auttaa kohentamaan tiimityota nopeasti kehittyvassa virtuaalisessa
tyoymparistossa. Esihenkilon tulisi myods antaa tyontekijoille tarvittava vapaus ja tuki,
jotta he voivat sopeutua vaikeisiin kriisin aiheuttamiin olosuhteisiin parhaalla

mahdollisella yksil6llisella tavalla. (Bartsch, Weber, Blittgen, & Huber 2021, 81).

Olennaista esihenkilon toiminnassa on, etta esihenkil6 auttaa tyontekijoita
ndakemaan, ettd nykyisen olotilan tai olosuhteiden muuttaminen on mahdollista ja
hyodyllistda. Myonteisten ja hyvaa tuovien tavoitteiden ja etenemismallien

tydstaminen luovat positiivista ilmapiiria. (Alhroth & Havunen 2019, 69.)
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Esihenkilon kompetenssit
Esihenkilon kompetenssit, eli esihenkilotehtavassa tarvittavat valmiudet kuten tie-
dot, taidot, asenteet ja ominaisuudet, ratkaisevat ainakin osittain sen, miten hyvin
henkild johtamistehtavissaan onnistuu. Tietoja ja taitoja voidaan vahvistaa koulutuk-
sen ja kokemuksen kautta. Asenteet muovautuvat kokemuksen my6ta, mutta niihin
vaikuttaa myds tieto ja henkilon itsereflektio. Ominaisuudet voivat olla synnynnaisia,

mutta niitd voi myds muokata. (Viitala & Jylhad 2019, 29.)

Esihenkilon toimenkuvaan kuuluu myds ajoittainen kova henkinen paine. Saarisen
(2016) tutkimuksessa virtuaaliyhteisOissa keskijohdon esihenkildiden riittamattomyy-
den tunne johtui odotuksien ristitulesta ylhaalta ja alhaalta, tulostavoitteiden ollessa

kovia ja johtamisen odotuksien ollessa korkeaa tasoa.

Henkinen paine on erityisen tarkeda opetella tunnistamaan ja hyvaksymaan. Esihen-
kilotyossa ongelmien ja ristiriitojen ratkaiseminen vaatii voimavaroja. Esihenkilén
omien tunteiden vaikutus toimintaan on erittdin suuri. Omien tunteiden tunnistami-
nen, mieltd vaivaavien asioiden ja niihin vaikuttavien tekijoiden mydntaminen, ym-
martaminen ja hallitseminen ovat keinoja oman henkisen kulutuskestavyyden huo-
lehtimiseen. Tehdyilla toimenpiteilld on vaikutusta omaan jaksamiseen. (Ahlroth &

Havunen 2015, 172-173; Salminen 2017, 33-34.)

Hiltusen (2015) mukaan hyva johtaminen muodostuu viiden E:n mallista, joita ovat
empatia, ennustettavuus, elastisuus, energisyys ja eettisyys. Johtajan empatiakyky on
ymmartaa, miten alainen ajattelee, tuntee ja motivoituu. Hyva johtaja kayttaa tata
tietoa tilanteessa parhaalla katsomallaan tavalla. Ennustettavuus on ns. johdonmu-
kaisuutta, jolla tarkoitetaan johtajan toimintalinjaa, joka on samanlainen samanlais-
ten asioiden kasittelyssa ja samanlaisella kannanotolla, jotta johdettava voi tehda
tarvittaessa paatoksen itse toimintalinjaan perustuen. (Hiltunen 2015.) Johdettavan
ei tarvitse siis peldta johtajan muuttavan saantoja kesken kaiken. Ennustettavuus on
myo6s samanlaisten paatosten tekemistd tyontekijoiden etuisuuksien myontamisessa,
tyon arvostelussa ja vaatimuksissa tyon tekemisen suhteen (Ahlroth & Havunen

2015, 132.) Ennustettavuus luo turvallisuutta ja luottamusta esihenkilotyohon. Eetti-
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syytta on inhimillinen toiminta, jossa rehellisyys, avoimuus, lakien ja saantdjen nou-
dattaminen ovat itsestdaan selvyyksia, mutta eettisyys johtamisessa on monitahoinen
asia. (Hiltunen 2015.) Eettisia valintoja ja tekoja onkin pohdittava usein ja perusteelli-
sesti. Elastisuudella Hiltunen (2015) tarkoittaa joustavuutta, jossa johtaja voi antaa
periksi omista tarpeistaan tai mukavuudestaan, kunhan sovittu tavoite saavutetaan.
Joustava johtaja pystyy mukautumaan erilaisiin tilanteisiin ja sopeutumaan yllattaviin
kdanteisiin. Energisyytta kuvaavat johtajan ominaisuudet olla hymyileva, virkea ja
energinen. Johtajasta valittyva positiivinen energia edistaa tydssa jaksamista ja lisaa

tyomotivaatiota. (Hiltunen 2015).

Ty6nantajan tyovelvoitteet

Ty6nantajalla on vastuu kaikkien tyontekijoidensa turvallisuudesta ja terveydesta
tydssa. Tyonantajaa ohjaa tyoturvallisuuslaki, jonka tarkoituksena on parantaa ty6-
ymparistoa ja tyoolosuhteita tyontekijoiden tydkyvyn turvaamiseksi ja yllapitamiseksi
seka ennalta ehkaista ja torjua tybtapaturmia tai muita tyosta ja tydymparistosta joh-
tuvia tyontekijoiden fyysisen ja henkisen terveyden haittoja. Tata lakia sovelletaan
myos tyohon, jota tyontekija sopimuksen mukaan tekee kotonaan tai muussa valitse-

massaan tai tydnantajan osoittamassa paikassa. (L 738/2002).

Etaymparistoissa tydnantajalla on rajallinen mahdollisuus valvoa tyéolosuhteita tai
seurata tyoaikaa ja kuormittumista, joten tyoturvallisuuden hallintaan on syyta kehit-
taa hyvia yhteistyokaytantoja. Esihenkilon tehtavana on seurata tydympariston tilaa,
tyoilmapiiria ja tuloksia sekd mahdollistaa organisaation osaamisen kehittyminen

my0s virtuaalisessa tydymparistossa toimittaessa (Rauramo 2018).

Tyo6turvallisuuslain mukaan myos tyontekijoillda on osaltaan velvollisuus huolehtia ja
viestid omasta ja kollegojen turvallisuudesta. Tyontekijan on tyopaikalla valtettava
sellaista muihin tyontekijoihin kohdistuvaa hairintaa ja muuta epaasiallista kohtelua,
joka aiheuttaa heidan turvallisuudelleen tai terveydelleen haittaa tai vaaraa. Jos
tyossa tallaista esiintyy, tydnantajan on asiasta tiedon saatuaan kaytettavissdan ole-

vin keinoin ryhdyttava toimiin epakohdan poistamiseksi. (Rauramo 2018).
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Tybantajan on myos huolehdittava siitd, ettd tyontekijat perehdytetdan hyvin tunnis-
tamaan ja ennakoimaan tydymparistonsa vaaroja ja tekemaan turvallisuushavaintoja
ja ilmoituksia. Tyoturvallisuus- ja terveysriskit on arvioitava riittdvaa asiantuntemusta

kayttaen. (Rauramo 2018).

Ty6hon perehdyttiminen

Rauramon (2018) mukaan perehdyttamisen merkitys korostuu virtuaalisessa ympa-
ristdssa. Tyopaikalla tarvitaan perehdyttamissuunnitelma ja —aineisto, joka ottaa
huomioon tyoympariston erityispiirteet. Hyvan kasvokkain toteutetun perehdytyksen
avulla uusi tyontekija padsee nopeasti osaksi tyoyhteisoa. Hyva perehdyttaminen
edellyttaa avointa keskustelua tyoyhteisdssa ja perehdyttamisen jatkuvaa kehitta-
mista ja toteuttamista muuttuvissa olosuhteissa ja tilanteissa. Toisaalta myos pereh-
dytettavan uuden tyontekijan pitaa olla itse aktiivinen perehdytysprosessissa, kuten

esittaa tarkentavia kysymyksia ja antaa palautetta. (Rauramo 2018.)

2.2 Etatyon johtaminen

Koronapandemia siirsi miljoona suomalaista etatdihin, ja etaalta johtaminen oli kaik-
kien johtohenkildiden edessa. Etdjohtaminen, jossa johdetaan hyédyntamalla tieto-
ja viestintateknologiaa (Vilkman 2016, 15—-16) ja joka tapahtuu ymparistdssa, jossa
keskenaan tyota tekevat ihmiset tapaavat toisiaan vain harvoin tai joskus eivat lain-
kaan (Humala 2017, 15), saattoi olla tuttua organisaatioissa, joissa tyota tehtiin jo
etdnd, hajautetusti ja joustavasti. Mutta niissd organisaatioissa, joissa etatyo saattoi
olla vahaista tai taysin kiellettya, oltiin uuden tilanteen edessa. Perinteinen johtamis-
osaaminen ei riittanyt, vaan oli osattava joustaa tilanteen ja uuden digitaalisen ympa-

riston mukaan seka kehitettdava puuttuvaa osaamista.

Humalan mukaan (2017) ihmisten johtaminen verkossa on yhta todellista arkipaivan
johtamista kuin kasvokkain tehtdvan tyon johtaminen. Etdaltd johtaminen ei tarkoita
tarvetta vahemmalle johtamiselle, vaan tarvetta paremmille johtamistaidoille (Rau-
ramo 2018). Rauramon mukaan etdjohtamisessa on kyse ennen kaikkea yhteistydn

mahdollistamisesta ja itseohjautuvuuden tukemisesta.
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Tyoterveyslaitoksen mukaan etdtyon johtamisessa keskeistd ovat oman tyopaikan
konkreettisten tyon sujuvuutta ja turvallisuutta koskevien toimintamallien luominen,
viestintd nadista kaytannoista seka tyoyhteison virallisesta ja epavirallisesta vuorovai-

kutuksesta huolehtiminen (Etatyon johtaminen n.d.).

Humalan (2017) mukaan virtuaaliymparistossa toimii osallistuva johtaminen, jossa
valta ja vastuu ovat jakautuneet ryhman tai tiimin sisalla. Kaikkien osaamisen hyo-
dyntaminen suunnittelussa ja paatoksenteossa parantaa johdettavan ryhman toimin-
taa ja suorituskykya. Tama kuitenkin edellyttaa tehokasta kommunikaatiota, avointa
tiedonkulkua ja hyvia toiminta- ja vuorovaikutustapoja. Nama edistavat yksildiden ja

koko ryhman sopeutumista eri tilanteisiin. (Humala 2017, 23-24.)

Monessa organisaatiossa esihenkilétyo on usein vain yksi osa esihenkilén laajaa teh-
tavankuvaa ja moni kokeekin, ettei aikaa ihmisten johtamiselle ole riittavasti. Haas-
teena voi olla omien tulostavoitteiden saavuttaminen ja esihenkilétehtavaan liitty-
vien asioiden hoitaminen. Tarkea yhteydenpito ihmisiin saattaa jaada vahemmalle.
(Vilkman 2016, 23.) Vilkman arveleekin, etta etdjohtaminen saattaa edellyttda enem-

man aikaa, silla se ei enda onnistu siind muun tyon ohessa tai kahvihuoneessa.

Kurinalaisuus, ratkaisukeskeinen asenne ja joustavuus auttavat tasapainoilussa jatku-
vassa muutoksessa sekd ymmartamisessa ja sopeutumisessa erilaisiin tilanteisiin. So-
siaalinen taitavuus luoda sosiaalisia suhteita henkiléiden kanssa valimatkasta huoli-
matta, kontrollista luopuminen ja tavoitekeskeisyys ovat tarkeita etdjohtamisessa.
Tehtavien jakaminen ja vastuuttaminen lisadvat motivaatiota ja sitoutumista tyohon.
Aktiivinen ja aloitteellinen toiminta seka kyky innostaa ja motivoida edistavat tiimin
sisdista viestintaa. Avoin vuorovaikuttaminen rakentaa tiimin yhteishenkea ja edistaa
luottamusta. Tyontekijalle tulee halu olla luottamuksen arvoinen. (Vilkman 2016,

138-146.)

Vilkmanin (2016) mukaan etatyossa tulisi siirtya tyon mittaamisesta tulosten mittaa-
miseen. Tulosten mittaaminen onnistuu parhaiten, kun tyolle on selkeat tavoitteet ja
aikataulut (Vilkman 2016, 49). Taitavasti asetetut tavoitteet ohjaavat tyontekoa, aut-

tavat kommunikoinnissa ja vahentavat konflikteja tiimin sisalla (Salminen 2017, 59).



14
Tavoitteita kannattaakin asettaa seka tiimille ettd tiimin yksilille. Riittavan tasmalli-
set, innostavat ja mitattavissa olevat tavoitteet kannustavat kehittymaan ja antavat
mahdollisuuden iloita onnistumisista. Se tuo my6s voimaa tydyhteisdn yhteishen-
keen. Toiminnan laadullekin on hyva asettaa tavoitteita, silld ne ohjaavat henkilostén

ajatuksia huomioimaan tydnsa laadullisia ulottuvuuksia. (Salminen 2017, 60.)

Tavoitekeskeisyys ja kontrollista luopuminen vaatii kuitenkin esihenkil6ilta luotta-
mukseen perustuvaa johtamista. Siirtyminen tulosten mittaamiseen herattaa Vilkma-
nin (2016, 47) mukaan esihenkildissa tunteita, koska monen mielesta on tarkeaa, etta
tyontekija on saavutettavissa toimistoaikaan ja tekevat tyota yhta aikaa muiden

kanssa, vaikka olisivatkin eri osoitteissa. Kyse on juuri kontrollin tarpeesta.

Etatyon yhteiset pelisdannot
Kun tavoitteet on asetettu, tarvitaan keskustelua ja yhteisia sopimuksia siitd, miten
eri teknologioita hyodynnetaan, mika kunkin valineen rooli yhteistyén mahdollistami-

sessa on ja miten yhteisty6ta tehdaan. (Vilkman 2016, 23).

Hyvan yhteistyon tekemista helpottaa, ettd toimintatavat ja pelisdaannoét ovat selkeita
kaikille ja yhdessa sovittuja. Kun sdannot ja toimintatavat sovitaan yhdessd, syntyy
jokaiselle tunne, ettd on voinut vaikuttaa niihin. Syntyy yhteinen nakemys, eli tul-

kinta, mitad saannailla tarkoitetaan. (Vilkman 2016, 37.)

Tiimin monimuotoisuus voi tehda yhteistyosta vaikeampaa, silla se vaatii enemman
sopeutumista kaikilta. Monimuotoisuudella tarkoitetaan ika- ja sukupuolitekijoita
seka eri kansallisuuksia ja kulttuuritaustaa. Oman lisdansa tuovat myos erilaiset kayt-
taytymis- ja vuorovaikutustyylit. Tyoyhteis0ssa on tarkeaa tyontekijoiden toisensa
hyva tunteminen, erilaisuuden hyvaksyminen ja miten hyvin monimuotoista tiimia

osataan johtaa. (Vilkman 2016, 53.).

Yhteisollisyys
Ihmisilld on luontainen tarve kokea yhteenkuuluvuutta, olla osa yhteis6a. Viestin-
nassa onkin tarkeda huolehtia myos epamuodollisen vuorovaikutuksen mahdollista-

misesta. Kun kasvokkain tapahtuvat kaytavakeskustelut, yhteiset kahvihetket ja muut
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spontaanit kohtaamiset ovat virtuaaliyhteisossa harvinaisia, on tarkeda yhdessa miet-
tid ja toteuttaa naitad korvaavia kdytantoja (Rauramo 2018). Jos tiimin jasenet eivat
tunne kuuluvansa joukkoon, viestintaa on vdhemman. Myos tydntekijoiden moraali
tehda tyota ja sitoutua organisaatioon on heikompaa. Eristyneisyyden tunne ei valt-
tamatta aina johdu fyysisesta etdisyydestd, vaan yhteenkuulumisen kannalta psyykki-
nen laheisyyden tunne on fyysista tarkeampi (Vilkman 2016, 19). Luottamusta ja yh-
teisollisyytta voidaan vahvistaa videoyhteydella toteutetuilla kahvihetkilla tai virkis-

tystapahtumilla.

Etaalla tyoskenteleva kokee helposti jadvansa ulkopuolelle tyoyhteisdsta erityisesti
silloin, jos vuorovaikutusta esihenkilon tai muun tyéyhteisén kanssa on vahan. Tunne
kuulumisesta joukkoon on hyvin yksildllinen ja riskind on, etta esihenkilo tulkitsee
tyontekijan vetaytymisen haluna tehda itsenaisesti tyota tai tyontekijan persoona ei

ole kovin sosiaalinen, vaikka nain ei olisikaan. (Vilkman 2016, 50-51.)

Vaikka aikuinen ihminen tulee toimeen omillaan, on han silti sosiaalisesti riippuvai-
nen toisista ihmista. Ihminen on laumaelain, joka kaipaa toisten tukea ja arvostusta.
Positiivisen palautteen saanti omasta tyosta on voimavara ja merkki siita, ettd on
tehty oikeita asioita. Jarvinen (2014, 36) mainitsee, etta tyypillinen kasitys positiivi-
sesta palautteesta on kulttuurissamme sita, etta ei saa palautetta. Palautetta anne-
taan vaan silloin, kun tyot sujuvat huonosti. Jos palautetta ei saa, ihmisten kasitys it-
sesta ja tyon merkityksesta alkaa horjua. Jokainen tarvitsee monenlaista huomiota,
joka vahvistaa kokemusta siitd, ettd on pidetty ja tarkea yhteison jasen. (Jarvinen

2014, 36.)

Vilkmanin (2016) mukaan hajautetusti tyoskentelevat kokevat helposti saavansa liian
vahan sosiaalista tukea tyoyhteisoltaan ja esihenkil6ltaan. Sosiaalinen tuki ja oman
tyopanoksen tarkedksi tunnistaminen ja arvostaminen on tyduupumusta ehkaiseva
voimavaratekija, silla se vahentaa kuormittavuuden kokemuksia seka tyytymatto-
myyden tuntemista epavarmoissa tilanteissa. Kokemus on kuitenkin yksil6llinen.

(Vilkman 2016, 32.)
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Se, ettd ihminen kokee yhteisollisyytta ja osallisuutta johonkin isompaan kokonaisuu-
teen, voi motivoida myo6s uuden tydskentelytavan opetteluun. Laheisen tyékaverin
tai tutun kokemukset virtuaalityosta tai -tyokalujen kaytosta ja hanelta tarvittaessa
saatava apu voi olla tehokas motivaattori ja vahentaa arkuutta lahtea kokeilemaan

uusia tyovalineita. (Humala 2017, 30.)

Vuorovaikutus

Keskeisimpia taitoja tiimityoskentelyssa on jaettu tietoisuus ja rikastava vuorovaiku-
tus. Jaettu tietoisuus syntyy, kun jokainen tiiminjasen tietaa mita muut tekevat ja
miksi. Tieto virtaa organisaation sisalla vapaasti. (Hiila, Tukiainen & Hakola 2019,
220.) Rikastava vuorovaikutus koostuu empatiasta, voimauttavasta palautekulttuu-

rista ja rakentavasta puheesta (Mts. 220).

Myds avoimuus liittyy vuorovaikutukseen ja sen laatuun. Avoimuuden puute saattaa
hankaloittaa tyon tekemista ja siten heikentaa onnistumisen kokemuksia tyossa. Ne-
gatiiviset kokemukset vaikuttavat valittémasti motivaatioon. Avoimuus on lapinaky-
vyytta kaikessa toiminnassa, avointa kommunikointia, yhteistyota ja padtoksentekoa.
Avoimuus tarkoittaa myds yksilotasolla vaikeidenkin asioiden puheeksi ottamista il-

man, etta tulee tyrmatyksi tai joutuu naurunalaiseksi. (Vilkman 2016, 33—-34.)

Positiivisen ilmapiirin yllapitamiselld on myods vaikutusta. Salminen (2017, 66-67) ver-
taa tydyhteis6a hyvin kaikukammioon. Jos tyoyhteisdssa on vallalla myénteinen teke-
misen meininki, kaikukammioon sy6tettavat myonteiset viestit vaikuttavat jokaiseen

yhteison jaseneen. Valitettavasti se toimii myos toisin pdin. Negatiivinen energia kai-

kuu myds kovaa ja kauas ja heikentda tehokkaasti onnistumisen mahdollisuuksia.

(Salminen 2017, 66—67.)

Tyoyhteison salliva ilmapiiri

Vilkmanin (2016) mukaan luottamus toisiin ihmisiin perustuu uskomuksiimme ja ko-
kemuksiimme ja perinteisesti ajatellaan, etta luottamus tulee ansaita. Luottamuk-
seen vaikuttaa my0s tunteet ja intuitiot. Voidaan my0os paattaa luottaa ihmisiin. Luot-
tamus tekee etukateen laadituista sadnnoista ja ohjeistuksista tarpeettomia, kun ei

ole tarvetta varautua pahimpaan. (Vilkman 2016, 27-30.)
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Onnistuakseen muutos edellyttada sallimista. Salliminen tarkoittaa, etta tyoyhteisossa
tunnistetaan muutoksen herattavat tunteet, hyvaksytaan niiden olemassaolo ja us-
kalletaan puhua niista. Sallivassa ilmapiirissa epaonnistuminen nahddaan menestyk-
sen edellytyksena, ihmisella on lupa epdonnistua, han uskaltaa sanoa ajatuksensa aa-
neen, ehdottaa jotain uutta ja ottaa riskin. (Hiila, Turtiainen & Hakola 2019, 148;

168.)

Itseohjautuvuus

Itseohjautuvuus tarkoittaa tiimin vastuuta suorittaa ja johtaa paivittaista tyotaan.
Tama tarkoittaa usein tyotehtdvien itsendista suunnittelua ja aikataulutusta, tyoteh-
taviin liittyvien paatosten tekemista ja oma-aloitteellista ongelmanratkaisua. (Rau-

ramo 2018).

Itseohjautuvuus ei poista esihenkilotyon tarvetta. Etdjohtamisen haasteellisuuden
vuoksi esihenkilon on valtuutettava tydyhteison jasenet hoitamaan tehtavia suhteel-
lisen itsenaisesti. Myds organisaation prosessien ja johtamisjarjestelmien on tuettava
yhteisOn itsenadista tyotapaa. On my0s pyrittava [6ytamaan luottamukseen pohjau-
tuva tasapaino, johon kuuluu herkkyys puuttua tarvittaessa esiin nousseisiin ongel-

miin. (Rauramo 2018.)

Itsensa johtaminen

1980-luvulla luotu itsensa johtaminen (self-leadership) kasitteella tarkoitettiin johta-
jien tarvetta ja halua tulla hyvaksi johtajaksi ja hyvaksi kanssaihmiseksi, mutta sittem-
min ajatus on laajentunut koskemaan keta tahansa, joka haluaa vahvistaa kykyaan
hallita tyotaan ja vahvistaa seka hyddyntdaa omaa potentiaaliaan. Itsensa johtamisen
tavoitteena on seka oman tyon kehittaminen ja hallinta, seka henkisen minan kehit-
tdminen. Taustalla on ajatus siitd, etta ihminen on kykenevdinen tavoiteasetannan,
itsereflektion ja harjoittelun kautta ohjaamaan omaa eldamaansa haluamaansa suun-

taan. (Viitala & Jylha 2019, 22.)

Itsensd johtaminen on hyvin pitkalti oman tahdon kanssa tyoskentelyd. Sydanmaala-
kan (2017) mukaan itsensa johtaminen on itseen kohdistuva vaikuttamisprosessi,

jossa pyritdan ohjaamaan kehoa, ajatuksia, tunteita ja arvoja itsereflektion avulla
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kohti laajempaa, syvallisempaa ja konkreettisempaa tietoisuutta. On itse |6ydettava
motivaatio ja tarkoitus johtaa itsedan kohti hyvaa elamaa. Syva tarkoitus aukeaa

omien arvojen sisdistamisen kautta. (Sydanmaalakka 2017, 280.)

Itsensa tuntevalla tyontekijalla on paremmat mahdollisuudet selviytyd muutoksista.
Kun organisaatioiden hierarkiaa puretaan ja tiimeista tehdaan yha itseohjautuvimpia,
korostuu tekijoiden kyky tarttua itse asioihin. Oma-aloitteinen vastuunotto toimin-
nasta on yksi tarkeimmista tulevaisuuden ty6elamataidoista. Itsendisia paatoksia on
pystyttava tekemaan nopeasti muuttuvissa tilanteissa. (Hiila, Turtiainen & Hakola

2019, 223.)

Oman tyén merkitys

Kun tyo tuntuu merkitykselliselta, se vaikuttaa suoraan hyvinvointiin ja terveyteen.
Tyon mielekkadaksi kokemisessa ei ole kyse ainoastaan siitd, mita tehdaan tai saadaan
aikaiseksi yksilona, vaan se, mita tehdaan yhdessa. Joskus oma rooli voi tuntua vaha-
patoiseltd, mutta tieto siitd, mita yhdessa saadaan aikaiseksi, tuo omalle tyélle arvon

ja merkityksen. (Pelo 2021.)

Oman tyon etenemisen hallinta voi olla motivaatioon vaikuttava tekija. Jarvinen
(2014) kayttaa termia itsemaaraamispyrkimys, jossa ihminen pyrkii kayttaytymaan
niin, etta voi kokea itse maaradvansa omasta toiminnastaan. Se toimii ehtymatto-
mana ihmisen voimanlahteena, kun syntyy tunne, etta tehtavassaan voi ja kykenee
tyoskentelemaan entista itsendisemmin, vapaammin ja suurempaa luottamusta seka
vastuuta kantaen. Se tuo ihmiselle suurta tyydytysta ja tyoniloa. (Jarvinen 2014, 28—
30.) Toisaalta stressin laukaisee tunne siitd, kun tyot eivat suju tai ihminen ei hallitse
omaa tyotdan tai elamantilannettaan. Silloin esihenkildista merkityksettomilta tuntu-
vat, pienet ja vahapatdisilta ndyttavat hairiot tai puutteet, voivat haitata tyokiireiden
ja tyopaineiden puristuksessa. Ihminen menettda hallinnan tunteensa ja sitd kautta

tyotyytyvdisyytensa. (Jarvinen 2014, 30-31.)
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2.3 Resilienssia kehittava johtaminen

Resilienssi-kasitetta kaytetaan niin yksildita, perheitd, organisaatioita ja yhteisoja ku-
vattaessa. Resilienssi (eng. resilience) on suomennettu mm. joustavuudeksi, kimmoi-
suudeksi, parjaavyydeksi, muutosjoustavuudeksi, kestavyydeksi, sopeutumis-, selviy-
tymis-, muutos- ja toipumiskykyisyydeksi, mutta mikdaan naista ei ole vakiintunut yk-

sinomaiseen kayttoon. (Poijula 2018, 16.)

Yksilotasolla resilienssi tarkoittaa hyvaa sopeutumiskykya stressaavissa tapahtumissa
ja olosuhteissa (Poijula 2018, 123). Siihen vaikuttaa henkinen hyvinvointi, joka tar-
koittaa kokonaisvaltaista myonteista kokemusta elamasta ja tyosta, itsensa hyvaksy-
mista vahvuuksineen ja puutteineen, myonteista perusasennetta ja kykya sietaa epa-
varmuutta ja vastoinkdymisia. (Poijula 2018, 60.) Ihmisilla on my0s tarve kuulua jo-
honkin yhteis66n. Se on osa sosiaalista hyvinvointia. Sosiaalista tukea ihminen saa
sosiaalisista suhteista ja niiden vuorovaikutuksesta. Kun ihminen kokee, ettd hanesta
valitetdan ja ettd apu on aina saatavilla, auttaa se lieventamaan stressia ja sen vaiku-

tuksia ja on yhteydessa hyvaan terveyteen ja toimintakykyyn. (Poijula 2018, 61.)

Ihmisen resilienttiys ei tarkoita pelkdstaan tehokasta stressinhallintaa tai vastoin-
kdaymisista selviytymista vaan myds palautumista toimintaan aikaisempaa tehok-
kaampana kokonaisuutena. lhminen sopeutuu kielteiseen tapahtumaan ja ponnistaa
eteenpadin kohti myonteista kdyttdaytymista, sopeutumista ja kasvua kokemusta rik-

kaampana ja selviytymiskykyisempana. (Poijula 2018, 18.)

Poijula (2018, 32) huomauttaa, ettei resilienssi ole valttamatta pysyva ja samanlai-
sena sailyva piirre. lhminen voi olla resilientti jollakin elamanalueella, mutta ei jolla-
kin toisella. Merkittavista traumaoireista huolimatta joku voi olla tyokykyinen, toi-

sella voi olla vahan traumaoireita, mutta suuria vaikeuksia ihmissuhteissa.

Resilienssi on joka tapauksessa kadyttdaytymistd, ajattelua ja toimintaa, joita kuka ta-
hansa voi oppia ja kehittda. (Poijula 2018, 21.) Kyse on siis elamanmyodnteisesta asen-
teesta, jossa itsetietoisuus, luottamus ja usko omiin vahvuuksiin ja heikkouksien hy-

vaksyminen edesauttaa vaikeuksista ylitsepadsemiseen.
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Kun resilienssia tarkastellaan organisaatio- tai tyoyhteisotasolla, resilienssi tarkoittaa
kykya sopeuttaa ja muuttaa toimintaansa jatkuvasti muuttuvassa toimintaymparis-
tossa sekd muutosta ennakoiden etta siihen reagoiden (Poijula 2018, 182). Se on
myos kyky joustaa, soveltaa ja ennakoida yllattavissakin tilanteissa seka palautua en-
nalleen toimintakykyiseksi ennakoimattoman hairion aiheuttamasta lamaantumi-

sesta. (Mita on resilienssi? n.d.; Anttila 2017.)

Poijulan mukaan resilienssin kehittamisen johtamisessa tarvitaan keskittymista jar-
jestelmanakokulmaan, inhimillisiin tarpeisiin, motivaatioon seka organisaation kult-
tuuriin. Resilienttid organisaatiota johtava on mukautumiskykyinen, joka kadantaa on-
gelmat mahdollisuuksiksi rakentaa organisaation voimavaroja, ymmartaa nopeasti
muuttuneet tilanteet ja vaihtoehdot niiden korjaamiseksi ja kykenee visioimaan uusia

toimintatapoja. Ennakointi voi myds auttaa sopeutumisessa. (Poijula 2018, 182—-183.)

Organisaatioiden suorituskyky rakennetaan pitkalti ihmisten johtamisen varaan. ih-
misten johtamisen haasteita jatkuvasti muuttuvissa toimintaymparistoissa ovat muu-
tosten johtaminen ja innovatiivisen toiminnan ruokkiminen. (Viitala & Jylha 2019,
22.) Vallitseva tyokulttuuri ja johtajien kayttaytyminen ja taito johtaa voivat parantaa
tai heikentaa kaikkien tyontekijoiden sietokykya (Seville 2018). Johtajan tarkein teh-
tava on innostaa, voimaannuttaa, valtuuttaa ja vapauttaa ihmisia kdayttamaan luovaa

potentiaaliaan ja kehittymaan jatkuvasti. (Viitala & Jylha 2019, 22).

Resilienssi on tarked odottamattomissa ja sujumattomissa tilanteissa, joita jokainen
kohtaa tyon arjessa. Sita syntyy tyoyhteisossa, kun tilannekohtaisten pikaratkaisujen
lisdksi pysahdytdaan yhdessa analysoimaan ongelmia ja ratkaisuja osana laajempaa
kokonaisuutta. Resilientti tyoyhteisé nakeekin ennakoimattomissa tilanteissa mah-
dollisuuden oppia jotain uutta yhdessa. Tydyhteiso voi esimerkiksi miettia, voisiko
ongelman ehkaista esimerkiksi toimintatapoja muuttamalla, vai riittaako, etta ongel-
mat ratkaistaan sitd mukaan kuin niitd ilmenee. Kun ongelmia tutkaillaan yhdessa, jo-
kaisen ei tarvitse keksia ratkaisua itsekseen. Samalla jaetaan tietoa ja voidaan loytaa
paras tapa estda ongelmia toistumasta. Resilienssi auttaa myos tyontekijaa jaksa-
maan. Han kestaa paremmin vaikeita tilanteita, sdilyttda toimintakykynsa ja keskittyy

mahdollisuuksiin. (Mitd on resilienssi? n.d.; Anttila 2017).
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2.4 Synteesi tietoperustasta

Tietoperustassa on kasitelty lahiesihenkiloty6ta, etatydon johtamista ja resilienssia.

Kuviossa 2 esitelldan tietoperustassa kasiteltyjen asiakokonaisuuksien yhteenveto.

RESILIENSSIN
" p— ETATYON KEHITTAMISEN
ESIHENKILO ESIHENKILOTYO JOHTAMINEN JOHTAMINEN

Tyonantajan edustaja

Tyonteon Oman tyopaikan tyén
P&attdvdinen ja mahdollistaminen sujuvuutta ja
ratkaisukeskeinen turvallisuutta koskevien

Tavoitteiden ja toimintamallien
Johdonmukainen toiminnan periaatteiden luominen (Tyén

selkeyttdminen sopeuttaminen)
Eettinen

Motivointi ja Kaytanteiden viestiminen
Eteenpain katsova sitouttaminen

J Tyoyhteison virallisen ja

Kannustava >Dngelmien ja E pévirallisen E

ristiriitojen 1 vuorovaikutuksen
Luottavainen ratkaiseminen huolehtiminen
Sopeutuva Terveellisen ja turvallisen Itseohjautuvuuden

tyon vastuu johtaminen
Tunnealykas

N\ VAN J

Kuvio 2. Tietoperustan synteesi

Esihenkilo on henkil6stoon nahden tyonantajan edustaja, jonka tehtdvana on vastata
organisaation toiminnasta, pitda huolta tavoitteiden sailymisesta toiminnan suuntaa-

jina ja mahdollistaa henkildsténsa onnistuminen.

Esihenkilo on tulipalojen sammuttelija, joka johdonmukaisuudellaan ja ratkaisukes-
keisyydelldaan poistaa esteitd tyonteolle ja ratkaisee esiin nousevia ongelmatilanteita
ja ristiriitoja. Esihenkild on eteenpdin katsova ja muutoskykyinen. Omalla toiminnal-
laan esihenkild6 myotavaikuttaa myods muita toimimaan samoin. Han innostaa, voi-
maannuttaa, valtuuttaa ja vapauttaa henkildstda itseohjautuvuuteen. Tyéhon sitout-
taminen ja motivointi tapahtuu luottamukseen perustuvalla valmentavalla otteella,
jota johtaa eettiset arvot ja inhimillisten tarpeiden huomioiminen. Esihenkil6 huoleh-
tii myos tyoturvallisuuslain tayttymisesta tydymparistdssa, tydilmapiirissa ja tyo-

oloissa.
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Tavoite- ja ratkaisukeskeiselld asenteella esihenkilo johtaa etdtyotd. Tyo sopeutetaan
muuttuvan tilanteen ja olosuhteiden mukaan luomalla turvallisuutta ja tydsujuvuutta
edistava toimintamalli. Jatkuvalla viestinnalla, riittavilla resursseilla ja rikastavan vuo-
rovaikutuksen mahdollistamisella huolehditaan tydyhteison sisdisesta tiedonkulusta,
yhteenkuuluvuuden tunteesta, yksiléiden ja tyoyhteisdn hyvinvoinnista ja avoimesta
sallivasta ilmapiirista. Tyossa mahdollistetaan jatkuva oppiminen ja henkil6sto sitou-

tetaan tyon kehittamiseen ihmista arvostavalla tyokulttuurilla.

2.5 COVID-19-viruspandemian eteneminen Suomessa

Kiinassa todettiin joulukuussa 2019 keuhkokuumetapauksia, joiden aiheuttajaksi var-
mistui uusi, aiemmin tuntematon koronavirus, SARS-CoV-2 (What is COVID-19?
2020). COVID-19-virus on pisaratartuntana helposti levidva tartuntatauti, mika ai-
heuttaa tartunnan saaneille hengitystieoireita, jotka saattavat olla hengenvaarallisia
riskiryhmaan kuuluville, kuten sydan- ja verisuonitautia, diabetesta tai syopaa sairas-

taville (Coronavirus n.d).

Ensimmadinen aalto, kevatlukukausi 2020

Suomen ensimmainen koronavirustapaus todettiin tammikuun lopussa Lapin keskus-
sairaalassa, jossa Kiinan Wuhanista kotoisin olevalla turistilla todettiin tartunta. Tau-
din leviamisen riskid Suomessa pidettiin vield hyvin pienend. Suomen toinen korona-
tapaus vahvistettiin suomalaisella henkil6lla Helsingissa helmikuussa. Han oli palan-

nut Suomeen Italian Milanosta. (Muilu & Pylkko 2020).

Koronavirusepidemia muuttui maailmanlaajuiseksi pandemiaksi 11.3. (Kokkonen &
Myohdnen 2020). Suomen hallitus julisti Suomeen poikkeustilan maanantaina 16.3.
Terveysviranomaisen suosituksella ja ohjeilla Iahikontaktien vahentamiseksi Suo-
messa siirryttiin etdopetukseen ja poikkeuksellisiin opetusjarjestelyihin nopealla aika-
taululla. Koulut suljettiin 18.3. Hallituksen suosituksesta myds miljoona suomalaista
siirtyi etatoihin. Kaupan hyllyt tyhjenivat vessapaperista, pastasta, sailykkeista ja nak-
kileivasta. Ravintolat suljettiin huhtikuussa, mutta ruokaa saatiin myyda ulos. (Tie-

dote 132/2020, Tiedote 140/2020; Muilu & Pylkk6 2020; Pantsu 2020)
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Suositusten mukaan oli valtettava julkisia paikkoja ja turhaa matkustamista, otettava
vahintaan kahden metrin etaisyys toisiin, pestava ja desinfioitava kasia aktiivisesti,
kaytettava maskia liikuttaessa julkisilla liikenneyhteyksilla ja puuhasteltava kotona

pienessa lahipiirissa.

Lapsiperheissa tasapainoiltiin etdapalavereiden ja lasten kotikoulun parissa. Opetus-
ministeri vetosi kirjeessadn (2020) huhtikuussa, etta poikkeusoloissakin on turvattava
jokaisen lapsen, nuoren ja opiskelijan oikeus oppia, vaikka on varauduttava siihen,
ettei kouluun palata kevatlukukauden aikana 2020. Kenenkaan valmistumista ei

myo6skaan haluttu vaarantaa. (Andersson 2020).

Tautitilanne alkoi hellittdaa toukokuussa. Tuli paivia, jolloin Suomessa ei kuollut yksi-
kaan henkilé koronaan. Tehohoidossa olevien ja sairastuneiden maarat vahenivat.
(Muilu & Pylkko 2020.) Hallitus antoi 6.5. periaatepaatdksen, jossa kuvattiin hallituk-
sen hybridistrategiaa koronavirusepidemian torjumiseksi ja kerrottiin asetettujen ra-
joitustoimenpiteiden luopumisesta hallitusti ja asteittain. Hallituksen toimilla pyrittiin
estamaan viruksen levidamista, turvaamaan terveydenhuollon kantokyky ja suojele-
maan erityisesti riskiryhmiin kuuluvia ihmisia. Tavoitteena oli epidemian tehokas hil-
litseminen. Strategialla pyrittiin siirtymaan laajoista yhteiskuntaa koskevista rajoitus-
toimenpiteista kohti testaa, jaljita, erista ja hoida -toimintamallia, mutta samaan ai-
kaan rajoitustoimenpiteet olivat yha kdytdssa ja niiden purkamisen vaikutuksia epi-

demian kulkuun seurattiin tarkasti. (Tiedote 308/2020; Tiedote 338/2020.)

Lukioita, ammatillisia oppilaitoksia, korkeakouluja ja vapaata sivistystyota koskevat
rajoitukset olivat voimassa 13.5. asti. Sen jalkeen tilojen kayttoa opetukseen hallittiin
tartuntatautilain mukaisilla toimenpiteilla ja [ahiopetukseen oli mahdollista palata
porrastetusti. Etdopetuksen jatkamista kuitenkin suositeltiin kevatlukukauden lop-

puun 2020. (Tiedote 140/2020.)

Kesa 2020
Kesakuussa koronaviruspandemia naytti hidastumisen merkkeja, tartuntatapausmaa-
rat laskivat huomattavasti kesakuun aikana. Kesa- ja heindakuussa sallittiin yleisoh-

jeena enintaan 50 hengen yleisotilaisuudet. (Tiedote 146/2020; Tiedote 166/2020.)
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Toinen aalto, syyslukukausi 2020
Elokuussa koronavirustilanne oli Suomessa rauhallinen. Tapausmaarat ja ilmaantu-
vuus nousivat elokuun alussa, mutta pysyivat tasaisena. Yli 500 henkilon tilaisuuksia

sai jarjestaa turvallisuusjarjestelyin. (Tiedote 193/2020; Tiedote 200/2020.)

Syyskuussa uudet koronavirustapaukset lisdantyivat. Monen sairaanhoitopiirin alu-
eella todettiin useita kotoperaisia tartuntaryppaita ja tartuntaketjuja. llmaantuvuu-
den nousu, positiivisten naytteiden kasvava osuus otetuista nadytteista, vaikeutuva
tartunnanlahteiden jaljitys ja jatkotartuntojen yleistyminen ennakoivat epidemian
kiihtymisvaiheeseen siirtymista. Kaikista tapauksista noin puolet oli todettu alle 30-
vuotiailla. Kasvomaskisuosituksia paivitettiin. Kasvomaskin kayttda suositeltiin jouk-
koliikenteen lisaksi myds julkisissa sisatiloissa ja yleisotilaisuuksissa, joissa ldhikontak-
teja ei voitu valttaa. (Tiedote 217/2020; Suositus kasvomaskien kaytosta on paivitetty

2020.)

Lokakuisessa valtioneuvoston periaatepaatoksessa suositeltiin alueellisten tilantei-
den mukaisesti mahdollisimman laajasti etatyotd, mutta paatoksenteko siirrettiin
tyopaikoille ja aluehallintoviranomaisille. Kiihtymisvaiheen alueilla korkeakouluja
suositeltiin harkitsemaan vakavasti etdopetukseen siirtymista, levidmisvaiheen alu-

eilla suositeltiin kokonaan etdopetukseen siirtymista. (Tiedote 244/2020.)

Marraskuussa tapausmaarat kasvoivat jyrkasti ja valtaosa tapauksista todettiin paa-
kaupunkiseudulla, HUS sairaanhoitopiirin alueella. Noin puolet jaljitetyista tartun-
noista tapahtui samassa taloudessa asuvilla, tyopaikkojen osuus oli 14 % ja oppilai-
tosten osuus 7 %. Pdivdkotien ja oppilaitoksien lukuisista joukkoaltistumisista huoli-

matta jatkotartuntoja ei juuri raportoitu (Tiedote 293/2020).

Joulukuussa alueelliset suositukset ja rajoitukset olivat vaikuttaneet tartuntojen maa-
ran kasvuun, mutta ilmaantuvuus oli korkea. (Tiedote 318/2020.) Uusi virusmuunnos
Ioydettiin Britanniassa. Muuntuneen ja mahdollisesti aiempaa nopeammin levidvan
koronaviruksen aiheuttamia tautitapauksia todettiin Iso-Britanniassa ja Etela-Afri-
kassa ja useissa eri Euroopan maissa. Virusmuunnosta loydettiin kolmelta Suomeen

palanneella matkustajalla. Viela ei ollut nayttoa siita, ettd virusmuunnos aiheuttaisi
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aiempaa vakavampia infektioita tai lisdisi tapauskuolleisuutta. (Uusien virusmuun-

nosten aiheuttamaa koronavirustautia todettu myds Suomessa 2020.)

Rokotukset koronavirustautia vastaan alkoivat Suomessa joulukuun lopussa. Ensim-
maisind rokote annettiin koronaviruspotilaita hoitavalle terveydenhuollon henkil6s-

tolle seka ymparivuorokautisen hoivan henkilostélle ja asukkaille. (Loytomaki 2020.)

Nyt vuosi poikkeusolojen julistamisesta, tilanne on edelleen akuutti ja menossa on jo
niin sanottu kolmas aalto. Suositukset ja rajoitukset ovat edelleen voimassa viruksen
taltuttamiseksi ja terveydenhuollon kantokyvyn turvaamiseksi. Milloin tartunnat saa-
daan taltutettua, tilanne normalisoitua ja rajoitukset poistettua, on siirtynyt kevaan

aikana kuukausi kerrallaan edemmaksi rokotusten saatavuushaasteiden vuoksi. Noin
40 % vaestosta on saanut rokotuksen 21.5.2021. Laumasuojan kriittinen raja on noin

70 %. Raja ylittyy nykyiselld rokotustahdilla 18.7.2021 (Koronavirus lukuina 2021).

3 Tutkimusasetelma

Tydelaman akilliset muutokset ja etatyohon siirtyminen oli [dhtokohta tutkimuspai-
notteiselle opinnaytetyodlle. Oma sopeutuminen uuteen tyémuotoon heratti kiinnos-
tuksen tarkastella pandemian aiheuttamia muutoksia muiden kokemana. Aihetta ha-
luttiin tutkia puolueettomasti, ulkopuolisena tutkittavaan tydyhteiséon ja toimialaan
kuulumattomana, koska tutkimuksen haluttiin avaavan uusia nakokulmia siihen, mi-
ten etatyohon siirtyminen ja koronapandemia koettiin muualla, millaisiin muutostoi-

menpiteisiin ryhdyttiin ja miten vuoden 2020 tapahtumista selvittiin.

Ylemman ammattikorkeakoulututkintoon kuuluvat johtamisopinnot ohjasivat tutki-
maan johtamista ja esihenkilotyotd. Etdjohtaminen oli ajankohtainen johtamisen
muoto, kun tutkimuksen suunnitteluvaiheessa tydskenneltiin ja opiskeltiin etana.
Tutkimuskohteeksi valittiin esihenkilot ja erityisesti Idhiesihenkildiden johtaminen
heiddn omassa toimintaymparistdssaan, johon koronapandemia vaikutti konkreetti-

sesti. Lahiesihenkilon positio oli sopivin taso tarkastella etdtyohon siirtymisen vaiku-
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tuksia tutkijan itsensa kehittamiseksi, vaikka tutkija ei toiminut esihenkilona. Esihen-
kilbosaaminen ja esihenkilotydn tuntemus oli erittdin tarkea tulevaisuuden tytela-
man vaatima osaamisalue, oli tyopositio organisaatiossa tulevaisuudessa sitten mika

tahansa.

Tutkittavaksi kohteeksi tarkentui koulutusala ja ammattikorkeakoulun lahiesihenki-
[6t. Ylemman ammattikorkeakoulun opiskelijan nakdkulmasta opettajan tyo nayttay-
tyi asiantuntijatyona, jossa tyo oli hyvin itseohjautuvaa ja itsensa johtamisen taitoja
vaativaa. Myos Opetusalan Ammattijarjeston OAJ:n (2016) teettaman selvityksen
mukaan koulutuksen digitalisoitumisessa ammattikorkeakouluissa oltiin digiloikan
edelld ja digitalisaatioon suhtauduttiin positiivisesti. Suurin osa ammattikorkeakou-
lun opettajista kaytti tieto- ja viestintateknologiaa opetuksessa joka paiva ja verkko-
oppimisymparistot olivat laajasti kaytossa. (Hietikko, llves & Salo 2016, 10-11.) N&illa
valmiuksilla asiantuntijoiden johtamista ammattikorkeakouluissa kannatti tutkia tar-

kemmin.

Uskottiin, etta tutkimustehtavan tuloksilla voitaisiin tuoda tyéelamalle nahtavaksi yh-
den toimialan kokemuksia koronapandemiasta, esiin tulleista johtamisen haasteista,
seka muutossopeutuvuudesta. Tuloksista voisi |6ytya vertailupohjaa ja hyotyja oman

tyonsa kehittamiseen, toimialasta riippumatta.

Tietoa tutkimusta varten etsittiin paikallisesta kaupunginkirjastosta, Jyvaskylan
ammattikorkeakoulun Janet-verkkokirjastosta, seka muista tietokannoista, joihin oli
paasy Janet-kayttooikeuksilla. Hyodyllisia olivat my0ds finna.fi- tietokanta ja Google
Scholar- hakupalvelu. Hakusanoina kaytettiin mm. COVID-19, korona, koronavirus,
esimies, esihenkild, etatyo, etdgjohtaminen, muutosjohtaminen, johtaminen,
managerial work, distance work, remote work, quaranting, isolation, current
restrictions, remote management, e-leadership, leadership competency skills ja

managerial skills.

Pian aiheen valinnan jalkeen oli selvaa, etta tutkimus toteutettaisiin kvalitatiivisena

tutkimuksena, koska tutkimus painottui kohdehenkildiden kokemuksiin tutkittavasta
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ilmiosta. Kananen (2014) kiteyttaa valintaperusteen: laadullisen tutkimuksen tavoit-
teena on ilmién kuvaaminen, syvallinen ymmartaminen ja mielekkaan tulkinnan an-
taminen. Laadullinen tutkimus tutkii yksittdistapausta, jota kasitelldan perusteelli-
sesti syvyyssuunnassa ja pyritaan saamaan mahdollisimman paljon irti. Tutkimuk-
sessa ollaan kiinnostuneita merkityksista ja kuinka ihmiset kokevat ja ndkevat reaali-
maailman. (Kananen 2014, 19.) My®és Hirsjarvi, Remes ja Sajavaara (2004) maarittele-
vat, etta tutkimalla yksityistd tapausta kyllin tarkasti saadaan nakyviin, mika ilmiossa

on merkittavaa ja mika toistuu usein tarkasteltaessa ilmiota yleisemmalla tasolla.

Fenomenologinen lahestymistapa sopi tutkimukseen. Fenomenologinen tutkimus
painottuu tarkastelemaan muiden ihmisten kokemusta ja ymmarryksen
muodostumista heidan kokemustensa kautta (Fenomenologinen tutkimus n.d.)
Tutkimusaineisto on tulkittavan ihmisen tutkivalle asialle antama merkityksen
kokonaisuus tutkittavassa tilanteessa. Aineistoa tarkastellaan myos kokonaisuutena.
(Vilkka 2015, 174.) Tiedettiin, ettd etatyohon siirtyminen ja tilanteisiin sopeutuminen
oli hyvin henkilokohtainen ja arkaluonteinen aihe, joten fenomenologisen tutkimuk-

sen uskottiin antavan tutkimukselle paremmin tulkinnanvaraa.

3.1 Tutkimustavoitteet, tutkimuskysymykset ja rajaus

Tutkimuksen tarkoituksena oli tutkia ammattikorkeakouluissa tyoskentelevien
lahiesihenkildiden johtamista koronapandemian aikana vuonna 2020. Tyon tavoit-
teena oli selvittdaa, millaisia johtamisen haasteita lahiesihenkil6t olivat kohdanneet
tydssdan tuona aikana. Tavoitteena oli my6s kuvata esihenkildiden kokemia ko-
ronapandemian vaikutuksia ammattikorkeakoulun toimintaymparistossa kevat- ja

syyslukukausilla 2020.
Tutkimuksen tavoitteet voidaan tiivistaa seuraaviin tutkimuskysymyksiin:
Padkysymys

Mita johtamisen haasteita lahiesihenkilot ovat kohdanneet tydssaan

koronapandemian aikana vuonna 20207



28
Lisakysymys
Mita toimintaympariston muutoksia koronapandemia aiheutti lahiesihenkildiden

mielesta?

Tutkimusasetelma on tiivistetty kuvioon 2.

LAHTOKOHDAT TARKOITUS TAVOITTEET

Selvittaa, millaisia
johtamisen haasteita

“a\Y
1@@
[\

TULOKSET

Tutkia I3hiesihenkildt ovat
Etdtydhon siirtyminen ja ammattikorkeakoulussa kohdanneet tydssdaan
muut tydeldman tytskentelevien koronapandemian
muutokset Idhiesihenkildiden aikana?
koronapandemian takia johtamista
kevaalla 2020 koronapandemian aikana Kuvata

vuonna 2020 koronapandemian

vaikutuksia amk-
toimintaympdristossa

S VAN J

Kuvio 3. Tutkimusasetelma

Tutkimuksen rajaus

Tutkimuskohteeksi valittiin esihenkilot ja erityisesti Iahiesihenkildiden johtaminen
heiddn omassa toimintaymparistossaan, johon koronapandemia vaikutti konkreetti-
sesti siirtden opetuksen verkkoon kevaalla 2020. Tutkimuksen informantteina olivat
keskijohtoon kuuluvat esihenkil6t, joilla oli johdettavanaan paasaantoisesti
korkeakoulututkinnon opetusta toteuttavat korkeakouluopettajat, vastuunaan

tiiminsa tulostavoitteet seka ylapuolellaan koulutusorganisaation ylempi johto.

Ammattikorkeakoulua koskevissa tutkimuksissa vaaditaan usein
koulutusorganisaatiokohtaisia tutkimuslupia. Koska tdssa tutkimuksessa haluttiin
tutkia esihenkildiden omakohtaisia kokemuksia tutkittavasta ilmiosta, tutkimukseen
osallistuneita esihenkil6ita tutkittiin yksityishenkil6ina, eivatka he edustaneet omaa

tyonantajaansa tutkimuksessa. Nain ollen tutkimuslupia ei tarvittu.
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Tutkimuksen luotettavuus
Tieteellisen tyon luotettavuutta tarkastellaan luotettavuuskasitteiden avulla, jotka
ovat erdanlaisia mittareita, joilla arvioidaan tutkimustulosten hyvyytta. Laadullisessa
tutkimuksessa luotettavuutta ei voida arvioida ja laskea samalla tavalla kuin kvantita-
tiivisessa tutkimuksessa. Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuus on tutkijan arvi-
oinnin ja ndyton varassa. Objektiivisen luotettavuuden saavuttaminen on lahes mah-

dotonta. (Kananen 2014, 146-147.)

Tieteellisen tutkimuksen yleiset luotettavuusmittarit ovat reliabiliteetti ja validiteetti.
Reliabiliteetti tarkoittaa tulosten pysyvyytta. Reliabiliteetti liittyy |ahinna tutkimuksen
toteutukseen. Pysyvyys tarkoittaa sitd, etta jos tutkimus uusitaan, saadaan samat tut-

kimustulokset, eli uusintamittaus vahvistaa tutkimustulokset (Kananen 2014, 147).

Validiteetti eli se, ettd mitataan oikeita asioita, liittyy tutkimuksen suunnitteluun, eli
tutkimusasetelmaan ja osittain myds siihen, etta aineiston analyysi (syy-seuraussuh-

teet) tehdaan oikein. (Kananen 2014, 147).

Tutkimuksen luotettavuutta on mietitty jo suunnitteluvaiheessa. Tutkimuksessa on

kokemusnakdkulma ja aineisto perustuu tutkittavien henkildiden omiin kokemuksiin
ja kertomuksiin, mika ei anna yleista kuvaa koko toimialasta. Tutkimuksen etenemi-
nen on kuitenkin pyritty kuvaamaan mahdollisimman lapinakyvasti, jotta tuloksista

saadaan uskottavia ja luotettavia. My6s aineiston pienuuden vuoksi tutkimusaineis-
tosta ei haluta tehda sellaisia johtopadatoksia, mitka olisivat yleistettavissa. Kyseessa
on siis harkinnanvarainen nayte. Pohdinta-osiossa, luvussa 5.2. kasitellaan viela tar-
kemmin laadullisen tutkimuksen luotettavuuskriteerien tayttymista tassa tutkimuk-

sessa.

Tutkimuskohdetta tarkastellaan seuraavassa luvussa yleisella tasolla. Tutkimuksessa
ei tarkastella koulutusorganisaatiokohtaisia strategiasisaltoja tai tulostavoitteita.
Tutkimuksessa sitouduttiin sailyttamaan tutkimukseen osallistuneiden henkildiden
anonyymiteetti. Aineiston ollessa pieni, ammattikorkeakoulujen tai henkildiden
yksityiskohtaisia, mahdollisesti tunnistettavia taustatietoja ei haluttu tuoda esiin.

Tassa tutkimuksessa ei myoskaan kasitelld opettajan tyohon liittyvaa osaamista tai
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ammattietiikkaan liittyvia periaatteita, koska tarkastelun kohteena ovat opettajia
johtavat esihenkil6t. Taman tutkimuksen punaisena lankana on tutkia esihenkilétyon
monialaisuutta, tuoda esiin koronapandemian vaikutuksia esihenkiloty6hon ja kuvata

johtamisen haasteita poikkeusoloissa vuonna 2020.

3.2 Ammattikorkeakoulu tutkimuskohteena

Korkeakoulutuksella on merkittava tehtava yhteiskunnan kehittajana.

Suomessa on 24 ammattikorkeakoulua (mukaan lukien Poliisiammattikorkeakoulu ja
Ahvenanmaalla toimiva Hogskolan pa Aland, jotka eivit ole Opetusministerion alaisia
oppilaitoksia), jotka tarjoavat kattavan valikoiman ammattikorkeakoulu- ja ylemman

ammattikorkeakoulututkintoja (Multisilta 2021).

Ammattikorkeakoulujen toimintaa ohjaa ammattikorkeakoululaki, jonka mukaan am-
mattikorkeakoulujen tehtdavana on antaa kdytannonlaheistd, tydelaman tarpeita vas-
taavaa ja sen kehittamisen vaatimuksiin seka tutkimukseen perustuvaa korkeakoulu-
opetusta. Lisaksi tehtdavana on harjoittaa ammattikorkeakouluopetusta palvelevaa
seka tyoelamaa ja lahialueensa kehitysta edistavaa ja alueen elinkeinorakennetta uu-
distavaa soveltavaa tutkimustoimintaa, kehittdmis- ja innovaatiotoimintaa seka tai-
teellista toimintaa. Korkeakoulujen tulee tarjota tukea ammatilliseen kasvuun ja

mahdollisuuksia jatkuvaan oppimiseen. (Korkea-asteen koulutus n.d., L 932/2014.).

Ammattikorkeakoulun toimielimia ovat hallitus ja toimitusjohtajana toimiva rehtori.
Lain mukaan ammattikorkeakoulussa tulee olla vahintdan yksi tutkintolautakunta tai
vastaava toimielin. Ammattikorkeakoulun opetushenkil6sté on joukko korkeakoulu-
tettuja, kuten yliopettajia, lehtoreita ja muuta opetus- ja tutkimushenkilostoa, joilla
on pedagoginen patevyys ja tyokokemuksen tuomaa oman alansa vankkaa osaa-

mista. (Opettajana korkea-asteella n.d., L 932/2014.)

Aineiston keruun aikana tehtyjen havaintojen perusteella ammattikorkeakouluissa
organisoituminen, ammattinimikkeet, vastuualueet ja -tehtdvat ovat koulutusorgani-

saatiokohtaisia. Tahadn vaikuttanee muun muassa organisaation koko. Esihenkildihin



31
viittaavia ammattinimikkeita ovat paallikko, koulutuspaallikko, kehittamispaallikko,
tiimipaallikko. Tiimi- ja tutkintovastaavilla ei valttamatta ole hallinnollisen esihenkilon
velvoitteita tai -tehtavia, vaikka tyotehtaviin voi kuulua tiiminvetamiseen ja tyon joh-

tamiseen liittyvia tehtavia.

3.3 Tutkimusaineiston keraaminen

Vilkan (2015) mukaan laadullisella tutkimusmenetelmalld toteutetussa tutkimuksessa
tutkimusaineistoa voi kerdata monella tapaa, mutta usein tutkimusaineistoksi valitaan
ihmisten kokemukset puheen muodossa, jolloin tutkimusaineisto keratdaan haastatte-
luina. Nain myos tassa tutkimuksessa tehtiin. Haastattelu oli paras tapa kerata ai-

neisto, joista voisi tehda tutkittavaa ilmiéta koskevia uskottavia paatelmia.

Suunnitelmissa oli, ettd haastateltavia kerattaisiin useasta eri suomalaisesta ammat-
tikorkeakoulusta ja eri koulutusaloilta. Suunnitelluksi haastattelumaaraksi asetettiin

9 kappaletta.

Sopivia haastateltavia esihenkil6ita etsittiin suomalaisten ammattikorkeakoulujen
omilta verkkosivuilta. Pariin ammattikorkeakouluun oltiin yhteydessa puhelimitse ja
hallintopalvelusta tiedusteltiin, miten organisaatiokaavio heilla muodostui ja minka
ammattinimikkeen henkildihin kannattaisi olla yhteydessa. Haastateltavia etsittiin tit-
teleilla paallikko, koulutuspaallikko, kehittamispaallikko ja tiimipaallikké. Haastatelta-
vat valittiin ammattinimikkeen ja verkkosivuilla annettujen tehtavatietojen perus-

teella.

Haastateltavia ldhestyttiin sdahkopostitse. Sahkopostissa ilmoitettiin ylemman am-
mattikorkeakoulututkinnon opinndytetyon aiheeksi Ammattikorkeakoulun lGhiesi-
henkildiden kokemuksia esimiestyén haasteista COVID-19-viruspandemian aiheutta-
mana poikkeusvuonna 2020 ja pyydettiin osallistumista haastatteluun. Viestissa pai-
notettiin haastateltavan olevan avainasemassa kertomaan, kuinka tutkittava ilmio
koettiin. Liitteissa on haastattelupyynnon yhteydessa lahetetyt saatteet: tutkimuksen
esite (liite 1) seka haastattelurunko (liite 2). Pari vastaajaa vetosi ammattikorkeakou-

luja koskeviin tutkintolupiin. Tutkimuksen tavoitteen ollessa yksittaisten henkildiden
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kokemuksien tutkiminen, viestintdd muutettiin siltd osin, ettd saatteessa korostettiin
vahvemmin osallistumisen vapaaehtoisuutta ja osallistumista yksityishenkiléna, joka
ei edusta omaa tyonantajaansa. Saatteessa mainittiin, ettei haastateltavaa voida tun-
nistaa lopullisesta tydsta. Haastattelupyynndssa ehdotettiin myos alustavaa haastat-
teluaikataulua, josta haastateltava sai katsoa itselleen sopivan ajankohdan tai ehdot-

taa omiin aikatauluihinsa sopivaa aikaa.

Myonteisesti haastattelupyyntdihin vastasi lopulta viisi esihenkil6a. Esihenkildita pyy-
dettiin viela allekirjoittamaan suostumuslomake, mika lisattiin tutkimuslupakyselyi-
den jalkeen haastattelupyyntéihin. Suostumuslomake on nahtavissa liitteena 3. Suos-
tumuksen jalkeen haastateltavalle lahetettiin Microsoft Teams-kokouksen kalenteri-

kutsu sovitulle haastatteluajankohdalle.

3.4 Tutkimuksen toteutus

Haastattelut ajoittuivat vuoden 2021 huhtikuulle. Haastattelut kestivat keskimaarin
yvhden tunnin. Haastattelut toteutettiin videoneuvotteluina, jossa molemmilla osallis-
tujilla oli kamera ja mikrofoni paalla. Nain haluttiin varmistaa kasvokkainen vuorovai-

kutus.

Fenomenologinen haastattelu on Laineen (2018) mukaan luonteeltaan mahdollisim-
man avoin, luonnollinen ja keskustelunomainen tapahtuma ja haastateltavalle pyri-
tdan antamaan mahdollisimman paljon tilaa. Laineen (2018, 33) ohjeiden mukaisesti
kysymykset pyrittiin laatimaan siten, etta vastaukset olisivat kuvailevien kertomusten
omaisia, eivatka vaatisi lisdohjausta. Hyva fenomenologinen haastatteluaineisto sisal-
taa runsaasti kuvauksia tutkittavaa ilmiota tai asiaa koskevista epamaaraisista tunte-

muksista, mielikuvista ja aavistuksista (Vilkka 2015, 173).

Haastateltaville kerrottiin etukdteen haastattelun aihe, syy miksi haastattelu teh-
daan, seka kasiteltavia teemoja. Muita etukéteistietoja tai haastattelun kysymyspat-
teristoa ei haluttu valittaa haastateltaville etukateen. Ndin haastattelussa sailyisi

spontaanius ja esiin nousisivat sen hetkiset ajatukset ja koetut tunteet ilmiosta.
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Haastattelupyynndssa mainittiin, etta tutkimuksessa on narratiivinen ote, jolla halut-
tiin viestia haastateltaville, ettad haastattelu perustuu kertomuksiin. Koettiin, etta
talla sanavalinnalla haastateltavat ymmartavat haastattelun luonteen ja heihin koh-

distuvat vaatimukset kokemusten kertojana.

Haastattelun alussa haastateltavien kanssa kerrattiin esitiedot ja tarkennettiin tavoit-
teet. Kyseessa oli vapaamuotoinen haastattelu, jossa keskidssa oli haastateltavan
omat kokemukset. Tutkimuksessa oltiin erityisesti kiinnostuneita esihenkilon johta-
misen kokemuksista, toiminnan muutoksista ja ilmenneista haasteista. Mainittiin,
ettd haastattelu etenisi vaiheissa ja tutkittavaa ilmiota kasiteltaisiin kevaan, kesan ja

syksyn ajanjaksoina. Lopussa tehtaisiin yhteenveto koko vuodesta.

Haastateltavaa pyydettiin aluksi kuvaamaan positiotaan yrityksessa ja tyotehta-
viansa, aikaisempaa tyohistoriaansa ja tyokokemusta esihenkiléna. Haastateltavaa
pyydettiin my6s kuvailemaan, millaisena esihenkilona itsedaan pitda ja miten han ku-
vailee hanen johtamistapaansa ja -tyylia. Lisaksi tiedusteltiin hanen suhdettaan
omaan esihenkiloonsa. Lopuksi pyydettiin kuvaamaan hanen johdettavien tydympa-

ristd, vastuut ja tyotehtavat ennen korona-aikaa.

Haastattelun vaiheittaista etenemista ja sisaltéa on kuvattu tiivistetysti kuvioon 4.

Vertailua kevaaseen

VUOSI 2020

Muutokset tyoelamassa
Kesalla koetut tunteet PR
a . Muutckset tyoeldmassa
Paatcksenteko ja

toimintaohjeet Suunnitelmat syksya

Paatdksenteko j
—— aatdksenteko ja

: toimintachjeet
Uuden tyoarjen !
johtaminen Mihin ja miten Tvéarien iohtaminen
varauduttiin? BRI

Selviytyminen kevadsta

Selviytyminen syksysta

24

TEEMAT: Koronan uhkakuvat amk-ympaéristossa, koronan vaikutukset kevat- ja syyslukukaudella (toimintaan ja
johtamiseen) tiimiyhteison ja esihenkildn resilienssi

Kuvio 4. Haastattelun sisdlto ja eteneminen vaiheittain
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Kevaan, kesan ja syksyn tapahtumia ja kokemuksia kasiteltiin kronologisessa jarjes-
tyksessa etukateen ilmoitettujen teemojen mukaisesti. Sen jalkeen tehtiin yhteen-
veto koko vuodesta. Lopuksi vield kysyttiin, mita haastateltava haluaisi ottaa mukaan

keskusteluun, mita mahdollisesti ei kysytty tai kdsitelty.

Haastatteluaineiston esikasittely

Haastattelut nauhoitettiin, johon haastateltava oli antanut suostumuksensa suostu-
muslomakkeella. Haastattelun jalkeen tallenne, mika oli tallentunut Teams-neuvotte-
luun osallistuneiden keskustelupalstalle ja kokouksen jarjestajan (haastattelijan/tut-
kijan) OneDrive-pilvipalveluun, ladattiin tutkijan omalle koneelle ja pilvipalvelusta tal-
lenne tuhottiin. Tasta tietosuoja-asiasta mainittiin myos haastateltavalle, haastatte-

lun alussa tai viimeistaan haastattelun lopuksi.

Videotallenteesta tehtiin d3nitiedosto VLC Media Playerin avulla. Adnitiedosto list-
tiin Microsoft Word -tekstinkasittelyohjelman Sanele-tydkalun litteroi -osioon, jolla
ohjelma muutti danitiedoston tekstimuotoiseksi. Litterointi-tydkalu ei toiminut kui-
tenkaan suomen kielella taydellisesti, joten litterointia korjattiin lopulliseen muo-
toonsa manuaalisesti ddnitiedostoa kuunnellen ja tiedostoa korjaten samanaikaisesti.
Nain litterointiprosessia saatiin nopeutettua. Keskimaarainen haastattelun kesto oli
48 minuuttia ja litteroituja sivuja 15. Litteroitujen sivujen maaraan on tosin vaikutta-
nut litteroi-tydnkalun puheen jaksottaminen. Tarkemmat tiedot haastatteluaineiston

keradamisesta on listattu taulukkoon 1.

Taulukko 1 Haastatteluaineiston keraaminen

Haastattelu 1 2 3 4 5

nro

Haastateltava nainen nainen nainen mies mies

Ammattikor- A B C C B

keakoulu

Koulutusala Liiketalouden Sosiaali- ja Matkailu- ja Liiketalouden | Liiketalouden
ala terveysala ravitsemisala ala ala
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Johdettavien 20 40 30 30 35-50
maara, n.
Tyokokemus 15 vuotta esi- | 5 vuotta ky- 5 vuotta ky- 3,5 vuotta ky- | 18 vuotta esi-
esihenkil6na henkilotyota, | seisessad posi- | seisessd posi- | seisessd posi- henkilotyota
7 vuotta ky- tiossa tiossa tiossa
seisessa posi-
tiossa
Nauhoituksen 52 45 38 53 59
kesto min.
Litteroitu si- 14 14 11 17 19
vumaara
(fontti Calibri
Light, fontti
koko 11, rivi-
vili 1,5.)

3.5 Tutkimusaineiston analyysi

Fenomenologisessa lahestymistavassa tutkimusaineisto on tulkittavan ihmisen tutkit-
tavalle asialle antama merkitysten kokonaisuus tutkittavassa tilanteessa. Tutkittava
kokonaisilmié hahmottuu selkeammin, jos merkitykset pystytdan jasentamaan ilmién
eri aspekteiksi, eli merkityskokonaisuuksiksi. Aineiston moninaisuudesta ja hajanai-
suudesta pyritdan saamaan esiin merkitysten muodostamia kokonaisuuksia. (Vilkka

2015, 174; Laine 2018, 36.)

Aineiston analyysitapa oli induktiivinen sisallénanalyysi, jossa aineistoa analysoitiin
aineistolahtoisesti. Sisallon analyysissa tavoitteena on tuottaa ilmidsta sanallinen ja
selked kuvaus, joka edellyttdaa keratyn aineiston tiivistdmista ja uutta muotoa. Sisal-
I6n analyysin vaiheita ovat aineiston pelkistdminen eli redusointi, klusterointi eli luo-

kittelu ja absrahointi eli kasitteellistaminen. (Kananen 2008, 94.)

Analyysiprosessin ensimmaisessa vaiheessa litteroidusta tekstista karsittiin kaikki tut-
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kimukselle epaolennainen pois ja aineistosta etsittiin tutkimustehtavaa kuvaavia al-
kuperaisilmauksia. Tata vaihetta kutsutaan aineiston pelkistamiseksi. (Tuomi & Sara-

jarvi 2018, 123-124.)

Pelkistetyt ilmaukset luokiteltiin haastattelun mukaisesti ajanjaksoihin kevat, kesa,
syksy ja vuosi 2020, seka esihenkil6on, tulevaisuuteen ja taustatekijoihin liittyviin
luokkiin ja ndiden alle aihetta kuvaaviin teemoihin. Pelkistetyt ilmaukset kirjattiin
teemoihin esihenkil6ittdain myohempaa tarkastelua varten. Jaottelu teemoihin on ku-

vattu kuviossa 5.

2020 Esihenkilo Taustatekijat
oma Tydskentel
Tapahtumat ja toimintaohjeet Mitd opittiin? suhtautuminen ¥ v
oy ennen koronaa
etityohon
Kuinks Muutokset AMK:a koskevat
Koronan vaikutukset opiskelijoihin u_ln“a - u_u o ?e " 2 .os va
selvittiin? esimiestyossa asiat
. Haasteet -
Koronan vaikutukset opettajiin . a_as e? . Padtoksenteko
esimiestyossa
Oivallukset ja
innovaatiot
TvBelims
Mitd jatettiin tekemattd? yoetaman Oma esimies
haasteet

Kuvio 5. Aineiston jaottelu teemoiksi analyysia varten

Jaottelun jalkeen pelkistettyja ilmauksia ja niiden merkityksia analysoitiin teemojen
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sisalla. Aineistosta etsittiin ilmauksia, jotka vastasivat paakysymykseen mitd johtami-

sen haasteita ldhiesihenkilot ovat kohdanneet tydsséiéin koronapandemian aikana

vuonna 20207 Taulukossa 2 on esitetty esimerkki sisallén analyysista.

Taulukko 2. Induktiivinen sisallénanalyysiesimerkki

Alkuperdinen ilmaus

Pelkistetty ilmaus teemassa

”haasteet esihenkil6tyossa”

Merkityskokonaisuus

Mutta tdmdhdn on niinku iso iso juttu, ettd kun me ei
ndhdd. Ettd tokihan md voin niinku samalla opetta-
jien kanssa tdlldin kasvokkain jutella teamsissé tai
zoomissa. Mutta se ettd jéd se normaali. Léhikon-
takti pois. Ettd voi ihmistd niinku Idhi- kun ihmisté voi
sitd Idhikontaktissa havainnoida. Hén nékee ne mi-
nun viestit, ilmeet, eleet, kaikki ja sitten mind nden,
ettd miten tdmd henkild. Ikdén kuin pdrjéd téssd ti-
lanteessa, kun me ollaan Iéhikontaktissa, niin niin. ---
Ettd puuttuu se normaali Iéhikontakti. Se ihmisen ha-

vainnointi puolin ja toisin.

Etdayhteyksien valityksella ei pysty
lukemaan ihmisia ja tulkitsemaan
ihmisten parjaamista samalla ta-
valla kuin normaalissa lahikontak-
tissa, ihmisten havainnointi puo-

lin ja toisin jaa pois

Vuorovaikuttaminen

Tunteiden tulkitsemi-

nen

My koen niinku vaikeana téssé tdissd tota, ettd tdssd
ndin, ettd pitdisi ehkd niin paljon enemmdn itse
niinku pystyy ottaa haltuun nditd eri eri tyéskentely-
tapoja, kun me ollaan jossain yhdessé tilassa, niin
jonkun sellaisen workshoppimaisen tydskentelyn tai

tdmdn niin se on niinku paljon hel[pompaa mulle.

Kun nyt sitten niinku etd- etd- tdlld niinku opetella
nditd uusia uusia systeemejd, ettd siind md oon ehkd
niin kun vield jotenkin katsonut olevani niinku jdl-
jessd jdljessd tavallaan ettd ettd jotta saisi sitd niinku

silleen tehokkaaksi...

ja ja tuota niin sen mé oon kokenut kans tosi vaike-
aksi ndissé ndissd teams palavereissa ja muissa ettd

ettd musta tuntuu ettd ettd ihmisilté jdé niin kuin ja

Kokee etatyon vaikeana, koska ei
ehka ole ottanut eri tydskentely-
tapoja kayttoon riittavasti,

workshoptyyppinen tydskentely

on helpompaa,

Etaty6ssa on joutunut opettele-
maan uusia jarjestelmia, kokee
olevansa vdhan jdljessa siind, etta

saisi tyota tehokkaammaksi.

Teams kokouksissa on tosi vai-
keaa tulkita ihmisia, tosi paljon
jaa piiloon tai peittoon tunteita ja

fiiliksia.

Oma suhtautuminen

etatyohon

oma osaaminen

Tunteiden

tulkitseminen
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md en pysty niinku tulkitsemaan heité niin jotenkin

jéd niinku tosi paljon sinne piiloon ja peittoon.

Osa tykkdd sillé meililld asioida. Toisille se puhelin on
tdrked ja sitten kolmas haluaa ottaa tdllein teamsilla
tai jollain niin niin sen ikédn kuin niin kuin... Taval-
laan vielé perinpohjaisesti selvittdminen, ettd hei,
ettd onko tdmd ihan ok sinulle tdmd meiddn tapa ja
kuinka usein me jutellaan vai toivoisitko? Tieddtké
tdmm@inen niinku jos md ehkéd miellén itse jo johta-
misen tietylld tavalla téllaiseksi niinku palveluamma-
tiksi, ettd ettd miten md voin niinku mahdollistaa sen
tyypin loistamaan ja onnistumaan, niin sitten taval-
laan kun tilanne muuttuu véhdn pddlaelleen niin
juuri ettd miten se reagoi siihen ja ja mitéd haasteita
ja toisaalta niinku miten mé voisin tukea jos vaan
mahdollista niin ehké siind semmoinen niinku muu-

tos.

Yksi tykkaa laittaa séhkopostia,
yksi soittaa ja kolmas etdpalavee-
rata. Joutunut petraamaan vies-
tintdkanavien valinnoissa, vaatii
perinpohjaista selvittamista, mika
on kommunikoinnin tapa ja
kuinka usein, ettei tule vaarinym-

marryksia.

Johtaminen on tietylla tapaa pal-
veluammatti, ja miettii, miten
voisi mahdollistaa alaisen loista-

misen ja onnistumisen,

Vuorovaikuttaminen ja

viestinta

Kevaan, kesan ja syksyn ajanjaksojen teemojen analyyseista rakennettiin kuvaus ko-

ronapandemian aiheuttamista muutoksista, joita lahiesihenkil6t olivat kokeneet

vuoden 2020 aikana. My6s muista teemoista etsittiin vastausta lisakysymykseen Mitd

toimintaympdristén muutoksia koronapandemia aiheutti Iéihiesihenkilbiden mielesté?

Esihenkildiden nostamat tulevaisuuden nakymat haluttiin myds nostaa esiin

johtopaatdsten tueksi.

4 Tutkimustulokset

Haastateltavia esihenkil6ita oli viisi, jotka tyoskentelivat kolmessa eri suomalaisessa

ammattikorkeakoulussa ja kolmella eri koulutusalalla. Alat olivat matkailu- ja ravitse-

misala, sosiaali- ja terveysala ja liiketalouden ala. Eniten esihenkil6ita oli liiketalou-

den alalta. Kahdesta ammattikorkeakoulusta saatiin haastateltavaksi kaksi esihenki-

163, jotka tydskentelivat samassa korkeakoulussa eri koulutusaloilla. Haastateltavien

ammattinimikkeitd ei mainita, silla nimikkeissa on koulutusorganisaatiokohtaisia
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eroja. Naistd on mahdollista tunnistaa ammattikorkeakoulu, jossa esihenkild tyosken-
telee. Voidaan kuitenkin mainita, ettd kaikkien viiden haastateltavan ammattinimik-
keissa esiintyi sana pddllikké. Tulokset sisaltavat suoria lainauksia haastateltujen esi-
henkildiden kertomuksista. Anonymiteettisuojan vuoksi lainauksissa ei mainita haas-

tateltavan tietoja.

Esihenkildita on pyydetty kuvailemaan omin sanoin vuoden 2020 tapahtumaketjua.
Tuloksista selvida, mita muutoksia koronapandemia aiheutti heidan toimintaymparis-
tossaan. Kertomuksista on poimittu myos vastauksia paakysymykseen, eli mita johta-
misen haasteita lahiesihenkilot ovat kohdanneet tydssaan. Lisaksi tuloksista 10ytyi

pohdintoja siihen, millaisena esihenkil6t nakevat tulevaisuuden.

4.1 Koronapandemian vaikutukset toimintaymparistoon

Kevadn hyppy etdopetukseen ja etdjohtamiseen
Vaikka koronaviruspandemian uhkakuvien ilmaantumisesta oli haastatteluhetkelld
kulunut vuosi, muistivat esihenkilot ajankohdan hyvin. Perjantaina henkilostén kes-

kuudessa alkoi kuhista, mita tapahtuu ja miten tyot jatkuvat.

Eihén me uskottu siihen, ettd se Suomeen tulee silld tavalla, ettd vaikka
tadlla joku yksittdinen kiinalainen turisti kévijd sairasti sité koronaa,
ettd kylld, kylld se mun ymmdrryksen mukaan ja muistikuvan mukaan,
niin se alkoi vasta siind maaliskuussa, jolloin jolloin tuota meillekin tuli
tdmmédiset isot muutokset. Eli kéytdnndssd meidén kampushan suljet-
tiin silloin. Ja nyt muista tarkkaan, mutta ettd siind maaliskuun aikana.
Alkupuolella varmaankin maaliskuuta, ettd se se oli niinku semmoinen,
ettd md uskoisin ja timmaoinen minun muistikuva on, ettd siind vai-
heessa me vasta niinku havahduttiin siihen asiaan, ettd ei se sité ennen
ollut meihin vaikuttanut.

Kahdeksastoista pdivé maanantai maaliskuuta. Milloin kampukset meni
kiinni ja tota silloin edellisend perjantaina. ---- mutta sitten sielld oli silld
kyseisend perjantaina sitten repsahtanut tdllainen keskustelu tonne
tonne sdhképostiin, ettd sielld yks sun toinen oli niinku huolissaan jo ja
sitten mé muistan kun md vastaan silloin perjantai iltana, ettd ei mitddn
ettd tuota niin ettd mitddn ei ole vielé niinku sanottu etté kyllG kampuk-
selle pddisee ja --- ja sittenhdn md olin seuraavan kerran sen asian
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edessd sunnuntai-iltana, jolloin meilté tuli sitte jo niinku ohjeet tuolta
tuolta johdoltakin, ettd ettd sitten kampukset kiinni..

Ammattikorkeakouluissa perustettiin omia koronajohtoryhmia, joissa tuotettiin ajan-
tasaista tietoa henkilékunnalle sisdisiin intra-verkostoihin. Koronaryhma tiedotti pan-
demian etenemisesta sekd ammattikorkeakoulukohtaisista suosituksista, ohjeista ja
linjauksista. N3ita ohjeita esihenkil6t veivat eteenpadin omiin tiimeihinsa ja vastavuo-
roisesti valittivat takaisin tilanneraportteja oman tiiminsa terveydentilasta ja tyos-

kentelymuodoista.

Minusta se oli hyvin yksinkertainen ohje, ettd ettd kun ei tulla kampuk-
selle ja pysy kotona niin. Eihén siind ollut kahta puhetta siind tietenkin
se ongelma oli, etté no mitds sitten, miten md sitten toimin? Mutta hy-
vin yksinkertainen ohjeistus.

Koettiin, etta kevaalla Suomen hallituksen asettamat suositukset ja sitd myota ylim-
man johdon toimintaohjeet koulujen sulkemisesta olivat erittdin selkeat. Kaikki ope-
tus siirrettaisiin verkkoon. Osa esihenkil6ista koki ylimman johdon turvallisuusohjeis-

tukset jamakaksi ja erittain selvaksi, mika antoi selkdrangan omalle johtamistyélleen.

Palaverit siirrettiin etdpalavereiksi. Esihenkilot kokoontuivat omissa tiimeissaan.
Isommissa tiimeissa koottiin oma koronaryhma tutkintovastaavista ja asiantuntijatii-
mien tiiminvetdjista ja tieto valutettiin alaspdin tiiminjasenille. Pienemmissa kokous-

tettiin koko tiimin voimin.

Palavereissa pysyttiin rauhallisena. Todettiin, etta tilanne on hankala, mutta luotiin
uskoa, etta yhdessa selvitdaan. Vaikka ei voitu kohdata ihmisia, voitiin silti pitdd moot-
torit kdynnissa ja turvata opiskelijoille mahdollisuus opiskella. Ennen koronaa ope-
tusta oli toteutettu jo verkko- ja monimuotototeutuksina. Mietitytti, oliko alaisilla
kaikilla kyvykkyys ja valmius opetusmuodon muuttumiselle. Tiedusteltiin, millaisia

haasteita oli edessa, missa kaivattiin apua. Vakuuttelun tukena saattoi toimia kysely-
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pohjainen tilastotieto henkilostoltd. Yhdessa mietittiin, kuinka edetdan, miten var-
mistetaan tydn jatkuminen ja mika tapa on toimivin. Yhdessa jaettiin myos ideoita

vaihtoehtoisista opetusratkaisuista.

Joo md siis semmoinen sekin tuli kyllé osin jengin toiveesta, mutta siis
todettiin ettd et niinku lyhennettiin palaveriaikoja se oli niinku kdytdn-
nénjuttu ettd ettd ettd todettiin, ettd tavallaan se on véhdn eri tdstd
ruudun viilitykselld olla olla niin niin tuota jos meillé oli vaikka kahden
tunnin kahden ja puolen kolmenkin tunnin kehittémiskokouksia niin ne
typistettiin joko tuntiin tai jopa puoleen tuntiin ettd semmoisia niinku
ytimekkddmpid niin kuin palaveri kéytéintdjé ruvettiin heti kehittdmddn
kylld.

Ja ja ja tdsmd ohjausta niin kuin koko ajan, niinku ettd hyvin paljon oli
juuri ndihin, ettd mité nyt tehddén kun on tdmméinen tilanne ettd tuo
tuo (taho) nyt pddtti ja kertoo tdllaista ja sitten md niinku vein sitd vies-
tid kaikille ja. Se on aika lailla. Tdd oli semmoinen niinku hermokeskus.
Tdmd tédmd tunnelma niinku tdssé omalla tyopoyddlld ja. Sitd tiivistet-
tiin ihan valtavasti. Soiteltiin opettajien kesken paljion enemmdn kuin
ennen tai tavallisesti.

Palaverikdytanteet muuttuivat, palavereista tehtiin ytimekkaampia ja palaverin kes-
toa lyhennettiin. Yhteydenpitoa tiivistettiin ja yhteytta pidettiin useammin kuin en-
nen. Vapaaehtoisia vapaan keskustelun etapalavereita ja etakahvitaukoja jarjestettiin

myo6s sadannollisesti. Osallistujamadarat heittelivat.

Kevaalla tyokuormaa oli paljon, ja oli pitkia paivia, jotta saatiin toiminta pyérimaan
uudessa toimintaymparistossa. Opiskelijaharjoittelut keskeytyivat ja projektityot yri-
tysten kanssa peruuntuivat. Opiskelijoille oli keksittdva muita vaihtoehtoja, kuten

teoriaopintoja verkkototeutuksina. Harjoittelut siirrettiin myéhemmaksi.

Kuormittavia tekijoita oli uusien tapojen opettelun lisdksi muitakin. Osassa korkea-
kouluista otettiin kdyttoon pandemian keskelld uudet opetussuunnitelmat, uudet op-
pimisymparistoalustat ja tietojarjestelmamuutokset. Kayttoonotosta oli paatetty en-

nen pandemian puhkeamista. Kayttokoulutukset pyorivat kaaoksen keskella ja harva
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osasi vield kdyttoonoton aikana kayttaa jarjestelmia. Muutokset kuormittivat erityi-
sesti opettajia, silla oli opeteltava lennosta uudet toimintaymparistot ja rakentaa uu-
det opetussisallot. Oli pohdittava, miten oppimisalustat toimivat, mihin ne soveltu-
vat, miten toteutetaan ryhmatyot etana, tentitaan ja arvioidaan. Opettajat joutuivat
uudistamaan omia toimintatapojaan taysin. Yhdessa ammattikorkeakoulussa kuormi-

tusta lisasi kesaiset yt-neuvottelut. Syksylla oli edessa myos muutto uusiin tiloihin.

Erds esihenkild sanoi, etta kevaalla koettiin lamaantumista. Vakiotyotehtavia jai teke-

matta eika osattu organisoida ihan kaikkea ja joitain asioita unohtui.

Ettd kylldhdn meilld jdi. Me oltiin niinku tietylld lailla lamassa. Me ei
osattu organisoida ihan kaikkea niité niin kuin tavallaan normaaleja
toitd. Ei ei tehty niinku silld tavalla toki pidettiin yhteyttd ja olin tieten-
kin yhteydessd opettajiin. Mutta tavallaan niinku semmoinen normaali
kehityskeskustelumenettely esimerkiksi. Niin se vaan meiltd unohtu,
koska me oltiin ja me oltiin niin ehkd lujilla vield siind kun me kaikkea
asioita organisoitiin uuteen malliin ja mietittiin sitd, ettd miten miten
tdstd niinku selvitddn.

Tilanteen vakavuuden vuoksi oltiin lujilla kaiken uuden opettelun ja uudelleenorgani-
soitumisen vuoksi. Selviytyminen kevaasta koettiin kuitenkin positiivisena ponniste-
luna. Opiskelijoiden valmistumiset saattoivat tosin viivdastya muutaman kuukauden,

mutta opinnoista valmistuttiin.

Huolettomampi kesa
Kesalla jarjestetyt valintakokeet olivat opettavainen uusi kokemus, joissa noudatet-
tiin maksimissaan 10 hengen kokoontumisohjeistuksia. Kesa tuntui huojennukselta

kevaan rutistuksen jalkeen ja tilanne naytti paremmalta.

Tartuntalukujen vahentyessa kesalla, vahentyi myos huoli kaikesta. Kesalla elama

pyori pienessa piirissa akkuja ladaten.

Mut mdé muistan kylld etté mé oon niinku jotain lomaa niinku viettényt.
Mutta siis se meilldhdn siind sinénsé se on niin kun koulutus organisaa-
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tiossa onni, ettd se opetus pysdhtyy kesdksi ettd tulee tauko, mutta it-
selléd on niinku semmoinen olo, etté mé oon niinku sumussa sen kescéin-
kin, vaikka viime kesd oli vissiin ihan kivaa.

Epavarma syksy

Kuviteltiin, etta syksy aloitettaisiin normaalisti. Koronaviruspandemian etenemisesta
ja hallituksen selkeita linjauksia syksylle ei tiedetty. Yleiset toimintaohjeet olivat epa-
selvat, joista jokainen teki omia tulkintojaan ja paatdksiaan. Alaisten kanssa nousi ris-

tiriitaa siitd, ollaanko syksylla etdopetuksessa vai ei.

Haaste oli sitten se syksy, koska silloinhan me kuviteltiin, etté me voi-
daan vaikka osittain tai joiltakin osin olla kampuksella. Ja ja jotkut ryh-
mdthdn oli jonkun verran niinku jos mé puhun (koulutusalasta) niin oli
jonkun verran kampuksella. Ja se oli niinku se ongelmallinen vaihe kun
tuota. Me niinku tehtiin monta versiota siitd syksyn -20 toiminnasta,
ettd ollaanko kampuksella. Ollaanko osittain kampuksella, ollaanko ko-
tona eténd, kokonaan etdnd? Miten monimuotoryhmdit toimii, voi-
daanko niité ottaa kampukselle? Miten ndmd aloittavat ryhmdit, jotka
pitdisi saada kampukselle niin se oli niinku se hankaluus ettd. Me tehtiin
niinku monta versiota siitd.

Alkukesdasta viestittiin, ettd kampukset ovat auki, mutta pyydettiin varautumaan sii-
hen, ettd syksy menndan etdopetuksessa. Luokkatiloja resursoitiin, kalustettiin ja va-
rustettiin |ahiopetusta varten. Laadittiin useita vaihtoehtoisia suunnitelmia opetuk-
sen toteutukselle. Kaikki piti mukauttaa koronakestavaksi. Eras esihenkilo teki yksi-
mielisen paatoksen, etta kaikki opetus suunniteltiin etdana tehtavaksi, koska koettiin,

ettd etdaopetus oli helpompi kdaantaa lahiopetukseksi kuin toisinpain.

Yhteinen paatos kaikilla oli, ettd ensimmaisen vuoden opiskelijat aloittaisivat kam-
puksilla, jotta he ehtivat tutustumaan toisiinsa ja verkostoitumaan keskendan. Ke-
vaalta siirretyt kadentaitojen pienryhmaopetukset toteutettiin heti syyslukukauden
alussa, etta ne ehdittiin toteuttaa ennen kuin koronatilanteet pahentuisivat ja rajoi-

tukset tiukentuisivat. Muutenkin alkusyksyna pyrittiin paikkaamaan kevatta.
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Niin ja sitten olihan meilld niinku muun muassa kevddn valmistujaiset
siirtyi syksyyn. Sitten ruvettiin puhumaan, ettd miten kun némd opiskeli-
jat odottaa viime kevdiéind valmistuneet, ettd tuleeko mitdén juhlia,
jédko syksylldkin jo viilistd ja kaikki téllainen niin piti ruveta miettimddén
sitdkin, ettd milté tdmdé tuntuu opiskelijoista, ettd jos kaikki vaan siirtyy,
siirtyy, siirtyy, ettd koko eldmd siirtyy niinku eteenpdin, niin sitten pdd-
tettiin jéirjestdd semmoiset virtuaalivalmistujaiset. Verkossa ja. Ja ja ne-
kin nekin meni ihan OK.

Tiimipalaverit ja iltapaivakahvitauot jatkuivat normaalisti etdana aikaisemman kam-
puksella toteutetun kahvitaukokulttuurin jatkumona. Palaverikaytanteet hioutuivat.
Saannollisilla kokoontumisilla mahdollistettiin paikka keskustelulle, jos ihmisilla oli jo-

tain sanottavaa. Kannustettiin myo6s pitdmaan huolta hyvinvoinnista.

Uusien tyontekijoiden perehdytyksessa ohjeita tarkennettiin. Matkustamisen vahen-

tyessa seuraaville vuosille budjetoitiin vahemman matkustusrahaa.

Yhteiso6llisyyden kaipuu kantautui vahvana alaisilta, erityisesti aloilla, jossa paasdan-
toisesti opiskeltiin lahiopetuksessa. Siirtyminen kampukselle oli suunnaton helpotus.

Ihmisten ndkeminen toi voimaa ja energiaa.

Korkeakoulujen linjausten mukaan opetus piti toteuttaa hybridimallilla. Hankalien
elamantilanteiden, terveydellisten seikkojen ja yksittdisten vaatimusten vuoksi ope-
tuksen toteuttaminen tasapuolisesti kaikille opiskelijoille oli haastavaa. Opiskelijoi-

den jaksaminen oli heikompaa ja ohjausta kaivattiin enemman.

Kevaalla oli jo totuttu kaikkiin tyévalineisiin, tenttimistapoihin ja ryhmatyoskentelyi-
hin, mutta it-laitteiden ja muiden valineiden kdyttaminen lisasi painetta ja opettajat
kaipasivat tukea. Osa suoriutui hyvin, osa tunsi kuormittuvuutta riippuen, mita ope-
tettiin. Tyonkuviin tehtiin muutoksia ja tyotehtavia siirrettiin toiveiden mukaan, silla

osa oli halukkaampia verkko-opetukseen.

Syksy koettiin kevatta haastavammaksi, koska asetelmana oli hybridimalli. Selkeita

vasymisen merkkeja alkoi nakya henkilostossa eika opiskelijoillakaan mennyt hyvin.
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Toimintatapoja veivattiin edestakaisin ja viestinnan sekavuus toi tyytymattomyytta.

Kokemus ja sinnikkyys auttoi selviytymaan syksysta.

4.2 Esihenkildiden kohtaamia johtamisen haasteita

4.2.1 Tyon tehokkuus ja kuormittavuus

Esihenkilotyo koettiin palveluammatiksi, jossa mahdollistettiin alaisten loistaminen ja
onnistuminen tyossa. Tyo vaati jatkuvaa alaisten kuuntelua ja yhteista keskustelua.

Eteenpadin vievia toimintatapoja etsittiin yhdessa.

Tyo oli kuitenkin jatkuvaa paatteella tehtavaa tyota. Kalenteri oli tdynna tapaamisia
ja sahkopostissa oli viestivyory. Paivat kuluivat palavereista toiseen. Kaikki taytyi kir-
jata ylOs, jotta pysyi kartalla tekemattomista tehtavista. Ajatukset eivat valttamatta

jaaneet paahan, kun ei ollut aikaa pysahtya.

Moni esihenkildista sanoikin haastattelun yhteydessa, ettei ollut ehtinyt pysahty-
maan ja miettimaan mita koronapandemia on merkinnyt omalle tyolle ja miten se on

vaikuttanut omaan johtamiseen.

Epdvirallisia tapaamisia, spontaaneja kohtaamisia oli vdhemman ja etdpalavereissa
oli aina joku agenda. Palavereissa oli pienta kuulumisen vaihtoa, mutta ne perustui-
vat aina jonkun teeman ympadrille. Nousi esiin myos riittamattomyyden tunne siita,

ettei reagoi riittavalla nopeudella asioihin.

No kylléhén se varmasti tdllainen. omankin tyén kannalta, ettd kaikki
tdytyy kirjoittaa, tédd tyé on muuttunut pddtteen kautta tehtdvdksi ja.
Monesti on niin tdynnd toi outlook kalenteri tapaamisia, ettd. Ettd silté
niinku mullakin on muistikirja. Onkohan tdssd nyt toinen jo koronan ai-
kainen, niinku pitdd kirjata asioita koko ajan. Kun niité tulee niinku vyé-
rymdllé nditd outlookkeja. Ja niin pitdisi ehtié jossakin kohtaa kohtaa
purkaa ja koko ajan on riittdmdttémyyden tunne siitd, ettd en reagoi
niihin asioihin, jotka on tavallaan jéédnyt mun vastuulle.
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Se on niinku tosi musta niinku raskasta ja kuluttavaa, ettd et et taval-
laan ne ajatukset niinku jdd tonne pddhdn ja justiin téllé viikolla puhuin
jonkun jonkun tiimildisen kanssa kun sano juuri sitd, ettd kun se tyd-
huone on sielld kotona ja. Ja tuota niin niin siité ei niinku jotenkin ollen-
kaan pddse irti siitd tyostd.

Totuttelu etdatydohon oli hyvin henkilokohtaista. Korkeakouluissa saattoi aikaisemmin
olla mahdollisuus etatoihin, mutta sita ei valttamatta kaytetty. Kun oli totuttu saan-
nollisiin tiimipalavereihin kasvotusten samassa tilassa kahvin ja valipalojen darell3,
eristaytyminen kotiin ja muutokset toimintatavoissa koettiin aluksi vaikeaksi. Eta-
tyOssa ajankaytto katsottiin tehokkaammaksi, ja tydmatkustamisen jaadessa pois ai-
kaa jai enemman. Tosin, tydmatka kotiin puuttui kokonaan, mika ennen miellettiin
omaksi ajaksi tyosta palautumiselle. Kotona tydskentely venytti tyon ja vapaa-ajan
rajaa, eika tyosta irrottaminen ollut helppoa. Kaksi esihenkildistda myonsi, ettei etdatyo
ollut itselleen mieleinen tydnmuoto tai etta siirtyminen etatyohon sujui verkkaisesti.

Totuttelussa meni aikaa.

Me ollaan siis samassa yhdessd siind tilassa ja md olen aina tilannut
meille jotain tarjoiluja sinne ja ensin aloitetaan se silleen, ettd me vihdn
niinku jutustellaan ja sitten mennddn siihen siihen néin. Mutta sitten
tdssd kevddlld kun tuli téd niin ei mitéién sellaista ollut ja ja joutuu
niinku tdhdn téhédn teams ja zoom maailmaan niinku niinku ndin ja ja.
Mulle se oli kylld niinku hankalaa ja md yhé edelleen sanon sitd, ettd se
on niinku hankalaa, ettd vaikka aikaa on nyt kulunut vuosi.

Joo ja sen tosissaan kun mdé oon kaikille aina niinku hirveén avoimesti
sanonut, ettd tdmd ei ole niinku mun md koen ettd tédd ei ole mun vah-
vuus tdmd tdmd virtuaali niinku toiminta tdmd ei ole niinku vaan. Vaan
niinku jotenkin se. Kaikista pahinta se oli silloin viime kevddnd, etté on-
han tdmdn asian kanssa pystynyt niinku ja oppinut niinku eldmdcdn.
Mutta mutta tdd ehkd ei ole niinku mun vahvuus ja ja mun oma tahto-
tila on se, ettd md en halua tdhdn niinku jaddd pidemmdiksi aikaa kuin
mitd on niinku pakko, ettd toki md kdytdn tdtd tatd ettei témd ole
niinku niin, mutta etté tdmd ei ole se pddasiallinen mun. Mun niinku jo-
tenkin kanava niin niin.
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Mun omassa henk. koht. suhtautumisessa, en md oo oppinut tdhdn etd-
tyohon kuin vasta syksylld, ettd kevddlld mé kdvin joka pdivd tdissd, tie-
tojdrjestelmien kdytté kotona oli niin hankalaa, X yhteyden kautta ja
muuta ja. Puolessaviilissé syksyd pddtin ettd md otan kéyttéén némd
koti kotikoneet. Mulla on hyvdt laitteet verkkoyhteydet ei siind mitddn,
mutta ettd joidenkin ohjelmien kdytté niin oli hankalaa on edelleen niin
no kyllé md nyt kéyn tyopaikalla allekirjoittamassa sopimuksia ja ja to-
distuksia ja me joskus tavataankin henkilbkunnan kanssa tétd. Tottunut
oleen.

Jos oli taas kokemusta etatyosta, etatyohon siirtyminen sujui melko vaivattomasti.
Yksi esihenkil® toi esiin aikaisemman kokemuksensa etatyon tekemisesta ja jousta-

vasta tyosta. Tyonteon kulttuuri on tukenut etatyota.

Meilld on ollut siis sindnsd juuri joustavaa, niinku tyénteon kulttuuri,
ettd et on niinku aiemminkin tukenut. Ehkd semmoinen peruslédhtékohta
on siind, ettd jokainen itse tietdd missd tilanteessa mihin kellonaikaa,
millaisessa ympdristéssé saa, niinku. Parhaiten edistettyd niitd omia ta-
voitteita, niin md oon niinku halunnut alusta pitden luottaa siihen ja ja
tuota sanonutkin ettd ettd tuota. Silleen melko vapaat kéidet ikddn kuin
toimia.

Han myos koki, etta etatydsta on ollut hyotya, silla kotona han on pystynyt rauhoitta-
maan tyodpisteensa, pystynyt keskittymaan tyohonsa paremmin, vaikka onkin koke-
nut, etta hiljainen tieto ja kaytavakeskustelu on jaanyt vahemmalle. Kampuksen val-

tava ihmismaara ja haly ovat aikaisemmin haitanneet keskittymista.

4.2.2 Viestinta ja vuorovaikuttaminen

Kun oma tyopiste oli ydintoiminnan laheisyydessa, esihenkil6 oli helpommin Idhestyt-
tavissa ja spontaanisia pistaytymisia esihenkilon luona tuli enemman. Kaiken siirty-
essa verkkoon esihenkilot kokivat haasteeksi vuorovaikutuksen laadun ja maaran.
Osaan alaisista oltiin yhteydessa enemman, toisiin vahemman. Yhdelle luontevin
viestimistyyli oli sahkoposti, toiselle soittaminen ja kolmannelle Teams-neuvottelu.

My0s alaisten kayttaytyminen muuttui.
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Ettd sen niinkun ehkd uudelleen hahmottaminen, ettd minkdlaista, min-
kélaisia niinku minkdlaista viestintdd porukka odottaa ja haluaa ja ko-
kee luontaiseksi, niin sitten sellaiset niinku ehkd aiemmin ekstrovertit
saattoi olla ihan niinku pinteessdkin jossain verkkokokouksessa tai sil-
leen kun taas sitten joku introvertti sattuikin niinku jos me vdhdn kdryjis-
tdn niin tieddtko olla sitten aktiivisempi sielld ja kirjoittaa vaikka chatti-
palstaan juttuja mitd ei normaalisti ikind etté tdmmdisié niinku havain-
toja jonkin verran.

Kommunikoinnin tapa ja maara oli tulkittava yksilokohtaisesti perinpohjaisesti, ettei
kommunikointia ymmarretty vaarin ja koettu kyttaamiseksi. Vaarinymmarryksia saat-

toi tulla puolin ja toisin.

Huojentavaa oli huomata, etta ne tyontekijat, jotka olivat ennestaan tottuneet tu-
keutumaan esihenkiloon, tukeutuivat myos etana, vaikka yhteydenotolla ei ollut mi-

taan agendaa.

4.2.3 Motivointi ja toimintakyvyn yllapitaminen

Esihenkilot kokivat ihmisten erilaisuuden haasteita. He kokivat, etta opettajilla oli
hyva valmius toteuttaa asioita verkossa. Heilld oli hyva osaaminen ja sisdista koulu-
tusta oli tarjottu verkko-opetuksen toteuttamiseen. Osa koki tilanteet mahdollisuuk-
sina, jolloin syntyi uusia innovaatioita ja verkkokursseja. Osa kuitenkin piti kontak-

tiopetusta ainoana tapana opettaa.

Erityisesti esihenkilot kokivat alaisten kuormituksen lisdantyneen syksylla, kun hybri-
dimalli lanseerattiin lyhyella varoitusajalla. Palvelulupauksen mukaan opiskelijoille oli
mahdollistettava opetus, oli han sitten kykenevainen lahiopetukseen tai estyneena
tai sairaana kotona verkon valitykselld. Opetus vaati uuden toimintamallin opettelua,
etatyokalujen kayttéosaamista ja opetuksen monitahoista pedagogista suunnittelua.
Haastavaa oli saada alaiset ymmartamaan tilanteen uudet toimintaehdot ja toimi-

maan niiden mukaisesti.

Kun ja se pddtés tuli tosi nopeasti, niin joku ehkd koki sen ettd hei ettd
nyt kun mennddn tdhdn hybridiin niin tdmdé pddtos tuli liian nopeasti ja
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ja niinku etté apua miten md voin tavallaan sen niin kuin tukeminen
opettajien tukeminen tdssd oli oli niinku semmoinen isohko tydsavotta.

Maddrdys kautta tdmméinen, ettd hei tdd hybridi on toteutettava et et
niinku pitéié vaan kertakaikkiaan vetdistd sen IGvitse, niin siind oli ehkd
vdhdn sellaista niinku johtamisen niinku palapelid itselleen ettd miten sé
niinku saat jengin sille puolelle etté hei ettd eik6 ndmd hommat nyt
vaan hoideta ja md autan parhaani mukaan ja teknistd tukea ja yhdessd
mietittiin ratkaisuehdotuksia ja nédin ettd mutta siind oli vihén sellaista
kuormitusta.

4.2.4 Tunteiden tulkitseminen

Isoimpia haasteita vuorovaikuttamisessa etdyhteyksien avulla oli kasvottomuus.
Suuri epdkohta oli, ettd alaisista I0ytyi henkildita, joita ei ollut ndhty vuoteen, oli ai-
noastaan kuultu dani tai viestitelty verkossa. Kun kameraa ei avattu ja mitdan ei sa-

nottu, paljon tunteita jai peittoon.

Sitten se niinku epdtietoisuus, ettd mihin tdmdé mitd tdstd tapahtuu ja
niinku silleen isommassa kuvassa niin kun oli itelld tietenkin toi mutta
sama juttu kaikilla muilla niinku erilaisia eldmdntilanteita niin tavallaan
se ettd mitd kukakin oikeasti pystyy tekee ja ja sitten etté he et et niinku
ettei jengit tiidtko luhistu ja uuvu et et silleen tavallaan etté onko onko
kaikki niinku hyvin, niin sen niinku tilanne- tilannekuvan pitdminen ettd
onko kaikilla ihan OK. --- md koin toisaalta térkein mutta myés ehkd vai-
kein et sitten siitd oli niinku vaikea erottaa ettd et miké on semmoista
niinku jos jollain oli vdhdn hankalampi tilanne ettd onko se niinku taval-
laan et siellé on nyt liikaa kuormaa tavallaan sen koko perheen kuvi-
oissa tai tai tai onko se se ettd pelottaa korona tai onko se se ettd ettd
tuota ei ole tyévdlineet hanskassa.

Ihmisten erilaiset elamantilanteet ja niiden vaikutus tyontekoon koettiin kokonaisuu-
tena vaikeaksi ymmartaa. Oli vaikeaa tulkita, millainen kuormitus kullakin tyonteki-
jalla oli ja mita kukin pystyi tekemaan. Oli vaikeaa paasta kasiksi tunnetiloihin ja erot-
taa, johtuiko ne perhesyistd, pelosta vai heikosta etatyovalineiden kdyttdosaami-
sesta. Ihmisten havainnointi koettiin isoksi ongelmaksi ja ndin ollen parempien tyo-

olojen mahdollistaminen oli haastavaa.
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Mutta tdmdhdn on niinku iso iso juttu, ettd kun me ei néhdd. Ettd toki-
han md voin niinku samalla opettajien kanssa tdlldin kasvokkain jutella
teamsissd tai zoomissa. Mutta se ettd jdd se normaali IGhikontakti pois.
Ettd voi ihmisté niinku IGhi- kun ihmistd voi sité Idhikontaktissa havain-
noida. Hdn ndkee ne minun viestit, ilmeet, eleet, kaikki ja sitten mind
nden, ettd miten tdmd henkilé. Ikéiéin kuin pdrjdd tdssd tilanteessa, kun
me ollaan ldhikontaktissa, niin niin. Niin niin se oli niinku se juttu. Ettd
puuttuu se normaali IGhikontakti. Se ihmisen havainnointi puolin ja toi-
sin.

4.2.5 Eristaytyminen kotiin

Osa esihenkilGista oli havainnut, etta alaisista osa voisi jadda jatkossakin etatoihin.
Tama koettiin haasteeksi, silld opettajan tyo vaatii myos lahityota. Kotiin eristayty-
neista tulisivat karsimaan ne ihmiset, jotka kaipaavat tyokavereita ja yhteis6on kuulu-

mista.

Mutta sitten mulla on semmoinen tunne, ettd osa meiddn opettajista
voisi vaikka jéddd etétyéhon. Ettd kun se siiné on niinku se oma oma
hyvé puoli - puoli. Md olen keskustellut taas opettajien kanssa kun ollut
nditd kehityskeskusteluja niin. Niin. Se saattaa olla opettajan kannalta
niin jopa ikddn kuin miellyttdvampi tapa tyéskennelld. Riippuu niinku
siité ihmisestd.

No yksi sellainen sellainen asia, jonka olin haistelevinani, etté tuota. Jot-
kut todellakin halusivat siihen etdtyéhén. Ja kun alettiin viestid muun
muassa siitd, ettd opiskelijoilla on ongelmia, ettd tapaamisia pitdisi jér-
jestdd opiskelijoiden kanssa, niin jotkut jotkut jotkut aika suoraviivai-
sesti niinku kielsivdt tdmmaisten ongelmien olon, ettd eihdn se eihédn ne
mitddén, mutta ettéd se vaan oli tavallaan niinku omaan pussiin pelaa-
mista siind ettd ettd tuota haluttiin jaddd sinne kotiin.

Ja md luulen, ettd niitdkin on joukossamme ja sinéinsd tiimi helposti jad
sitten sinne sinne kotiosoitteeseen ja joku kdy piipahtamassa tyépai-
kalla hoitamassa ne luennot ja palaa kotiin ja sitten sielld on, md tieddn.
Tuolla on ihmisid jotka kdrsii oikeasti siité ettd sitd tydyhteiséd ei endd
ole. Sielld jotkut uskollisesti kdy pdivdstd toiseen sielld loossissaan teke-
mdssd tyonsd ja sitten kaipaa niitd tyékavereita. Niin niin tota en mdé se
suoraa vastausta tuohon, mutta et md kuvailen vaan tdméd tilanne ettd
mitd siellé mitd sielld nyt tapahtuu.
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Erds esihenkild nostikin esiin johtohahmot, kuten tiiminvetajat, joilla oli suuri rooli ar-
jen pyorittamisessa, tiimildisten motivoimisessa ja toimintakyvyn yllapitamisessa. Jos
he olivat myotamielisia pysymadan etatdissa kotona, eivatka kannattaneet lahityéhon

paluuta, myo6tavaikuttaisi se myds muita jaamaan kotiin.

4.2.6 Uudet tyontekijat

Uuden tyontekijan ryhmaytyminen yhteisossa etayhteyksin koettiin hankalaksi, kun
Iaheinen henkinen tuki puuttui. Kun yhteista kasvokkaista tiimitapaamista ei pystytty
toteuttamaan, oli esihenkilon pyydettava tietoisesti tiimidan ottamaan erityisen hy-
vin uudet tyontekijat mukaan tiimiin ja jokaisen miettimaan taholtaan keinoja auttaa
heitd padsemaan osaksi tiimiyhteisoa. Uskottiin kuitenkin, ettd yhteinen tekeminen

korostuisi, kun yhteisdssa on halu auttaa ja tuottaa hyvaa toisille.

Meille tammikuussa tuli sitten uusi opettaja saman alan opettaja ni
semmoisella on niinku hankalaa. Ei ndilld jotka on kokeneita jotka tun-
tee toisensa. Ja ne niilld on. Niillé on niin vakiintuneet ne yhteistyékuviot
ettd miten ne tekee sitd yhteistyotd. Niin mdé luulen, etté ei témd ole
niinku. Toki niilté se tuki, se toisen sen kollegan tuki, se ettd se istuu
siind vieressd ja jos tulee hankalaa niin, niin se auttaa niin, sehdn sieltd
on jadnyt pois. Ja semmoinen henkinen henkinen tuki.

4.2.7 Paatoksenteko ja johdon tuki

Esihenkilo kuvasi ammattikorkeakoulun toimintaa tempoilevaksi tekemiseksi. Esihen-
kilon asema oli “kuin puun ja kuoren vélissa”, jossa tasapainoiltiin alaisten ja ylimman
johdon valimaastossa. Esihenkilon paatantavalta saattoi valilla olla alaisiltakin hama-

ran peitossa, silla ei valttamatta ymmarretty, mihin asioihin esihenkildilla oli mahdol-

lisuus vaikuttaa. Tama tuli esiin muun muassa taloudellisissa asioissa.

Minulla on niin pitkd siis historia ammattikorkeakoulussa toimimisesta.
Et md oon tdstd ndiden vuosien aikana niinku sen ndhnyt etté tdmd on
aika sellaista meille tdmd niinku niin todella muuttuvassa ympdristéssd,
ettd ettd se osaltaan niinku vaikuttaa siihen, ettd ettd et ikéddn kuin ne
meiddnkin md puhun niinku ammattikorkeakoululla, niin tavallaan ne
tavoitteet ne ei ole aina niinku ihan. Selkeet, ettd yhtdkkid Idhetddn
verkko opetukseen. Sitten yhtdkkié huomataankin, ettd hei et mé oon
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pdivd opiskelijoille luvattu tdtd kontaktia ja nyt ne antaa palautetta,
ettd heilld ei ole kontaktia etté kaikki alkaakin olla niinku verkosta oli
ennen tdtd korona aikaa. Mutta mutta tavallaan se, ettd se on vihdn
sellaista tempoilevaa ja yhtdkkid Iéhdetdén yhtd asiaa tekee niinku tosi
kovalla touhulla niinku ndin niin niin tuota tdssé on niinku se ettd ettd
miten sitten itse koittaa niinku olla johdonmukainen sitten niille omille
alaisilleen ja kun itse pitdisi kuitenkin niinku osata kertoa sitd reittid,
ettd ettd me me tehdddn nyt ndin ja ndin ja siitd syysté ettd.

Paasaantoisesti oltiin tyytyvaisia koulutusorganisaation toimintaan, linjauksiin ja paa-
toksentekoon, mutta esiin nousi myds soradania. Keskijohtotason paatdksentekoa

kyseenalaistettiin, jos se erottui tavanomaisista linjauksista.

Kiitosta kylld laitan tuonne meiddn niinku ylimpddn johtoon, ettd erit-
tdin selvd turvallisuus ohjeistus ja tuota ja ja semmoinen niinku just ta-
vallaan semmoinen niinku sopivan jimdkkd ote siihen ettd ettd ettd
mitd korkeakouluille nyt tapahtuu ja mitd kaikki niinku miten me téstd
niinku mennddn nyt vaan eteenpdin niin mun mielesté se on antanut
semmoisen selkdrangan siihen niin kuin omalle johtamistyélle tyélle
kanssa ja niinku uskoa siihen ettd tddllé on niinku homma hallussa.

Jos suoraan sanoo niin meilld oli vdlillg tdsté aikamoinen niinku epdésel-
vyys. Ettd mitd ihmetté tdssd on nyt tarkoitus tehdd ja sitten kun teki
omia pddtoksid, niin jotkut muut pddllikét oli tehnyt erilaisia ja niistd
tuli silleen ettd ai sé olet tehnyt noin. No méd md en ole ja ja eihdn mikds
on amkin linja ja sitd tavattiin sieltd paljon ja siind oli paljon sellaista
ettd siitd voi ottaa opiksi ettd. Ettd, ettd se oli niin kuin vdlilld erikoista.

Ylin johto saattoi olla myds hidaste. Muutoksissa oltiin varovaisia ja paatoksenteko
oli verkkaista. Olisi toivottu enemman kannustusta rohkeisiin paatéksiin kokeilla eri
toimintatapoja. Oman esihenkilon syvan koulutusorganisaation tuntemuksen puute
saattoi ilmeta vaarinkasityksina. Arjen pyorittdmiseen tai nopeaan tarpeeseen ei

saatu nopeaa vastausta.

niin md koen ettd mulla monesti mun johtaminen pysdhtyi sen takia,
ettd niinku se minua johtava taso oli liian varovainen ja liian hidas ja
liian pihalla.
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Md oon kokenut, ettd olisi ollut hyvd. Ettd oltaisiin saatu enemmdn.
Ikéén kuin kannustusta siihen, ettd kokeilkaa erilaisia tapoja, ettd mun
mielestd meilld oltiin ylldttédvdn varovaisia siind, ettd jos esimerkiksi sa-
noi, ettd OK, ettd mind linjaan ndin, ettd pidetddn koko vaikka koko ke-
vdt etdnd tai ettd vaikka seuraavat pari kuukautta ainakin nyt eténd,
niin tuota helposti tuli semmoista kommenttia, ettd ettd uskaltaako nyt
ndin linjata ja uskaltaako nyt ndin tehdd ja. Ja ja onko témd nyt var-
masti hyvd ndin ja amkin linjaus ja. Ettd se se oli ylldttédvdd. Et se niinku
mun mielestd se oli vdlillé niin kuin semmoinen hidaste ---- se olisi ollut
selked niin sitd sai niinku odottaa sitd amkilta tulevaa pdcditdstd ihan
loppuun asti ettd. Se on ollut yllGttdvén verkkaista.

Oman organisaation terveydenalan asiantuntijoita ei hydédynnetty terveysturvalli-

sessa paatdstenteossa tai toimintaohjeiden laadinnassa.

Md sanoinkin sitd ihan niinku ylinté johtoa myéten, etté olisi hyvd jos
kysyttdisiin joskus neuvoa asiantuntijoilta, ettd koska meilld on niin kun
terveysalan ihmiset on todellakin ndiden tautien asiantuntijoita, ettd
meille voin sanoa, ettd tdmd ei sitd ylpeyttd vaan ihan fakta, ettd meilld
meiddn hoitotydn opettajat on parhaita asiantuntijoita tdssd koronan-
kin hoidossa. Etté ne sitd kouluttaa miten sité hoidetaan ja ne tietdid
niin meiltd ei koskaan kysytty, ettd mitd teiddn mielestd miten kannat-
taisi tdssd toimia vaan siitd pddittdd insin66rit ja tdllaiset.

4.3 Esihenkildiden esiintuomia tulevaisuuden nakymia

Ei olisi tarvittu koronaa, vaikka se toi montaa asiaa hyvdd, mutta ettd
meilld odottaa vield vield paljon vaikeuksia tdmdn koronan takia tule-
vaisuudessa.

Koronapandemia on vield ajankohtainen, eika tiedeta, mita tuleman pitda. Korona on
pakottanut tekemdan muutoksia toimintatapoihin. Aikaisemmin ei oikein uskottu
etatyoskentelyyn, mutta nyt on havaittu, kuinka tehokasta se on. Jatkossa voidaan
pohtia, mitka toimenpiteet on koettu hyvaksi ja mistad voidaan luopua. Esimerkiksi
kokouksia voidaan hyvin jatkossakin pitda etana. Etdpalaverit antavat mahdollisuu-
den vetaytya pienryhmiin breakout-huoneisiin, jakaa puheenvuoroja ja hiljaisemmille

henkil6ille kayttaa aanta.
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Niin siindkin varmaan se hyvd nyt sitten, ettd nyt me hahmotetaan td-
mdin koronan jdlkeen taas niinku tilanteita véhén niinku paremmin, ettd
ihan niinku sen opetuksen toteutuksen kannalta, etté mitd mikd on sel-
laista mitd vaikka kannattaa verkossa enemmdn niinku toteuttaa. Nyt
kun meiddt on niinku pakotettu siihen, niin sieltd on ehkd I6ytynyt sitten
niitd, ettd tdmdhdn itseasiassa toimiikin tosi hyvin ndin niin niin ehkd
sitten voidaan niinku niinku hyédyntdd niitd. Niitéd kaikkia muutenkin sit-
ten tuota tdssd opetus suunnittelussa niinku se, ettd ette meidén toi-
minnassa nyt.

Matkustaminen on muuttunut verkkotapaamisten myo6ta ja tydmatkustaminen vahe-
nee. Jatkossa tullaan jarjestamaan ja osallistumaan webinaareihin enemman verkon

kautta.

Etatyon maaran uskotaan yleistyvan ja etatydsopimusten lisaantyvan. Nahtavaksi jaa
miten maaritelladn, millaista tyota tehdaan tyopaikalla ja mita tehdaan etana. Koh-

taamisten arvo korostuu.

Etdtyosopimukset varmaan lisécintyy. Meilléhén on ollut, etéityésopimus
mahdollisuus aiemminkin ei ole kédytetty meillé. Mind sanon, ettd nyt
kun koronasta pddstddn, niin meillé tulee etéitydsopimusten vyéry mi-
nulle. Jossa esitetddn ettd 2 pdivdd etdtyossd ja 3 pdivdd.

Ja sitten ehkd niinku ratkaisevaksi osoittautuu se, ettd mddritellddn kun
tilanne nyt téssé vahdn rauhoittuu niin ettd miké on sité tyotd miké teh-
dddn niinku sielld tydpaikalla ja mikd on sité miké voidaan voidaan
tehdd tavallaan etéind, jolloin ikddn kuin sen arvo korostuu etté me koh-
dataan, mutta et sitten niinku tavallaan ammennetaan siitd se paras
arvo ja sitten.

Etatyon myota uskotaan, etta kaikissa tyopaikoissa tulee olemaan ryhma tyonteki-
joita, jotka kaikin keinoin pyrkivat eristdytymaan omasta tyopaikastaan ja jaamaan

kotiin. Se voi aiheuttaa vaikeuksia ty0ssa, jossa vaaditaan myos ldhikontaktia.
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Tiimeilta toivotaan yhteistad sopimusta siitd, ettd joitakin paivia taytyy kdyda tyopai-
kalla. Sosiaalistajan asemassa ovat tiimia vetavat. Jos johtohahmo ei halua tulla kam-
pukselle, viestii se omalla toiminnallaan toisille, ettd myds muut tiimin jasenet saatta-

vat helposti jaada kotiin, piipahtaa tyopaikalla hoitamassa luennot ja palata kotiin.

Tybdyhteisdn pioneerit pitdisi saada sellaiseen asemaan, jossa he voivat vaikuttaa
myonteisesti koko yhteisdn tekemiseen. Pikkuhiljaa he hilaavat muita perdssaan.
Heille tulisi myos antaa tilaa kokeilla, toteuttaa ja epaonnistua. Muuten tydntekijat

eivat uskalla tuoda ideoitaan esiin.

Esihenkilotyossa otetaan opiksi se, ettd kaiken tasoiset esihenkilotyot ovat tarkeita.
Esihenkilon pitdisi myos pystya katsomaan pidemmalle eteenpdin kuin alaiset. lhmis-
ten erilaisuus on otettava omassa johtamisessa huomioon, ja erityisesti kriisitilan-
teissa. Itseohjautuvuuden tehtava on vahvistunut, mutta osa kaipaa ohjausta, mita

tehdaan ja miten.

Tyo6ta tulisi mitata mieluummin tavoitteiden saavuttamisen ndakdkulmasta. Esihenki-

I6iden tulisi luottaa alaisiinsa rohkeasti ja uskoa ihmisista hyvaa.

Ettd tota mun mielestd niinku tavallaan puhuttiin tdstd tydajasta niin
musta sitd on ehkd véhén niinku h6Imé mitata ettd enempi mitata sité
ettd onnistutaanko saavuttamaan tavoitteita ja sitten ikédédn kuin mé us-
kon tdllaiseen itseohjautuvuuteen ettd ettd ettd ihmiselld on niinku.
Ehkd varsinkin télld alalla ja tossa tavallaan roolissa niin ettd jokaisella
niinku paras ymmdirrys siitd miten sité oppimista niinku mahdollistetaan
opiskelijoille et sitten tavallaan se, ettd kun me ollaan erilaisia, niin mé
haluaisin antaa mahdollisimman niinku vapaat kédet.

Se, joka uskaltaa se niinku rohkeasti tiimiinsé luottaen tehdd, niin md
odottaisin silloin niinku avaimet onnistua jatkossakin, ettd et se niinku
tavallaan sd uskot siihen toiseen ihmiseen, ettd hén yrittdd parhaansa
tavoitteiden saavuttamiseksi, niin se on semmoinen, mikd kumpuaa sit-
ten semmoiseksi niinku vuorovaikutteisesti luottamukseksi, ettd ettd
tota. Ettd tavallaan usko ihmisestéd hyvdd, niin hén varmasti myés sitd
tekee, etté semmoinen ehkd johtolanka tuohon niinku sévyyn voisi olla
mitd itse yrittéinyt téssé noudattaa.
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Hyvinvointindkokulma korostuu. Viela ei tiedeta miten vuorovaikutuksen puuttumi-
nen henkilékuntaan vaikuttaa, mutta henkilékunnan tyytyvaisyys on kasvanut. Tiede-
taan, etta opiskelijoihin vuorovaikutuksen puute on vaikuttanut heikentavasti.
Vuonna 2021 on heratty siihen, etta opiskelijoiden hyvinvoinnista huolehditaan pa-
remmin. Opiskelijoita kontaktoidaan, kysytaan kuulumisia ja miten opinnot sujuvat.

Myds henkilokunnan kehityskeskustelut py6rivat taas normaalisti.

Koronapandemian vaikutukset tulevat nakymaan monella tapaa. Konkreettisesti se
vaikuttaa vuorovaikutukseen, asiakaspalvelutilanteisiin, asiakaslahtoiseen asiakasym-

marrykseen ja vieraanvaraisuuteen.

Korona ei ole kohdellut kaikkia tasapuolisesti. Ndhtavaksi jaa miten pandemia muut-
taa yhteiskuntaa, tuleeko esimerkiksi luokkaeroja. Korkeakoulutetut ovat hyvassa
asemassa, silla he voivat valita tydssaan joissain maarin etatyon, mutta ikavampi ti-

lanne on tyontekijoilla, joilla ei ole valinnanvaraa.

Koulutusalakohtainen tulevaisuus

Esihenkilot tiedostavat, etta koulutusala on isoimpia selviytyjia koronapandemian
keskelld. Koulutusala on parjannyt hyvin taloudellisesti ja on pystytty lisddmaan opis-
kelupaikkoja ja helpotettu opiskelijoiden arkea. Koulutusalaan panostetaan. Vaikka
toiminnan logiikan muutokset menivat uusiksi, kun toiminta siirtyi akillisesti verk-

koon, koulutusala selviytyy hyvin.

Koronapandemia on iskenyt pahiten matkailu- ja ravitsemisalaan. Haasteita on ollut
seka yhteistydkumppaneilla etta itse koulutusalalla, mika nakyy jonkin verran hakija-

luvuissa. Tahtotilana on paasta pian takaisin normaaliin.

Terveysala mainittiin hankalana alana, jossa on huonot palkat ja harjoitteluista ei saa
palkkaa. Kuitenkin koronapandemian myotéa harjoittelujen vaihtaminen tyosuhteiksi
mahdollisti opiskelijoiden opintojen etenemisen, eika opintojen ohella tarvinnut
tehda hanttihommia. Kansainvilisten opiskelijoiden opiskelua vaikeuttaa viisumin

saanti.
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Liiketaloutta voi opiskella hyvin etdna jatkossakin. Harjoittelut ja projektityot yritys-
ten kanssa toivat jonkin verran haasteita, mutta niita voitiin toteuttaa etana. Tutkin-
tojen maaran katsottiin erdassa liiketalouden yksikdssa kohentuneen, koska roikkujat
saivat tutkintonsa tehtya. Epailtiin, etta opiskelun ohessa tehdyn tyon loppuessa,

pystyttiin keskittymaan opiskeluun.

5 Pohdinta

5.1 Johtopaatokset

Koronapandemia, etatyohon siirtyminen, tyén uudelleen organisointi seka uusien
opetussuunnitelmien, oppimisymparistoalustojen ja tietojarjestelmien kayttoonotto
oli iso kuorma kantaa, mutta ndiden viiden haastatellun ammattikorkeakouluissa
tyoskentelevien lahiesihenkilén mukaan selviytyminen vuodesta oli hyvin positiivi-
nen. Vasymisen merkkeja alkoi nakya syksylla, kun hallituksen viestinta oli sekavaa,
opiskelijoille oli tarjottava hybridiopetusta ja toimintatapoja veivattiin, mutta koke-

mus ja sinnikkyys auttoivat selviytymaan vuodesta.

Kokemuksella oli syy-seuraussuhde siihen, miten etatyéhon suhtauduttiin. Totuttelu
etatyohon oli yksiléllista ja vei aikaa toisilta enemman kuin toisilta. Kaikki esihenkilot
olivat kuitenkin jo tottuneet tilanteeseen haastattelun ajankohtana huhtikuussa 2021

ja kuulostivat vasymyksesta huolimatta hyvin positiivisilta.

Ihmisten erilaisuus toi haasteita esihenkildiden johtamiseen. Osaaminen oli keskiossa
etdopetuksen siirtymisen onnistumisessa. Osa alaisista toteutti tyotaan ketterasti uu-
sia innovaatioita synnyttaen. Osa taas piti |ahiopetusta ainoana tapana opettaa.
Haastavaa oli saada epavarmimmat alaiset ymmartamaan tilanteen uudet toiminta-

edellytykset ja toimimaan niiden mukaisesti, silld se vaati jatkuvaa oppimista.

Samanlaiseen tulokseen paadyttiin ammattikorkeakoulujen oman verkkokyselyn mu-
kaan. Kokeneemmilla verkko-opettajilla oli jo valmiina osaamista, eika poikkeustila

tuonut laisinkaan muutosta heidan normaaliin opetukseensa. Suurin muutos kosketti
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sita joukkoa, jolla ei ollut entuudestaan verkko-opetusta tai sité oli hyvin vdahan. (lko-

nen, Laitinen-Vaananen, Kullaslahti, Nakamura & Tyrvainen 2021.)

Samankaltaisia signaaleja tydmaaran lisaantymisestd, tyon tehostumisesta ja yksi-
puolisuudesta oli tunnistettavissa kaikkien haastateltujen esihenkildiden kertomuk-
sissa. Yksimielisia kokemuksia olivat ajoittain pitkittyneet tyopaivat, hyppiminen eta-
palaverista toiseen ja yhteydenpito- ja sahkdpostivyory. Teamsissa lahetetdankin pe-
rati 42 % enemman viesteja tydajan ulkopuolella kuin ennen pandemiaa. (2021 Work
Trend Index: Annual Report 2021, 8). Tydolobarometrin mukaan noin joka kymmenes
(11 %) palkansaajista koki tyomaaran lisdantyneen selvasti pandemian myo6ta ja 36 %
ylemmista toimihenkilista koki tydmaaran lisdantyneen selvasti tai jonkin verran.

(Keyrildinen 2021, 25-26.)

Muistettavien asioiden maara ja useat tehtdvat aiheuttivat kognitiivista kuormitusta.
Samaan tulokseen paatyi Jokela (2021) tutkiessaan lahiesihenkil6ita ja keskijohtoa.
Myos Akava Worksin selvitys korkeakoulutetuista osoittaa, ettd opetusalalla asian-

tuntijatyOssa korostui kognitiivisen kuormituksen kasvu (Miettinen 2020).

Kaiken tyon siirtyessa verkkoon vuorovaikuttamisen maara ja laatu oli haastavaa.
Mika maara on riittavaa? Osaan alaisista oltiin yhteydessa enemman, toisiin vihem-
man. Yhdelle alaiselle luontevin viestimistyyli oli séhkdposti, toiselle soittaminen ja
kolmannelle Teams-neuvottelu. Esihenkilon oli mahdollistettava kaikille tasapuolinen
kuuntelu ja keskustelu, jokainen yksil6llisesti huomioiden. Etana se saattoi tarkoittaa
lisatyota sahkopostin, soiton tai etdpalaverin muodossa, koska nopeat kasvokkaiset
kaytava- ja kahvitaukokeskustelut olivat poissa. Mutta se, millaista yhteydenpitoa ha-

luttiin ja odotettiin, oli epaselvaa.

Tyontekijoiden mielesta aika ja energia kuluu enenevissa maarin tarpeettomiin digi-
kokouksiin ja viestintdan. Kokouksissa vietetdaan 2,5 kertaa enemman aikaa kuin en-
nen pandemiaa (2021 Work Trend Index: Annual Report 2021, 8). Tassa tutkimuk-
sessa osoitettiin yhteydenpidon lisdantyneen, mutta myos palaverikdytdnteiden hio-
misen jalkeen kokouskeston puolittuneen ja kokousten muuttuneen ytimekkaam-

miksi.
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Uskon myds esihenkildiden tapaan, ettd valtaosassa yrityksista ei aikaisemmin us-
kottu etatyoskentelyyn, mutta nyt on havaittu, kuinka tehokasta se on. Kuten esihen-
kilotkin totesivat, etatyo yleistyy ja etatyosopimukset lisdantyvat, mutta missa maa-
rin? Microsoftin tutkimuksen mukaan 73 % tyontekijoista haluavat joustavien eta-
tyon vaihtoehtojen jatkuvan, samalla kun 67 % haluaa enemman kasvokkaista aikaa
tiimin kanssa (2021 Work Trend Index: Annual Report 2021, 4). Tyéhyvinvoinnin kan-
nalta etatyon ja lahityon joustava yhdistaminen, eli hybridityd voinee olla paras rat-
kaisu. Nahtavaksi jadakin miten maaritellaan, millaista tyéta tehdaan tyopaikalla ja

millaista tehddan etana.

Kahden esihenkilén pohdinta tyontekijoiden eristaytymisesta kotiin huolestutti. He
uskoivat, etta kaikissa tyopaikoissa tulee olemaan ryhma tyontekijoita, jotka kaikin
keinoin pyrkivat eristaytymaan omasta tyOpaikastaan ja jaamaan kotiin. Se voi ai-

heuttaa vaikeuksia ty0ssa, jossa vaaditaan myos lahikontaktia.

Kuitenkaan taman tutkimuksen aineisto ei tuo esiin tarkempia syita siihen, miksi
nama tyontekijat haluaisivat jadda kotiin. Onko kyseessda mukavuuden halu? Etatyo
kotona on kuitenkin mahdollistanut sen, etta ty6ta voidaan tehda huolettomammin,
rennommin pukeutuneena, hiukset sekaisin ja meikitta. Onko kyseessa vasyminen
yleistyneeseen suorituskeskeiseen elamantapaan ja tyo- ja yksityiselaman tiukempiin

vaatimuksiin vai onko mahdollisesti tyokulttuurissa tai tyooloissa jotain vikaa?

Monitilatoimistot ovat talla hetkella Suomen toimistorakentamisen ykkdsratkaisu,
jossa tyon luonne valitsee paikan, missa tyota on sopivin suorittaa. Sjoblomin (2020)
tutkimuksen mukaan oppimista ja hyvinvointia voidaan tukea kehittamalla fyysisia
tyoymparistdja, jotka tukevat psykologisia perustarpeita. Mutta onko se riittdava hou-
kutin palata tyopaikalle, jos syy eristaytymiselle onkin psykososiaalinen tyoyhteison

sosiaaliseen toimivuuteen liittyva?

Yhteisty0 isoissa tydyhteisoissa ja tiimeissa on vaikeaa, kun eri kdyttaytymis- ja vuo-
rovaikutustyyleja sekd mielipiteita on paljon. Se voi tuoda myods rauhattomuutta yh-
teisiin tyotiloihin. Hyvaa ja asiallista tyokayttaytymista edellytetaan kaikilta

tyoyhteisdssd, mutta vaistamatta ristiriitatilanteita syntyy. Yhteistyo vaatii jokaiselta
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erilaisuuden hyviaksymista ja vaivaa yhteistyon vahvistamiselle. Uuden tyontekijan
padaseminen mukaan osaksi tydyhteisda vaatii koko yhteisolta sitoutumista toisen

auttamiseen. Ja erityisesti etdna se vaatii ylimaaraista vaivaa ja halua auttaa toista.

Kohtaamisten arvo varmasti korostuu, kuten eras esihenkilo arveli. Mutta
yhteisollisyytta ja tyokavereita kaipaavien tydntekijéiden vuoksi toivon, etta
joustavaan tyohon loytyy tasapaino ja kohtaamisia syntyy. Kuten eras esihenkil6ista
totesi, johtohahmoilla kuten tiiminvetajilla on suuri rooli. He voivat myotavaikuttaa
omalla toiminnallaan siihen, miten yhteiséssa kayttaydytaan. Niin hyvassa kuin pa-

hassa.

Kaikki esihenkilot puhuivat tunteiden tulkitsemisen vaikeudesta etdayhteyksien vali-
tyksella. Valitettavasti jokaisella on itsemaaraamisoikeus ja vapaus olla ilman kame-
raa etdpalavereissa. Kasvottomuutta voidaan pyrkia vahentamaan yhteisilla pelisdan-
noilla ja kaytanteilld, mutta loppupeleissa jokainen yksilo tekee oman ratkaisunsa,
haluaako olla yhteistyékykyinen ja ndayttaa kasvojaan. Kun nakoyhteytta ei ole, il-
meita ja eleita ei nde. Esihenkildiden mielesta on hyvin hankala havainnoida alaisten
jaksamista ja parjaamista. Hiljaisuus ei kerro totuutta mielentilasta. Onko kaikki hyvin
vai painaako mielta pelko, kotiolot tai mahdollisesti tyovalineiden kdyttéosaaminen?
Toisaalta hyvin hankalaa se on kasvotustenkin, mutta eleilld, mikroilmeilla ja suorilla
kysymyksilla pddasee melko hyvin jyvalle. Mutta kuinka suoria kysymyksia sita uskal-
taa esittaa? Kaikki lahtee avoimuudesta, mutta kaikki eivat halua kertoa yksityisela-

mastadn tai ndyttaa heikkouksiaan. Sekin on hyvaksyttava.

Esihenkilotyo ei ole tiettavasti helppoa ja ihmisten johtaminen on taysin oma taitola-
jinsa. Kaikki eivat parjaa johtotehtavissa. Epdonnistumisen pelko, johtotehtavien
kuormittavuus ja tyon ja yksityiselaman yhteensovittamisen haasteet ovatkin syita
siihen, miksi yhdeksdan kymmenesta koulutetuista henkil6istd eivat halua johtotehta-

viin (Valkama 2020).

Ylimman johdon hitaus, verkkainen paatéksenteko ja varovaisuus ei tullut yllatyk-

sena. Isoissa organisaatioissa arjen pyorittamisen edellytykset tuntuvat joskus ha-
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martyvan johdon silmissa, kun tehdaan paatoksia ja linjauksia. Johdon pitaisi tulla 1a-
hemmaksi arjen toimintaa ja ymmartaa syvallisesti toimintaympariston ja siihen vai-
kuttavien tekijoiden muutos. Kuten esihenkilotkin painottivat, heidan alaisensa ovat
heidan tydnsa asiantuntijoita. Heilla oli se paras tietamys ja heita olisi hyva kuun-

nella.

Kuten esihenkilotkin toivat esiin, koronapandemia on vield ajankohtainen, eika tie-
detd, mita tuleman pitaa. Korona on pakottanut tekemaan muutoksia toimintatapoi-
hin. Jatkossa tosiaan voidaan pohtia, mitka toimenpiteet on koettu hyvaksi ja mista
voidaan luopua. Webinaarien jarjestaminen ja niihin osallistuminen varmasti yleistyy

ja tydmatkustaminen talléin vahenee.

Korona ei ole kohdellut kaikkia tasapuolisesti. Joka kolmas (38 %) kokee hyvinvointia
heikentavaa kuormitusta elamdassaan. Sairastumisen pelko kuormittaa eri ikdryhmia
melko tasaisesti, mutta kuormituksen ja uupumuksen tunne koettelee erityisesti 18—
34-vuotiaita nuoria aikuisia. (Vahtera 2021). Nuorten hyvinvoinnin heikentyminen on
ollut tiedossa. Esihenkildiden mukaan toimenpiteisiin nuorten opiskelijoiden hyvin-
voinnin parantamiseksi ja opintojen etenemisen tukemiseksi on ryhdytty vuonna

2021. Varmasti myds henkilékunnan hyvinvointi on korostunut.

Korkeakoulutetut ovat olleet hyvassa asemassa ja koulutusala on alana selviytynyt
hyvin. Nahtavaksi jaa miten pandemia muuttaa yhteiskuntaa. Matkailu- ja ravitsemis-

ala ja terveyden ala voivat olla isojen haasteiden edessa.

Etatyo soveltuu toisille aloille paremmin kuin toisille. Tyon erityispiirteet on huomioi-
tava, mutta kuten esihenkilotkin pohtivat, pandemian jalkeinen tarkastelu tyon teke-
misen hyvista kaytanteistd varmasti sanelee seuraavat askeleet ty6olojen paranta-

miseksi ja tyon tuottavuuden lisdamiseksi.

Hyvinvointinakdkulmaa on korostettava. Itseohjautuvuuden osaamista on vahvistet-
tava ja tuettava. Oikealla itseohjautuvuuden johtamisella psykososiaalinen hyvin-

vointi voi lisdantya ja ennaltaehkaistd psykososiaalista kuormittavuutta (Huhta 2018,
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98). Uusille innovaatioille ja niiden kokeilulle tulisi antaa rohkeasti tilaa ja resursseja

ylempaa johtoa myoten.

Ihmisten arvo ja erilaisuus on otettava huomioon. Yhteisollisyyden tarkeytta tulisikin
korostaa entistd enemman ja yhteisdjen johtohahmot ovat tassa tarkedssa roolissa.

Myotatunto on taitoa, jota voidaan kasvattaa kouluttamalla emotionaalisia taitoja ja
josta on havaittavissa etuja organisaatiolle (Paakkanen, Martela, Hakanen, Uusitalo,

& Pessi 2020). Muutos kuitenkin koskee jokaista.

5.2 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Tieteellinen tutkimus voi olla eettisesti hyvaksyttavaa ja luotettavaa ja sen tulokset
uskottavia vain, jos tutkimus on suoritettu hyvan tieteellisen kdytannon edellytta-
malla tavalla (Hyva tieteellinen kdytanto ja sen loukkausepailyjen kasitteleminen Suo-

messa. 2012, 6).

Kuten hyvaan tieteelliseen kaytantoon kuuluu, tassa tutkimuksessa on noudatettu
hyvia toimintatapoja, kuten rehellisyytta, yleista huolellisuutta ja tarkkuutta tutki-
musty0Ossa, tulosten tallentamisessa ja esittamisessa. Luotettavuutta ja eettisyyttd on
tarkasteltu koko tutkimusprosessin lapi. Tutkimuksessa tehtyja valintoja on perus-

teltu.

Tutkimus on perustunut tutkittavien henkil6iden vapaaehtoisuuteen. Keratty aineisto
on kasitelty huolellisesti, luottamuksellisesti ja anonyymisti. Aineiston keruuvai-
heessa tutkittaville kerrottiin tutkimuksen tarkoitus ja tavoitteet. Aineisto kerattiin
ainoastaan opinndytetyota varten ja aineistoista ilmenevia yksittaisia ihmisia koske-
via tietoja ei raportoitu tutkimuksen ulkopuolisille henkildille. Aineisto sailytettiin

huolellisesti ja havitetdan tietoturvallisesti opinnaytetyon valmistuttua.

Tutkimukseen osallistuneiden henkildéiden anonyymiteetti sitouduttiin turvaamaan
myos loppuraportissa. Tutkittavien henkildiden yksityisid ja mahdollisesti
tunnistettavia taustatietoja ei tuotu esiin. Esimerkiksi tuloksissa esitetyissa suorissa

lainauksissa ei mainittu haastateltavan tietoja.
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Tutkimukseen sovellettiin tieteellisen tutkimuksen kriteerien mukaisia ja eettisesti
kestavia tiedonhankinta-, tutkimus- ja arviointimenetelmia. (Hyva tieteellinen kay-
tanto ja sen loukkausepailyjen kasitteleminen Suomessa 2012). Tutkimusmenetelmat
perusteltiin ja havainnollistettiin. Tutkimuksessa kunnioitettiin muiden tutkijoiden te-
kemaa tyota ja viitattiin heidan julkaisuihinsa asianmukaisella tavalla. Myds Jyvasky-
lan ammattikorkeakoulun omaa opinnadytetyon raportointiohjetta noudatettiin tar-

kasti.

Tieteellisen tutkimuksen yleisiin luotettavuusmittareihin kuuluva reliabiliteetti tar-
koittaa tulosten pysyvyytta. (Kananen 2014, 147). Tutkimuksen eteneminen kuvattiin

mahdollisimman lapinakyvasti vaihe vaiheelta.

Toinen luotettavuusmittari on validiteetti, mika liittyy tutkimuksen suunnitteluun ja
siihen, etta aineiston analyysi (syy-seuraussuhteet) tehdaan oikein. (Kananen 2014,
147). Aihetta haluttiin tutkia puolueettomasti, ulkopuolisena tutkittavaan tyoyhtei-
sO0n ja toimialaan kuulumattomana. Ulkopuolisuudella on aina riskinsa, silla jos ei
tieda riittavasti tutkittavasta toimialasta ja sen erityispiirteistd, voi tietdamattaan jat-
taa jotain tarkeita asioita tutkimuksen ulkopuolelle. Mutta aineiston luonne ja pie-
nuus huomioiden, aineistosta onnistuttiin [6ytamaan varteen otettavia vastauksia
tutkimuskysymyksiin. Johtopaatoksissa on pohdittu tuloksien samankaltaisuutta ja

eroavaisuutta aikaisempiin tutkimuksiin nahden varsin varovaisin ajatuksin.

5.3 Jatkotutkimusehdotukset

Jatkotutkimusehdotukseni kohdistuvat ihmisten kayttaytymiseen.

Koska taman tutkimuksen aineisto koostui ainoastaan viiden esihenkilon kokemuk-
sista koronapandemian vaikutuksista toimintaymparistossa ja johtamisen haasteista,
koen, ettd tama aihetta olisi hyva tutkia laajemmin yleisella tasolla ja toimialoittain.

Maarallisella tutkimuksella voinee saada kattavamman otannan.
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Etapalavereissa yleistynyt kasvottomuus ja puhumattomuus nakyy myos omassa tyo-
arjessani, ja itsekin koen sen valilla todella hairitsevaksi. Taman trendin syy-seuraus-
suhteen tarkempi analysointi voisi olla yksi aihealue sellaiselle tutkijalle, joka tutkii

tyoyhteisdn yhteisty6ta ja vuorovaikutustaitoja.

Minua kiinnostaisi my0s tietaa lisaa tasta joukosta ihmisia, jotka haluaisivat jaada ko-
tiin pysyvasti. Esiintyyko tata eristaytymistd myos muissa yhteisoissa? Miten tama
joukko nayttaytyy eri toimialoilla? Millaista tyota he tekevat ja mitka asiat ovat vai-
kuttaneet tahtotilaan jaada kotiin? Ja miten eristaytyminen vaikuttaa tydyhteisén dy-

namiikkaan?
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Liite 1. TUTKIMUKSEN ESITE 16.3.2021

Ammattikorkeakoulun l3hiesihenkildiden kokemuksia esimiestydn haasteista COVID-19-
viruspandemian aiheuttamana poikkeusvuonna 2020

Arvoisa vastaanottaja,

Olen tekemassa opinnaytetyGnani tutkimusta kriisiajan toiminnasta ammattikorkeakoulussa. Tarkastelen aihetta eri
koulutusaloilla ja eri ammattikorkeakouluissa.

Tutkimustehtivan tarkoituksena on tutkia Teiddn, ammattikorkeakoulussa tydskentelevien I3hiesihenkildiden,
kokemuksia poikkeusoloista vuonna 2020. Tavoitteena on selvittdd, millaisia muutoksia Te, I3hiesihenkilét, koitte ja
teitte kevit- ja syyslukukausilla 2020 sekd kuinka selvisitte.

Tutkimus toteutetaan puolistrukturoituna haastatteluna. Haastattelut tehdaan etayhteyksien avulla (Zoom tai Teams)
tai puhelimitse. Haastattelut tulevat olemaan n. 1,0 h mittaisia, eivatka ne vaadi etukateisvalmisteluja. Haastattelut
nauhoitetaan.

Vastaan mielellani opinnaytetyotani koskeviin kysymyksiin.

Suoritan ylempaa AMK-tutkintoa matkailu- ja palveluliiketoiminnan tutkinto-ohjelmassa lyvaskylan
ammattikorkeakoulussa, ja minun on tavoitteena valmistua kesalla 2021.

Suuri kiitos osallistumisestal

Ystavallisin terveisin
Susanna tkonen

L5053 @student.jamk.fi

+ 358 X000 J0000K

Kerdtty aineisto kdsiteliddn huolellisesti, luottomuksellisesti jo anonyymisti. Hoastatelfavia ef ole mahdollisto tunnistas lopullisesta
twtkimusraportista. Aineistoa kerGtidn ainoasteon opinndytetydtd varten. Tutkimusoineistosta ilmenevid yksittdisia hmisid koskevio tietojo el
raportoido tutkimuksen ulkopualisiile henkildille. Roportoinniksi ymmdrrdn kaiken viestinngn, virollisen jo epdvirollisen, suuliisen, sahkdisen jo
kirjaliisen.

Aineista sdilytetdan huolellisesti jo voimassa olevien lokien, sdddasten, Tutkimuseettisen neuvattelukunnan ohjeistuksen mukaisesti. Kun
tutkimustulosten oikeellisuus on torkastettu fo tutkimus on pdditynyt, tutkimuskdytdssdni olevo oineisto jo sen kopiat hdwitetddn valittdmdsti
tietoturvallisesti.
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Liite 2. HAASTATTELUN RUNKO

Haastattelussa tullaan kasittelemaan seuraavia teemoja:

e Koronan uhkakuvat amk-ymparistossa

e Koronan vaikutukset kevat- ja syyslukukausiin
o toimintaan
o johtamiseen

e Tiimiyhteison ja esimiehen resilienssi
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Liite 3. HAASTATELTAVAMN SUOSTUMUSLOMAKE 12.3.2021

AMMATTIKORKEAKOULUN LAHIESIHENKILOIDEN KOKEMUKSIA ESIMIESTYON HAASTEISTA COVID-19-
VIRUSPANDEMIAN AIHEUTTAMANA POIKKEUSVUONNA 2020.

Tutkimustehtdvan tarkoituksena on tutkia Teiddn, ammattikorkeakoulussa tydskentelevien
|dhiesihenkildiden, kokemuksia poikkeusoloista vuonna 2020. Tavoitteena on selvittda, millaisia muutoksia
Te, ldhiesihenkildt, koitte ja teitte kevit- ja syyslukukausilla 2020 sekd kuinka selvisitte.

Tutkimus toteutetaan puolistrukturoituna haastatteluna. Haastattelut tehd3an etdyhteyksien avulla (Zoom
tai Teams) tai puhelimitse. Haastatteluun osallistuminen on vapaaehtoista ja haastattelu voidaan keskeyttaa
tmissd vaiheessa tahansa.

Talld suostumuksella suostun tutkijan Susanna Itkosen haastateltavaksi tutkimusaiheeseen liittyen
yksityishenkilén&, enka till5in edusta tyBnantajaani. Suostun myds, ettd haastattelut nauheitetaan ja annan
luvan kayttdd haastattelussa kerdttyd tietoa Susanna Itkosen ylemman AMEK-opinndytetydn aineistona.

Suastun edelld mainittuun tutkimukseen.

Paikka ja aika

Allekirjoitus ja nimenselvennys

Tama suostumuslomake ja3 tutkijalle.
Tutkijan yhteystiedot: Susanna Itkonen, L5053 @student. jarmk. fi 0K X000 XHX.

Kerdtty gineisto késitelladn huolellisesti, luottamuksellisesti jo anonyymisti. Haastateltavia ei ole mahdollisto tunnistaa
lopullisesta tutkimusraportista. Aingistoa kergtéan ainoastaan opinndytetyotd varten. Tutkimusoineistosta ilmenevia
yksittaisia ihmisid koskevia tietojo ei raportoido tutkimuksen ulkopuolisille henkilaille. Raportoinniksi ymmarran kaiken
viestinndn, virallisen jo epavirallisen, suullisen, sahkaisen jo kirjallisen.

Aineisto sdilytetddn huolellisesti jo voimassa olevien lakien, sddddsten, Tutkimuseettisen neuvottelukunnan
ohjeistuksen mukaisesti. Kun tutkimustulosten oikeellisuus on tarkostettu jo tutkimus on padttynyt, tutkimuskaytossanm
oleva gineisto ja sen kopiot hawitetadan walittomasti tietoturvallisesti,
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