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VIRTUAALIJOHTAMINEN

- toimiva tydyhteis6 tyontekijan nakokulmasta

Taman opinnaytetydn tavoitteena oli selvittda virtuaalijohtamisen haasteita ja mahdollisuuksia,
joita esihenkilét kohtaavat tydssaan. Etatyd on ollut monissa tyOpaikoissa hyvaksytty
tydskentelymuoto jo pitkdan. Joissakin tydpaikoissa etatydohdn on siirrytty vasta Covid-19-
pandemian aikana. Etatyotd tutkiessa on tarked huomioida, ovatko tydntekijat siirtyneet
etaty6hon omasta tahdostaan tai tydnantajan maarayksesta, silla se voi vaikuttaa tyontekijan
motivaatioon sekd tyoyhteison toimivuuteen. Esihenkilo pystyy omalla toiminnallaan
vaikuttamaan tyo6ilmapiiriin. Johtaminen on organisaation toimivuuden kannalta valttamatonta,
silla johtamisen tavoitteena on saada ryhma ihmisia toimimaan tehokkaasti ja tuottamaan tulosta.

Tata opinnaytety6ta ei toteutettu toimeksiantona. Tutkimusta tuki teorian lisdksi kvalitatiivinen
haastattelu, johon osallistui kuusi henkildd. Haastattelun tarkoitus oli selvittda etatyon toimivuutta
eri aloilla ja l0ytdad ratkaisuja havaittuihin ongelmiin. Teoriaosuuteen kuului kirjallisuutta ja
verkkolahteité.

Tuloksista kay ilmi, ettd suurin osa haastatelluista on tyytyvaisia etatyohon tytskentelymuotona.
Tutkimuksen mukaan etatyén mahdollisuutta kannattaa tulevaisuudessakin  pitaa
varteenotettavana vaihtoehtona eri aloilla. Esihenkil6lta toivottiin henkilbkohtaista motivoimista ja
toimiva teknologia oli tutkimuksen mukaan merkittava tekija, jotta etatydskentely toimii parhalla
mahdollisella tavalla. Kehitettavind osa-alueina tutkimuksesta nousi esiin esihenkildiden
saanndllinen informaation jakaminen, silla tydntekijat kokivat saaneensa liian vahan tietoa
ajankohtaisista asioista etatydssa ollessaan.
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VIRTUAL MANAGEMENT

- functioning work community from the employee’s perspective

The aim of this thesis was to find out the challenges and opportunities of virtual management that
supervisors face in their work. Remote work has been an accepted form of work in many
workplaces for a long time. Some workplaces have only switched to distant work during the Covid-
19-pandemic. When discussing remote work, it is important to consider whether employees have
switched to telework of their own free will or at the employer's request, as this may affect the
employee's motivation and the functioning of the work community. The supervisor is able to
influence the work atmosphere through his or her own actions. Leadership is essential to the
functioning of an organization, as the goal of leadership is to get a group of people to work
effectively and produce results.

This thesis was not carried out as an assignment. In addition to theory, the study was supported
by a qualitative interview with six participants. The purpose of the interview was to find out how
remote work is applied in different fields and to find solutions to the identified problems. The
theoretical part included literature and online sources.

The results show that most of the interviewees are satisfied with remote work. According to the
study, the possibility of teleworking should continue to be considered a viable option in various
fields. The supervisor was expected to provide personal motivation, and working technology was
a significant factor in making teleworking work in the best possible way, according to the study.
Regular information sharing by supervisors came up as one area for development, as employees
felt that they had received too little information on current issues while working remotely.
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1 JOHDANTO

Valitsin opinnaytetydni aiheeksi virtuaalijohtamisen. Tarkoitukseni on selvittda haasteita
ja mahdollisuuksia, joita yritysten johtohenkilot kohtaavat etatydssa. Opinnaytetyon aihe
on ajankohtainen, ja haluan tuoda siind esiin tyontekijoiden nakokulmia etéatydskente-
lyyn. Padkasitteet tassa opinnaytetydssa on etatyd ja tydyhteisén mahdolliset kehitta-
miskohteet sen toimivuuden saavuttamiseksi. Tyon tarkoituksena on |6ytaéa ratkaisuja

havainnoiduille kehityskohteille. Ty6ta ei ole toteutettu toimeksiantona yritykselle.

Covid-19- pandemian iskiessa Suomeen vuonna 2020 perati 59 prosenttia suomalaista
siirtyi tai siirrettiin tekemaan etéatydta. Suomessa tehdaankin etatydéta enemman kuin
missdan muussa EU-maassa, ja olemme edellda muita Pohjoismaita ja Benelux-maita,
joissa tehdaan seuraavaksi eniten etatyota. Etatyon tekeminen on onnistunut Suomessa
niin hyvin, koska meilla oli jo valmiina aikaisempaa kokemusta etatyosta, kehittynytta
tieto- ja viestintateknologiaa, osaavaa henkildstod seka joustavia tydaikoja, ja sen liséksi

suomalaisilla on my6s luottamukselliset suhteet tydpaikoilla. (Ruohomaki 2020, 24-26)

Paadyin valitsemaan virtuaalijohtamisen opinnaytetydn aiheeksi, silla olen itse tydsken-
nellyt etdjohdettavana jo liki 10 vuotta. Olen huomannut etatydn lisdantyneen lahipiiris-
sani viimeisen puolentoista vuoden aikana merkittavasti. Koska olen itse etatydssa, koen
osaavani maaritella erilaisia haasteita ja mahdollisuuksia, joita arjessa voi nousta esiin
ja siksi opinnéytetyon tekeminen aiheesta oli oiva tilaisuus perehtyd aiheeseen laajem-

min.

Virtuaalijohtaminen on luultavasti kaynnistynyt jo ennen korona-aikaa siksi, etta organi-
saatio on levittdytynyt laajalle alueelle maantieteellisesti, eikd ole ollut mahdollisuutta
jatkuviin fyysisiin tapaamisiin. Teknologia kehittyy jatkuvasti, ja se on varmasti ollut myés
syy siihen, etta etatyota on ryhdytty tekemé&én. Virtuaalisuuden myotd matkustaminen
vahenee, mikd vahentaa ympariston kuormitusta, ja ekologinen jalanjalkemme piene-
nee. Samalla kun tyfaika muuttuu epadmaardisemmaksi kuin perinteisesti tyOpaikalla
tyoskenteleminen, tyontekijalla on mahdollisuus vapaammin yhdistaa tyota ja vapaa-ai-

kaa.

Tutkimusmenetelméana toteutin kvalitatiivisen haastattelun kuudelle henkildlle. Haastat-
teluun osallistuneet saivat vastata anonyymisti. Haastateltavat henkilét ovat 27-63 -vuo-

tiaita ja ty6skentelevat eri aloilla eri puolella Suomea. Haastateltavien henkildiden ty6



mahdollistaa etatytskentelyn eli tyon toteutus ei vaadi konkreettista tydpaikalla olemista.
Kyselypohja sisélsi seka avoimia kysymyksia etta kysymyksia, joihin oli valmiit vastaus-

vaihtoehdot. Haastattelut kaytiin alkuvuodesta 2021.

Tahan opinnaytetydéhon sisaltyy myods teoriaosuus ja siihen kuuluvan kirjallisuuden ja
verkkolahteiden perusteella analysoin tutkimuksen tuloksia ja vertailin niita. Tarkeimmat
lahteet opinnaytetydlleni koen olevan Hannele Seeckin teos Johtamisopit Suomessa,
Marja-Liisa & Marjut Mankan teos Tydhyvinvointi sek& Nando Malmelinin Radikaali uu-
distuminen, miten johtaa murroksessa. Olen myds saanut paljon erilaisia ndkemyksia
aiheeseen liittyen esimiehen vuorovaikutustaidoista kertovista kirjoista seka ajankohtai-
sista artikkeleista Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen verkkosivuilta.
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2 JOHTAMISTYON MAARITELMA

Johtamismalleja on useita, ja johtamisen tydnjako voi vaihdella yrityksesta toiseen. Joh-
taminen on kasitteena erittain laaja, ja tulkintoja on monia. Johtajuus kiteyttaa pitkalti
esihenkilona, paallikkénd, ryhman vaikuttajana tai muuta ohjaustoimintaa tekevan hen-
kilon koko tydprosessin. Johtaminen on organisaation toimivuuden kannalta valttama-
tonta, silla johtamisen tavoitteena on saada ryhma ihmisia toimimaan tehokkaasti ja tuot-
tamaan tulosta. Johtamisen tydprosessi voidaan jakaa suunnitteluun, toimenpiteisiin
seka valvontaan. Suomalaisen johtamiskasityksen sanotaan korostavan suoruutta, re-
hellisyytta ja tavoitteellisuutta. (Seeck 2012, 20-24)

Organisaation ylimmalla johdolla on vastuu organisaation mahdollisista alemmista joh-
tohenkildista. Ylimpaan johtoon kuuluu useimmiten yrityksen toimitusjohtaja ja hallitus,
jotka vastaavat organisaation merkittavimmista paatoksista seké alemmista johtohenki-
l6ista. Yrityksen alempina johtohenkildinad toimivat tyontekijoiden lahiesihenkilot, jotka
puolestaan vastaavat tyontekijan toimintaan liittyvista paatoksista ja henkiléston toimen-
kuvista. Alempina johtohenkil6ind voidaan pitdd myds organisaation eri osastojen erityis-
asiantuntijoita, jotka ohjeistavat tyontekijoitd ja vastaavat toiminnan laadusta ja ongel-
matilanteista. (Rauhala 2018)

Monet yritykset elavat paitsi oman menestyksensd myds oman menneisyytensa van-
keina. Toiminnan kannalta on kaytanndllista ja luontevaa, etté organisaatioissa tukeudu-
taan aikaisemmin kaytdssa olleisiin ajattelu- ja toimintatapoihin. Niihin on totuttu, ne tun-
tuvat tutuilta, niitd osataan soveltaa, ja niiden avulla on aikaisemminkin saatu tuloksia
aikaan. Lisaksi tyontekijat ovat usein seka paamaaratietoisia ettd motivoituneita toimin-
nassaan, kun he tuntevat kaytannét ja kokevat osaavansa tyonsé. Yrityksissa ollaan tyy-
tyvaisia aikaisempaan ja nykyiseen toimintaan, eikd uudistumista pideta péaivanpoltta-
vana tarpeena. Ongelmana on, ettd suuri osa pitkaan sovelletuista periaatteista vanhe-
nee vaajaamatta — niiden sovellettavuus heikkenee ja hyddyllisyys vahenee. Nain tapah-
tuu joko vahitellen tai akillisesti. Menneisyyden ajattelumallit eivat enéa tarjoa uudistu-
misen evaita tai muutoksen mahdollisuuksia. Painvastoin, ne estavat ja hidastavat uu-
distumista. (Malmelin 2021, 8-13)

Asioita voidaan hallita, mutta vain ihmisiéd voidaan johtaa. Tasta syysté vuorovaikutus-

taidot ovat merkittava osa johtajuutta, silla ne ohjaavat koko organisaatiota. Tulevissa
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kappaleissa perehdyn esihenkiltn tydtehtaviin ja tuon esiin erityisesti henkiljohtamisen
vastuualueita ja miten ne vaikuttavat tydntekijoihin ja tydyhteisén toimivuuteen. Tapa,
jolla johdetaan, voi muuttaa ihmista ja kayttaytymista. Klassiset johtamisen mallit eivat
toimi enda nykypaivana. Yksi tarkeimmista johtamistydn ominaisuuksista on tana pai-
vana se, kuinka suhteita ja luottamusta rakennetaan ja yllapidetdaan tyoyhteisossa. Mita
avarampi mieli, sitd parempi tehokkuus esihenkil6illa ja tydntekijoilla on. (Piha 2017, 124-
128)

2.1 Esihenkilon tehtavat

Esihenkild on organisaation edustaja, jonka tehtédvana on padasiassa johtaa tydyhteiséa
asetettujen tavoitteiden mukaisesti. Esihenkil® toimii tydntekijoiden johtajana ja hanella
on omalta osaltaan vastuu yrityksen tuloksellisuudesta ja henkildstén toimivuudesta. Esi-
henkilon tehtava on kehittda organisaation strategiaa ja mahdollistaa tyontekijéiden mo-
tivoiminen seké tyohyvinvointi. (Rauhala 2018) Esihenkildllda on suuri vastuu yrityksen
toiminnassa, silla han vastaa oman vastuualueensa tyéymparistosta, organisaation ta-
voitteet huomioiden. Suunnitelmallisuus on avainsana johtamisasemassa toimivalle hen-

kilolle.

Esihenkilon tyd voidaan méaaritelld vastuualueiden perusteella. Esihenkilon tydn vastuu
voi liittya asioiden tai ihmisten johtamiseen ja useimmissa tilanteissa niihin molempiin.
Henkildstojohtamisessa esihenkil6lla on vastuuna rakentaa toimiva tydyhteisd, johon
kuuluu tyontekijdiden perehdytys tydtehtaviin seka jatkuva motivoiminen ja innostami-
nen. Asioiden hallinnassa esihenkilon ty6tehtaviin kuuluvat pyrkimys pééasta organisaa-
tiolle asetettuihin tavoitteisiin, toimintaympariston toimivuuden mahdollistaminen seka lii-
ketoiminnan kehittaminen. Johtamisty6ta helpottaa organisaation selkea ja toimiva toi-
mintaprosessi, silla se antaa pohjan kehittdmistyodlle ja jarjestelmallisyytta arkisiin tyo-
tehtaviin. Toimintaprosessiin kuuluu selke& strategia seka tavoitteet, organisaation visiot
ja arvot huomioiden. (Laamanen & Tinnila 2013, 6-11, 26, 28-31)

2.2 Henkildst6johtaminen

Hyvaa liikketoimintaa ja ihmisten yhdistdmista voidaan perustella toimivalla henkilostéjoh-
tamisella. Henkilgstojohtaja on osa yrityksen johtoryhmé&é ja h&nen vastuullaan on orga-

nisaatiokulttuuri seka henkiléstopolitiikka ja -strategia. Yhteistyd on tarkea osa yrityksen
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toimivuutta. Yhteisty® voi tapahtua joko yrityksen ja asiakkaan tai yrityksen ja organisaa-
tion tyontekijoiden valilla. Tyodhyvinvointi on tydyhteisén kannalta merkittava asia.
(Manka & Manka 2016, 80-86) Henkildstojohtamisessa on tarkeaa huomioida henkils-
toén voimavarat, jaksaminen ja muun hyvinvoinnin kehittaminen, johon kuuluvat tyéhyvin-
voinnin takaamisen lisdksi tyoturvallisuus ja ty6suojelu. Hyva henkiléstdjohtaja onnistuu
tunnistamaan, rekrytoimaan seké pitamaan sellaiset henkilét tydsuhteessa, joita organi-

saatio tarvitsee kasvaakseen ja menestyakseen. (Laamanen & Tinnila 2013, 30-31)

Tyohyvinvointi kiteyttda turvallisen, terveellisen ja tuottavan tyon, jota ammattitaitoiset
tyontekijat ja toimiva tyoyhteist tekevat hyvin johdetussa organisaatiossa. Oikeudenmu-
kainen kohtelu, yhteiséllisyys ja varmuus tulevasta vahvistavat tutkimusten mukaan ty6-
hyvinvointia riippumatta tydntekijan iasta, sukupuolesta, asemasta tai siita, tekeekd han

etd- vai lasnéoloty6td. (Hakanen & Kaltiainen 2020)

Tyo6hyvinvointiin on tutkimusten mukaan kannattavaa investoida, silla se voi vaikuttaa
merkittavasti yrityksen tuotettavuuteen ja maineeseen. Esihenkild pystyy vaikuttamaan
tyontekijoiden tyéhyvinvointiin monella eri tavalla. Tydhyvinvointia ei saavuteta yksittai-
silla teoilla, vaan se toteutuu pitkalti toimivan tydnymparistdn arjessa. Tydhyvinvoinnilla
on merkittava yhteys yritysten tulosmittareihin, kuten tuottavuuteen, asiakastyytyvaisyy-
teen seka tydntekijoiden vahaisempaan vaihtuvuuteen ja poissaoloihin, kuten "Strategi-
sen hyvinvoinnin tila Suomessa” -tutkimussarjasta kay ilmi. "Strategisen hyvinvoinnin tila
Suomessa” -tutkimussarja toteutetaan kahden vuoden valein. Tutkimussarjan tulokset
antavat kattavan kuvan tydpaikkojen hyvinvoinnin johtamisen tilasta. Strategisen hyvin-
voinnin johtaminen riippuu myds organisaation koosta, eli mité isompi organisaatio, sita
paremmin hyvinvoinnin johtaminen sujuu, kun sille on maaritelty tavoitteet, sisélto, vas-
tuut ja mittarit. "Strategisen hyvinvoinnin tila Suomessa”- tutkimussarjan vertailuun osal-

listuu yrityksid, jotka on valikoitunut satunnaisesti. (Manka & Manka 2016, 80-86)

Yrityskulttuuri, jossa kannustetaan ilmaisemaan mielipiteita erityisesti silloin, kun ollaan
eri mielta, kasvattaa potentiaalisia esihenkilditéa. Todellisuudessa useammat yritykset
kasvattavat hallinnoijia eika johtajia, ja monen organisaation yrityskulttuuri voi tukea sa-
manmielistd ajatusmaailmaa, ja silloin henkildstéjohtajan kehittyminen tai hanen tyoku-
vansa, eli organisaation kehittamisen tehtava ei suuremmalla todennakdisyydella edisty
lainkaan. Konfliktit ovat valttamattomia organisaation ja henkiléstdjohtajan kehittymisen
kannalta. Henkilost6johtajan on edistettéava tiimiissaén tunnetilaa, jossa kuka tahansa

tyoyhteisdssa voi kertoa mielipiteensd, olla eri mieltéd asioista, ehdottaa ideoita ja tuoda
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esiin omia nakemyksia ilman, etta siita koituu hanelle seuraamuksia. Konfliktin mahdol-
listava henkilostéjohtajuus voidaan jakaa kolmeen eri perusasiaan; turvallisuuteen, tie-
don avoimuuteen ja tekemalla oppimiseen. Nama kolme perusasiaa ovat edellytyksia
onnistuneen konfliktitilanteen luomisessa. Henkilostdjohtajan sitoutuneisuus ja organi-
saation toimintatavoista ja tyoyhteisosta heijastuva motivaatio luovat enemman tilaisuuk-
sia innovointiin. Organisaatiot haluavat edistaa tyontekijdiden ja henkilostdjohtajien si-
toutumista tydhon. Todellista sitoutuneisuutta esiintyy ainoastaan silloin, kun organisaa-
tion ihmiskasitys on korkealla ja sen rakenteet ja tavat kannustavat erilaiseen kayttayty-
miseen kuin mihin t&h&n asti on totuttu. TAtA monessa organisaatiossa ei ole vield ym-
marretty. Organisaation, joka haluaa esihenkildiden ja ty®ntekijdiden sitoutuvan tyo-
honsa, pitaa kehittéda tapaa, jolla tyota johdetaan. (Piha 2017, 96-108)

Tydn voimavarat

« Johtaminen

+ Organisaation rakenne Tytshon littyvat Tuloksat yksilon ja
* Kehittyminen kokemukset ja organisaation
« Tydn hallinta asenteet nakdkulmasta
« Tybyhteison tuki
» Tyon imu ja innostus + Tuloksellisuus
+ Tyon merkityksellisyys + Hyvinvointi
+ Sitoutuneisuus » Terveys
Yksilén voimavarat
* Itseluottamus
« Toivo
* Optimismi
» Sitkeys

Kuva 1 Ty6hyvinvoinnin voimavaramalli (Manka & Manka 2016, 70)

Tyohyvinvointi on tarked osa tydyhteisoa ja siihen vaikuttavat monet asiat. Ylla oleva
kuvio kiteyttda organisaation toimivuuden tydhyvinvoinnin ndkdkulmasta. Ty6n voimava-
roihin kuuluu sen johtaminen, kehittyminen, hallinta, tydyhteistn tuki sek& organisaaton
rakenne. Yksilén voimavarat koostuvat henkilon itseluottamuksesta, toiveista, optimis-

mista seka sitkeydestd. Seka tyon ettd yksilon voimavarat vaikuttavat tyohon liittyviin
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kokemuksiin ja asenteisiin, joihin kuuluvat tydon merkityksellisyys ja tyétehtéaviin motivoi-
tuminen, sitoutuminen ja innostuminen. Nama huomioon ottaen voidaan taata tulokselli-

suus, hyvinvointi ja terveys seka yksilon etta organisaation nakdkulmasta.
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3 ETATYON HYODYT JA RISKIT

Etatyolla tarkoitetaan tyota, jota tehdaén tydnantajan tilojen ulkopuolella joko osittain tai
kokonaan. Joissakin tytpaikoissa etaty6 on ollut arkipaivaa jo pitkaan. Toisissa tydpai-
koissa etaty6hon on siirrytty vasta Covid-19 pandemian aikana. Etaty6ta tutkiessa on
tarkea huomioida, ovatko tydntekijat siirtyneet etatybhén omasta tahdostaan tai tyénan-
tajan maarayksesta. Etaty6 on osa yrityksen toiminnan organisointia, ja moni yritys mah-
dollistaa etatyon tekemisen, silla yritysten johdossa koetaan, etta etaty® voi olla tarkea

tai positiivinen tekija tyontekijan tehokkuuden kannalta. (Koskenranta 2021)

Tyontekijan nakdkulmasta

Itsensé johtaminen korostuu etatydssa merkittavasti, silla tydnteko kotioloissa vaatii eri-
laista jarjestelmallisyytta ja oma-aloitteisuutta kuin tyéskentely tydpaikan tiloissa. Tyon-
tekijan ajankéayttd on useasti tehokkaampaa etatydssa, kun tydmatkoihin tai mahdollisiin
keskeytyksiin ja kokouksiin ei mene aikaa. Etatydssa tyontekija voi helposti jaada paitsi
sosiaalisista kontakteista. Tydyhteison merkitys korostuu etatydssa, ja tytkavereiden tai
esimiehen tuki voi olla valttamatonta henkisen tyéhyvinvoinnin kannalta. Etatyé antaa

usein joustavuutta tyotehtaviin ja tyon suorittamiseen. (Manka & Manka 2016, 132-133)

Kevaan keskusteluissa lapsiperheiden tilanne etatydssa sai runsaasti huomiota. Nyt tut-
kimukset kertovat, ettd yksinasuvilla etatyontekijoilla hyvinvointi oli jo ennen korona-ai-
kaa heikommalla tasolla kuin perheellisilla, ja erot ovat vain kasvaneet. On iso haaste
huolehtia niistd, joiden ihmiskontaktit ovat olennaisesti vahentyneet viime vuoden ai-
kana. Erityisesti poikkeusaikoina tarvitaan palvelevaa, ihmislahtdisté ja ihmiseen luotta-
vaa johtamista, matalan kynnyksen yhteydenpitoa ty6tovereitten ja johdon kesken, tyén
mielekkyytta yllapitdvaa myonteista palautetta omalle ja toisten tydlle seké tydn yhteisen
tarkoituksen teroittamista, riittdvaa tauotusta tyopaivien aikana ja rutkasti mygtatuntoa

silloin, kun asiat eivét suju entiseen tapaan. (Hakanen & Kaltiainen 2021)

Tekniset tyovalineet ovat useimmiten etatyon tarkeimmat tarvikkeet ja ilman niita tyon-
teko voi olla jopa mahdotonta. Teknologia kehittyy koko ajan, mutta sen kaytto voi vaih-
della ihmisesta riippuen. Yleisimmat tekniset tydvalineet ovat tietokone sek&a puhelin.
Teknologian toimivuus voi riippua asuinpaikasta ja kayttajasta. Jos tekniset tydvalineet

ovat olleet osana ty6ta jo ennen etatyohon siirtymistd, niiden kayttd on luultavammin
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helpompaa. Oletus on usein se, etta jos esihenkild siirtdéa tydntekijan etatydhon, niin han
my0s pitdd huolen siitd, etta tyontekijalla on tarvittavat materiaalit ja valineet mahdollis-
taakseen tyon toteutuksen normaaliin tapaan. Tydntekijan vastuulle voi jadda esimer-
kiksi internetin toimivuuden varmistaminen. Nykyajan teknologia mahdollistaa yrityksille
paljon, mutta sen toimimattomuus voi myos olla merkittava haitta ja tyontekijasta tai tyon-

antajasta riippumaton. (Haapavuori 2020)

Tyontekija pystyy itse vaikuttamaan etatyon toimivuuteen monella eri tapaa. Omasta
henkisesta hyvinvoinnista huolehtiminen seka oma asenne tyohon ja sen tekemiseen
voivat olla vaikuttavia tekijoita etatyon tuloksellisuudessa. Ty6elaman muutokset edellyt-
tavat tyontekijaltd sopeutumiskykya. Useassa tydyhteisdsséa tyd organisoidaan siten,
etta tydntekijat pystyvat itse vaikuttamaan merkittavasti oman tyén tekemiseen ja tulok-
sellisuuteen. Vastuu omasta tydsta osoittaa esihenkildn luottamusta tyontekijaa kohtaan
ja luo tybyhteison, johon jokainen yksild voi omalta osaltaan vaikuttaa. Psykologinen
paaoma heijastuu tyopaikalla kayttaytymiseen ja se voi vaikuttaa yksilon suoriutumiseen
tyotehtavissa. Yksilon psykologinen pddoma maaraytyy 50 prosenttisesti hanen peri-
mastaan ja kasvatuksesta, 40 prosenttisesti olosuhteista, joihin yksilo voi itse vaikuttaa
seka 10 prosenttisesti osuudesta, johon vaikuttavat ulkopuoliset tekijat. (Manka & Manka
2016, 158-160)

Tydnantajan nakdkulmasta

On aloja, joihin virtuaalijohtaminen ei sovi, kuten esimerkiksi monet raskaat fyysiset tyot,
jotka edellyttavat esimiehen ja alaisen fyysisia kohtaamisia tydsuorituksen edetessa.
Tallaisia ovat esimerkiksi tehdasty6 ja rakennusala. Pitkélla aikajanteella etatyd voi myds
vahentdd tydnantajalle esimerkiksi toimitilasta aiheutuvia kustannuksia ja lisata sita
kautta toiminnan kannattavuutta. Monet isotkin yritykset ovat uutisoineet, etteivat niiden

tyontekijat palaa tydskentelemaan koronan jalkeen perinteiseen toimistoympéaristoon.

Esihenkilon luottamus tyontekijdd kohtaan korostuu etatyssa riippumatta siitd, onko
jompikumpi tai molemmat etatydssa. Etatydssa esihenkilon ja tyontekijan vélinen vies-
tintd voi vaikuttaa tuloksellisuuteen. Informaation kulku ja esihenkil6lta saatu tuki ja avus-
tus tyotehtaviin ovat merkityksellisid tyontekijan tyéhyvinvoinnin ja tydn suorittamisen

kannalta. Rehellisyys on oleellinen arvo tydnantajan johtaessa tydta etana, ja organisaa-
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tioiden on talléin oltava monitulkintaisempia, kompleksisempia seka joustavampia. Infor-
maation kulku on talléin valttamatonta, ja tydnantajan pitdessa tiiviisti yhteytta tyonteki-
jéiden kanssa myds yhteisty® vahvistuu. Ty6nantajalla on loppujen lopuksi suurin valta,
mutta myds vastuu paatoksen teoista ja niiden seurauksista. Kun paatéksenteon laatu
paranee ja tybnantajan seka tyontekijan valinen viestinta toimii, yhteydentunne kasvaa

ja organisaatio vahvistuu. (Kuusela 2013, 79-87)

Tybnantajan siirtdessa tyontekija etatyohon, hanen on myés huomioitava seuraavat lain-

saadannot:

Ty6turvallisuuslaki (738/2002)

5 § Lain soveltaminen tydhon tydntekijan tai muun kodissa
8 § TyOnantajan yleinen huolehtimisvelvoite

10 § Tydn vaarojen selvittaminen ja arviointi

Tyobaikalaki (872/2019)
2 8 Poikkeukset soveltamisalasta

13 § Joustava ty6aika

Tybsopimuslaki (55/2001)
2 luku 4 § Selvitys tyonteon keskeisistéa ehdoista

(Finlex)

Tyontekija voi olla tietdmé&tdn hénelle kuuluvista oikeuksista tydsuhteeseen liittyen ja se
on esihenkildn vastuulla informoida tydntekijdd mahdollisista muuttuvista tekijoista, joita
voi ilmet& esimerkiksi lainsdddannon kautta, ja perehdyttaa tyontekijat uusiin toimenku-

viin, joita voi ilmeta tyontekijan siirtyessa etatyohon. Halusin korostaa néitéa lainsaadan-
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toja, silla esihenkildlla on vastuu tydntekijan tydsuhteesta, vaikka tama olisikin eta-
tydssa. Tyontekija ei valttamatta ole itse tietoinen oikeuksistaan ja uskon, ettd monessa-
tilanteessa tyotehtavien suorituksissa voi tapahtua vaarinkasityksia, siita
syysta, etta esihenkild ei tieda tarkalleen, mita tydntekija tekee etatydssa, ja miten han
kayttaa tydaikansa. Tydnantajalla on yleinen huolehtimisvelvoite tydntekijasta. Tyonte-
kijaa ei voida jattda yksin suorittamaan tyotehtaviaan opastamatta hanté ensin. Pereh-
dytys uuteen tydskentelytapaan tydntekijan siirtyessa normaalista tydsta etatybhén on
valttamatontd parhaan mahdollisen tuotettavuuden aikaansaamiseksi. Kun esihen-
kilo on tietoinen lain maaraamista velvollisuuksista, se helpottaa hanta tyontekijan siirty-

essa etatyohon.

Covid-19-pandemian vaikutus etaty6hon

Euroopan tyo- ja elinolojen kehittamissaatio Eurofoundin huhtikuussa 2020 tekeman ky-
selyn mukaan Suomi on EU-maiden kéarjessa etatydn tekemisessa. Kyselyyn osallistui
86 457 henkilbd 28 eri maasta.

Covid-19-pandemia on vaikuttanut yritysten toimintatapoihin, ja koronaviruspandemian
aikana yli miljoona suomalaista on siirtynyt etatoihin. Taloustutkimus haastatteli Ylen toi-
meksiannosta 1 401 henkilda huhtikuussa 2021. Kyselysta kavi ilmi, ettéd puolet suoma-
laisista tekee mielellaén toita etédnéa aina, kun se on mahdollista, ja ettd naiset tekevat
etatoita vield selvasti mieluummin kuin miehet. Suosituinta etatyd on 30-44-vuotiaiden
ikéluokassa paakaupunkiseudulla, Turussa ja Tampereella. Epasuosituinta etéatyd on
20-29-vuotiaiden keskuudessa. (Pantsu 2020)

Kantar TNS Oy toteutti 2021 vuodenvaihteessa Suomen Yrittdjien toimeksiannosta Tyo-
elama-kyselyn, johon vastasi 1 061 henkilod. Kyselyn perusteella nuorilla on eniten on-
gelmia etatydajan tyo- ja perhearjen jarjestelyssa. Nuorilla tyon itsendisyyden kokemus
on eniten lisdantynyt, tuotettavuuskokemukset ovat muita heikommat ja sitoutuminen
tyonantajaan on vahentynyt eniten. Nuoret tarvitsevat tukea etatytssa ja taten esihenki-

I6iden rooli korostuu. (Koskenranta 2021)

Covid-19-pandemian aikana etaty6ta ei valttamatta voi valita, ja tydnantajat maaraavat
sen, voiko tyOpaikalle menn&. Tyonantajan seka tyontekijan velvollisuus on noudattaa
Suomen hallituksen asettamia ajankohtaisia rajoitustoimenpiteita. Hallituksen asetta-

mien rajoitusten ja suositusten tavoitteena on, etta Suomi selviaa Covid-19-pandemiasta
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mahdollisimman vahin vaurioin. Rajoituksia on koronakriisin aikana muunneltu useaan
otteeseen koronavirustartuntojen maaran noustessa tai laskiessa. Léhes koko ko-
ronakriisin ajan Suomessa on ollut suosituksena pitaa yli kahden metrin etaisyys muihin
ihmisiin ja tata rajoitusta voi olla vaikea toteuttaa monilla tydpaikoilla, minka vuoksi monet
tydnantajat ovat tehneet paatoksen siirtaa tyontekijat etatydhon. Lahipiirissani on siirrytty
Covid-19-pandemian vuoksi etatyéhdn useassa eri yrityksessa alasta riippumatta. Tal-
laisessa kriisitilanteissa etatyd on vaatinut mukautumiskykya ja nopeaa soveltumista uu-
teen tydskentelytapaan. Tyonantaja on selkeasti ilmoittanut tyontekijéilleen, etta tydpai-
kalle ei saa menng, vaan ty0 toteutetaan kotona. Monessa tapauksessa tyonantaja on
mahdollistanut tyontekijoiden palaamisen tyOpaikalle esimerkiksi yhten&a paivana vii-
kossa, ja nain ollen tyéntekijat voivat vuorotella tytpaikalla olemista, eivatka kaikki tyon-
tekijat ole olleet tyOpaikalla samaan aikaan. Talla tavalla tybnantaja pystyy tasavertai-
sesti joustamaan tyontekijoiden tahdon mukaisesti sek& noudattamaan Suomen hallituk-
sen asettamia rajoituksia turvavéleista ja kokoontumisten henkildomaararajoista. (THL
2021)

Jotta tyOpaikalle paluu sujuisi turvallisesti Covid-19-pandemian rauhoituttua, Covid-19-
tartuntataudille altistumista pyritdan valttamaan turvallisia tyokaytantdja sovelta-
malla. Ty6nantajalla on vastuu arvioida mahdolliset riskit ja taydentaa tytpaikan ohjeita
ja menettelytapoja ottaen huomioon Covid-19-tartuntataudille altistumisen ty6paikalla.
Covid-19-pandemian vaikutuksista tyoskentelyyn, ty6llisyyteen, terveyteen ja hyvinvoin-
tiin ei voida vield méaaritella kokonaan, silla niista tarvitaan lisaa tutkimusta. Koronavirus-
pandemia on aiheuttanut etenkin Suomessa, mutta myds koko Euroopassa, niin radi-
kaalin etatydloikan, etta etatyén voidaan ennakoida yleistyvén ja jatkuvan viela tulevai-

suudessakin. (Ruohomaki 2020)

Yle teki maaliskuussa 2021 verkkokyselyn, jonka tavoitteena oli selvittdd kokemuksia
etatyosta. Kyselyyn vastasi 400 henkil6d, joista yli puolet kertoivat, etteivat he saa tehda
etatoitd, vaikka tyodtehtavat mahdollistaisivat sen. Etatyohon toivoi pddsevansd muun
muassa kirjanpitajia, markkinointialan tekijoita sek& opettajia, joilla ei ole lupaa opettaa
etdkoululaisia kotoaan kéasin. Kyselyyn vastanneiden mielesta este etaty6hén on ollut
se, ettd tyonantaja ei luota siihen, ettd tyontekijat tekevat riittavan tehokkaasti toita eta-
olosuhteissa. Yhden Ylen kyselyyn vastanneen henkildn mukaan huolestuttavinta oli se,

ettd vaikka ty0 onnistuisi etatyona, niin tydnantaja vaatii silti tydntekijad menemaan tyo-
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paikalle, jossa kokoukset toteutetaan kasvokkain toimistolla pienessa neuvotteluhuo-
neessa, mika tarkoittaa sita, etté jos yhdella henkilolla todetaan koronavirustartunta, niin
kaikki joutuvat karanteeniin. Suomen hallitus on liki koko Covid-19-pandemian ajan maa-
rannyt kaikki ne ihmiset viralliseen 14 paivan karanteeniin, jotka ovat olleet tekemisissa
positiivisen koronavirustestin tehneen henkilon kanssa, ja jotka ovat néain ollen myds itse
altistuneet taudille. Karanteeni tarkoittaa tassa tilanteessa sita, ettéa henkil6 joutuu valt-
tamaan lahikontaktia oman talouden ulkopuolella oleviin henkil6ihin, joten kaupassa,
apkteekissa, harrastuksissa ja muissa yleisétilaisuuksissa kayminen on kiellettya. Viral-
lista karanteenia ei voi lyhentda koronatestilla, joten myés tyontekijan henkildkohtainen
elamé voi kokea huomattavan muutoksen, jos han joutuu tyénantajan paatésten seu-

rauksena karanteeniin. (THL 2021)
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4 TUTKIMUSMENETELMA

4.1 Tutkimusongelma ja tutkimusmenetelméa

Tahan opinnaytetydhdn toteutin kvalitatiivisen eli laadullisen haastattelun. Kaikki haas-
tateltavat henkilot tydskentelevat eri kokoisissa yrityksissa. Haastateltavat henkilét ovat
kaikki toissa kansallisissa yrityksissa ja tydskentelevat toimittajina, kirjanpitajana, juris-
tina, markkinointiassistenttina seka tuote-edustajana. Haastattelun tarkoituksena oli sel-
vittda etatyon toimivuutta ja talla tavalla tuoda esiin esihenkildiden haasteita ja mahdol-
lisuuksia tyontekijoiden nakokulmasta. Haastatteluun vastanneet henkilot saivat osallis-
tua anonyymisti. Haastattelut toteutettiin vuoden 2021 alkupuolella. Haasteita haastatte-
lun tekemiseen antoi meneilladn olevan Covid-19-pandemian rajoitukset, joita hallitus
laatii. Haastattelut toteutettiin kasvotusten seka internetin valityksella Microsoft Teams -
viestintdalustan avulla. Toteutusmenetelma varmisti tutkimuksen luotettavuuden. Haas-
tatteluun osallistui kuusi henkil6a tuttavapiiristéni, ja ne toteutettiin eri ajankohtina vuo-

den 2021 tammikuun ja toukokuun valilla.

Tavoitteeni oli tehdéa haastattelun rakenteesta selkeé ja neutraali. Koen, etta valitsemas-
sani opinnaytetytn aiheessa kvalitatiivinen kysely tuottaa enemman tulosta kuin kvanti-
tatiivinen. Vastaajilla on nain ollen mahdollisuus kertoa tarkasti nakemyksiaéan ja koke-
muksiaan. Lisasin haastatteluun muutamia kysymyksia, joissa oli valmiit vastausvaihto-
ehdot: 1=taysin samaa mieltd, 2=jokseenkin samaa mieltd, 3=en osaa sanoa, 4=jok-
seenkin eri mieltd, 5=taysin eri mieltd. VaittdAmat, joihin vastaajalla on valmiit vaihtoehdot,
helpottavat tutkimuksen analysointia yleisella tasolla. Kylla ja ei -vastaukset eivat mie-
lestani anna tarpeeksi tyydyttavaa kokonaiskuvaa siita, mita kyselylla halutaan selvittaa.
Pohdin pitkdan verkossa tehtavan survey-tyyppisen kyselypohjan laatimista, mutta koen,
ettd haastattelulla mahdollistan sen, etta kyselyn vaittamiin vastataan oikein. Verkossa
tehdyissa kyselylomakkeissa vastaaja voi hammenty& valmiista vastausvaihtoehdoista,
ja riski vastata vaarin on suurempi. Vaikka viisi valmista vastausvaihtoehtoa on mitta-
kaavana melko suppea, koen, etté se on riittdvéan tarkka kuuden haastateltavan henkilon
vastausten analysointiin. VaittAmien vastaus 3 = en osaa sanoa on helposti vaarin tulkit-

tavissa. Vaittamien vastaukset tukevat avoimien kysymysten vastauksia.
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Anonyymilla kyselylla ja avoimilla kysymyksilla jokainen haastateltava henkild pystyy
tuomaan esiin omat mielipiteensa helpommin ilman, etté niihin vaikuttaisivat ulkoiset te-
kijat. Tama& mahdollistaa tutkimukseen rehelliset ja kattavat vastaukset ja tulosten realis-

tisen kokonaiskuvan.

4.2 Haastattelutulokset ja yhteenveto

Tassa luvussa analysoin avoimien kysymysten vastauksia seka esittelen kysymykset,
joissa oli valmiit vastausvaihtoehdot ja tiivistdn naiden vaittdmien mielestani tarkeimpia
tuloksia. Haastateltavat henkilGt olivat 27-63 -vuotiaita, silla halusin keskittya virtuaali-
johtamisen haasteisiin kokonaisvaltaisesti. Nelja haastateltavista henkildista on siirtynyt
etdjohdettavaksi vasta Covid-19-epidemian alettua, yksi on tehnyt osittain etatyota jo
ennen sita ja yksi on ollut etatydssa jo 15 vuotta. Kaikkien haastateltavien henkiléiden
tyd mahdollistaa etatytskentelyn eli tydn toteutus ei vaadi konkreettista tyopaikalla ole-
mista. Haastateltavat henkil6t asuvat ympari Suomen.

Yhdessé avoimessa kysymyksessa pyysin haastateltavia vastaamaan siihen, millainen
on hyva virtuaalitimin johtaja. Lahes jokainen nosti esiin esihenkildltd saadun tuen tar-
keyden, motivoinnin tai kannustuksen. Myds vapaa-aikaa arvostettiin haastateltavien
kesken, kun etatydssa tydmatkoissa voi sddstya huomattavan paljon aikaa. TAma viittaa
siihen, ettd esihenkild pystyy omalla toiminnallaan vaikuttamaan tydyhteison ilmapiiriin

ja tyontekijoiden tuotettavuuteen.

Kaikki haastateltavat henkilot olivat sita mieltd, ettd heilla on samat mahdollisuudet on-
nistua etatytssa kuin normaalissa tydssa. Kaksi haastateltavaa oli jopa sitd mieltd, etta
heilla on etatytéssd paremmat mahdollisuudet toteuttaa tydtehtavat kuin normaalissa
tyossa. Haastateltavat henkilot tarkensivat vield, etta haasteet ovat erilaisia etatydssa
kuin normaalissa tydssa, ja se, mika toimii etatytssa, ei valttdmatta toimi normaalissa
tydssa ja painvastoin. Tulkitsin haastattelun vastauksista myos sen, ettd etatydssa esiin
nousseet haasteet voidaan mahdollisesti korjata ajan kuluessa, kun etatytn tekeminen
kehittyy teknologian osalta ja organisaation tyontekijoiden sopeuduttua siihen. Tahan
nakemykseen voi perehtya tarkemmin vasta mydhemmin, kun Covid-19-epidemian jal-
keen siirtyneista etatyontekijoista ja etatyon toimivuudesta l6ytyy enemman informaa-

tiota.
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Esihenkilon luottamus tyontekijoita kohtaan korostuu etatytssa, ja moni haastateltava
henkild koki Covid-19-epidemian vahvistaneen esihenkilon luottamusta tyontekijoihin, ja

taten luomaan my6s rennomman tyéilmapiirin.

Avoimissa kysymyksissa kysyin haastateltavilta henkilgilta, mika heidan mielestaan on
tarkein asia virtuaalitydskentelyn menestymisen kannalta. Vastaukset jakoivat mielipi-
teitd. Haastattelussa mainittiin useasti selkeiden tydtehtavien ja tydnjaon tarkeys. Myds
tiimityoskentely ja viestinta tydkavereiden valilla koettiin tarkedksi. Esihenkilén tuen tar-
peellisuus nousi haastattelussa vahvasti esille. Yksi haastateltava kertoi tarkeéan virtuaa-
litydskentelyn menestymisen kulmakiveksi muutoksista tiedottamisen ja esihenkilén no-
pean reagoinnin muuttuviin tyétilanteisiin. Muutama haastateltava oli sitéa mielta, etta "yh-
teen hiileen puhaltaminen” tyétiimin joukossa on edellytys toimivan etatydskentelyn kan-
nalta. Vaikka etaty6 on suurimmaksi osaksi itsenaista tyoskentelya, on tarkead huomi-
oida, ettd oma ty6panos vaikuttaa usein koko organisaatioon ja useimmiten myds tyoka-

vereihin.

Haastattelujen yhteydessé haastateltavat kertoivat myds milla tavalla heidan yrityksis-
saan on pyritty parantamaan yhteishenkea ja "koronakestavyytta”. Esimerkiksi eraassa
yrityksessa jarjestetdan kerran viikossa Teamsissa "aamupalaveri’, johon toivotaan
mahdollisimman monen osallistuvan. Osallistuneiden maara vaihtelee viikoittain, mutta
esihenkild on lasna jokaisessa palaverissa. Tilaisuudessa jokainen voi kertoa omien ty6-
tehtaviensa tilanteesta, tarvitaanko apua tehtavista suoriutumisessa aikataulun mukai-
sesti ja l0ytyyko tyokavereilta ideoita, ajatuksia tai kontakteja tyotehtaviin liittyen. Sa-
massa yrityksessa jarjestetddn myods perjantaisin tydpaivan lopussa "Perjantaikahvit”,
jonka aikana puhutaan kaikesta muusta kuin ty6asioista. "Kahvien” aikana jarjestetaan
myds leikkimielisia kilpailuja, kuten musavisoja. Tavoitteena on saada henkilokunnalle

hyva mieli tydviikon paattyessa ja viikonlopun alkaessa.

Eraassa yrityksessa jarjestetaan joka toinen tiistai "aamupalaveri”, jossa esihenkiltt ker-
tovat ajankohtaisista asioista, jotta jokainen tietaa, mita yrityksessa tapahtuu, kuten uu-
det rekrytoinnit, saadut uudet kaupat ja sisainen koulutus. Jokainen kertoo vuorollaan,
mité ty6tehtavia on edessa viikon aikana ja tarvitaanko apua tai tukea tydtehtavista suo-
riutumisessa. Palavereihin suhtauduttiin haastattelun vastausten perusteella vaihtele-
vasti. Osa koki, ettd "aamupalaverit” olivat etatyon alkaessa merkityksellisempia kuin
myoéhemmin etatydn jatkuessa. Osa haastattelijoista myo6s tarkensi, ettd "aamupalave-

reiden” aiheet olivat osittain melko turhia, ja tydaikaa olisi jarkevampaa kayttaa johonkin
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konkreettisempaan varsinkin silloin, kun ty6tehtéavien suorittamisessa on tiukka maara-

aika.

Yrityksissa on rakennettu etaty6td tukemaan uusia tyOpiireja, joissa tyontekijat saavat
oman tai omia "tukihenkil6itd”, joiden kanssa voi keskustella kdynnissa olevista projek-
teista, eli toisin sanoen varmistetaan, ettd kukaan ei jaa yksin tydénsa kanssa. Sopivia
"tukihenkil6itd” nimitetdan vastaavan tyyppista tyota tekevista tyontekijoista, joilla on ko-

kemusta esimerkiksi kunnan, valtion tai yksityisten yritysten toiminnasta.

Etakokousten ja muiden etdné tapahtuvien kohtaamisten peliséannét kannattaa sopia
koko tyoyhteison kesken. Negatiivisuus, asiaton kritiikki ja vihapuheet eivat kuulu etayh-
teydenpitoon, jonka tavoitteena on tukea ja kannustaa jokaista tydyhteisdn jasenté suo-
riutumaan tyétehtavistaan mahdollisimman hyvin. Negatiivisuus on erityisen vahingol-
lista tilanteissa, jossa henkilot kohtaavat pelkéstaan etayhteyden valityksella. Negatiivi-
nen palaute tulisi aina antaa kahden kesken ja kasvokkain, jolloin seké& esihenkilo etta
alainen pystyvat ilmaisemaan tunteensa ja ajatuksensa avoimesti. lkava kylla tama ei
koronan takia ole onnistunut kaikissa haastateltavien yrityksissa ja se on johtanut ongel-
mallisiin tilanteisiin ja vaurioittanut esihenkil6-alaissuhdetta. Tallaisissa tilanteissa onnis-

tuminen edellyttdd esimiehelta luovuutta ja kekselidisyytta.

Viestinta- ja yhteistybalustojen ongelmat puhuttivat haastateltavia. Yleisesti kaytdossa
olevat Teams, Meet ja Zoom eivat ole toimineet kaikkien mielesta niin hyvin kuin niiden
pitaisi. Keskusteluissa, tiedostojen esityksissa ja sovellusten integroinnissa on puutteita,
jotka haittaavat yhteydenpitoa. Ohjelmat ovat parantuneet korona-ajan kuluessa, mutta
yha edelleen niissa ilmenee erilaisia kaytettavyysongelmia, jotka pitaa ratkaista, jos eta-

tyon tekemista aiotaan jatkaa viela korona-ajan jalkeenkin.

Haastattelun lopussa oli kymmenen vaittdmaa, jossa oli valmiit vastausvaihtoehdot. Suu-
rin eroavaisuus haastateltavien kesken oli vaittdmassa ”5. Saan tydstani riittavasti pa-
lautetta.”. Kaksi henkiloa oli taysin samaa mielta, kaksi henkiloa oli jokseenkin samaa
mielté ja kaksi henkiloa oli jokseenkin eri mielta. Palautteen tarkeys korostuu tassa tut-
kimuksessa, kun kaikki haastateltavat henkilot vastasivat vaitteeseen "6. Arvostan saa-

maani palautetta.” siten, ettd he kaikki olivat vaitteen kanssa taysin samaa mielta.

Kysyin haastattelun vaittAmassa kaksi, kokevatko haastateltavat henkiltt, ettd he voivat
ilmaista tydyhteisdsséa vapaasti mielipiteensa. Tahan vaittamaéan nelja henkiloa vastasi
olevansa taysin samaa mielta ja kaksi henkil6a olevansa jokseenkin samaa mielta. Ky-

symys kahdeksan, jossa tiedustelin, miten tydyhteison mahdollisiin ongelmiin puututaan,
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jakoi mielipiteitd. Puolet vastaajista oli jokseenkin samaa mielta vaittamasta ja puolet oli
jokseenkin eri mieltd. Taman voi tulkita niin, ettd vaikka tydyhteisdssa voi vapaasti il-
maista mielipiteensd, sen merkitys voi olla melko vahainen. Kuten henkildstéjohtamisen
teoriaosuudessa toin esille, yrityskulttuuri, jossa kannustetaan ilmaisemaan mielipiteita
erityisesti silloin, kun ollaan eri mieltd, voi kasvattaa potentiaalisia esihenkil6ita. Organi-
saation halutessa edistaa tyontekijan sitoutuneisuutta ja motivaatiota, sen kuuluisi puut-
tua mahdollisiin konfliktitilanteisiin. Vaittamien kaksi ja kahdeksan vastauksista voimme
siis tulkita, etté vaikka esihenkilot osoittavat avoimuutta ja luovat tunnetilan, jossa kuka
tahansa voi ilmaista mielipiteens, se ei silti valttamatta tue sellaista ajatusmaailmaa, ja
silloin esihenkilo tai organisaatio eivat kehity. Teoriaosuudessa mainittu voimavaramalli
osoittaa, etté kehittyminen on olennainen osa tydhyvinvointia ja se kertoo myds siita, etta

tydéhyvinvoinnilla on suuri merkitys esihenkilén tydtehtavien onnistumiseen.

Vaittamassa kymmenen kysyin haastateltavilta henkildiltéa, onko heidan tydyhteisdnsa
heidan mielestéén toimiva. Kolme vastaajaa oli jokseenkin samaa mieltd, kaksi oli jok-
seenkin eri mielté ja yksi ei osannut sanoa mielipidettaan. Henkilo, joka vastasi, ettei
0saa sanoa, tarkensi minulle, etté tydyhteiso toimii toisinaan ja toisinaan ei. Kysyin viela
erikseen niilté henkil6iltd, jotka vastasivat muuta kuin jokseenkin samaa mielta, miksi he
kokevat néin ja sain seuraavanlaisia vastauksia; *Virtuaalitybén suurin haaste on yksinéi-
syys ja tydn kuormittavuus. Koska esihenkild on kaukana ja hanella on kova kiire aina,
huolia tai ajatuksia ei pdase purkamaan. Koska pienellekin asialle pitaa buukata erikseen
aika kalenterista muutaman paivan paahan, tulee itse tehtya paljon ratkaisuja ja toimittua
niin kuin parhaaksi nékee, eika esihenkil6a viitsi vaivata, vaikka h&n kannustaa ottamaan

yhteyttd.” — Haastateltava 5.

Teoriaosuudessa korostin etaty6n hyddyissa ja riskeissa tyontekijan nakokulmasta sita,
miten itsensa johtaminen korostuu etatytssa merkittavasti, silla tyénteko tydpaikan ulko-
puolella vaatii erilaista jarjestelmallisyytta ja oma-aloitteisuutta kuin tydskentely tydpai-
kan tiloissa. Tydyhteison merkitys korostuu etatydssa, ja tyokavereiden tai esimiehen
tuki voi olla valttaméatonta henkisen tyéhyvinvoinnin kannalta. Esihenkild on selkeasti
osoittanut luottamusta tyontekijad kohtaan, mutta tyon suorittamisen kannalta voi olla
merkittdvaa, jos tyontekija ei saa tarvitsemaansa tukea. Haastateltava 5 henkilén tarken-
nus vaittdmaan kymmenen kertoo mielestani siitd, ettd han ei saa tarpeeksi informaatiota
ja tukea esihenkil6ltddn. Taméa voi vaikuttaa negatiivisesti tyontekijan motivaatioon ja

tyonhyvinvointiin, sekéa pitkalla tahtaimella jopa tyontekijoiden vaihtuvuuteen.
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5 POHDINTAA

Taman opinnaytetyon haastattelun tulokset ja teoriaosuus tukevat toisiaan. Lahteina
kaytetty kirjallisuus perustuu taman opinnaytetytn aiheen olennaisimpaan osaan. Lah-
teet seka haastattelut ovat mielesténi luotettavia. Tutkimuksessa halusin selvittaa virtu-
aalijohtamisen haasteet ja mahdollisuudet, ja koen, ettd sain tuotua niita osittain esiin
tassa opinnaytetydssa. Jatkossa mielestani voisi perehtya siihen, miten etatyon toimi-
vuutta saadaan kehitettyd kokonaisvaltaisemmin. Tassa opinnaytetydssa toteutuneet
haastattelukysymykset olisivat voineet olla tarkempia, jolloin olisin saanut enemman yk-
sityiskohtaista tietoa tyontekij6ihin ja esihenkildihin kohdistuvista haasteista ja mahdolli-

suuksista toteutuneessa virtuaalitydssa.

Olen itse osittain samaa mielta kuin haastateltavat siitd, ettd etatydssa esihenkilolta
saatu informaatio voi olla useasti melko suppeaa. Esihenkiltét ovat tydntekijdiden tapaan
saattaneet siirtya etatydhon vasta Covid-19-epidemian alettua, ja siksi heilla on paljon
opittavaa virtuaalijohtamisesta. Uskon, etta jos tdma opinnaytetyo ja siihen liittyvat haas-
tattelut olisi toteutettu alkuvuodesta 2022, olisivat tulokset olleet erilaisia ja teorialahteita
[6ytyisi huomattavasti enemman kuin nyt. Yhdyn myds haastateltavien henkildiden
kanssa siihen, ettd "yhteen hiileen puhaltaminen” on koko organisaation kannalta tar-

keda ja silla on suuri vaikutus tydyhteisdn toimivuuteen ja tyon tuloksellisuuteen.

Uskon, etta virtuaalijohtaminen kehittyy ja siihen tulee uusia ominaisuuksia ja mahdolli-
suuksia, ja kaikkea niista emme voi vield tdna paivana edes arvailla. Kun Covid-19-pan-
demia rauhoittuu, ja osa etatython siirtyneista tyontekijoista jatkavat etatydssa osittain
tai jopa kokonaan, 10ytyy varmasti jatkotutkimusehdotuksia esiin nousseille ongelmille ja

haasteille.

Virtuaalijohtamista on tehty jo niin pitkdan kuin meilla on ollut viestintavalineita sen mah-
dollistamiseen, mutta korona-aika ja ymparistonsuojelun merkityksen ymmartdminen
ovat lisédnneet sita rajahdysmaisesti. Haittapuoli on mielestani se, etta virtuaalisesti voi
nahda ja keskustella, mutta monia muita henkildstéjohtamiseen liittyvia asioita ei voi hoi-
taa, ja esimerkiksi ihmisen kehonkieli ei valttamatta vality Microsoft Teamsissa tai
Google Meetissa, joissa nykyisin toteutetaan paljon virtuaalitapaamisia. Internetin vali-

tyksella esihenkilo ei tieda alaisten todellisia tunteita, hermostuneisuutta, alakuloisuutta
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tai muita tekijoita, jotka vaikuttavat tydssd menestymiseen ja tavoitteiden saavuttami-

seen.
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Liite 1 (1)

Liite 1

Haastattelu

1. Henkil6tiedot

2. Minkalaisia kokemuksia sinulla on virtuaalisesta tydskentelysta ja kuinka pit-
kalta ajalta?

3. Mitd arvostat eniten virtuaalitimissa tyoskentelysta?

4. Minkalainen on mielestasi hyva virtuaalitiimin johtaja?
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5. Milla tavalla pystyt itse vaikuttamaan virtuaalitimin tyOyhteisoon?

6. Koetko etta sinulla on samanlaiset mahdollisuudet onnistua / edeta etatydssa
kuin normaalissa tyossa?

7. Mikd on mielestasi tarkein asia virtuaalitimin menestymisen kannalta?
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8. Milla tavoin organisaation johtaja pystyy mielestasi kehittamaan tydyhteiséa
virtuaalisesti?

9. Minkalaisia toimintatapoja toivot organisaation johtajalta ollessasi etatyossa?

10. Mik& on mielestasi virtuaalitydskentelyn suurin haaste? Milla tavoin johtaja
voi vaikuttaa siihen?

Arvioi asteikolla 1-5 mielipidettasi vaittamista.
1 = taysin samaa mielta
2 = Jokseenkin samaa mielta

3 = En 0saa sanoa
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4 = Jokseenkin eri mielta

5 = Taysin eri mielta

1. Saan tarpeeksi informaatiota tyohon liittyvissa ajankohtaisissa asioissa

2. Tydyhteis6ssé voi vapaasti ilmaista mielipiteensa

3. Tybpanostani arvostetaan tyoyhteisdssani

4. Tybéymparistoni on miellyttava

5. Saan tydstani riittavasti palautetta

6. Arvostan saamaani palautetta

7. Tyémotivaationi on hyva

8. Tyoyhteisdn mahdollisiin ongelmiin puututaan

9. Tyd6ilmapiiri on kannustava

10. Tyoyhteis6 on mielesténi toimiva
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