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Abstract

The aim of the thesis was to find out the factors that can be supported by remote
management in well-being at work. The target company of the study was an industrial
company and the study focused on managers and employees. The exceptional situa-
tion that began in the spring of 2020 forced managers and employees to switch to re-
mote working when the national remote work obligation came into force. The topic of
this thesis was selected based on this situation.

In this thesis, research method was a qualitative action research and theme interview-
ing was used as a form of group interviewing. The study was made during the remote
work obligation. The knowledge base of this thesis consists leadership and manage-
ment, as well as well-being at work. In the second part of the knowledge base is con-
sidering remote work and remote management. The theme interview of the study was
based on the Center for Occupational Safety (2010) model of well-being at work.

The results of this study identified factors in remote management that could improve
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fected operating models in the company and remote work is wanted to be a new way
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Keywords

Management, Well-being, Remote management




SISALLYS

N [ ] 1 7Y V1 PP PPERPRR 1
R - 10 11 - PP TUPPPPT 1
1.2  Tavoitteet ja tUtKIMUSKYSYMYS ....coooiiiiiii e 2
R B (=] 111 7=V 1] g F= T = 3

2 TYOHYVINVOINTI oottt ettt et ete et e e e eaeeeteeteeneeaaeeanis 5
2.1  Esihenkilotyd ja JONtAMINEN .........uuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieiiiie i eeeneennees 5
A 1Yo 1 0174/ 0 1Yo ] | 8

3 ETAJOHTAMINEN L...ooitiiii ettt ettt te et e et e et e s nte e etaeeaeeeneas 12
3.1 EAtYOSKENTEIY ... e a e e e e e aaane 12
3.2 ESINenkilOtyOta ©TANE. .........uuuuiiiiiiiiiiiiiii e 13

3.21 Luottamus ja avoimuus etqjohtamiSesSa .......eeveeeeiiiviiiiiiiiie e 15
3.2.2  Vuorovaikutus etajohtamiSESSa .........uuceiiieeeiiieiiiiiiiie e eee e 15
3.3  Etatyoskentelyn ja etdjohtamisen haasteita ...........ccceevvviiiiiiieiveieiiiiee e 16
3.4 Katsaus asiantuntijoiden teKStEININ ..............uuuuiiiiiiiiiiie 17
3.5 ViitekehyKsen YhtEENVELO ........ccovuiiiiiii e e e e e eaeees 18

N 1 U I I 11O PP 20
4.1  Kohdeorganisaatio ja [ahtOtilanne ..............oovviiiiii e 20
4.2  Tutkimusmenetelma ja aineiston KEr&aminen ..............ccccuvueuiemimiminiiiiiiiiiiiiiinenns 20
4.3  Tutkimussuunnitelma ja SEUIANTA ..............uuuuuuuuiiiiiiiiiiiiiiiiiie e 21
4.4  Aineiston analysointi ja EEtHSYYS......ciii i i i 22
45  TULKIMUKSEN TOIEULIUS ... .. ieeeeeeeeiiee e e s e e e et e e e e e e eeeaaea e e e e eeeeennnes 24

ST I 10 1 = PSRRI 28
5.1 Esihenkildiden haastattelutl ...............uueoiiiiiiiiiecie e 28
5.2  Toimihenkildiden haasStattelUt ................uuueuuuemeemiiieiiiiiiiieiiieieeeeeeeeeeeee . 39
5.3 TUIOSIEN YHEENVELO ...cceviiiiiii et e e 45

B JOHTOPAATOKSET ..ottt ettt ettt e teeete et eereeereeeaeanee e 46
00 R = o o [T = 46
6.2  KehittAmiSeNAOIUKSEL .........uiiiiieiieeeee e 52
6.3  Tutkimustulosten luotettavuus ja hyGdynnettavyys...........ciiiiiieeiriiiiiiiieee e 54

1 = R 56

1 I e PSPPSR 61



1 JOHDANTO

1.1 Tausta

Poikkeuksellinen kevat 2020 asetti pakottavan tarpeen siirtya etatydskentelyyn, jos se tydn
luonteen vuoksi oli mitenkaan mahdollista. Etatyoskentely oli osalle toimistotydta tekeville
jo tuttua tai sita oli voinut tehda ajoittain tai sddnndstellysti. Poikkeustilanne kuitenkin lisasi
etatydskentelya radikaalisti ja kaikki tydpaikan kohtaamiset seka toiminnot kaytiinkin virtu-
aalisten tydvalineiden avulla. 1so osa joutui opettelemaan uudenlaisia tapoja toimia ja tyos-
kennelld, joka haastoi tyOyhteista ja organisaatioita seka esihenkildita. (Haapakoski ym.
2020, 25-26.) Tilastokeskuksen tutkimuksen mukaan, etatytn tekeminen on lisd&ntynyt
2018 vuoteen mennessa. Tutkimuksessa selvida, ettd mahdollisuus etatyon tekemiseen
oli, mutta saannollisesti etatyota tekevia oli hieman alle 30 %. 16 % palkansaajista kertoi,
ettd heillda oli mahdollisuus tehda etaty6ta. Yli puolet palkansaajista oli myds sita mielta,
ettei etatyoskentely voisi olla mahdollista heid&n tydsséén. (Sutela ym. 2020, 251.) Sutelan
(2020) mukaan, etatydskentelyyn siirtyneiden maara olisi kuitenkin kaksinkertaistunut ke-
vaan 2020 aikana. Tall6in etatyoskentelyyn siirtyivat suurelta osin myds ne palkansaajat,
jotka eivat kokeneet etéatydskentelyn olevan heidan tydssaan mahdollista. (Sutela 2020.)

Laaja etatyoskentelyyn siirtyminen loi johtamiselle uudenlaisia odotuksia, kun henkilékoh-
taiset tapaamiset vahenivat ja virtuaalisuus tuli vahvasti mukaan tyéskentelyyn. Myos poik-
keuksellinen tilanne haastoi johtamista ja esihenkildiden roolia tydyhteistissa. Uusi, epa-
varma ja nopeasti muuttunut tilanne edellytti toimintatapojen muutosta ja vastuunkatoa joh-
tajilta. (Suomen parhaat tydpaikat 2021, 4-6.) Vilkmanin (2016) mukaan, etdjohtaminen
mahdollistaa tydyhteison yhteistyotd seka tukee itseohjautuvuutta tyéntekijoilla seka esi-
henkilGilla. Etdjohtamisessa tarkeédssa roolissa on suunnan nayttdminen, toiminnan organi-
sointi sek& yhteistyokehitys. (Rauramo 2018.) Etadjohtaminen edellyttaa esihenkil6iltd hyvia
ihmissuhdetaitoja sekd hyvaa johtamisen osaamista. Esihenkilon taytyy hallita hyvin erilai-

set viestintateknologiat seka kayttaa niita monipuolisesti. (Vilkman 2016, luku 1.)

Luukkajan (2011) mukaan, ty6hyvinvoinnin elementteja ovat henkilén osaaminen, tyén vaa-
timukset ja yhteison tuki. Ytimena tybhyvinvoinnissa on osaaminen, joka vahvistaa henkilon
hallinnan tunnetta tydssa. Osaaminen luo varmuutta selviytymiseen tyon haasteissa. Haas-
teet voivat tehda tyosta vaativaa ja tyon vaativuus taytyy olla oikean tasoista, jotta se tukee
tyohyvinvointia. Osaamisen ja tytn vaativuuden valilla taytyy olla tasapaino, jotta tyosta ei
tule kuormittavaa tai toisaalta liian helppoa, jotta mielenkiinto tydhon sailyy. Sosiaalinen tuki

auttaa jaksamaan tydssa ja toimii voimavarana, jos kuormitus on riskind. Esihenkild on



erityisen tarkeassa roolissa, henkilon sosiaalisen tuen luomisessa. Henkilon taytyy tuntea,
ettd hanella on tukea saatavilla tydelamassa, kun han sita tarvitsee. (Luukkala 2011, 31-
32)

Etajohtaminen haastaa esihenkil6itd uudenlaiseen johtamiseen. Etatydskentely lisaantyy
koko ajan ja se vaatii myds uusia toimintatapoja ja tyokaluja. Etdjohtamisen osaamista tulisi
organisaatioissa maaritelld ja huomioida se myds kehittamisessé seka kouluttautumisessa.
(Vilkman 2016, 20-21.) Rauramon (2018) mukaan luovuus on osa etajohtajan osaamista.
Erilaisten viestintateknologioiden kaytto ja uudenlaiset toimintamallit etdjohtamisessa vaa-
tivat esihenkildiltd osaamisen kehittamista. Tydyhteison hyvinvointia taytyy tarkastella eri-
laisen toimintaympariston kautta ja oman tiimin osallistaminen seké yhteiséllisyyden vah-

vistaminen ovat avainasemassa. (Rauramo 2018.)

Tassa kehittamishankkeessa tutkitaan, miten kohteena olevan organisaation toimihenkil6i-

den tybhyvinvointia etatydssa voidaan tukea etdjohtamisen avulla.
1.2 Tavoitteet ja tutkimuskysymys

Haapakoski ym. (2020) ennakoivat, ettéd poikkeuksellisen tilanteen luoma etéatydvelvoite tu-
lee muuttamaan tydskentelyn tapoja monella tydpaikalla, jopa pysyvasti. Pakottava tilanne
pakottaa myds ottamaan kayttdon uudenlaisia tapoja toimia ja olla lasna. (Haapakoski ym.
2020, 13.) Etatyoskentely on lisaantynyt kuluneen vuoden aikana runsaasti johtuen vuoden
2020 alkuvuonna alkaneesta poikkeuksellisesta tilanteesta. Kehityshankkeen kohteena ole-
vassa organisaatiossa siirryttiin kansallisen etatyévelvoitteen myo6ta etatydskentelyyn no-
pealla varoitusajalla. Organisaatiossa on ollut mahdollisuus etatydskentelyyn jo ennen poik-
keuksellista tilannetta, mutta se ei ole ollut kaikilla yleisesti tai sdanndllisesti kaytdssa. Ti-
lanteessa kaikki etatydskentelyyn pystyvat toimihenkil6t ja esihenkil6t ohjattiin tydskentele-
maan etana. Tama asetti uudenlaisen tilanteen johtamiselle ja esihenkilotyolle, kun johdet-
tavat ovatkin etaalla lahitydskentelyn sijaan. Organisaatiossa on jouduttu ottamaan kayt-
t6On uudenlaisia toimintatapoja ja tyévalineita tydskentelyyn seké yhteydenpitoon. Tilanne
on asettanut myods etdjohtamisen yhdeksi osaamisen alueeksi, jolla on vaikutuksia henki-
I6ston tyohyvinvointiin etatydssé. Henkilosto tarvitsee uudenlaiseen tilanteeseen tukea,

jossa esihenkildlla ja johdolla on vastuu seké velvollisuus huolehtia.

Kehittamishankkeen tavoitteena on selvittaa tekijoita, joilla voidaan toimihenkildiden tydhy-

vinvointia etatytssa tukea etdjohtamisen avulla.
Kehittamishankkeen tutkimuskysymys on:

Miten etdjohtamalla voidaan tukea henkilostén tyohyvinvointia etatydssa?



Kehittamishankkeen viitekehyksessa kasitellaan tydhyvinvointia, johon on siséllytetty johta-
misen ja esihenkilotydén kokonaisuudet. Toisessa osiossa kasittelyssa on etatydskentely
seka etgjohtaminen tarkemmin. Katsauksessa esitelladn myds asiantuntijoiden ndkemyksia
etdjohtamisesta. Kehittamishankkeessa ensin muodostetaan aiheen mukainen viitekehys,

jonka jalkeen toteutetaan tutkimus teemahaastattelua apuna kayttaen.

Kehittamishankkeen tutkimuksen kohteena ovat organisaatiossa toimivat toimihenkil6t sekéa

esihenkil6t rajattuina otantoina.
1.3 Kehittamishanke

Tutkimukselliseen kehittamistydhon liittyy vahvasti tarve saada muutoksia johonkin koh-
teena olevaan kaytannon tilanteeseen, ongelmaan tai haasteeseen. Kehittdmistydssa etsi-
taan erilaisia kohteita, joihin pyritdan l6ytamaéan ratkaisuja ideoinnin, uusien toimintatapojen
tai toteutuksen kautta. Tavoitteena on parantaa ja kehittaa tutkimuksellisen kehittamistyon
kohdetta, ei vain luoda teoriaa tutkittavasta ongelmasta. Uutta tietoa luodaan teorian ja toi-
minnan tai kohteen tutkimisen pohjalta. Kehittamisty® etenee suunnitelman mukaisesti pro-
sessimaisen kaavan mukaan. Kehittdmisty6 tarvitsee osaamista nain ollen projektitydsta
seka kehittamistyosta. (Ojasalo ym. 2014, 18-20.)

Kehittdmishankkeen tutkimus tehdaan laadullisena toimintatutkimuksena, jossa tiedonke-
ruuna kaytetaén teemahaastattelua. Toimintatutkimuksessa kohteena on ihminen ja toi-
minta. Kohde on kaytannonlaheinen ja tavoitteena on kohteena olevan toiminnan kehitta-
minen paremmaksi. (Heikkinen 2006, 16-17.) Eskola & Suorannan (1998) mukaan toimin-
tatutkimuksessa tutkittava ongelma pyritaan ratkaisemaan yhteistssa olevien henkildiden
ja tutkimukseen osallistuvien kanssa. Tutkimuksen kohteena olevat ihmiset ovat osana tut-
kimuksen toteutusta. Tavoitteena on kohteena olevan ongelman parantaminen reflektoinnin
ja arvioinnin kautta. Siind intervention avulla pyritdan muuttamaan kohteena olevaa ongel-
maa. (Eskola & Suoranta 1998, 128-130.) Ojasalo ym. (2014) esittavét, etta toimintatutki-
mus on vahvasti osallistavaa ja pyrkimyksena on luoda uudenlaista tietoa tutkimuksen koh-
teesta. Siina tutkittavat ja itse tutkija toimivat yhteistydssa rakentaakseen uutta. Taméa osal-
listavan kehittdminen metodi on muutosten kannalta hedelmallinen, koska tutkimukseen
osallistuvat ovat kehittdmassa omaan tekemiseen liittyvia haasteita. (Ojasalo ym. 2014, 58-
59.) Laadullinen tutkimus perustuu teoriaan eli viitekehykseen, jonka perusteella kohteena
olevaa ongelmaa lahdetaan tutkimaan. Viitekehys maarittda tutkimuksen kokonaisuuden ja
kasitteet, joita tutkitaan. Kuviossa 1 ndhdaan laadullisen tutkimuksen eteneminen spiraali-
maisesti. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 22-23, 174.)



Seuraava tutkimus
( Aiheen valinta q
Raportin kirjoittaminen
Kirjallisuuden lukeminen ’)

Tutkimusongelman/Tutkimustehtivi

n hahmottaminen
C Aineiston keruu :
' 5 Tutkimuksen metodologian ja

metodin pohdinta

Aineiston analyysi

Kuvio 1. Laadullisen tutkimuksen spiraali (Tuomi & Sarajarvi 2018)

Ojasalo ym. (2014) kuvailee teemahaastattelua puolistrukturoiduksi haastatteluksi. Haas-
tattelussa halutaan kerata tutkimusaineistoa avoimessa ilmapiirissa. Haastattelun runko
laaditaan ennen haastattelutilannetta, mutta kysymystarkkuus voi vaihdella eri haastattelu-
jen valilla, riippuen, miten keskustelu etenee. Kysymykset voivat esiintyd eri haastattelun
kohdissa. Haastattelija esittaa tarpeen mukaan myads lisékysymyksia, jotta tutkimusaineisto
olisi mahdollisimman kattavaa. Ryhméahaastattelussa on useita haastateltavia samaan ai-
kaan. Ryhmaan osallistuvien keskindinen ryhmadynamiikka ohjailee haastattelua ja kes-
kustelua eteenpain. Ryhméahaastattelussa ilmapiiri voi olla rennompi ja keskustelevampi,
kun osallistujia on useita. Haastattelija voi osallistua my6s keskusteluun ja ohjailla keskus-
telun kulkua tarpeen mukaan, jotta kaikki tarvittava tieto saadaan keréttyd. (Ojasalo ym.
2014, 108, 112.) Teemahaastattelua varten haastattelija laatii haastattelusuunnitelman
(Liite 2), jonka mukaan edetdan. Suunnitelman jalkeen muodostetaan teemahaastattelua
varten haastattelurunko (Liite 3), jonka mukaisesti itse haastattelu muodostuu. Haastatte-
lusta saadut aineistot kasitellddn ja muodostetaan tekstimuotoon, analysointia varten. (Ka-
nanen 2017, 51-53.)



2  TYOHYVINVOINTI
2.1 Esihenkiloty6 ja johtaminen

Furnham (2008) mé&arittelee johtajuuden olevan tiimin viemisté kohti voittoa kilpailumarkki-
noilla. Johtajuutta voidaan arvioida sen perusteella, kuinka hyvin johdettava tiimi saa tulosta
aikaan. Hyva johtaja vie tiimi&é eteenpain hyvien paatodsten ja visionsa avulla, jotka perustu-
vat organisaation tavoitteisiin. (Furnham 2008, 63.) Viitala (2019) puolestaan madrittelee
esihenkilotyon olevan yksildiden ja ryhmien johtamista yrityksen tavoitteiden suuntaan.
Olennaista on ihmisten johtaminen, kehittdminen ja parhaaseen tulokseen suuntaaminen.
Hyvaan johtajuuteen tarvitaan uudistavaa ja oppimista tukevaa otetta. Esihenkiloty6 on tu-
kevaa ja hyvan seka luotettavan ilmapiirin luovaa tyota. (Viitala 2019, 258.) Jarvinen (2013)
nakee, ettd esihenkilon tulee ymmartaad johtamisen merkitys ja tarkeys tyoyhteisolle. Esi-
henkilon tulee lahtdkohtaisesti haluta olla johtajana omalle ryhmalleen. Esihenkilétyé on
merkityksellista ty6ta, johon vaaditaan kyvykkyyden liséksi halu oppia ja tulla paremmaksi
esihenkiloksi. (Jarvinen 2013, 13.)

Viitala (2019) esittad, ettd johtajuudessa voidaan n&hda erilaisia rooleja, joiden kautta joh-
tamistehtéavaa toteutetaan. Johtajan tulee osata vaihdella eri roolien vélilla aina tarvittaessa.
Johtajan pitda hallita ihmissuhderoolit, tietojenkasittelijan roolit ja paatéksentekoroolit. 1h-
missuhderoolissa johtaja ndhd&én yrityksen edustajana seké yhdyshenkilona sidosryhmille.
Han toimii myos ihmisten johtajana tdssa roolissa. Tietojenkasittelijan roolissa johtaja kerdaa
tietoa ymparistostaan tarkkailemalla ja prosessoimalla saamaansa tietoa yrityksen tavoit-
teiden saavuttamiseksi. Paatoksentekoroolissa johtajan tulee ottaa vastuu paatoksenteosta
koskien ty6tehtavia, henkilostda seka tydn resursseja. (Viitala 2019, 24-25.) Jarvisen (2013)
nakemyksen mukaan, esihenkilon tulee ymmartaa roolinsa tydyhteistssa ja olla riittavan
etadlla, jotta voi ndhda kokonaisuuden, jota tulee johtaa. TAma auttaa puolueettomassa

seka tasapuolisessa tarkastelussa ja paatbksenteossa. (Jarvinen 2013, 62-63.)

Muutostilanteissa esihenkilon rooli korostuu. Han toimii tydyhteisdssa henkiléné, johon koh-
distuu paljon kysymyksid, joihin tulee I6ytya vastauksia. Esihenkilon avoimuus ja vuorovai-
kutustaidot ovat tarked piirre erilaisissa muutostilanteissa. (Jarvinen 2013, 100-101.) Juuti
& Vuorela (2015) esittavat, ettd uuden oppiminen on muutoksessa olennaista. Muutos voi
aiheuttaa vastarintaa, kun se tulisi ndhda mahdollisuutena oppia ja kehittyd. Esihenkiltt
ovat avainasemassa valmentavalla otteella johtamassa omaa tiimiaan kehittymaan ja vas-
taamaan muutoksen aiheuttamiin haasteisiin. Tama vaatii uudistumishalua ja valmiutta
omaksua uudenlaisia toimintatapoja. Oppimista varten organisaation rakenteiden tulee tu-

kea osaamisen kehittymistd. Uudistumiseen tarvitaan joustavuutta ja innovatiivisuutta.



Taytyy olla valmis ottamaan palautetta vastaan ja kehittaa toimintatapoja. (Juuti & Vuorela
2015, 38-39.)

Jarvisen (2013) mukaan ihmisten johtaminen tapahtuu kahden ristitulen valissa. Esihenki-
I6n taytyy puskea tybyhteisda yrityksen tavoitteiden ja padamaérien suuntaan. Toisaalta
tyontekijoille taytyy antaa mahdollisuus toimia itsenéisesti ja luottaa, etta tyo tulevat teh-
dyksi, kuten on sovittu. Esihenkilt ja alaissuhde perustuu luottamukseen ja yhteisiin peli-
saéantoihin sek& sopimuksiin. Lopulta esihenkilon vastuulla on valvoa, etté pelisdantdja nou-
datetaan ja sopimuksista pidetaan kiinni. (Jarvinen 2013, 106-107.) Juuti (2016) esittaa,
etta esihenkilon tydssa korostuu alaisten tukeminen ja auttaminen, jotta tyGssé onnistutaan.
Organisaation arvot seka tavoitteet ohjaavat esihenkilon ty6ta ja tydyhteison toimintaa. Jo-
kaisen tytyhteisdn jasenen taytyy saada onnistumisia tytssaan ja esihenkil6lla on iso rooli

valmentaa omaa ryhmaansa mydonteisiin kokemuksiin. (Juuti 2016, 34.)

Esihenkild toimii tydyhteisdssa ammatillisen minuuden, persoonallisen minuuden seka tyo-
yhteison jasenend. Esihenkild on palkattu johtamaan ja se on hanelle ammattina. Toisaalta
han toimii omalla persoonallaan yhteisdssa ja inhimillisyyden tulee myds nékya olemuk-
sessa. Kuviossa 2 ndhdaan, kuinka esihenkild tasapainoilee néaiden roolien avulla. (Jarvi-
nen 2013, 140.)

Tyoyhteisd

ja sen jasenet

-ammatillinen suhde -inhimillinen suhde
-etaisyys -lAheisyys

-tieto ja osaaminen -tunteet ja eldytyminen
-perustuu rajoihin - perustuu samaistumiseen
ja erilaisuuteen ja yhteisyyteen

Ammatillinen Persoonallinen

&
L

mina min&

Tasapaino

Kuvio 2. Esihenkilon ammatillisen ja persoonallisen minan kayttd ja tasapaino (Jarvinen
2013)



Aarnikoivu (2013) puhuu esihenkilotyosta kokonaisuuden johtamisena. Esihenkilon tyo
koostuu monen tekijan summasta, ei vain yksittaisista toimista. Organisaation missio, visio,
strategiset linjaukset ja tavoitteet ohjaavat toimintaa. Tarkedaa on kokonaisuuden hallinta,
jossa esihenkilt ohjailee eri osien yhteyksia ja sovittelee palasia tilanteen mukaisesti. Esi-
henkilét ovat organisaation arjen kannalta erityisasemassa, kun ohjailevat paivittaista toi-
mintaa tavoitteiden suuntaan ja mahdollistavat sen onnistumisen. Esihenkiloty® on vaativaa
ja vastuullista pitk&janteista seka olennaisuuksiin keskittyvaa tyota. Kuviossa 3 esihenkilon

kokonaisuuden johtaminen. (Aarnikoivu 2013, 18-20.)

Organisaatio Missio Visio RLEEEETEE Tavoitteet

linjaukset

lhmisten Asioiden
johtaminen johtaminen
T'féhwin—\

L Osaamisen
voinnin

johtaminen johtaminen

Muutosten
johtaminen

Kuvio 3. Kokonaisuuden johtaminen (Aarnikoivu 2013)

Johdolla ja esihenkildilla on vastuu tydntekijdiden tydhyvinvoinnin seké tytkyvyn johtami-
sessa. Tybhyvinvointiin myds vaikuttaa esihenkildtyd ja johtaminen. Ty6hyvinvointia taytyy
johtaa, jotta silla voidaan saavuttaa kilpailuetua. Esihenkilén tuki on olennaista tyéhyvin-
voinnin kannalta. (Ilmarinen 2011, 4.) Rauramo (2020) nakee, etta lahiesihenkild on kay-
tannon toteuttaja tydhyvinvoinnin kannalta. Ylin vastuu on aina yrityksen ylimmalla johdolla.
Tyo6hyvinvoinnin johtaminen on yksi osa johtamisen kokonaisuudessa. Lahiesihenkilon vas-
tuulla on kdytannon toteutus, ettd tyon olosuhteet ovat tydhyvinvoinnin tavoitteiden mukai-
sia. (Rauramo 2020, 4.)



2.2 Ty6hyvinvointi

Suutarisen & Vesterisen (2010) mukaan tydhyvinvointi perustuu pohjimmiltaan lainsdadan-
toon, joka maarittelee velvollisuuksia ja vastuita yrityksessa tyon tekemiseen. (Suutarinen
& Vesterinen 2010, 17-18.) Toisaalta ty6hyvinvointi rakentuu organisaatiossa yhteisiin ar-
voihin, joihin kaikki voivat samaistua ja joiden mukaan toimitaan joka paiva. (Innanen, 2006,
24.) Tyodhyvinvointi on kokonaisuus, johon vaikuttaa ihmisen tyokykyisyys, tyytyvaisyys tyo-
hon, ilmapiiri tydpaikalla, tydn organisointi ja johtaminen. (Suutarinen & Vesterinen 2010,
47.) Kauhanen (2016) nakee tyohyvinvoinnin olevan lahtokohta inmisen tyokykyisyydelle.
Se on kokonaisvaltainen tila, jossa tytn vaatimustaso sek& ihmisen voimavarat toimivat
tasapainossa. Talomaisen rakenteen perusteina on yksilon terveys ja ammattitaito. Naiden
paalla vaikuttavina tekijoind ovat arvot ja asenteet. Lahempana rakenteet kattoa ovat tyo-
hon liittyvat olosuhteet. Naiden paalle tulee tydkyky ja ymparilla toimii tukiverkot, kuten
perhe ja tyoterveyshuolto. Kuviossa 4 rakenne, joka kuvastaa tyokyvyn muodostumista ja

tyohyvinvoinnin ulottuvuuksia. (Kauhanen 2016, 23-24.)

Yhteiskunta

Perhe Lahiyhteisd

TYOKYKY

™vO
Tydolot
Tyon sisaltd ja vaatimukset
Tyoyhteisd ja organisaatio

Esimiestyt ja johtaminen

ARVOT

Asenteet

Tydsuojelu

Motivaatio

Tydterveyshuolto

AMMATILLINEN OSAAMINEN

TERVEYS

Toimintakyky

Kuvio 4. Tyokyky ja siihen vaikuttavat tekijat (Kauhanen 2016)



Suutarinen & Vesterinen (2010) esittavat, etté organisaatiossa tytskentelevien hyvinvointi
perustuu tdiden hyvaan organisointiin, jolloin ihmisten ty6t on liitetty toisiinsa ja yhteisty6
toimii. lhmisten osaaminen on tavoitteiden vaatimalla tasolla ja ilmapiiri on luotettava seka
avoin. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 52.) Kehusmaan (2011) mukaan, tydén olosuhteiden
tulee tukea tydhyvinvointia. Kunnolliset olosuhteet rakentuvat turvallisesta tydympaéristosta
seka terveyden tukemisesta, tyovalineiden toimivuudesta seka sopivasta tydn kuormituk-
sesta. Tyo tulee olla merkityksellista, jotta se tuntuu tekijastdan mielekkaaltd. (Kehusmaa
2011, 113))

Suonsivun (2011) esittaa, ettd osaamisen kehittaminen on yksi oleellisista tyohyvinvoinnin
johtamisen alueista. Osaamista kehitetaan yksilollisesti huomioiden tydyhteisén tavoitteet.
Osaamisella tarkoitetaan ammatillista kehittymista ja osaamisen paivittamista. Uuden oppi-
minen on tarpeellista nopeasti muuttuvassa liike-elamassa. Se lisaa tyon hallintaa ja kyvyk-
kyytta tydssa. Puhutaan myds itsensa johtamisesta, jossa henkild vastaa itse omasta ke-
hittdmisestdan ja asettaa itselleen tavoitteita. ltsensa johtamisen avulla reflektoinnin kautta
VOi oppia tunnistamaan omaa osaamistaan ja kehittamaan sitd. Ammatillinen osaaminen

kartuttaa yksilon vahvuuksia ja itsetuntoa. (Suonsivu 2011, 48, 165.)

Tyonimun kasite liittyy vahvasti tydhyvinvointiin. Kun tyontekija kokee tydnimua, han on
usein motivoitunut ja asenteeltaan myodnteinen tyotdan ja tyopaikkaa kohtaan. Tyénimuun
litetddn vahvasti tarmokkuus, omistautuminen seka tyéhén paneutuminen. Se toimii tyon-
tekijoille voimavarana, kun ty6 on mielekéasta ja riittdvan haastavaa, etta se myods palkitsee
tekijadnsa. Tyonimua kokeva on motivoitunut oppimaan, innostuu tyostaa ja on aloitteelli-
nen kehittymaan. (Ty6turvallisuuskeskus 2010, 8.) Suutarinen & Vesterisen (2010) puhuvat
lisaksi tydtyytyvaisyyteen ja hyvinvointiin liittyvasta tyonilosta. Ihmisen tyytyvaisyyteen
omaan tyohonsa liittyy, miten hanen odotuksensa ja kokemuksensa tydstaan ovat verrat-
tuna tydn vaatimuksiin ja osaamiseen. (Suutarinen &Vesterinen 2010, 101.) Salojarvi
(2006) nakee, etta tydn hallintaan liittyy aina henkiléon ammatillinen osaaminen. Lisaksi tay-
tyy loytya tyOyhteisotaitoja, teknologista osaamista ja viestintataitoja. Kehittyminen tydssa
edistaa tyohyvinvointia ja osaamiseen panostaminen lisda tyontekijéiden voimavaroja. Par-
jaaminen tydssa antaa onnistumisen tunteita ja parantaa motivaatiota ja sitoutumista. Osaa-
minen myds lisdéd innovatiivisuutta ja luovuutta, joita tarvitaan tydelamassa. Luova ilmapiiri
on avointa, innostunutta ja turvallista kertoa omista ajatuksista. Nama tekijat vaikuttavat
my0s tydpaikan hyvinvointiin. Hyvinvoiva tyoyhteisé on niin ikddn vuorovaikutukseltaan
avointa ja uusia ideoita seka ratkaisuja voi tuoda esille turvallisesti. (Salojarvi 2006, 50-51,
55-56.)
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Hyvinvointi tydssa on kokonaisvaltainen ja siihen voidaan vaikuttaa tydnantajan kuin hen-
kilon itsensa puolesta. Henkilén taytyy tuntea olevansa osa tydyhteis6a ja tulla kuulluksi.
Hyvan tydyhteisdn toimintatavat tukevat tyon tekemista ja kehittymista tydssa. Tyontekija
tuntee nain olevansa arvostettu, kun hanen hyvinvointiaan tydssa tuetaan. (Ty6turvallisuus-
keskus 2010, 6.) Tybhyvinvointi on jokaiselle yksildllisesti rakentuva ja henkilékohtainen.
Kun toiselle tydhyvinvointi on sosiaalisten suhteiden tuomaa hyvinvointia tydssa, voi se toi-
selle olla tyon itsensa tuomaa haastetta ja palkitsevuutta. Kuviossa 5 nahdaan tyéhyvin-
vointia lisdavia seka heikentavia tekijoita. Siitd nahdaan, kuinka eri elamén osa-alueiden
tasapainoisuus ja toisaalta haasteelliset tekijat vaikuttavat tyontekijan tyohyvinvoinnin maa-
raytymiseen. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 110.)

TyGhyvinvointia liséda

- tasapaino eri roolien valilla

- tasapaino haasteiden ja voimavarojen valilla

- tasapaino tydn ja perheen valilla

- tasapaino tyon ja muiden elaman alueiden valilla

Tybhyvinvointia vahentaa

jatkuva kiire

jatkuva epavarmuus

eldman monimutkaistumisen tunne
jatkuva riittamattdmyyden tunne

Kuvio 5. Tydhyvinvointia lisdavat ja vahentéavat tekijat (Suutarinen & Vesterinen 2010)

Esihenkild lisaa alaistensa tydhyvinvointia luomalla hyvat mahdollisuudet tyén tekemiseen,
olemalla oikeudenmukainen ja motivoiva. TyShyvinvointiin liitettavat tekijat, kuten toimiva
tydyhteisd, turvallinen toimintaympaéristd ja tasa-arvoinen kohtelu ovat osaltaan esihenkil®
vastuulla olevia tekijoita. Silla miten ihmisi& johdetaan tydyhteistssa, on suoraan vaikutuk-
sia tydyhteisdn hyvinvointiin. (Ty6turvallisuuskeskus 2010, 15.) Reilu johtajuus edistaa tyo6-
yhteisdn ty6hyvinvointia. Johtamisen tulee perustua luottamukseen ja tydpaikalla tydsken-
televien ihmisten arvostukseen. Tyopaikka on yhteisd ja yhteisollisessé johtamisessa jokai-
sen panos tarkea ja osallisuutta vaalitaan yhteiseksi hyvéaksi. (Kehusmaa 2011, 118.) Ty6-
turvallisuuskeskus (2010) esittda Jari Hakasen 2004 tehdyn vaitéskirjan tuloksia, joissa il-
menee, etta esihenkilon tuki on oleellinen tydntekijéiden tydnimun kokemisessa. Tutkimuk-
sen tuloksissa nahtiin, ettd esihenkilén tuen puuttuessa, opettajien tyonimu laski merkitta-

vasti. (Tyoturvallisuuskeskus 2010, 15.) Luukkalan (2011) mukaan, tyon imun kasite pitaa



11

sisalladn kolme ominaisuutta, tarmokkuuden, omistautumisen ja uppoutumisen. Tyon tulee
olla riittdvan haastavaa, jotta siihen voi uppoutua. Toisaalta liian haastava tyo voi uuvuttaa,
joka ei edista tyon imua tai jaksamista tydssa. Omistautumalla tyéhon, henkilén arvot ovat
samanlaisia kuin tyénantajalla, jolloin tyd tuntuu omalta ja mielenkiinto sailyy. Uppoutumi-
sella tarkoitetaan tietynlaista flow-tilaa, johon voi paastéa, kun tyd on mielekéasta ja kiinnos-
tavaa. (Luukkala 2011, 38-39.)

Tydsséa hyvinvointi edellyttdd hyvin toimivaa tydyhteisfd. Tyon perusedellytykset, kuten
tyon jarjestaminen turvallisesti ja toimivasti, taytyy olla kunnossa. Liséksi vuorovaikutuksen
taytyy olla avointa ja tyontekijoiden osaaminen riittavalla tasolla. Osaamisen ja tiedon jaka-
minen taytyy tukea tyon tekemista. Vastuut ja osaaminen tulee maaritella seka yhteiston
kuuluvien tulee tietaa tyokavereiden roolit, jotta luottamus ja avoimuus sailyy. Tama paran-
taa tyOyhteisdssa hyvaa ilmapiiria ja yhteenkuuluvuutta. (Tydturvallisuuskeskus 2010, 11.)
Kehusmaan (2011) mukaan tydyhteisétaidoilla voidaan parantaa tyohyvinvointia. Se tar-
koittaa alaisten ja esihenkildiden yhteisty6ta, viihtyvyytta tydssa, osallisuutta, avoimuuden
sallimista tydyhteisdssa seka resurssien oikeanlaisesta kaytdstd. Taman yhteistyon ja pa-
rempien toimintamallien kehittdmiseen tarvitaan koko tydyhteisén panostusta. (Kehusmaa
2011, 179-180.)
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3 ETAJOHTAMINEN
3.1 Etatyoskentely

Vilkmanin (2016) mukaan etatytskentely tapahtuu muualla kuin varsinaisella tyopaikalla.
Etaty6 voi olla kokoaikaista, valiaikaista tai osan viikkoa tapahtuvaa. Olennaista on tyds-
kentely tietokoneella, jolla tehdaén toitd varsinaisessa tyOpisteessa tai etéatyopisteessa.
Etatyohon liittyy vapaus tehda tyota silloin, kun se itselle sopii huomioiden ty6nantajan
kanssa tehdyn sopimuksen tydajoista. (Vilkman 2016, 13.) Kehusmaan (2011 nakemyksen
mukaan, eri tyyppiset virtuaaliset organisaatiot ja verkostotyoskentely lisdantyvét koko ajan.
Tama muuttaa myos alaisten ja esihenkildiden suhteita. Johtaminen muuttuu erilaisten toi-

mintaymparistéjen mukana. (Kehusmaa 2011, 117.)

Vartiainen (2007) myds nakee, ettd tydskentely muualla kuin perinteisessa toimistoympa-
ristossa tulee lisdantymaan. Tydskentelyn digitaalisuus ja virtuaalisuus lisaantyy, joka vai-
kuttaa johtamiseen seka tydskentelytapoihin. Etatydskentelyyn muuttaa suhtautumista tyo-
hon ja haastaa organisaatioita kehittdmaan toimintatapojaan. Jatkuva kehittyminen ja pa-
rantamisen kulttuuri haastavat yrityksié ja organisaatioiden ketteryyttd. Nopeasti kehittyva
toimintaymparistd edellyttdd my6és muutoksen mukana pysymista. (Vartiainen ym. 2007,
13.)

Vilkmanin (2016) mukaan hajautettu tytskentely on laajempaa kuin pelkka etatyd. Hajautet-
tua tydta voidaan tehda tietotekniikan avulla virtuaalisesti. (Vilkman 2016, 13.) Hajautettu
tiimi tydskentelee monissa paikoissa, eivatka tiimin jasenet valttaméatta tapaa toisiaan ty6ta
tehdessa. Viestinta tapahtuu sdhkoisesti. Virtuaalisen tiimin jdsenet eivat tapaa toisiaan fyy-
sisesti vaan ainoastaan virtuaalisen viestinnan ja tekniikan avulla. (Suutarinen & Vesterinen
2010, 87.) Vartiaisen ym. (2007) nakevat, etta etatyoskentelyssa voidaan néahda erilaisia
tydskentelyn muotoja ja tasoja. Naissa voi yhdistyd paikallinen toimistotydskentely erilai-
sissa paikoissa seka virtuaalinen tydskentely. Virtuaalinen tyéskentely tapahtuu eri alusto-
jen ja sovellusten avulla tyétiloissa sekd hyddyntden erilaisia virtuaalisia tyOkaluja, kuten
sahkopostia ja intranettia. Toisaalta tydskentelypaikka voi vaihdella. Virtuaalista tyota voi-
daan tehda kotoa kasin, tydskentelyyn osoitetuissa tiloissa tai julkisissa tiloissa, kuten Kir-
jastot. (Vartiainen ym. 2007, 30.)

Rauramon (2018) mukaan etatydskentelyssa tiedon jakaminen vahvistaa tydyhteisén osaa-
mista. Kun tyoskennelldan toisista etdalla, tiedon valittyminen ei ole samanlaista kuin yhtei-
sessé tyopisteessa tydskennellessd. Kommunikointi etatdissé perustuu erilaisiin viestinta-
teknologioihin ja keskustelufoorumeihin, joita tulee kaikkien aktiivisesti kayttaa, jotta tietoa

voidaan jakaa. Organisaatio tukee yhteiséllisyytta tarjpamalla hyvat kommunikointivélineet
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etatydssa. Tiedon jakamiseen liittyy oleellisesti tieto siita, kenella mikakin tieto 16ytyy. (Rau-
ramo 2018.)

Vilkmanin (2016) mukaan etatyoskentelyssa tydyhteison yhteisollisyys edellyttaa erityista
huomiota. Kasvokkain tapaamisten puuttuessa, yhteenkuuluvuuden tunteiden vahvistami-
nen on tarkeaa tydyhteison ilmapiirin kannalta. Viestiminen séhkopostilla, puhelimella tai
muilla viestintatavoilla jattaa usein ilmeet ja eleet vahemmalle huomiolle. Tama voi vaikut-
taa siihen, miten toisen viestintd ja kommunikointi koetaan. Tapaamisten ja kokousten jar-
jestaminen virtuaalisesti tulee miettid tarkoin ja kommunikointiin kannattaa panostaa eta-
toissa. (Vilkman 2016, 41-42.)

Vartiainen ym. (2007) kertovat Olson & Primpsin (1984) tutkimuksen tuloksista, joissa esi-
tetaan etatyoskentelyn etuja tyontekijalle seka tydnantajalle. Etatydskentely mahdollistaa
joustavan seka itsenaisen tavan tydskennella. Tuloksista kavi ilmi, etta etatydskentely myoés
lisasi tyontekijoiden vapaa-aikaa, koska tydmatkat jaivét pois. Nailla oli positiivia vaikutuksia
tyon suorittamiseen ja tyontekijoiden stressin vdhenemiseen, koska hairibtekijoita oli va-
hemman kotona. Toisaalta kotona tehtavan etatydskentelyn olosuhteet olivat vaihtelevia.
Vélineet eivat valttamatta ole yhta hyvat kuin toimistolla, jos esimerkiksi tydpoyta ja tuoli
eivat ole hyvin soveltuvia tydskentelyyn. Tyon ja vapaa-ajan raja koettiin myods vaikeaksi
rajata, kun tyota tehdaan kotona. (Vartiainen ym. 2007, 33.) Etatyoskentely voi lisata tyon-
tekijoiden tyytyvaisyytta tyéhon, kun heille annetaan mahdollisuus tyéskennella etana. Asi-
antuntijatydssa tama antaa tydrauhaa seka joustavuutta oman tyon suunnitteluun. Otta-
malla etatyoskentely yhdeksi tydmuodoksi, vahennetaan tydmatkoihin kuluvaa aikaa seké
rahaa ja voidaan helpottaa kuntoutuvan tyontekijan tyohon paluuta. (Tyo6terveyslaitos
2020.) Mukherjee ym. mukaan virtuaalinen tydskentely lisdd mahdollisuuksia ja antaa uusia
nakokulmia tydskentelyyn. Ketteryys ja joustavuus tyoskentelyssa lisaantyy, kun tyota voi-

daan suorittaa vapaammin virtuaalisesti. (Mukherjee ym. 2012.)
3.2 Esihenkiloty6ta etana

Vilkmanin (2016) mukaan hyva etdjohtaminen vaatii tydyhteisdssa laadukkaat kulmakivet,
joille se rakennetaan. Keskinaisen luottamuksen tulee olla kunnossa, vuorovaikutuksen tay-
tyy olla avointa seka yhteisdssa toimimisen pelisdannot tulee olla selkeat ja kaikilla tie-

dossa. Kuviossa 6 hyvan etdjohtamisen perustukset. (Vilkman 2016, 25-26.)
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Kuvio 6. Etdjohtamisen kulmakivet (Vilkman 2016)

Vilkmanin (2016) mukaan vuorovaikutus sitoo kuvion X kulmakivet yhteen. Vuorovaikutus
ei ole vain asioista tiedottamista, vaan vuorovaikutukseen kuuluu mydskin kokemukset, tun-
teet ja tiedon likkuminen ihmisten valilla ja ryhman kesken. Naista syntyy kokonaisvaltai-
sesti vuorovaikutus, jonka kautta maaraytyy tyoyhteisén toimintakulttuuri. Yhteisollisyyden
muodostuminen luo hyvaa ilmapiiria tydyhteisoon. Etaaltd johtaminen vaatii esihenkilolta
enemman huomiota vuorovaikutukseen ja hyvan yhteishengen luomiseen. Kun satunnaiset
kohtaamiset ty6paikkojen kaytavilla jaavat pois, taytyy yhteisollisyyttd korostaa muilla ta-
voin. Jos yhteisollisyys vahenee, silla voi olla vaikutuksia tyontekijéiden motivaatioon ja si-
toutumiseen. (Vilkman 2016, 40-41.)

Murkherjee ym. (2012) mukaan, virtuaalisen tiimin johtaminen edellyttaa transaktionaalista
ja muutosjohtajuutta. Johtajalta odotetaan sosiaalisia ja kognitiivisia taitoja seka kayttayty-
mismallien ymmartamista. Virtuaalista tiimié johdetaan ja kannustetaan tekemaan itsenéi-
sid paatoksia ja olemaan luovia. Johtajan tulee ymmartaa tiimin jasenia, jotta heita voidaan
valmentaa parempaan itsenaiseen tydskentelyyn. (Murkherjee ym. 2012.) Vilkman (2016)
esittaa, etta etdjohtamisessa yksi tarkea tekija on tiimin motivointi. TAma tarkoittaa ihmisten
innostamista ja yhteen hiileen puhaltamista. Motivoitunut tyéntekija on sitoutuneempi tyon-
antajaan seka voi hyvin tydssaan seka vapaa-ajalla. Motivaatio tyohon lisda myoés yrityksen
innovatiivisuutta. lhminen on itseohjautuvampi seka tarttuu asioihin, joka edistaa tavoittei-
siin paasya. Esihenkild voi lisata timin motivaatiota monilla tekijoilld, kuten uusien ideoiden
huomioimisella, jakamalla vastuuta tiimin kesken, kannustaa positiiviseen ajatteluun ja itse-
ohjautuvuuteen. (Vilkman 2016, 72-73.)
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3.2.1 Luottamus ja avoimuus etajohtamisessa

Vilkmanin (2016) mukaan, luottamuksen syntyminen esihenkilon ja alaisen vélille on erityi-
sen tarkeda etatydskentelyssa ja etajohtamisessa. Luottamuksen syntymiseen tarvitaan hy-
vaa vuorovaikutusta ja avoimuutta. (Vilkman 2016, 26-27.) Rauramo (2018) nékee, etta vir-
tuaalisessa ymparistossa luottamuksella on erittdin tarkea rooli ja se tulee rakentua niin
esihenkilon ja alaisen valille kuin koko tyoyhteison kesken. Luottamus saadaan aikaan sel-
keillda toimintatavoilla ja hyvilla kommunikaatiovalineillda. Pelisaannot etatydskentelyyn ja
etajohtamiseen tulee olla kaikkien tiedossa. (Rauramo 2018.) Aarnikoivun (2011) mukaan,
luottamussuhteen syntymiseen tarvitaan esihenkilon seka alaisen panostusta. Esihenkild
on valtasuhteessa alaiseen nahden, joka asettaa osapuolet eri asemaan, mutta luottamus-
suhde rakennetaan yhteisymmarryksessa. Hyvan luottamussuhteen rakentumiseen liittyy
aina positiivisuus ja usko toiseen ihmiseen. Luottamuksen puute vaikuttaa vaistamatta kom-
munikoinnin avoimuuteen. Jos luottamussuhde ei ole hyva, asioista voida puhua avoimesti.
Jos vuorovaikutus sen sijaan on avointa ja luottamussuhde hyva. Se auttaa tydntekijoita

sitoutumaan ja panostamaan tyoton. (Aarnikoivu 2011, 20-21.)

Avoimuus etgjohtamisessa tarkoittaa laadukasta vuorovaikutusta. Avoimessa tyQyhtei-
sOssé voi tuntea olevansa tarked ja osa tyOyhteisfd. Organisaation kommunikoinnin, yh-
teistyon seka paatoksenteon tulee olla l1apinakyvaa, jotta voidaan puhua avoimesta tydyh-
teisosta. Avoimuudella on selvéa suhde luottamuksen syntymiseen ja hyvaan tydhyvinvoin-
tiin. (Vilkman 2016, 33-35.)

3.2.2 Vuorovaikutus etajohtamisessa

Vilkmanin (2016) mukaan vuorovaikutus on etdjohtamisen keskidssa. Joustava tydskente-
lymuoto edellyttaa kaikilta yhteisia pelisaantja seka toimintatapoja. Toimivia tapoja tulee
pohtia yhteisesti, jotta etajohtaminen sujuu vuorovaikutuksen nakdkulmasta mahdollisim-
man jouhevasti. Viestintakanavien kaytto, yhteiset palaverikaytanteet seka muut yhteyden-
ottokanavat kannattaa sopia, jotta vuorovaikutus toimii. Kasvotusten tapaamisten puuttu-
essa erilaisia vaihtoehtoisia vuorovaikutuskeinoja on monia ja oikeanlaiset seka toimivat
voidaan valita toiminnan mukaan. Toinen huomioitava tekija vuorovaikutuksessa on vies-
tinvieja. Esihenkilon lisdksi viesteja lahtee myds muilta tydyhteistssa ja viesteja lahtee mo-
niin suuntiin seka erilaisille vastaanottajille tai vastaanottajaryhmille. Viestinta on niin ikaan
vertikaalista seka horisontaalista useaan suuntaa. Tama vaikuttaa tiedon jakautumiseen
seka liikkumiseen yhteisdssa. Tiedon merkityksellisyys korostuu ja kenella mikakin tieto on.
Kaikkea tietoa ei valttamatta tarvitse jakaa kaikille. Tama voisi aiheuttaa myos ongelmia,

jos tieto mé&ara alkaa kuormittaa itse tyota. (Vilkman 2016, 60-62.)
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Siebdrat ym. mukaan, tiimin jasenten toimiessa etéalla toisistaan, tulee tiimin yhdessa toi-
mimista vahvistaa. Tiimi voi saavuttaa tdyden potentiaalin, kun keskindiseen kommunikoin-
tiin on selkeét linjaukset, tukea on saatavilla ja yhteistyd toimii. Jasenten tiimitydskentelyn
osaaminen on edellytys myos etana tiimissa tydskentelylle. Etdjohtamisessa on tarkeaa
vahvistaa tiimilaisten Itsensa johtamisen taitoa. Esihenkil6 ei ole etatydskentelyssa koko
ajan lahettyvilla, joten tiimin jasenten tulee olla itse ohjautuvampia seké valmiita ratkaise-
maan ongelmia itsenéisesti. TAman myota etatyoskentely ja tiimitydskentely on tehokasta

my0s etaalla tydskennellessa. (Siebdrat ym. 2009.)
3.3 Etatydskentelyn ja etdjohtamisen haasteita

Suutarinen & Vesterisen (2010) mukaan etatydskentelyssa kuormittavuustekijat voivat olla
hyvin samanlaisia kuin tavanomaisessa tydssa, kuten tyon maara, fyysiset tydolosuhteet tai
sosiaaliset vastoinkdymiset. Hajautetun tiimin tydskentelyssa on havaittu stressia muodos-
tavia tekijoitd tydn organisoinnissa, vastuujaossa, viestinnassa ja yhteistydtoiminnassa.
Vaarinymmarrysten ja konfliktien selvittdminen on todettu olevan haasteellisempaa virtuaa-
lisesti tydskentelevissa tiimeissa kuin paikallisesti tydskentelevissé organisaatioissa. (Suu-
tarinen & Vesterinen 2010, 95.)

Mamia & Melinin 2006 mukaan, vuorovaikutuksen puute voi muodostua ongelmalliseksi
etatydssa. Varsinkin tiimityoskentelyssa fyysisesti etaalla tydskentely on vuorovaikutuksen
kannalta haasteellista. Tyopoliittisen tutkimuksen mukaan virtuaalinen yhteydenpidolla ei
koettu korvaavan fyysista tapaamista ja kommunikaatiota toisen kollegan kanssa. Tiedon-
kulku koettiin olevan myds ongelmallista, jos tieto ei kulje yhta nopeasti etatydssa. Etatyota
tehdéaan kuitenkin harvoin pelkastaan, jolloin kontaktia tiimin muiden osapuolten kanssa ei
tulisi ollenkaan fyysisesti. Usein etaty® on osa-aikaista, jolloin voidaan saada niin etatyon
kuin lahityén edut. (Mamia & Melin 2006, 57-58.) Vilkmanin (2016) nékee niin ikdan, etta
etdjohtamisessa ongelmia voi tulla hyvan yhteistydn ja vuorovaikutuksen kanssa. Tiimin
jasenien sijaitessa eri paikoissa, voi yhteenkuuluvuuden tunne jaada vahaiseksi. Hyva vuo-
rovaikutus saa tuntemaan olevansa osa tyOyhteis6a. Etatydssa vuorovaikutus voi olla va-
haisempaa ja aiheuttaa haasteita tydn tukemisessa. Yhteisollisyyden aikaansaaminen ja
yllapito voivat aiheuttaa haasteita, kun kasvokkainen tapaaminen on rajattua. Se vahentaa
vuorovaikutusta ja voi vaikuttaa motivaatioon. Tasta syysté vuorovaikutuksen laatu on erit-
tain tarkeda. (Vilkman 2016, 19, 41.) Rauramon (2018) mukaan, hiljaisen tiedon esiin saa-
minen ja jakaminen voi olla haasteena etdjohtamisessa. Kun kasvokkain tapaamiset eivat
ole lasna etatytssa, hiljainen tieto yhteiséssa voi jaada piiloon. Epamuodolliset tilanteet

tyoyhteisdissd, kuten kaytdvakeskustelut, voivat olla hyvid tiedon leviamiselle. Naiden
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tilanteiden pois jaddessa, tulisikin miettia, millaisia hetkid voidaan toteuttaa virtuaalisesti,

jotta sosiaalisuus ja yhteisollisyys sailyy. (Rauramo 2018.)

Vilkman (2016) toteaa, etta etgjohtaminen siirtd& osan johtamisvastuusta myags itse tyonte-
kijalle. Itsensa johtaminen on tydtaitona lisdantynyt viime aikoina. Etatydskentelyn mydsta
tyontekijan tulee itse hallita omaa tydskentelyaén ja sen tavoitteita. Esihenkil6lla pysyy kui-
tenkin vastuu tyontekijoiden tukemisessa, vaikka osa johtamisen taidoista ja vastuusta siir-
tyisikin tyontekijalle. Tydntekijoihin taytyy myos luottaa. Itsensé johtaminen tuo itsenaisyytta
ja vastuuta, joka nakyy usein myds motivaatiota. (Vilkman 2016, 51-52.) Vartiaisen ym.
(2004) mukaan, hajautetussa ryhmassa vastuun kantaminen vahvistuu ja omaa tyota taytyy
osata johtaa. Paatoksenteko on itsendisempaéd, kun ei olla lahitydssa, jossa voi kysyéa neu-
voa helpommin. Etaalla tydskentelyssa korostuu tydn osaaminen ja oman tydn organisointi.
Ongelmatilanteet voivat saada tyontekijan kokemaan olevansa yksin, jos jokaista pienta
asiaa ei haluta kysya ja jolla vaivat esihenkilta tai kollegaa. Kynnystéa kysya neuvoa ongel-
mallisissa tilanteissa tulisi helpottaa, jotta haasteiden kanssa ei tarvitse jaada yksin. (Varti-
ainen ym 2004, 151-152.)

Vilkmanin (2016) mukaan, varsinkin asiantutijatydssa on havaittu, etta etgjohtajan voi olla
haastavaa havaita alaisten uupumista ja stressin maaraa. Tyotehtavien seuraaminen voi
olla vahaisempaa, kun tytta tehdaan etaalla esihenkilosta, joka lisdéd tyontekijan vastuuta
omien tdiden suunnittelussa ja seurannassa. Taméa voi johtaa siihen, etta tyota tehdaan
likaa, joka kuormittaa jaksamista. Tyon ja vapaa-ajan raja on hailyvampi, jos t6ita tehdaan
esimerkiksi kotona. Asiantuntijatydssa tyo on pitkalti ajatusten ja tietokoneen varassa, jol-

loin tyonteko voi helposti venyé ja muuttua kuormittavaksi. (Vilkman 2016, 52-53.)
3.4 Katsaus asiantuntijoiden teksteihin

Vilkman (2021) puhuu sosio-emotionaalisista prosesseista, jotka vaikuttavat vahvasti tiimin
yhteiseen toimintaan, kommunikointiin ja vuorovaikutukseen. Siihen miten tiimi kaytan-
ndssa kayttaytyy paivittaisisissa vuorovaikutustilanteissa, miten toisille puhutaan, elehdi-
taan ja viestitdan. Etatydskentelyssa on suurempi virheellisten tulkintojen ja vaarinymmar-
rysten vaara, johon selked pelisaantdjen ja prosessien lapinakyvyys on edellytyksen. Kun
sosio-emotionaalisiin prosesseihin on tiimin keskuudessa ja esihenkilon toimesta paneu-
duttu, tiimi pysyy toimintakykyisend my®os kriisitilanteissa. Nailla parannetaan tiimin yhteen-

kuuluvuutta seka toimintaa. (Vilkkman 2021.)

Janhusen (2014) mukaan, tyOpisteesta riippumaton ty6 on lisddntymassa ja se haastaa
esihenkilditad ja ty6paikan toimintatapoja. Etajohtamisessa luottamus on ensisijaisen tar-

keda. Esihenkilon taytyy luottaa alaisiin, etta ty6t tulevat tehdyksi myoés muualla kuin
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tyopisteella. Perinteinen tydpaikalla valvonnan alla tydskentelyn sijaan tulee tydntekijan it-
sensa osata johtaa myo6s itsedan ja omaa tydtaan. Tyontekijalle annetaan vastuuta ja val-
tuuksia ohjata omaa tydtaan. Tama edellyttdd avointa ja keskustelevaa yhteytta organisaa-
tiossa. Samalla tyontekijalle annetaan vapautta tehda ty6, kuten hanelle sopii. Joustavuus

mukana tulee myos vastuuta. (Janhunen 2014.)

Vilkmanin (2020) esittaa, etta etatyossa tiimin keskusteluyhteytta kannattaa vahvistaa ja
sosiaalisia tilanteita lisata myos etayhteyksien valityksella. Jos tiimi ei ole toiminut etana,
niin uusia toimintatapoja ja valineita tulee ottaa kayttoon ja tehda niistd saannéllinen tapa
lisaté vuorovaikutusta. Etatyoskentelyssa ei tule kenenk&an tuntea jaavansa yksin, vaan
sosiaalisille tilanteille tulee I6ytya vaihtoehto, kun ei tydskennella lahikonttorilla. Kun tukea
ja kannustusta on saatavilla, tydssa jaksaminen on parempaa ja tyéhyvinvointi lisdantyy.
(Vilkman 2020.) Blenford (2021) niin ikdan nakee, ettd vuorovaikutuksen liséaminen paran-
taa etatytskentelyd. Riittdva kommunikointi ja asioista puhuminen tuo esille mahdolliset
haasteet ja ongelmat etatydssa, joihin voidaan ajoissa puuttua, kun vuorovaikutus on kun-
nossa. (Blenford 2021.)

3.5 Viitekehyksen yhteenveto

Esihenkilon vastuulla on varmistaa, etta oma tiimin toimii yrityksen tavoitteiden ja strategian
mukaisesti. Oikeanlainen osaaminen taytyy kohdistaa oikeaan tekemiseen ja tyon resurssit
tulee olla riittéavalla tasolla, jotta tavoitteisiin paastaan. Henkiloston taytyy olla riittdvaa ja
tyovalineiden toimivia. Naiden tydhyvinvoinnin osatekijéiden ymmartaminen yrityksen seka
henkildstdn kannalta on esihenkilotydssa erityisen tarkeaa. (llmarinen 2011, 5.) Rauramon
(2018) toteaa, etta esihenkildiden vastuulla on tyontekijdiden terveyden ja turvallisuuden
kannalta luoda hyvat olosuhteet tydlle myos etatydssa. Tydhyvinvoinnin tekijéiden tulee to-

teutua, tehtiin ty6ta toimistolla tai etdna. (Rauramo 2018.)

Kauhanen (2016) toteaa, etta tyéhyvinvoinnin kokemisessa esihenkildilla on iso rooli. Heilla
on vastuu tyén organisoinnista seka hyvien tyéolosuhteiden luomisessa. Hyvan kokonai-
suuden luomiseen tarvitaan kuitenkin yhteistyéta esihenkilon ja alaisen valilla, jotta tyon
vaatimukset sekd henkilon voimavarat kohtaavat. (Kauhanen 2016, 25.) Suonsivu (2011)
my0s esittda, etta tydyhteison hyvinvointi edellyttdé rakentavaa dialogia alaisten ja esihen-
kilon valilla. Tydhyvinvointia johdetaan tasapuolisesti ja henkilostoa osallistetaan ja kuun-
nellaan. Yhteishenkeé rakennetaan hyvalla ja avoimella vuorovaikutuksella. TAma sitouttaa
henkilostta ja tekee yhteistydsta sujuvaa. Hyvinvointia tydssa parannetaan ja kehitetdan

suunnitelmallisesti seka kokonaisvaltaisesti. (Suonsivu 2011, 58-59.)
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Tyé6turvallisuuskeskuksen (2010) esittamassa kuviossa 7 nahdaan, mista tekijoista tyéhy-
vinvointi organisaatiossa koostuu. Keskitssa ovat psyykkinen hyvinvointi, fyysinen turvalli-
suus ja sosiaalinen hyvinvointi. Kuvion ulkokehalla naiden tekijdiden toteutumista tuke-
massa on johtaminen, tydn olosuhteet, tydyhteisd seka osaaminen. (Tyo6turvallisuuskeskus
2010.)

Johtaminen ja
esimiestyo

Tyoolosuhteet Psyykkinen hyvinvointi ja Tyotehtavat
ja -valineet henkinen kunto ja osaaminen

: - <
Fyysinen turvallisuus, Sosiaalinen hyvinvointi
hyvinvointi ja kunto Vuorovaikutus ja tuki

Tyoyhteiso
ja sen jasenet

Kuvio 7. Tydhyvinvointi ja sen osatekijat (Tyoturvallisuuskeskus 2010)

Juutin ja Vuorelan (2015) mukaan, johtaminen on tekija, jolla voidaan vaikuttaa kaikkiin tyo-
hyvinvoinnin osa-alueisiin. Johtaminen on ihmislaheista ja silla on vaikutus tyoyhteisén il-
mapiiriin ja keskindisiin vuorovaikutussuhteisiin. Tyon organisoinnista ja tyon sisallosta
sekda olosuhteista vastaa yrityksen johto ja esihenkilét. Nama tekijat luovat henkildstolle tur-
vallisen ja terveellisen tyGympariston, jossa on mielekésta tydskennelld. Laadukas johtami-

nen sitouttaa henkildstoa yritykseen ja sen tavoitteisiin. (Juuti & Vuorela 2015, 23-24.)
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4  TUTKIMUS
4.1 Kohdeorganisaatio ja lahtétilanne

Kehityshankkeen kohteena on Eteld-Suomen alueella toimiva teollisuusyritys, jossa koh-
teena olevassa organisaatiossa tyoskentelee yli 300 henkil6d. Tassa tutkimuksessa koh-
teena ovat organisaation esihenkilot ja toimihenkilot. Esihenkil6ita yrityksessa on 30, joista
osa toimii organisaatiossa tyoskentelevien tyontekijoiden esihenkildind seka osa toimihen-

kildiden esihenkildina. (Organisaation verkkosivut.)

Etatytskentely ei ole ollut ennen poikkeustilannetta kovin yleista tydmuotona. Eri tiimeilla
on ollut erilaisia kaytantoja ja etatydskentelysta on sovittu yksilétasolla esihenkilén kanssa.
Osa esihenkiloista teki etatyopéaivia jo ennen poikkeustilanteen alkua. Epidemiatilanteen
vuoksi yritys velvoitti kaikki etatydskentelyyn pystyvéat toimihenkilot sekd esihenkiltt siirty-
maan etatyoskentelyyn terveysturvallisuuden huomioiden. Siirtyminen tapahtui kaytan-
ndssa hyvin nopeasti ja sen kestosta ei ollut velvoitusvaiheessa tietoa. Tuotannossa toimi-
vat esihenkilot tydskentelevat vuorotellen etatydssa seké lahitydssa. Muut esihenkilét ovat
etatydssa. TyoOpaikalle on paassyt kdyméaan kontrolloidusti, jotta mahdolliset kontaktit voi-
daan selvittaa tyontekijdiden ja toimihenkildiden terveysturvallisuus huomioiden. Etatyds-
kentely on kaytadnndssa lisdantynyt radikaalisti kaikilla organisaation toimihenkildilld ja esi-

henkilGilla.
4.2 Tutkimusmenetelma ja aineiston kerddminen

Kehittamishanke tehtiin laadullisena toimintatutkimuksena. Toimintatutkimus tutkii nimen-
sakin mukaan kohteena olevaa kaytannon toimintaa. Tutkimus tahtaa toiminnan kehittami-
seen ja miten kohteena olevan toiminnan tulisi olla. Toimintatutkimukseen liittyy jokin sosi-
aalinen aspekti ja ihmisten toiminta tietyissa tilanteissa. Tutkimuskysymys on toimintatutki-
muksessa oleellista ja se rajaa tutkimuksen kohteen. (Heikkinen 2018, 215-216, 220.) Ka-
nasen (2008) mukaan laadullinen tutkimus kohdistuu tutkittavan ongelman syvyyteen. Tut-
kittavana olevat prosessit ovat monisyisia ja niiden tutkiminen vaatii syvallistd havainnointia
sekd haastatteluja. Laadullinen tutkimusta tekeva tutkija kiinnostuu kohteen merkityksista

sekd ymmartamisesta. (Kananen 2008, 25.)

Tutkimusmenetelméanéd kaytettiin teemahaastattelua pienryhmissa. Hirsjarvi ja Hurme
(2008) esittavat teemahaastattelun olevan puolistrukturoitu menetelma, jossa haastattelu
kulkee valittujen teemojen ja aihepiirien avulla. Haastattelun kysymykset eivat ole muodol-
taan ja jarjestykseltdén tarkkoja, vaan enemman vapaita. Teemahaastattelussa huomioi-

daan osallistujien tulkinnat ja niiden merkitykset kohteena olevasta ongelmasta, joita
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haastattelussa etsitdan. Haastattelu etenee suunnitteluvaiheesta, itse haastattelun kautta
analyysivaiheeseen. Kanasen (2008) mukaan teemahaastattelussa valitut teemat halutaan
vahintaan kayda haastattelussa lapi. Teemahaastattelun vapaamuotoisuuden vuoksi, kovin
tarkka kysymysten asettelu ei ole tarpeen. Ryhmahaastattelussa pyritdan kerddmaan tietoa
enemman vihemmassa ajassa. Ryhmahaastattelussa vaikuttaa myos ryhman keskinainen
konsensus ja ryhmatilanne. Ryhméan osanottajien valiset suhteet ja persoonallisuudet vai-
kuttavat keskustelun kulkuun. (Kananen 2008, 74-75.) Eskola & Suorannan (1998) mukaan,
ryhmahaastattelu voi tuottaa enemman tietoa lyhyemmassa ajassa. Siind voidaan paasta
parhaimmillaan kollektiivisen muistelun tilaan, jossa yhteisesti muistellaan ja jaetaan koke-
muksia, joilla on merkitysta aiheen kannalta. Ryhméhaastattelussa osallistujat ovat kontrol-
lisuhteessa toisiinsa, jolloin haastattelija ei ole kontrolloivana. (Eskola & Suoranta 1998, 95-

97.) Kuviossa 8 ndhdaan teemahaastattelun runko. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 47-48, 67.)

Suunnitteluvaihe Haastatteluvaihe Analyysivaihe

Tutkimusongelmat Iimididen p&aluokat ——Teema-alueet —Kysymykset Luokitus ja tulkinta]

Kuvio 8. Teema-alueet tutkimuskokonaisuudessa (Hirsjarvi & Hurme 2008)

Teemahaastattelu on tyyliltddn melko vapaa ja pddpaino keskustelevuudessa. Teemarun-
gon ymparille on haastattelija kuitenkin hyva rakentaa apukysymyksia, jos keskustelu ei
etene ja haastateltavat eivat avoimesti lahde keskusteluun mukaan. Teemarunko voidaan
maaritella myds kasitekartan muotoon, josta apukysymyksia johdetaan. Apukysymykset

helpottavat haastateltavia keskustelun kulkemisessa eteenpdin. (Eskola ym. 2018, 42-44.)

Eskola ym. (2018) mukaan haastattelupaikan on hyvéa olla melko rauhallinen ja ilman taus-
tahalya. Haastateltaville jarjestelyjen tulee olla vaivattomia, jotta osallistuminen on mahdol-
lisimman helppoa. Epéavirallisempi ympadristd voi rentouttaa haastateltavaa vastaamaan

avoimemmin kysymyksiin. (Eskola ym. 2018, 33-34.)
4.3 Tutkimussuunnitelma ja seuranta

Kehityshanke on aloitettu kesalla 2020, jolloin on kayty keskustelua kohdeorganisaation
kanssa esihenkildiden ja toimihenkiliden etatytskentelyyn siirtymisesta seké etajohtami-
sesta. Kehityshankkeen kohteeksi valikoitui selvittéda etatydssa olevia tyohyvinvoinnin teki-
jOita, joita etdjohtamisen avulla voidaan tukea. Tutkimus tukee esihenkildiden ja johtajien
osaamista tyohyvinvoinnin tukemisessa seké johtamisessa. Kehityshankkeen teoriaosuu-

den kirjoittaminen tapahtui elokuun ja syyskuun aikana. Kehityshankkeen tietoperustan
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pohjalta voitiin valita teemahaastattelujen aiheet. Haastattelut tehtiin vuoden 2020 lokakuun
ja marraskuun aikana, kun etéatydvelvoite oli vield voimassa. Talldin kokemukset etajohta-
misesta ja etatydskentelysta olivat viela tuoreita. Haastattelujen perusteella saatujen aineis-
tojen kasittely seké analysointi tapahtui joulukuun aikana. Kehittamiskohteiden valinta ja
toimenpidesuositusten esittdminen muodostettiin vuoden 2021 alussa. Kehityshankkeen
paatds oli kesakuun aikana. Toimeksiantajan puolesta on sovittu kaksi ohjaajaa, jotka seu-
raavat tyon edistymistd sek& ohjaavat kehityshankkeen toteutumista. Kuviossa 9 on esitetty

kehityshankkeen aikataulu.

Kehityshankkeen aikataulu

06-07/2020 > Hankkeen aiheen maaritys seka tutustuminen aiheeseen

i

08-10/2020 Tietoperustan etsinté ja kirjoittaminen, tutkimuksen suunnittelu

10-11/2020 > Tutkimuskysymysten laadinta sekd haastattelujen toteuttaminen

12/2020 Tulosten késittely ja analysointi

01-02/2021 Kehittdmiskohteiden valinta ja toimenpide-ehdotusten luominen

il

04-06/2021 > Kehittdmikohteiden tulosten arviointi ja kehityshankkeen paattaminen

Kuvio 9. Kehityshankkeen aikataulu

Tutkimuksen toteutusta seurattiin toimeksiantajan puolelta kehityshankkeen aikana. Haas-
tatteluihin valittujen henkildiden kysymysteemat hyvaksytettiin toimeksiantajan edustajan
puolesta. Tutkimuksen valmistuttua, esitellaén tulokset seka kehitysehdotukset kohdeyri-

tykselle.
4.4 Aineiston analysointi ja eettisyys

Kananen (2014) maarittelee analysoinnin olevan ongelman jakamista osioihin, joista pyri-
td&n hahmottamaan kokonaisuutta ja ratkaisemaan kohteena oleva ongelma. Se on ongel-
man jasentelyd, kasittelyd ja muokkaamista erilaisin menetelmin. Menetelmi& voi olla luo-
kittelu tai teemojen muodostaminen. Mukaan analyysiin tulee my6s tulkinta, jossa etsitdan
vastausta tutkimuskysymykseen. Kuviossa 10 ndhdaan, kuinka analyysi etenee. (Kananen
2014, 104-105.)
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Kuvio 10. Analyysin eteneminen (Kauhanen 2014)

Tuomi & Sarajarvi (2018) esittelevat laadullisen tutkimuksen analysoinnin erilaisia tyyleja.
Tassa tutkimuksessa kaytettiin teoriaohjaavaa analyysia. Teoriaohjaavassa analyysissa,
teoria toimii apuna taustalla, kun analyysia tehdaan. Analyysi ei ole kuitenkaan suoraan
jatkoa teorialle, vaan teoria ohjailee ja avustaa analyysia. Nain analyysi tukee teoriaa ja vie
tietoa seka tuntemusta eteenpdin. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 109.) Analysointia varten tee-
mahaastattelun aineisto litteroidaan eli kirjoitetaan puhtaaksi, jotta aineistoa voidaan alkaa
purkamaan. Haastattelujen &anitteet puretaan kirjalliseksi aineistoksi sanatarkan litteroinnin
avulla. Litteroitu aineisto kaydaan lapi ja etsitddn luokittelun avulla tiivistden merkityksia.
Samaa tarkoittavia merkityksia etsitdan ja yhdistetaan, jonka perusteella voidaan 16ytaa yh-
tenevaisia tekijoita. (Kananen 2008, 80, 89.) Laadullisen tutkimuksen mukaisesti aineistosta
kuvataan tarkeimmat esiin nousseet teemat. Analyysissa voidaan nostaa esiin mielenkiitoi-
sia sitaatteja ja Kirjoitetaan analyysi kokonaiseksi tekstiksi. Analyysin perustella tehdaan
kytkentdd aiemmin luotuun teoriaan ja miten hyvin tulokset voidaan nadhda teorian kautta.
(Eskola 2010,193, 194, 197.)

Ojasalo ym. (2014) selventavat, etta kehittamistydssa tulee noudattaa rehellisyytta, huolel-
lisuutta seka tarkkuutta, jotta tulokset ovat hyddynnettdvissa. Tydelamaén kohdistuvissa

kehittAmishankkeissa tulee kyseeseen niin liike-elaman kuin tieteenkin eettiset saannostot.



24

Tutkijana toimii aina ihminen, joten tietty inhimillisyys on aina lasna. Tama tulee myds huo-
mioida kehittamisty6ta arvioidessa. Tutkija tulee ymmartaa tutkittava kohde seka mita tut-
kimuksella halutaan saavuttaa. Luottamus kohderyhma&an on saavutettava hyvien tuloksien
saamiseksi ja tama edellyttaa tutkimuksessa vastaajien nimettomyytta seké tunnistamatto-
muutta. Heidan tulee myds ymmartaa, mita tutkimuksessa tutkitaan. Kehittamisty® edellyt-

taé asiallista ja rehellista raportointia. (Ojasalo ym. 2014, 48-49.)
4.5 Tutkimuksen toteutus

Teemahaastattelussa kasiteltéavat teemat valittiin tutkimuskysymyksen pohjalta. Tutkimus-
kysymyksessa etsitaan vastausta siihen, mitka tekijat vaikuttavat etajohtamisessa tyéhyvin-
vointiin, miten etajohtamalla voidaan tukea tyohyvinvointia etatydsséa. Haastatteluun valittiin
teemat tyohyvinvoinnin osatekijoiden perusteella. Seuraavaksi esitelladn haastattelussa
l&pi kaytavat teemat. Kuviossa 11 nahdaan tyéhyvinvoinnin osa-alueet ja haastattelun tee-

mat.

Fyysinen turvallisuus,

hyvinvointi ja kunto

Johtaminen ja Tydolosuhteet

esihenkil6tyd

ja -vélineet

Miten koen
tydhyvinvoinnin osa-

. L alueet tydssini? Sosiaalinen
Pswff\,'kklne.n hyvinvointi hyvinvointi,
ja henkinen kunto vuorovaikutus ja

tuki

Tyodyhteisd ja
sen jasenet

Tyotehtévit ja
osaaminen

Kuvio 11. Ty6hyvinvoinnin osa-alueet ja haastattelun teemat
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Fyysinen turvallisuus, hyvinvointi ja kunto

Fyysinen turvallisuus, hyvinvointi ja kunto ovat tydhyvinvoinnissa tekijoita, joilla pyritaéan yk-
silon hyvaan terveyteen ja jaksamiseen tydssé. Siihen voidaan liittédé erilaisia kannustimia,
kuten liikuntaseteleité tai muuta liikunnan tai terveyden yllapitamisen tukea. Nailla toimilla
pyritaan parantamaan fyysista hyvinvointia. Fyysisté hyvinvointia edistavat hyvét tyéolosuh-
teet seka -valineet. Tyon tekemisen olosuhteet, kuten ergonomia, tydn tekemiseen vaadit-

tavat koneet tai tyokalut tulee tukea tyon tekemista. (Iimarinen 2010, 6.)
Tybolosuhteet ja valineet

Tyon tekemiseen vaadittavien valineiden seka puitteiden tulee olla ajantasaisia seka toimi-
via. Tybympaéristd varmistettu olevan tyon tekemiseen turvallinen seké terveydelle vaara-
ton. (Ilmarinen 2021, 6.)

Sosiaalinen hyvinvointi, vuorovaikutus ja tuki

Sosiaaliseen hyvinvointiin kuuluu tydyhteison ilmapiiri, tasa-arvoinen ja oikeudenmukainen
kohtelu. Tydyhteison riittava tuki sekd hyva vuorovaikutus on edellytys sosiaaliselle hyvin-

voinnille. (Ilmarinen 2021, 6.)
TyOyhteiso ja sen jasenet

Toimiva tydyhteis® rakentuu hyvasta yhteistyosta tyopaikalla. Tydyhteisotaidoilla, kuten in-
nostuneisuudella, asenteilla ja vuorovaikutustaidoilla luodaan hyvin toimiva yhteisd. Avoi-
muus ja luottamus tukevat yhteista toimintaa, jotta asioista voidaan puhua ja niitéa voidaan

rohkeasti kehittad parempaan suuntaan. (llmarinen 2021, 6.)
TyoOtehtavat ja osaaminen

Henkildbn osaaminen ja tydn vaatimukset tulevat olla tasapainossa. Jatkuva parantaminen
vaatii myds osaamisen kehittamista. Se voi merkitd uuden oppimista seka tiedon jakamista
eteenpdin. Osaamisen merkitys tyohyvinvoinnissa on kokemus tyon hallinnasta seka siita,

ettd kokee olevansa riittdvan hyva vaadittavaan tyéhon. (llmarinen 2021, 6.)
Psyykkinen hyvinvointi ja henkinen kunto

Henkinen hyvinvointi tydssa tarkoittaa sita, kuinka mielekasta tyon koetaan olevan, palkit-
seeko tyon tekeminen ja millainen henkinen kuormittavuus tydssa koetaan. Tyontekijan
psyykkiseen hyvinvointiin vaikuttaa kuinka hyvin oman tyon hallinta sekd merkityksellisyys

koetaan. (Ilmarinen 2010, 6.)
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Johtaminen ja esihenkiloty6

Esihenkildon rooli on johtaa yrityksessa niin asioita kuin ihmisié. Esihenkilotyo on tavoitteiden
selkeyttamista ja tyon organisointia sen mukaisesti. Esihenkilolla on vastuu huolehtia, etta

tyon olosuhteet ovat kunnossa ja kaikilla on hyva tehda tyétaan. (llmarinen 2021, 5.)

Kohdeyritykseltd saaman organisaatiokaavion pohjalta valittiin satunnaisesti haastatteluihin
3-5 henkil6d yhta haastattelua kohti, riippuen tiimien koosta. Haastatteluja pidettiin yh-
teensa kuusi, joista kolme oli esihenkildille ja kolme toimihenkildille. Toimihenkildiden haas-
tatteluihin valittiin 5 henkilda ja esihenkilita oli timien mukaisesti 3 yhdesséa haastattelussa.
Yhteensa haastateltavia oli toimihenkildissa 15 ja esihenkilissa 9. Valituille henkiléille 1&-
hetettiin ennakkokyselyt mahdollisista haastatteluajoista sahkopostitse (Liite 1), jotta mah-
dollisimman moni paasee osallistumaan haastatteluihin. Ennakkokyselyssa myos kerrottiin
opinnaytetyon tutkimuksen aiheesta seka tulevasta haastattelusta. Vastausten perusteella
heille lahetettin Teams -kutsut haastatteluihin. Haastattelut pidettiin virtuaaliyhteydella
Team -ymparistossa. Toimihenkildéiden haastatteluihin osallistui kahteen haastatteluun 5
henkiléa ja yhteen 4, kun yksi henkil® ei paassytkdén paikalle. Esihenkildiden haastattelui-

hin osallistuivat kaikki kutsutut esihenkilot.

Haastattelut pidettiin aamupaivalla tai iltapaivalla, riippuen mika hetki oli ollut suotuisin kai-
kille osallistujille. Kaikki haastattelut jarjestettiin kuukauden sisélla. Haastattelut aloitettiin
kevyella keskustelulla, kunnes kaikki osallistujat olivat saapuneet paikalle. Haastattelujen
ilmapiiri pyrittiin pitamaan mahdollisimman keskustelevana ja avoimena, koska kyseessa
oli rynméahaastattelu. Kun kaikki osallistujat olivat paasseet paikalle, haastattelija esitteli tut-
kimuksen aiheen ja tarkoituksen seka haastattelun rungon (Liite 3). Toimihenkiléiden haas-
tattelujen kysymyksen asettelu kohdistui etatydskentelyyn ja esihenkildiden kysymyksen
asettelu etajohtamiseen. Toimihenkildiden haastatteluissa aluksi kysyttiin, millaisia ovat ol-
leet kokemukset etatyohon siirtymisesta. Esihenkildiden haastattelussa kysymyksen aset-
telu oli, minké&laiset ovat olleet kokemukset etdjohtamiseen siirtymisen jalkeen. Onko ollut
selkeita haasteita tai positiivisia asioita etatydssa tai etdjohtamisessa. Molemmissa haas-
tatteluissa kysyttiin myo6s, onko etatydskentely tai etdjohtaminen ollut kdytéssa tai tuttua
ennen etatytvelvoitetta. Teeman parissa kaytiin vapaata keskustelua, kunnes uusia kes-
kusteluja ei enaa syntynyt. Taman jalkeen siirryttiin tydhyvinvoinnin osa-alueisiin. Ensim-
maisena teemana tyohyvinvoinnissa oli fyysinen turvallisuus, hyvinvointi ja kunto seka mil-
laisia ovat olleet kokemukset tydolosuhteista, miten ne oli koettu etatydhon tai etdjohtami-
seen siirtymisen jalkeen. Kun keskustelua ei enaa tullut, siirryttiin teemaan sosiaalinen hy-
vinvointi, vuorovaikutus ja tuki. Aluksi kysyttiin kokemuksia tydyhteisdsté ja jasenista eta-

tyosséd. Seuraavaksi kysyttiin, miten tydtehtavat osaaminen on koettu. Kun tdméan teeman
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osalta ei noussut uusia ajatuksia keskusteluun, siirryttiin kolmanteen teemaan, joka oli
psyykkinen hyvinvointi ja henkinen kunto. Tarkemmin kysyttiin, miten etdjohtaminen on ko-
ettu etatyoskentelyyn siirtymisen jalkeen. Lopuksi kysyttiin vield, mitd kehitettavaa tai pa-

rannettavaa voisi etdjohtamiseen olla.

Haastattelut kestivat keskimaérin tunnin verran. Lyhin esihenkildiden haastattelu kesti 40
minuuttia ja toimihenkildiden 35 minuuttia. Pisin esihenkildiden haastattelu kesti 1 tunti 15
minuuttia ja toimihenkildiden 55 minuuttia. Haastattelut nauhoitettiin aineiston litterointia
varten. Nauhoitteet kirjoitettiin tekstimuotoiseksi kasittelya ja analysointia varten. Kirjoitus-
muoto mahdollisimman tarkka sanamuodoiltaan. Analysoinnissa hyddynnettiin haastatte-
lussa kaytettyja teemoja. Aineistoa luettiin Iapi useaan kertaan, jotta sieltd oli poimittavissa
tekijoitd kysyttyihin teemoihin. Aineiston kasittelyssa pyrittiin [6ytamaan yhteisia tekijoita,
jotka nousivat haastatteluissa esille. Haastatteluissa esiin housseet asiat kirjattiin taulukkoi-
hin valittujen teemojen mukaisesti. Toimihenkildiden haastatteluista sekd esihenkildiden
haastatteluista tehtiin omat taulukot. Taulukkojen pohjalta pyrittiin 16ytdmaan tekijoita, joita
voidaan lahtea kehittamaan. Tutkimuksen johtopaattkset ja kehitysehdotukset laadittiin
muodostettujen taulukoiden pohjalta. Tutkimuksen paattymisen jalkeen keratyt tekstimuo-
toiset aineistot haastatteluista havitetaan ja aanitetyt haastattelut poistetaan luottamuksel-

lisuuden sailymiseksi.
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5 TULOKSET

5.1 Esihenkildiden haastattelut

Esihenkildiden haastattelujen analysoinnin pohjalta laadittiin taulukko, jossa esitetaan tu-
loksia osa-alueittain. Jokaiseen osa-alueeseen on liitetty havainto, johtopaéatos seka esi-
tetty kehitysehdotus. Kuviossa 12 esitettyna taulukkomuodossa esihenkildiden haastatte-

lujen tulokset.



Oza-alue

Havainto

Johtopaatos

Kehitysehdotus

Fyysinen turvallisuus,
hywirreointi ja kunto

Tyon sirpaloituminen

Kalenterien tayttyminen

Ajankayitd tyossa
hzasteslisempsaa, kun
tyotehtawvat
etatydssalioimistolla

Kalenterivaraukset pitkia,
paiva nopeasti tynna

Tyin organisointin
panostaminen, osaamisen
kehitt&minen

Kalenterivarausten
lyhentaminen,
tyon/palaveriin
osallistumisten jskaminen

Tyoolosuhteet- ja valinest

Huono ergonomia
Tyowvalineiden puute

Lilkkuminen vahaista
atatyossa

Kotona heikompi
ergonomian taso

Tyikoneelle pumitutaan
pidemmaksi aikaa, eitule
palautumishetked

Tyonantaja tuki luoda
atatydhon hyvat
olosuhtest

Tyin tauctukseen
ohjelma, video ochjaamaan
tyon cheen venyttelyists
tmes.

Sosigalinen hyvinwvointi,
vuorovaikutus ja tuki

Vuorovaikutus ja
vertaistuki vEhiisempas

Kollegojen tapaaminen
wBhaists, vuorovaikutus
virallisempaa

Epavirallisten tapaamisten
lisg&minen

Kewyempien
viestintavalineiden kayton
lisa&minen,
kommunikaointia lis&a

Tyoyhteisd ja sen j&senet

Hiljaisen tiedan
valittyminen

Fyysinen tapaaminsn
lahes kokonaan pois

Siilloutuminen

Epaviralliset tilant=et.
kahvipdytakeskustelut

Kaivataan fyysisia
tapaamisia ja
wuorovaikutusta
kaswvokkain

O=astojen vElinen

yhteydenpito
wBhaisempasd

Miiden luominen
virtuaaliymparistoon

Wirtuaalhymparistissa
videon kaytio
Hybridimallin luominen

Lis&taan yhteistyots
osastojen valeilla

Tyotehtavit ja csaaminen

Etaperehdytt&minen,
koulutukset

Ongelma tai haaste tydssa

Haastawvampas, kun i
nahda kasvokkain,
osallistujien maaran
rajoitus

Kynnys kysyalottas
yhteytta isompi

Hyva etukateisvalmistelu,
gikataulutus, jos tarve
tehda paikan paalla.
kaskusteluyhteytts
korostettava

Tyin tukemisesan
kannustusta, matalan
kynnyksen yhieydenotio

Psyykkinen hyvinwvainti ja
henkinen kunto

Tyon ja vapaa-ajEn
rytmittaminan

Siviilipuolen ongelmien
havaitseminen

Tyopaivat voivat venya
helpommin, ei paasta
itaantumaan tista

Etatybssa esihenkilan
hzaste havaita ongelmia

Kannustaa selkedan tydn
organisointin, assttas
itselle tydajat. joissa
pysytadn
Epavirallisempia
yhiteydenottoja isataan
slaisiin

Johtaminen ja
esihenkildtyd

Kayténnan asiciden tuki

Esihenkildn tuki

Taiden koordinointia,
valmennus, kehit&minen

Etatyopisteen jarjestely,
werottajaan littyvat asiat

Riittava yhieydenpito
alaisiin

Esihenkild toimii
wvalmentsjana, priorisoi ja
koordinoi toits

HR muodostza
ohjeistusta, tukimaterizalia

Psyykkisen hyvimsoinnin
havainnointia
=saannollisesti
Esihenkildiden osaamisen
kehitt&minen

Esimies kannustas
itsechjautuvuutesn ja
its=ensa johismisesn

Kuvio 12. Esihenkildiden haastattelujen tulokset
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Haastattelujen aluksi kaytiin vapaata keskustelua siitd, onko etatydskentely ja etdjohtami-

nen ollut jo kaytdssa aiemmin seka minkalaisia on olleet kokemukset etdjohtamisesta. Kai-

killa osastoilla etatytskentely on ollut mahdollista jo ennen poikkeustilannetta, jolloin siirryt-

tiin

lahes tayteen etatydskentelyyn ja etdjohtamiseen.

Ensimmaisen haastattelun



30

esihenkilot kertoivat, etta etatydskentely pois toimistolta ei ollut kovin paljoa kaytdssa hei-
dan osastollaan. Toisessa haastattelussa esimiehet kertoivat, etta heilla oli ollut jo ennen
poikkeustilannetta jonkin verran etatytskentelya kaytéssaan. Kolmannessa haastattelussa
esihenkilot kertoivat, etta etdjohtaminen ei ole ollut kaytdssa juurikaan heidan osastollaan.
Eri osastoilla on toimittu hyvin eritavoin ennen poikkeustilanteen tuomia muutoksia lahijoh-
tamiseen. Etdjohtamiseen siirtyminen koettiin myoés eri lailla, koska toimintatavat olivat ol-
leet erilaisia. Kaikissa haastatteluissa tuli esille, ettd haasteita koettiin etdjohtamisessa,
koska siirtyma oli niin nopea ja pakottava, mutta osastojen véaleilla oli jonkin verran eroja,

millaisia haasteita koettiin.

Yhteisena tekijana selkea haaste oli kaikissa haastateltavissa ryhmissa, pitkittynyt ajan-
kayttd palavereissa. Jos aiemmin asia kaytiin [&pi melko nopeasti kaymalla tytpisteella tai
keskustelemalla ohimennen kaytavalla, niin nyt sita varten jouduttiin varaamaan aika kalen-
teriin, joka saattoi olla huomattavasti pidempi aika, kuin mikéa sen kasittelyyn aiemmin ol
kulunut. Kalenterien tayttyminen koettiin selkeana haasteena, koska kaikki tuntuivat olevan
koko ajan varattuina. Tama nostaa kynnysta ottaa yhteytta ja vaikuttaa my®s vuorovaiku-
tukseen tydyhteisdssa. Lisaantyneet palaverit verkossa koettiin vievan enemman ihmisten
tybaikaa, jonka koettiin olevan riskind jaksamiseen ja tydssa selviytymiseen. Etatydskente-
lyssé myos haasteena koettiin tydajan ja vapaa-ajan rajan hailyvyys. Toisaalta kasvotusten
tapaamisten jdAdminen pois aiheutti esihenkildissa pelkoa siing, etta omat tiimildiset jaavat
yksin etatyopisteelle ja huoli jaksamisesta tuli esille kaikissa haastatteluissa. Paatteen &a-
ressa oleva aika koettiin pidemmaksi, kun siihen helposti jaméhdettiin, jos paiva koostui
palaverista toisen perdén. Tama voi kuormittaa fyysisesti, kun tydasento jatkuu pitkaan sa-

mana.
Tyobolosuhteet

Tyo6olosuhteiden koettiin olevan heikompia kaikissa haastatteluissa. Etatydskentelyyn siir-
tyminen tapahtui nopeasti ja aluksi oli odotusarvo, etta se ei kestéa kovin pitkéd&n. Tyoer-
gonomiaan etatyopisteessa ei lahdetty heti panostamaan, vaan pyrittiin aluksi melko pienilla
panostuksilla toimimaan etana. Tyonantaja on tukenut toimihenkilGitd seka esihenkiloita ja
tilanteen jatkuessa, on voinut hakea toimistolta naytt6ja sekd muita tydergonomiaa helpot-
tavia valineitad etatydskentelyyn. Kuitenkaan olosuhteet eivat ole samanlaiset ja eriarvoi-
suus tulee esille myo6s etatyoskentelyssa. Kaikilla ei ole yhta hyvét olosuhteet luoda eta-

tydskentelya varten kotona tai muussa etatyopisteessa.

N&ma ergonomia-asiat jengilla ei ole yhta hyvét ja mukavat keittion ruokapoy-

dan tuolit kuin mita esimerkiksi tyopoydan tuolit on. Ja osa tekee toimistolla
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toita sahkopoytien aaressa ja sellaisia ei tietenkaan kotona oo valttamatta kai-

killa kaytossa. (Esihenkilt)

Yhdessé haastattelussa tuli esille, kuinka kaikilla ei ole ylim&araista tilaa, jonne hyva tyo-
piste rakentaa. Tyodskentely voi olla keittion pdydalla ja samassa tilassa voi olla puoliso
tyoskentelemdassa, poikkeuksellisesta tilanteesta johtuen. Yksilollisid eroja 16ytyy paljon ja
yhdessa haastattelussa korostettiin myds yksilon vastuuta tuoda asioita esille, jos etaty6-
pisteessa on jokin asia mihin tarvitaan muutosta. Haastatteluissa tuli vahvasti esille, etta
tyoolosuhteet eivat olleet kovin optimaalisia. Samassa tilassa on voinut olla puoliso ja tar-
haikaisia lapsia, koululaisia, jolloin keskittyminen tyohon voi olla haastavaa. Ergonomiaan
liittyen, tilanteen jatkuessa oli I6ydetty parempia keinoja parantaa tydasentoja, jos henkiltt
olivat hankkineet kotiin ty6tuoleja tai poytid. Yhdessa haastattelussa esitettiin, etta tydnan-
taja voisi opastaa henkilostéaan, miten voi hakea verovahennyksia tyéhuoneesta. Liikun-
nan vahaisyys etéatydssa oli myds havaittu yhtena heikompana tekijana. Palaverien lisdan-
tyessa verkossa, helposti koneen aarelle tulee jaatya pitkaksi aikaa. Kotona ei valttamatta
ole tulostinta, jonne tulee noustua ja lahdettya. Ruokailu voi tapahtua saman pdydan &a-
ressa, kuin itse tyokin. Tyon tauottaminen voi olla haaste etatyéssa. Pieni tauko on myos
palautumisen kannalta ehdottoman tarkeda. Ravitseva lounas ja saanndllinen kahvitauko
voi muodostua haasteeksi etatydssa, kun toisaalta toimistolla se on ollut séanndéllista. Talla
voi olla vaikutusta tyostéa palautumiseen. Yhdessa haastattelussa tuotiin esille, etta kalen-
terien tayttyminen voi luoda paineita tyon jaksottamiseen ja taukojen pitdmiseen. Jos ka-
lenteri on taynna, myods taukojen pitdminen voi jAdda vahaiseksi etatytssa. Tyon kuormi-

tusta ja tydssa jaksamista tulisi myos etatydssa pystyd saannostelemaan.

Mitkda pystyttiin aikaisemmin vaikka kahvikupin aaressa tai lounaan yhtey-
dessa tai kaytavalla tavatessa, niin niihin tehdaan jokaiseen palaveri ja se li-
saa sita paivaa taas, et sa oot siind ruudun eessa kiinni, eika siitd paase oi-

keen jaloittelemaan. (Esihenkil®)

Kaikissa haastatteluissa tuli ilmi, etta nettiyhteydet ovat toimineet paasaantoisesti hyvin,
mutta hitaammin kuin toimistolla. TAma vaatii kayttajalta enemman mailtillisuutta, kun asioita
ei yhté nopeasti voi tehda. Tiedon jakaminen tapahtuu paljon yhteisten jaettujen kansioiden
avulla, joiden paallekkainen kayttd voi kuormittaa ja hidastaa niiden kaytt6a. Yhteyksilla on
myds vaikutusta kommunikointiin, jos kokouksissa ei kaikilla yhteydet toimi kunnolla tai ne
patkivat. Yhteyksien hitautta ei koettu isona haasteena, mutta yhdessa haastattelussa poh-

dittiin, ettd se voi aiheuttaa ylimaaraista stressia etatyoskentelyssa.

Tyoyhteiso
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Kaikissa haastatteluissa haasteena koettiin vuorovaikutuksen vaheneminen etatytskente-
lyyn siirtymisen jalkeen. Satunnaiset kaytavakeskustelut, lounas- ja kahvitaukotilanteet jai-
vat sen myota pois. Nama tilanteet ovat olleet epavirallisempia kohtaamisia tyén kannalta,
mutta isoa osa tydyhteison vuorovaikutusta. Tyokaverilta oli toimistolla helppo kysya ohi-
mennen askarruttava kysymys, kun nyt sita varten taytyy varmistaa, onko henkilé vapaana
ja ottaa puhelu tai Teams -yhteys. Se nostaa kynnysta ottaa yhteytta, jos aiemmin ei ole
nain joutunut toimimaan. Yhteisollisyys kérsii, kun lounas joudutaan nauttimaan yksin. Yh-
dessé haastattelussa todettiin, etta Teams -yhteyksien valilla tai puhelimitse kommunikoin-
nin koettiin olevan tulkinnanvaraisempaa kuin kasvotusten. Asioita voi jaada tulkitsematta,

kun vastapuolen ilmeité ja eleita ei nahda.

Kyl ma sanoisin, et ois ihan terveellista kayda vaikka tiettyjen maaritteiden tai
valien mukaan toimistolla, et se edistdis yhteistoimintaa. Tuntuu et se kom-
munikointi menee vailla vaarille urille, kun ei nahda toisia ja sit kun nahdaan,
niin keskustelut saattaa olla vahan pintapuolisia tai savyltaan sellaisia, et voi

tulkita vaarin. (Esihenkild)

Kaikissa haastatteluissa esihenkilot kertoivat, etté videotoiminnon kaytté on melko vahaista
virtuaalipalavereissa. Pienemmisséa palavereissa on saattanut olla aluksi ja ehka myds lo-
pussa, mutta paasaantdisesti kuitenkin videoyhteydet olleet kiinni. Vuorovaikutuksen koet-
tiin olevan vahaisempaa, kun ei nahda ihmisten eleita ja ilmeité palavereissa. Kuitenkaan
videon kaytto ei ole saanut suosiota, eika sité ole koettu luontevaksi kaytannoksi. Yhdessa
haastattelussa esihenkil6t pohtivat, ettd jos halutaan, ettd videota kaytetaan, se tulisi ilmoit-

taa jo etukateen. Nain jokainen voi siihen valmistautua ja siitd voisi tulla uusi toimintatapa.

Kyllahan se suomalaiseen mentaliteettiin kuuluu, et me ei kauheesti tykéata
mistaan kamerayhteyksista, ne ei 0o vield luontevia osia kanssakaymista. Ai-
nakin jos halutaan jarjestaa videopalaveri, niin mun mielestd on kohtuullista
sanoa siité etukateen. lhan téllaisilla, et pitaa sopia etukateen palaverikaytan-
ndista ja mitd noudatetaan ja mydskin hyva sopia, ettd jokainen tuo oman
mielipiteen julki, vaikka se ei ois sen kummempaa sanottavaa, niin sanoo

vaikka senkin daneen. (Esihenkil®)

Palaverien jarjestamisessa on kutsujalla iso vastuu, jotta kaikki osallistujat huomioidaan.
Hiljaisemmat ekstrovertit eivat valttAmatta paase esiin virtuaalipalavereissa samoin kuin ta-
vanomaisissa lahipalavereissa. Hiljaisempien henkildiden on helpompi jddda kuuntele-
maan, eiké tuoda omaa mielipidetté julki, varsinkaan, jos videokuva ei ole kaytantona pala-
vereissa. Kokouksen fasilitointiin tulee kiinnittda erityistd huomiota. Jos osallistujia on pal-

jon, palaveri ei valttamétta ole vuorovaikutuksen kannalta yhta monitahoista, jos osallistujat
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eivat ole riittdvan rohkeita tuomaan omaa mielipidetta esille. Teams -kokouksessa on hel-
pompi pitaa mikki kiinni ja olla hiljaa, kuin palaverissa toimistolla, jossa toimitaan kasvotus-
ten ja ilmeilla ja eleilla voidaan kehottaa sanomaan mielipide. Kaikissa haastatteluissa esi-
henkilot kokivat, ettéd virtuaaliyhteyksien kautta toimiessa, yksilon haasteet ja ongelmat eivat
valttamatta nayttaydy mitenkaan, jos ei yksilo niité itse tuo esille. Tama koettiin todella isona

haasteena.

Yhdessé haastattelussa kerrottiin, etté heidan osastoillaan oli kokeiltu virtuaalikahvihetkia,
kun etatydskentelyyn oli siirrytty noin kaksi kuukautta aiemmin. Talla haluttiin lisata vuoro-
vaikutusta ja tayttaa kaytavakeskustelujen ja lounas- seka kahvitaukojen jattamaa aukkoa.
Aluksi osanotto oli ollut parempaa virtuaalikahvihetkissd, mutta osallistujien maara vaheni
ja ne lopulta lopetettiin. Tilaisuuksissa oli ollut toiveena videoyhteyden kaytto, jotta vuoro-
vaikutusta olisi ollut enemman. Osa piti videoyhteytta paalla, mutta kaikki eivat. Tuolloin
videoyhteyden kaytto ei vield tuntunut luontaiselta. Nyt haastattelutilaisuudessa etatydsken-
tely on ollut kaytossa seitseman kuukautta ja haastateltavat totesivat, etta videoyhteyden
kayttd on jonkin verran luontaisempaa nyt kuin etatydskentelyn alussa. Uusi toimintatapa

vaatii aikaa ja tottumista, jotta siita tulee tapa.

Kahdessa esihenkildiden haastattelussa tuotiin esiin, etta kalenterien varaustilanne voi ai-
heuttaa tydyhteison vuorovaikutukseen ja kommunikointiin haasteita. Lahes jokaista asiaa
varten tehdddn Teams -kutsu ja varataan mahdollisesti jopa tunti aikaa, vaikka itse asian
kasittelyyn voi menna vain vartti. TAma nayttaa ulospain silta, etté henkilé on kovin kiireinen.
Yksilon kynnys ottaa yhteytta kasvaa, jos kokee, ettei halua héairitéd. Yhdessa haastattelussa
esihenkilot pohtivat chat ominaisuuden kayttdd yhtena mahdollisuutena lisata vuorovaiku-
tusta. Chatin kaytto lyhyisiin ja yksinkertaisiin asioihin olisi helpompi tapa. Siella voisi myds
jattaa viestin, kun toivoo esihenkilélta tai kollegalta yhteydenottoa, kun taméa on vapaana.
Myds toisessa haastattelussa kerrottiin, ettd what's up puhelin -aplikaatio on ollut kaytossa
joillain tiimeilla yhteydenpitovéalineend. Tama on epdvirallisempaa viestintaa ja kommuni-
kointia, mutta kynnys ottaa yhteyttd on myos pienempi kaytettaessa naita kanavia saannol-
lisesti. Toisaalta esihenkilét myds pohtivat, etté palaverikaytanndissa voitaisiin miettia, ettei
aina varata taytta tuntia, jos kasiteltavan asian saa lyhyemmassa ajassakin kaytya lapi.

Tama jattaisi kalenterit vapaammiksi ja spontaanimpi yhteydenotto myos helpottuisi.

Kun se meni tuohon Teams ymparistt6n, niin se tarkoitti, etté asiat mitka saa-
tettiin hoitaa fyysisessa keskustelussa 15 minuutissa, varattiin aina tunnin pa-

laveriaika, niin 1ahinna se, etta tiimilaisilla pysyy se ajankayttd. (Esihenkil)

Na&ita palaverikaytantoja kannattaa miettia, ettéd kun varataan, etta tarvitaanko

aina tunti, tarvitaanko edes puoli tuntista, ihmisille taytyy jattaa sita tarvittavaa
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aikaa sydda ja ottaa ne pienet kahvipaussit ja vahan virkistaytya siina tyopai-

van aikana. (Esihenkil®)

Yhdessé haastattelussa esihenkilot kertoivat, etta heilla ei taysi etatyoskentely ole kaytan-
nossd mahdollista. Osa henkildista tyoskentelee etdné ja osa on toimistolla. Osa kokee,
etta taméan tyyppinen hybridimalli voisi olla hyvé vaihtoehto, jos tilanne sen vai sallii. Taméa
mahdollistaisi etatydskentelyn, mutta tayden etatydskentelyn sijaan. vuorovaikutus ei ta-
pahtuisi taysin virtuaalisesti. TallGin olisi kAytéss& molempien tydskentelytapojen hyvia puo-

lia ja tybyhteisdn vuorovaikutus ei karsisi.

Positiivisena tekijana yhdessa haastattelussa tuotiin esille kehittyminen. Vaikka vuorovai-
kutuksen toisaalta on koettu olevan heikompaa, niin pidemmalla tahtaimella pakottava ti-
lanne mahdollistaa uusien toimintatapojen kehittymisen. Esihenkil6t pohtivat, ettd tydyhtei-
son tulee kehittdd omaa toimintaansa ja tapoja, miten viestinndsta ja vuorovaikutuksesta
uusien vélineiden kautta saadaan toimivia ja hyvid tukemaan etatytskentelyd. Toisessa
haastattelussa esihenkilét pohtivat, etta vuorovaikutuksen rikastamiseen vaadittaisiin pa-
nostusta ja kehittdmista. Nykyinen tapa on melko lailla ollut sen, ettd palaverit ovat vain
siirtyneet Teams -ymparist66n. Parempi kommunikointi ja vuorovaikutus liséisi hyvinvointia

tassa tilanteessa.
TyoOtehtavéat ja osaaminen

Kahdessa haastattelussa esihenkiltt kertoivat, kuinka etatydskentelyn aikana on myds pe-
rehdytys hoidettu osaksi etand. Haasteena erityisesti on ollut aikatauluttaminen, kun toimis-
tolla olo ja opastukset on tullut hoitaa terveysturvallisuus huomioiden. Toimistolla olijoiden
maaraa on rajoitettu, jotta mahdollisten altistusten selvittdminen olisi helpompaa. Tdma on
asettanut my¢s haastetta perehdyttdmisen organisointiin, kun perehdytysta on tehty osaksi
my0s etdyhteydella. Perehdytysta on tehty Teams -koulutuksina seka yhteyksia kayttaen.
My6s muita koulutuksia on siirretty Teams -ymparistoon. Ryhmakoot on pidetty pienempina
kuin tavallisesti, jotta omaksuminen olisi selkedmpaa ja tehokkaampaa. Pienemmissé ryh-
missa myo6s kysymiseen on pienempi kynnys ja ongelmiin tai haasteisiin avunsaanti hel-
pompaa. Etana perehdyttdminen on vaatinut enemman suunnitelmallisuutta ja ennakkoval-
mistelua, mutta molemmissa haastatteluissa kerrottiin, ettéa padsaantoisesti perehdyttami-
nen on kuitenkin mennyt hyvin. Osallistujilta vaaditaan enemman aktiivisuutta, jotta voidaan
varmistua viestin perille meno. Perehdyttdminen ja oppiminen koulutusten kautta n&htiin

haastavampina kuin aiemmin ennen etatydskentelya.

Yhdesséa haastattelussa keskustelussa olivat kehityskeskustelut, jotka nekin on siirtyneet
etayhdelld tehtaviksi. Esihenkilot kokivat, ettd niissa ei suurta muutosta ollut verrattuna

aiempaan, jos ne olisi kayty lahitapaamisena. Sisalléltdan ne ovat pysyneet samanlaisina
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ja siella kartoitetaan osaamista ja yksildllisia kehityskohteita. Paapainona tiedon jakami-
seen kaytdssa on sahkodposti. Epéavirallisina kanavina toimii myds Teams -chat toiminto
seka jonkin verran what’s up -keskustelut. Kaikissa haastatteluissa tuli esille, etta kayttssa
on viikkopalaverit, kuten on olleet ennen etatydskentelyyn siirtymista. Esihenkilét ovat pité-
neet omille tiimeilleen heidén tarpeensa mukaisia palavereita. Haastatteluissa tuli ilmi, etta
kaytannot hieman vaihtelivat, riippuen osastosta ja tiimeistd. Yhdessa haastattelussa oli
viikkopalaverissa mukana useampi tiimi, kaytdnnodssa palaveri on siirretty virtuaaliymparis-
toon lahipalaverin sijaan. Viikkokokouksissa kaydaan tarkeat ajankohtaiset asiat 1api. Kah-
dessa haastattelussa esihenkilot kertoivat, etté heilla kaytossd myos useammin palavereita,
joissa asiasisaltd myos epavirallisempaa. Taméan koettiin madaltavan kynnysta kysymiseen
ja yhteydenottoon pienemmissékin asioissa. Tama parantaa tiedonsiirtoa ja tiedon jaka-
mista tiimin ja esihenkildiden vélilla. Tietoa tallennetaan ja jaetaan myos yhteisten kansioi-

den kautta, jotka ovat olleet kdyttssa jo ennen etatydskentelyyn siirtymista.

Yhdesséa haastattelussa tuli esille, ettd hyvaa palautetta on tullut tydn keskittymiseen liit-
tyen. Keskittymista vaativissa tehtavissa etatydssa on rauhallisempaa, kun keskeytyksia
tulee vahemman. Tama on vaikuttanut tyén tehokkuuteen. Samalla téiden koordinointi on
helpottunut, eika paallekkaisyyksia ole tullut. Haasteena toisaalta nahtiin vertaistuen saanti
ja hiljaisen tiedon jakaminen. Jos omassa tydssa tuli jokin ongelma eteen, kynnys kysya
apua ja tietoa, miten jatkaa eteenpain, oli isompi. Kaytavakeskustelujen ja kahvihetkien lo-
massa liikkuu paljon hiljaista tietoa ja ndiden tilanteiden pois jaaminen etatydssa myos koe-

taan haasteena tiedon jakamiseen.

Meilla oli niin tiivis tydyhteisd, niin me kuultiin aika paljon toistemme tapauk-
sista, niin pysty kysymaan neuvoja ja tavallaan sattumalta sai kuulla asioita,

joita ei muuten ehké kuullutkaan. Kaikki tallainen on poissa. (Esihenkil®)
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Etdjohtaminen

Ihmisen kohtaamisen vahaisyys nahtiin kaikissa haastatteluissa isona haasteena. Esihen-
kilot kokivat, ettd puhelimen tai videon valityksella ei valttamatta tule mitenkaan esille, jos
henkild on kuormittunut ty6sta tai muusta henkilékohtaisesta syysta. Videon kayttd yhtey-
denpidon yhteydessa kuitenkin koettiin parempana, kuin jos sita ei kaytettaisi ollenkaan.
Na&in pystyy paremmin lukemaan ihmisen ilmeité tai eleita, jos jokin asia mahdollisesti pai-
naa. Yhdessé haastattelussa tuli esille, ettd henkisen kunnon késittelyyn voisi esihenkil6illa
olla tarvetta osaamisen kehittamiselle. Miten esimerkiksi erilaisissa kriisitilanteissa ihnmiset
kayttaytyvat. Nain esihenkil voisi paremmin havaita tilanteet, joissa mahdollinen kuormitus
on kasvamassa ja voitaisiin ennaltaehkaista poikkeuksellisen tilanteen, muun tyétilanteen

tai siviilipuolen luomaa ylikuormitusta.

Pitad alkaa miettid, etta miten tata on jarkeva kehittaa. Miten saadaan uutta
et tasta tulis, Teamsissa nimenomaan, siitA kommunikaatiosta erilaisempaa

ja virkistavampaa ja piristavampaa, kuin aikaisemmin. (Esihenkild)

Itsenséa johtamisen taitojen korostuminen etétydssa koettiin yhtena kehittdmisen osana.
Esihenkilon rooli nayttaytyy asiantuntijana ja valmentajana, joka koordinoi alaisia. Jos eta-
tyossa ei tyoskentely etene tai haasteet muodostuvat liian suuriksi, esihenkilén tuen rooli
korostuu. Esihenkildn kannustus alaisten itsensa ohjaamiseen ja johtamiseen etatyosken-
telyssa on tarkeaa. Tama edellyttaa alaisilta herkkyytta ottaa yhteytta, jos haasteita tai on-
gelmia kotona ilmenee. Kynnys ottaa yhteytta ei saisi olla iso, vaan yhteytta tulisi ottaa, jos

etatydssa kokee tarvitsevansa apua.

Kaikissa haastatteluissa tuli esille, kuinka tarkeaa esihenkilon on havainnoida, jos henkildlla
mahdollisesti kuormitusta tydn tai muun syyn takia. Yhdessa haastattelussa esihenkil6 ker-
toi, ettéd oli lisannyt henkilokohtaista yhteydenottoa, kyselldkseen, miten etatydssa menee.
Kokenut, ettd nama kahdenkeskiset yhteydenpidot Teams -yhteydella ovat hyvia havain-
noimaan, kun videoyhteydet ovat paalla. Talléin ihmisen kokonaisvaltaisen fiiliksen on hel-
pompi havaita. Toisessa haastattelussa esihenkilé pohti, ettd tyoperaiset ylikuormitustilan-
teet tulevat helpommin esille, kun tyén jakamisessa tai palaverissa on helpompi sanoa, etta
tyotilanne ei nyt salli. Mutta siviilipuolen kuormitus ei valttamatta tule mitenkéaan esille.
Tassa on esihenkiltilla iso vastuu havaita myos kokonaisvaltaisempaa tilanteen kuormittu-

mista, joka etatydskentelytilanteessa on haastavampaa.

Jos siella tyontekijapuolella alkaa ongelmia eskaloitumaan, olkoon nyt tyépe-
raisia tai siviiliasioista johtuvia ongelmatiikkoja, niin sen puolen tunnin tai tun-
nin palaverin, niin ei siind pysty paasemaan kasiksi henkilon syvallisiin ongel-

miin tai kayttaytymismalleihin, et senhan pystyis jokainen vetamé&an sen
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tunnin niinku hymyillen riippumatta siita, etta niissa tilanteissa kun on se paiva,
se lahikontakti, on sitéa yleisfiilista, niin pystyy helpommin olemaan sen henki-

I6tason tukena ja nakee ne tilanteet. (Esihenkild)

Priorisointiin joutuu esihenkil® etatydskentelysséa kiinnittaméan entistda enemman huomiota.
Kaikissa haastatteluissa esihenkilot kertoivat, kuinka kalenterit ovat pitkalti tayttyneet erilai-
sista Teams -palavereista paivan mittaan. Sahkopostitse tulee myds paljon informaatiota.
Tama on aiheuttanut sen, etta paivan mittaan joudutaan tekemaan enemman paatoksia,
mik& on tarke&a ja mika ei. Kaikkiin kutsuihin ei ehdi vastata tai aiheeseen paneutua riitta-

valla panostuksella. Osa esihenkil6ista koki tamén haasteena.

Jatkuvan parantamisen ja kehittymisen koettiin olevan tilanteen vuoksi vahentynyt. Poik-
keuksellinen tilanne on aiheuttanut tilanteen, jossa vain pyritdan selviytymaan eteenpain.
Kuitenkin tarvittaisiin uusia toimintatapoja, joilla voidaan myds poikkeuksellisessa tilan-
teessa kehittyd ja myds parantaa toimintaa. Selviytymistilanteeseen ajautuminen ei ole
hyva lahtékohta uusien innovaatioiden kehittdmiselle, jos jo pelkédstaan paivittaisista toimis-
toa selviytyminen on haastavaa. Esihenkildtaidot ovat etatydskentelyyn siirtymisen jalkeen
korostuneet. Tavoitteet tulee olla selkeita ja samoin viestintd, jotta tiedetd&n suunta ja ta-
voitteet sekd miten sinne paastaan. Tama vahentaa myos esihenkildiden ja alaisten stres-

sitasoja kuormittavassa tilanteessa, kun toimintatavat ja tavoitteet ovat selkeita.

Esihenkildilla oli kaikissa haastatteluissa huoli alaisten kuormittuneisuudesta. Kuormituksen
lisaantyminen oli yhdessa haastattelussa havaittu ongelmana henkil6illd, jotka ovat toimis-
tolla. Varsinkin henkil6t, joilla paasy tehtaalle, saivat ylimaaraisia toimeksiantoja heilta, jotka
eivat voineet paikalle tulla, poikkeuksellisen tilanteen vuoksi. Tama lisda kuitenkin tyon
kuormittavuutta nailla henkil6illa. Epavarmuus, milloin palataan toimistolle, nayttaytyy myos
kuormittavana. Sopivia ty6valineita ei ole ehka tuotu, koska ei ole tietoa, milloin mahdolli-
sesti palataan takaisin. Talla vaikutukset huonoon ergonomiaan etatydssa. Henkinen kuor-
mituksen pelattiin kaikissa haastatteluissa lisaantyvan. Epavarmuus isona tekijana henki-

sen kuormituksen aiheuttajana, kun ei tiedeta, milloin tilanne palautuu normaaliksi.

Kahdessa haastattelussa pohdittiin eriarvoisuutta etétydn lahtékohdista. Kaikilla ei ole sa-
manlaiset mahdollisuudet luoda hyva etatydpiste. Tama myds asettaa alaiset eriarvoiseen
asemaan tyon tekemisen suhteen. Toisilla on iso talo, jonne on voinut omaan huoneeseen
luoda etétydskentelylle pisteen. Toisella voi olla etatyopiste ruokapdydan aaressa, jossa
mahdollisesti myds toinen henkilo tekee etatydtd. Mahdollisesti viela olleet osaksi lapset
etdkoulussa tai paivakoti-ikaiset lapset kotona. TA&mé on vaistamatta erilainen l&htdkohta
tyon tekemiseen ja voi aiheuttaa myds hyvin erilaista stressid etatydskentelyyn, joka nakyi

my0s haastatteluissa esihenkildiden huolena.
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Yhdessé haastattelussa esihenkilot kokivat, etté varsinaisesti etdjohtamiseen valmiudet oli-
vat hyvin vahaiset, kun poikkeustilanne tuli paalle. Johtaminen ja esihenkilétyd oli muutoin
ollut hyvalla tasolla, mutta tilanteen mydta olisi ollut tarvetta erityisesti etdjohtamisen tuelle,

jotta toimintatavat ja etajohtamistapa olisi ollut yhtenainen osastojen ja tiimien véleilla.
Parempaa etdjohtamista

Kahdessa haastattelussa tuli esille, etta etatydskentelyn on koettu tuovan enemman aikaa
arkeen. Tyomatkat ovat jaéneet pois, kun tytpiste on kotona tai esimerkiksi mokilla. Per-
heen kesken on jaanyt enemman aikaa ja sen on koettu tuovan lisdé hyvinvointia elamaan.
Yhdessé haastattelussa esihenkild kertoi, ettd on enemman liikkunut kotona tydskennelles-
saan, kun on pitanyt kesken paivan pienid kavelyhetkia ulkona. Tama on lisdnnyt jaksamista
etdjohtamisessa. Etatydssa tulee herkasti istuttua nayton edessa koko paiva, joten pienet

likuntahetket paivan lomassa auttavat jaksamaan.

Yhdessé haastattelussa esihenkild kertoi, ettd tdiden koordinointi on parempaa ja esijohta-
misen kannalta tdma selkeyttéda ty6ta. Osastoille on rakennettu omat palaveriaikataulut,
joissa kaydaan keskitetysti lapi tydtilanteet ja tydnjako. Tama on tehostanut etatyéskentelya
tiimeissa. Toimintamalleja tulisi kehittaa, jotta ne vastaavat uuden tilanteen myoéta tydsken-
telya. Eri osastoilla on myds hyvin erilaiset toimintatavat ja tydtehtavat, joten erilaisia malleja
toimia voi olla useita vastaamaan kaikkien osastojen tarpeita. Myos tavoitteiden selkeytta-
minen otettiin esille. Ylimmalta johdolta koettiin tarvetta saada selkeét linjaukset, jotta tie-
detdan mihin suuntaan halutaan mennéa. Poikkeustilanne aiheutti hetkellisesti sen, etta hoi-
dettiin valttaméattoméat asiat, mutta pidemmalla tahtaimella asioiden kehittdmista taytyy
tehda, oli tilanne millainen tahansa. Selkea tavoitteiden asetanta ja toimintaohjeet paranta-

vat tybhyvinvointia sek& vahentavat tyontekijoiden kuormitusta.

Taahan on ollut sellasta patkittaista selviytymista paivittaisista toimista, niin ei
tas tyy nyt mieleen, et lahdenpa tasté nyt kehittelemaan jotain uutta ja mullis-
tavaa tai ainakin helposti sita siirtdé eteenpéain, kun aattelee, et kunhan selvi-

taan tasta. (Esihenkil®)

Siina taytyy olla selkeat ylatason linjaukset, et mitd meilta toivotaan ja halu-

taan. Mika on se prioriteetti ykkonen, mihin keskitytaan. (Esihenkil®)

Kaikissa haastatteluissa tuli tilanteen kuormittavuus esille. Esihenkilot kokivat, etta tyén
kuormittavuuden hallintaan esihenkil6illa oli hyvin osaamista. Kahdessa haastattelussa
henkisen kuormituksen hallintaan koettiin tarvittavan osaamista lisda. Etdjohtamisessa var-
sinkin siviilipuolen haasteiden ja kuormitustilanteiden havaitseminen voi olla ongelmallista,

koska vuorovaikutus koetaan olevan vahaisempaéa. Esihenkilon tulisi pystyd olemaan
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alaistensa tukena vaikeissa tilanteissa, oli kyse tydhaasteista tai henkilékohtaisista ongel-
mista, jotka voivat vaikuttaa myo6s tyéhon. Naiden tilanteiden havainnointiin ja tukemiseen

etajohtamisen kehittdmisella voidaan saada parannuksia aikaan.

5.2 Toimihenkildiden haastattelut

Toimihenkildiden haastattelujen tulokset analysoitiin ja niistd muodostettiin tyéhyvinvoin-
nin osa-alueittain taulukko, josta ndhd&aéan havainnot, johtopaatokset seka esitetaan ndille
kehitysehdotukset. Kuviossa 13 esitellaén toimihenkildiden haastattelun tulokset tauluk-

kona.
Osa-alue Havainto Johtopaatds Kehitysehdotus
Fyysinen turvallisuus, Toimintatapojen Koettu epatietoisuus Enemman yhteydenpitoa,
hyvinvointi ja kunto muutos/etatydhon tilanteen jatkumisesta viestintaa
siirtyminen

Tydolosuhteet- ja valineet

Tyovalineiden toimivuus

Ergonomia helkompaa

Yhteydet hitaampia, ei
tulostimia tai skannereita
etatydssa

Etatyossa el ole yhta
hyvat olosuhteet,
tyopoydat/tuolit

Tuetaan/opastetaan
tydnantajan puolelta
hankintoja seka verottajan
vahennyksiin apua

Kannustetaan luomaan
paremmat olosuhteet,
hakemaan apuvalineita
tybpaikalta

Sosiaalinen hyvinvointi,
vuorovaikutus ja tuki

Vuorovaikutus
vahadisempaa

Varsinkin tiimien/osastojen
valinen vucrovaikutus
vahentynyt

Lisataan
tiimiosastorajojen ylittavia
tilaisuuksia

Tydyhteiso ja sen jasenet

Epaviralliset tapaamiset
jadneet pois

Koetaan kommunikoinnin
vahentyneen ja
palavereissa padasiassa
tybasioiden kasittely

Yhteisdllisyyden lisdamista
kevyemmilla tilaisuuksilla,
palavereihin epavirallinen
o5UUS

Tyotehtavat ja osaaminen

Teams -ympariston kayttd
lisaantyi

Tarve osaamisen
kehittamiselle Teamsin
kayttoon

Tydnantaja jakaa
koulutuksia ohjelman
kayttdon, esihenkilon tuki
osaamisen kehittdmisessa

esihenkilotyd

vahadisempaa etatydssa

vain olevan tydasioihin
littyvaa

Psyykkinen hyvinvointi ja Kynnys kysya apualtukea | Pyntdan pidempaan Kysymisen kynnysta tulisi

henkinen kunto itsendisesti ratkomaan madaltaa
ongelmia/haasteita tydssa

Johtaminen ja ¥ hteydenpito Vuorovaikutuksen pitkalti Saannollinen One to one -

keskustelu esihenkilén ja
alaisen valilla

Esihenkild pita3
palavereissa rennompaa
keskustelua/epavirallista
keskustelua

Kuvio 13. Toimihenkildiden haastattelun tulokset

Kaikissa haastatteluissa tuli esille, ettd paasaantdisesti ennen poikkeustilanteen alkua on
tydskennelty toimistolla ja vain satunnaisesti etatydskentelya. Yhden haastattelun toimihen-
kilot tekivat osaksi liikkuvaa ty6td, johon yhdistyi etatydskentelya. Kahdessa haastattelussa
toimihenkil6t kertoivat, ettd etatydskentelya ei koettu yleisesti toimintatapana, mutta erityi-

sissa tilanteissa tarvittaessa siihen sai luvan. Kaikissa haastatteluissa tuli esille vahvasti
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positiivisia kokemuksia etatytskentelyn hyvista puolista, vaikka koettiin varsinkin vuorovai-
kutuksen kannalta my®s paljon parannettavaa. Yhden haastattelun toimihenkiléilla oli kas-
vokkain tapaaminen olennainen osa ty6ta, joka poikkeustilanteen my6ta oli vain luvan va-
raista. Talla koettiin olevan suuri vaikutus oman tyén tekemiseen. Muutos koettiin osaksi
my06s kuormittavana tekijana, koska yksi oleellinen tydvaline kaytanndssa ei ollut enaa kay-
tettavissd. Toisaalta uusia toimintatapoja ja vuorovaikutusvalineitd oli opittu kayttamaan.
Yhdessé haastattelussa toimihenkilot kertoivat, ettd tekevét osaksi etétyota ja osan aikaa
my0Os ovat toimistolla lahitydssd. Tama oli koettu erittdin hyvaksi toimintatavaksi. Heidéan
tyonsa vaati toimistolla kaynteja, joten lupa tahan kaytantdon myds oli annettu. Talla saatiin
molempien tydmuotojen edut kaytanndssa kayttoon. Hybridimallin koettiin vaikuttavan hy-
valta vaihtoehdolta, jos poikkeustilanne saadaan vaistettya. Etatyoskentelyn koettiin lyhen-
tavan tydaikaa, kun tyomatkat jaivat pois. Talla oli vaikutuksia yleiseen jaksamiseen myds
vapaa-ajalla. Vuorovaikutuksen koettiin olevan vahaisempaa kuin lahitydskentelyssé ja sii-
hen kaivattiin kehitysté. Toisaalta ty6hon keskittyminen oli parempaa ainakin osalla haas-
tateltavista, kun kotona tydskennellessa keskeytykset olivat harvinaisempia, ellei kotona
ollut koululaisia tai pienempia lapsia.

Tyodolosuhteet

Ergonomia koettiin kaikissa haastatteluissa heikommaksi etatydskentelyssa. Osalla oli en-
nestdén kotona olemassa tyopiste, jossa melko hyvat valineet tydskentelyyn. Ei kuitenkaan
niin hyvat olosuhteet kuin toimistolla. Yksi henkil6 kuvasi ergonomiaa erittdin huonoksi. Kai-
kissa haastatteluissa tuli myds esille, ettd osalla haastatelluista tyopiste oli sijoitettu keittion
pdydan aareen tai muuhun kodin osaan, koska varsinaista tyétilaa ei ollut ollenkaan tai ol
hankala jarjestaa. Talla selkea vaikutus ergonomiaan. Kahdessa haastattelussa toimihen-
kilot kertoivat, etta hyvan ergonomian puute pakotti [Ahtemaan liikkeelle, jotta niska-hartian

seutu tai selka ei mene jumiin.

Kyllda on enemman niskat kipeéna, et hierojalla on ollut pakko alkaa kdymaan.
Eik& tule noustua yhté paljon tastd poydan aaresta, kun mita konttorilla, etta

kylla tahan jamahtaa.

Toisaalta osa toimihenkildista totesi, ettei tule liikuttua etatytssa juuri ollenkaan, koska ei
ole tarvetta lahteda esimerkiksi kollegan luokse kysymdaan, kun asia hoidetaan koneen
avulla. Tybasennot koettiin kaikissa haastatteluissa haasteeksi jonkin verran, koska tyo-
poyta ja tyotuoli eivat olleet yht& optimaaliset kuin toimistolla. Haastatteluissa tuli kuitenkin
esille, ettd toimistolta oli voinut hakea apuvalineitd, mutta pd&asiassa ne olivat olleet tieto-
teknisia valineitd. Kun poikkeuksellinen tilanne jatkui pidemp&an, oli osa vasta hakenut eta-

tydskentelyyn apuvdlineitd. Huonommissa oloissa oli sinnitelty useampi kuukausi. Yhdessa



41

haastattelussa kerrottiin, ettd yhteydet olivat hitaammat, joka jonkin verran vaikutti tyon te-

kemiseen.
Tyoyhteiso ja vuorovaikutus

Kahdessa haastattelussa toimihenkilot kokivat, etté vuorovaikutus on vahentynyt. Spontaa-
nit kohtaamiset olivat jadneet pois, kun oli siirrytty etatydskentelyyn. Yhdessa haastatte-
lussa toimihenkilot kertoivat, etta heilla oli kokeiltu virtuaalikahveja, mutta ne oli lopetettu
vahaisen osallistujamaaran vuoksi. Kahvitilaisuus oli osan haastateltavien mielesta ollut

hyv&, mutta osanoton ollessa vahaista, ei se ollut en&é toimiva tapa lisaté vuorovaikutusta.

Se oli mustakin kiva ajatus se virtuaalikahvit. Mut ei k6 aika ole kuitenkaan
viela kypsa siihen, et kun kaytavalla toissa tulee spontaanisti ja ma kaipaan
sita ylivoimaisesti eniten, et kun joku tulee kaytavalla vastaan, niin kuulee ja
puhuu jostakin, oli se sitten tydasia tai ei, niin voi tarttua siihen ja siina vaihtaa
muutaman kuulumisen, noi kalenterimerkinnat tekee kaikesta vahan jaykkaa.
(Toimihenkil6)

Kaikissa haastatteluissa kerrottiin, etta tietyt palaverit olivat sdanndllisia, kuten olivat olleet
toimistollakin. Nama oli vain siirtyneet virtuaaliymparistéon. Kahdessa haastattelussa tuli
esille, ettd muutamissa tiimeissa yhteydenpito ja palaverit olivat tiheampaa. Yksi toimihen-
kil kertoi, etta heilla oli sovittuja sédannollisia palavereja ollut aluksi kolme kertaa viikossa.
Vililla ne kestivat vartin ja toisinaan lahes tunnin, riippuen kuinka paljon oli asiaa. Muutoin
viestintdd kaytettiin chatin avulla ja puhelimitse tai séhkopostitse. Toimihenkild koki, etta
vuorovaikutus oli helppoa ja palavereissa oli myds kevyempaa keskustelua, kuin pelkas-
taan tybasiaa. Taman koettiin korvaavan jonkin verran epamuodollisempaa viestintda ja
kommunikointia, kun kaytavéakeskustelut ja kahvihetket olivat pois. Yhteydenotot olivat

my0s spontaaneja pitkin paivaa, jos tarve vaati.

Yhdessa haastattelussa haastateltavat kokivat vuorovaikutuksen olevan riittavaa, eika sii-
hen koettu tarvittavan enda mitéan erilaista tai muutosta. Tassa haastattelussa toimihenki-
|6t olivat voineet myds tydskennella osaksi toimistolla, jolloin vuorovaikutusta tuli heilla
enemman muiden tyotoverien kanssa, jotka olivat toimistolla téissa. Heilla tyd vaati keskit-
tymista, joten etatydskentelyssa koettiin tydrauha paremmaksi, kun keskeytykset olivat va-
haisempia kuin toimistolla tydskennellessd. Tassé haastattelussa tuotiin myos esille, etta
yhteydenpito on myds osaksi kiinni itsesta, kuinka aktiivinen on ottamaan puhelimen tai

Teamsin auki ja kysymé&an tarvittaessa.

Yhdesséa haastattelussa toimihenkilot kaipasivat enemmaéan vuorovaikutusta, koska tyohon

toimistolla oli kuulunut enemman tytkavereiden kanssa yhteistyotd. Teams -véalineena
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koettiin hyvaksi, mutta sen ei koettu korvaavan suoraa kontaktia ja vuorovaikutusta. Chat -
toiminto oli kevyempdaan ja nopeampaan viestintaa kaytossa. Videon kaytto ei koettu olevan
viela luontevaa ja osa palavereissa piti videota paalla, mutta osa ei. Haastattelussa kavi
myos ilmi, ettd jos henkildlla oli kaytdssaan kannettava tietokone, johon yhdistetty oma
naytto, ei video -toimintoa voinut kayttaa, koska kamera oli kannettavan tietokoneen nay-
tossd. Tahan olisi tarvittu oma erillinen kamera, jota ei ollut kaytdssa. Kaikilla ei ole myds-
kdan Teams -ymparistdssa nimikkeissa kuvaa, joka nékyisi osallistujille. TAmakin toisi pa-
lavereihin hieman enemman vuorovaikutuksen tunnetta, jos nékisi osallistujien kuvat pelk-
kien nimikirjainten sijaan. Haastateltavat myos pohtivat, etta videon kaytosta tulisi sopia
etukateen, jotta siihen voitaisiin valmistautua. Nain video -toiminnosta tulisi helpommin la-

hestyttava kaytantd palavereihin.

Yhdesséa haastattelussa toimihenkilét kertoivat, ettd tiimirajojen ylittavaa vuorovaikutusta
kaivattiin lisdd. Etatyoskentelyssa palaverit ja vuorovaikutustilanteet olivat kaytanndssa
vain omien tiimien kesken tapahtuvia, jolloin muuhun organisaatioon oli hyvin vahan yhtey-
denpitoa. Tiedettiin vain missa mennaan operatiivisella tasolla oman tiimin kesken. Jarjes-
tetyt palaverit koettiin enemman virallisiksi, joissa oli hyvin vahan aikaa muulle kommuni-

kaatiolle ja epaviralliselle seka vapaalle keskustelulle.

Kaikki semmonen epévirallinen keskusteluhan toisen tiimin jasenten kanssa,
niin tatahan ei meilla kaytanndsséa tapahdu ollenkaan. Et se missa liikutaan

kokonaisuutena, niin jaa kylla aika hamaran peittoon. (Toimihenkild)
TyoOtehtavat ja osaaminen

Kaikissa haastatteluissa kerrottiin, etté etatydskentelyyn siirryttaessa oli Teams -ymparisto
yhteydenpitoalustana hieman kémpelda. Siirtyma oli nopea ja pitkalti itse oppien oli pitanyt
ohjelman kayttd opetella. Ohjevideoita oli saatavilla, mutta ne oli pitanyt itse etsia. Osa oli
kokenut sen todella haasteellisena ja yksi henkilo oli kayttdnyt organisaation ulkopuolelta
oppimiseen apuja. Kayton lisdantyessd, myos osaaminen Kkarttui ja virtuaalinen ymparisto
koettiin jo melko helpoksi kayttaa. Yhdessa haastattelussa mainittiin myos muut sosiaalisen
median ymparistot, joiden kautta voidaan yhteydenpitoa ja enemmaéan epéavirallisempaa
viestintdd seurata. Nama koettiin viela osaamisen kannalta heikommaksi kuin Teams vali-

neena.

Ma& oon yrittéanyt kdyda kaikki mahdollisia ilmaisia koulutuksia ja tietoiskuja, et
pysyy tassa kehityksessad mukana, eihan tdd varmaan ainakaan hidastu tasta.
Itse en henkilokohtaisesti ole mikaan someihminen, mut kyllahan nyt on pakko

noita yammereita ja linkedineja seurata, et tietdd edes jotain ja mité tulee siella
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kaytavalla. Kylla ma luulen, et tda pakottaa itseohjautuvuuteen ainakin tallais-

ten teknisten alustojen kaytdssa. (Toimihenkild)

Haastateltavat kertoivat, etta etatydoskentelyn aikaan osaaminen on nojautunut pitkalti van-
haan osaamiseen. Ymparistd on vain muuttunut lahitydskentelysta, mutta ohjelmat ja tieto-
tekninen toimintaymparistd ovat pitkalti samoja. Uudenlaisen osaamisen vaadittavaa teke-

mista ei ollut koettu olevan paljoakaan Teamsin liséksi etatydskentelyn aikana.

Kahdessa haastattelussa kerrottiin, etta uusien henkildiden perehdyttdminen oli jouduttu
tekemaan ainakin osaksi etatyoskentelyna. Tama oli ollut kovin haastavaa aikaa, varsinkin
kun perehdyttaminen oli tehty toisessa tiimissa taysin etayhteyksia kayttden. Tama oli haas-
tanut seka perehdyttgjan, ettd perehdytettavan vuorovaikutustaitoja, tyovélineiden osaa-
mista ja kokonaisuuden hahmotusta. Toisessa tiimissa oli perehdytys hoidettu osaksi etayh-
teydella ja osaksi lahitoimistolla, joka oli koettu hyvéaksi tavaksi tilanteeseen nahden. Kay-
tettavan jarjestelman toimintaan perehdytys oli koettu, etté se tulee tehda lahiopastuksena,

jolloin osaaminen on myos perehdytettavalla varmempaa.
Johtaminen ja esihenkiloty6

Kaikissa haastatteluissa toimihenkildt kertoivat, ettd saanndlliset sovitut palaverit olivat
paikka, joissa esihenkilon kanssa eniten oltiin vuorovaikutuksessa. Yhteydenpito koettiin
kahdessa haastattelussa vahaisemmaksi kuin ennen etatydskentelyyn siirtymista. Vuoro-
vaikutus myos koettiin hieman kaukaisemmaksi, kun mahdollisuus epéavirallisempiin koh-
taamisiin oli poistunut etatydskentelyn myota. Saannollisten viikkopalaverien sisaltd kerrot-
tiin olevan tydsisaltda taynna, joten ne koettiin enemman virallisiksi asiasisalléltaéan. Osa
haastateltavista toivoi enemman epavirallista ja kevyempaé kanssakaymista ja vuorovaiku-
tusta. Esihenkild koettiin etdisemmaksi etatyoskentelyssa, kun vuorovaikutus liittyi viikko-

palaveritasolla kaytaviin asioihin.

Vuorovaikutuksen pitaisi olla aktiivista, pitaa kysyd enemman, et miten silla
alaisella menee. Sinne niin helposti jaa kaukaiseksi ja justiin niissa palave-
reissa olis sitd, etta miten siella menee ja eika vaan sita ite tybasiaa. (Toimi-
henkil®)

Yhdessé haastattelussa koettiin, etta tuen saaminen esihenkildlta tuntui vaikeammalta kuin
aiemmin. Tahan liittyi osaltaan kalenterivarausten lisddntyminen, joka nosti kynnystéa ottaa
yhteytta ja kysy4, jos jokin asia askarrutti. Jos esihenkil® naytti kiireiselta kalenterin perus-
teella, toimihenkild yritti sinnitella haastavan tilanteen kanssa pidempaéan. Ennen etatyts-
kentelyyn siirtymist& asian saattoi kysyd ohimennen esihenkildlta, kun hén istui lahelld ja

asian hoitaminen oli nopeampaa. Etatytskentelyssa joutui miettim&én tarkemmin, mik& on
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se tilanne, jolloin tarvitsee yhteyden ottaa ja tarvitseeko varata palaveriaikaa ja riittdako

puhelinsoitto asian lapikaymiseen.

Tavallaan se kynnys, kun kaikkien kalenterit on koko ajan punaisia, nini siella
on varmaan hirved maara kokouksia, tehtavia ja kaikkea, et sa niin kun mietit,
et mista kaikesta ma viitin soittaa ja kysya tai kirjoittaa ja kysya, kun siina kay-

tavalla syntyy luontevammin niita tilanteita. (Toimihenkil®)

Osa haastateltavista myds koki, ettd toivoi enemman yhteydenpitoa esihenkildlta. Toivottiin,
etta olisi kyselty, miten etatydssa sujuu ja miten jaksaa tilanteessa. Toisaalta haastateltavat,
jotka toivoivat enemman yhteydenpitoa, kertoivat ymmartavansa tilanteen kuormittavan
myoOs esihenkilditd. Toisessa haastattelussa tuotiin myos esille, etté esihenkilén puolelta

voitaisiin olla enemman yhteydessa ja ei pelkastaan tydasioiden hoitamisen vuoksi.

Yhdessé haastattelussa ei koettu esihenkiltyon kannalta mitéén erityistéa verrattuna aiem-
paan lahijohtamiseen. Haastateltavat kokivat, ettd heidan tydnsa oli itsendista ja heille an-
nettiin mahdollisuus tehda tyotdan rauhassa. Yhteyden sai esihenkiléon tarvittaessa, jos oli

kysyttavaa tai tarvetta avulle.

Kylla meista on pidetty huolta, et miten sitten aikaisempaan nahden, nini ei
samalla tavalla livend saa sita tukea, kuten aikaisemmin sai. Nythén se on
vaan enemman puhelinsoiton tai teamsin varassa. Ei ole kahvipodytakeskus-

teluja. (Toimihenkild)

Kaikissa haastatteluissa nostettiin esille luottamus. Toimihenkilot kokivat, etté heihin luote-
taan etatydssa ja on annettu rauhassa myos tehda tyota etdana. Kahdessa haastattelussa
my0s toivottiin, etta etatyota voitaisiin jatkaa jossain maarin, kun tilanne palautuu normaa-
liksi. Etatydskentely on opettanut uusien tyokalujen kayttéa seka uudenlaisia toimintata-
poja. Turvallisuusasioiden huomioiminen kerrottiin olevan hyvin esilla tyénantajan puolelta.
Yhdessa haastattelussa kerrottiin, kuinka turvallisuus on otettu tilanteessa erittain vakavasti
ja ohjeistusta on laajasti seka tarkasti tilanteen huomioiden. Poikkeustilanteen vuoksi tiedo-

tusta terveysturvallisuuteen liittyvissa asioissa on saanndgllisesti paivitetty ja saatavilla.
Parannettavaa

Ergonomiaan ja fyysiseen jaksamiseen toivottiin parannettavaa seka tukea tyonantajalta.
Taukojen pitdmiseen tulisi kannustaa, jotta paatteen edessa ei tulisi istuttua pitkia aikoja,
jolloin niska-hartia tai selké voi alkaa oireilemaan. Yhdessa haastattelussa ehdotettiin, etta
tyOnantaja voisi tarjota venyttelyvinkkeja paivan aikana tehtéavaksi tai jokin yhteinen verryt-
telyhetki paivaan. Tama myaos lisdisi yhteisén vuorovaikutusta seka epéavirallisia kohtaami-

sia.



45

Haastatteluissa tuli esille, etta esihenkil6lta odotettiin enemman henkilokohtaisempia yhtey-
denottoja. Yhdessa haastattelussa ehdotettiin, etta séanndéllisin valiajoin voisi one to one -
keskustelu olla hyva. Tama ei olisi niinkaan kehityskeskustelun omainen, vaan epaviralli-
sempi ja rennompi, jossa ei valttdmatta keskusteltaisi tydasioita ollenkaan. Toivottiin, etta

kyseltéisiin enemman, miten etatydssa on mennyt ja miten on jaksettu.
5.3 Tulosten yhteenveto

Esihenkildiden ja toimihenkildiden haastatteluiden tuloksia tutkiessa voidaan nahda yhteisia

tekijoitd, jotka nousivat esille molempien edustajien haastatteluissa.

Tyo6olosuhteet koettiin heikommiksi molemmissa ryhmissa. Tahan osaltaan oli vaikuttanut
nopea etatydhon siirtyminen ja epatietoisuus, kuinka pitkaan tilanne jatkuu. Esihenkilét poh-
tivat, etta likkuminen oli vahdisempaa etatdissa. Tyodn sirpaloituminen koettiin myods lisaa-
van koneen aaressa olemista, koska tydasioista toiseen jouduttiin siirtymaan useammin
etatydssa. Tama lisda koneen aaressa istumista. Toimihenkildilla kokemukset liittyivat huo-

nompaan ergonomiaan ja tyovalineiden puuttumiseen.

Vuorovaikutuksen koettiin vahentyneen tydyhteisdssa. Esihenkildiden haastatteluissa ker-
rottiin hiljaisen tiedon liikkumisen véhentyneen, kun toimihenkilot puhuivat kaytavakeskus-
telujen ja muiden epavirallisten tilanteiden vahentyneen, joissa hiljaista tietoa lilkkkuu. Vuo-
rovaikutuksen siirtyminen virtuaaliymparistoon oli aiheuttanut tilanteiden muuttumisen viral-
lisemmiksi ja asiapitoisemmiksi. Esihenkildt kokivat palavereiden lisdéntyneen ja toimihen-
kilot kokivat vuorovaikutuksen olevan niissa paasaantoisesti tydasioihin liittyvada, jolloin yh-
teisollisyys koettiin jonkin verran vahentyneen. Kokouksia pidettiin oman tiimin tai osaston

kesken, jolloin vuorovaikutus muun tydyhteisén kanssa puuttui lahes kokonaan.

Osaamisen osalta esihenkilét kokivat, ettd kynnys kysya apua oli voinut nousta. Palaverit
tayttivat monen esihenkilon péivan, joka nayttaytyy omalle tiimille, ettéd esihenkilé on hyvin
kiireinen. Toimihenkild voi joutua pidempaan itsendisesti pyrkia haastavissa tilanteissa
eteenpdin, joka voi aiheuttaa kuormittumista. TAma nousi esille myés toimihenkildiden tu-
loksissa psyykkisen hyvinvoinnin osalta. Toimihenkilot kokivat, ettd eivét viitsi hairita kii-

reista esihenkilda.

Johtamiseen havaittin molemmissa ryhmissa, etta riittava yhteydenpito olisi tarkeda. Esi-
henkilot kokivat etdjohtamisen enemman valmentavana ja ty6té organisoivana. Heilla vas-
tuu kannustamiseen ja tukemiseen etaty6ssa oli noussut tarkeammaksi. Toimihenkilot ko-
kivat, ettd enemman voisi kyselld, miten henkild jaksaa ja voi tilanteessa. Esiin nostettiin
one to one -keskustelut, joita my6s toivottiin pidettavan saanndllisesti ja myds epaviralli-

semmista asioita, kuin tydasioista.
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6 JOHTOPAATOKSET

6.1 Pohdinta

Poikkeuksellinen tilanne ja pakottava siirtyminen etatydskentelyyn aiheuttivat aluksi jarky-
tysté ja tilanteessa pyrittiin selviytymaan olemassa olevilla keinoilla. Se tulee kuitenkin jét-
tamaan ison jaljen taman hetken tydelamaan ja tyon tekemisen toimintatapoihin. Digiloikka
oli vuoden 2020 kevaalla valtava, kun jopa tyot, joita ei voitu kuvitella tehtavan etana, teh-
tiinkin etayhteyksien valityksella. Pakottava tilanne pakotti myds katsomaan asioita eri ta-
voin ja loytam&éan uusia tapoja toimia. Tama sysasi myds kehitysta eteenpéain aloilla ja yri-
tyksissé, joissa ei viela digiloikka ollut tapahtunut. Tilanne on haastanut myos etajohtamista
yhtend osaamisen alueena. Tyontekijdiden tydhyvinvointia taytyy tukea, vaikka alaisia ei

valttamatta kohdata fyysisesti.

Haapakoski ym. (2020) toteavat, ettd etatydssa tydergonomia ja tyéolojen huomioiminen
voi tuntua pieneltd asialta, mutta ne ovat tekijoitd, joilla on pidemmalla tahtaimelld iso mer-
kitys tyokykyyn. Tuki- ja likuntaelinsairauksilla on iso riski pitkdan jatkuessaan aiheuttaa
sairaslomia ja tyokyvyttomyytta. Kevaalla 2020 uutisoitiin selkd- ja niskavaivojen lisdanty-
mista tyossakayvilla ja huomionarvoista on myds mielenterveyssairauksien lisd&ntyminen.
Etatyoskentely tulee todennakdisesti tulevaisuudessa vain lisaantyméaan, kun on havaittu,
kuinka monia eri toitd pystytdan etdna tekemaan, tulee myds tyévalineet etatyopisteessa
olla kunnossa. Ty6olosuhteissa huomioitavaa on mygs ravitseva ja jaksamista tukeva ruo-
kailu. Niin ikdan kevaalla 2020 uutisoitiin, kuinka noutoruuan toimitukset lisdantyivét, kun
valtakunnallinen etétydvelvoite astui voimaan. Monessa tydpaikassa on tydpaikkaruokala,
jossa terveellisen ruuan koostaminen voi olla helpompaa. My6s arkiliikunta voi jaada va-
hemmalle, jos tydpaikalle on liikkunut kavellen pyoralla tai julkisilla, jolloin voi askelia tulla
enemman. (Haapakoski 2020, 162-163.) Tydergonomia seka tydolosuhteet, kuten ruokailu
ja paivan aikana tapahtuva liikkkuminen oli haastatteluissa myds havaittu heikompana kuin
lahitoimistolla tydskennellessa. Ergonomia oli heikompaa etatydssa, vaikka valineita oli jon-
kin verran tuotu kotiin. Moni oli kuitenkin pyrkinyt toimimaan kotoa I6ytyvilla pdydilla ja tuo-
leilla, jotka eivat ole yhtd ergonomisia kuin lahitoimistolla. Pidemmalla aikavalilla talla voi
olla vaikutuksia tuki- ja likuntaelinsairauksien maarissa. Yrityksella on kaytossa tydmaaruo-
kala, jossa monipuolinen lounas saatavilla. Kotona ei tule tehtyd yhtd monipuolista ja ter-
veellista ruokaa, joka voi my6s pidemmalla tahtaimella vaikuttaa jaksamiseen paivan ai-
kana. Havaittavissa oli myds, ettd paatteen aareen jumitutaan pidemmaksi aikaa, koska ei
ole tarvetta lahted kysyméaan kollegalta, tulostimelle tai kahvitauolle. Pienia happihyppelyita
voisi olla jarkevaa pitda paivan aikana, jotta ei tule jaatya niin pitkaksi aikaa koneen aarelle,

jolloin esimerkiksi niska-, hartiaseudun tai selan jumeja voi muodostua.



47

Fried ym. (2014) esittaa, etta etajohtamisessa henkildkohtaisiin tapaamisiin kannattaa esi-
henkildon panostaa saanndéllisesti. Tapaamisten tarkoituksena on pitdd hetket mahdollisim-
man rentoina ja kdyda keskustelevaan savyyn, miten henkilolla etatydssa sujuu. Tilan-
teessa ei valttamatta tarvitse kayda tybasioita lapi, koska tarke&a on, etta etatyélainenkin
kokee, etta esihenkil6 on kiinnostunut hanen tilanteestaan. Virallista savya kannattaa valt-
taa. Avoin keskustelu pitaa ylla luottamusta ja pienetkin haasteet voidaan tuoda esille. Talla
on vaikutusta tyontekijan motivaatioon ja jaksamiseen. (Fried ym. 2014, 189-190.) S&an-
nollinen yhteydenpito alaisiin korostuu etajohtamisessa. Vaikka kyse on alan rautaisista
ammattilaisista, esihenkildn tuki on silti tArkedd, vaikka itse tyon tekeminen ei aiheuttaisi
haasteita. Haasteen tuo poikkeuksellisen tilanteen luomat mahdolliset muut jaksamisen
haasteet. Jokaisella on erilaiset valmiudet ja l&htokohdat muuttuneessa tilanteessa. Vuoro-
vaikutuksen maaraa ei voi liikaa korostaa. Virtuaalisessa toimintaymparistossa eleet ja il-
meet eivat valttamatta tule esille ollenkaan, jos yhteytta pidetdan vain puhelimella tai muu-
toin ilman videoyhteytta. Pienet nyanssit jAdvat helposti huomaamatta, jos yhteydenpito ei
ole saanndllistéd. Omista haasteista on vaikea puhua, jos paaasiallinen yhteydenpito on vain
tyohon liittyvaa. Avoin yhteydenpito luo luottamusta, etta minusta vélitetdan ja saan apua,
jos sita tarvitsen. Se lisdaa matalan kynnyksen yhteydenottoa, jota myds haastatteluissa ko-

ettiin tarvittavan ja toivottavan.

Fried ym. (2014) myds nékee, etté esihenkilon on haasteellisempaa havaita tyontekijan lop-
puun palaminen, kun tyéskennellaan etéana. Etatydskentelyssd on helppo vilkaista sahko-
postit viela illalla ja laittaa muutama sahkoposti samalla eteenpéin, sen sijaan, etta olisikin
laittanut tydkoneen kiinni viidelta ja lahtenyt vapaa-ajan viettoon. Tyoaika on vaarassa ve-
nya pidemmaksi, kuin jaksaminen sallii. Luonnollisesti esihenkilon on nahty huolehtivan,
ettd tyot tulee tehdyksi, mutta ongelmaksi voi etatydssa muodostua, etta ty6éta tehdaankin
likaa. Tybn odotusten tulee olla sellaisella tasolla, ettd vastaavat tyéssa jaksamista. Esi-
henkilon onkin hyva havainnoida sitd, miten etétyolaiset aikaansa kayttavat, jotta myos pa-
lautumiselle ja vapaa-ajalle ja& aikaa. (Fried ym. 2014, 121-123.) Vartiainen ym. (2004)
nakevat, ettd hajautetussa organisaatiossa tytskentelevat voivat kuormittua lahitydssa
tydskentelevia helpommin. Voimavaratekijat eivat ole samanlaisia, koska tydyhteisén tuki
ei nayttaydy heille samalla lailla, kun tydskentely tapahtuu etaalla muusta tydyhteisosta.
Talléin voidaan kokea vieraantumista tai irrallisuuden tunnetta, vaikka rauhassa tydskentely
ja tyon itsenéisyys muutoin olisikin mieleist. Hajautetussa organisaatiossa sosiaalisuuden
puute voi aiheuttaa kuormitusta, kun yhteydenpito on paasaantdisesti tydhon liittyvaa ja
asiasisaltoistd. Tyo on itsendisempaa ja siina taytyy osata ohjailla sek& organisoida omaa
tyota. Itsensé johtamisen taidot ovat tarkeitd. Se vaatii tyontekijalta ongelmanratkaisukykya

ja vastuunkantoa itsendisempddn paatoksentekoon. (Vartiainen 2004, 148-149.)
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Kehitystehtavan tutkimuksen tuloksissa sama haaste nousi esihenkildiden haastattelujen
perusteella. Tilanteen kuormittavuus ja etatyoskentelyyn siirtyminen aiheutti huolen esihen-
kiloilla, etta toimihenkilot eivat ajaudu tilanteeseen, jossa tdiden tekeminen jatkuu myds tyo-
ajan ulkopuolelle. Tybajan ja vapaa-ajan raja on hailyvampi etatyoté tehdessa ja siihen tulisi
pysyta vetdmaan jonkinlainen raja. Tydn kuormitus voi kasvaa, jos ty6aika jatkuu normaalia
pidemmalle ja tdista ei pystyta etatydssa irrottautumaan. Vapaa-aikaan ja tydsta palautu-
miseen taytyy jadda aikaa myos etatydssa. EsihenkilGiden tulisi havainnoida oman tiiminsé
jasenia aktiivisesti, jotta ylikuormitustilanteilta voidaan valttyd. My6s sosiaalisuuden puute
oli havaittavissa osassa haastatteluissa, koska epavirallisemmat tilanteet kaytavilla ja kah-
vihuoneissa olivat jAdneet pois. Vuorovaikutus perustui pitkélti vain ty6asioiden hoitoon.
Virtuaalisia kahvitilanteita oli pyritty pitam&an aluksi, mutta ne vahenivat osanoton vahai-
syyden vuoksi. Osa kuitenkin koki niiden olleen hyva tapa nahda tydyhteison jasenid myos
epavirallisemmissa tunnelmissa. Yhteisollisyytta pitaisi saada myds etatydssa pidettya ylla

ja parannettua, jos sen koetaan vahenevan.

Vilkmanin (2021a) mukaan, yhteenkuuluvuuden tunne tydyhteisdssa lisdd motivaatiota ja
toimii my6s voimavarana etatydssa. Yhteenkuuluvuutta voidaan parantaa, vaikka kaytava-
keskustelut ja kahvihetket olisivatkin pois. Etdjohtamisella voidaan vaikuttaa sen lisaami-
seen ja myos jokaisella tiimin jasenelld on siind vastuu. Esihenkild voi pyrkia lisddmaan
epavirallista kommunikointia palaverien yhteydessa, joka tuo rentoutta ja mukavia yhteisia
kokemuksia tyon lomaan. Voi perustaa yhteisia projekteja, vaihtaa tyOpareja tai kayttaa
mentorointia. Myonteinen palaute ja osaamisen vahvistaminen luovat positiivista ilmapiiria.
(Vilkman 2021a.)

Saarelma-Thiel (2009) korostaa tiedonkulun tarkeytta kriisi- seké poikkeustilanteissa. Vies-
tinnan ajoitus ja oikea-aikaisuus korostuu erityistilanteissa. Avoin viestinta tukee tydyhtei-
son luottamusta ja toimintaa kriisitilanteessa. Silla my6s ehkaistaan huhu-puheita ja vaaran
tiedon leviamista. Yksilon kannalta poikkeuksellisessa tilanteessa ensimmainen ajatus on,
miten tama vaikuttaa minuun. Johdon ja esihenkildiden tulee huomioida, millaisia tunteita
tilanne voi henkilostossa herattaa. Tietoa tulee olla saatavilla kirjallisesti ja johdon esiintya
vastuullisesti ja olla valmis vastaamaan henkildston kysymyksiin tilanteessa. Esihenkilo
vastaa oman tiiminsa tiedottamisesta. Avoin ja organisaatiorajat rikkova viestinta ja vuoro-
vaikutus ehkéisee myos siiloutumista. (Saarelma-Thiel 2009, 67-70.) Haapakoski ym.
(2020) korostavat yhteenkuuluvuuden tunteen lisdamista etatydssa. Esihenkildlla tulisi olla
osaamista vuorovaikutuksellisuuteen virtuaalisessa ymparistossa. Vuorovaikutuksen nako-
kannalta virtuaaliset viestintédkanavat voivat olla melko uusia yhteydenpidon kannalta, var-
sinkin, kun tydskennellaan taysin niiden avulla. Tiimin toimintaa tulisi vahvistaa virtuaali-

sessa ympadristdssa, jotta yhteenkuuluvuuden tunne vahvistuisi ja tiimin toiminta olisi
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tehokasta uudessa toimintaymparistossa. Tama edellyttdd yhteydenpidon lisdaamista eta-
johtamisessa. (Haapakoski 2020, 111-112.) Vilkmanin (2021a) mukaan, yhteenkuuluvuu-
den tunne tydyhteistssa lisdd motivaatiota ja toimii myos voimavarana etatydssa. Yhteen-
kuuluvuutta voidaan parantaa, vaikka kaytavakeskustelut ja kahvihetket olisivatkin pois.
Etajohtamisella voidaan vaikuttaa sen lisddmiseen ja myo6s jokaisella tiimin jasenella on
siind vastuu. Esihenkild voi pyrkid lisddméaan epavirallista kommunikointia palaverien yh-
teydessa, joka tuo rentoutta ja mukavia yhteisia kokemuksia tyon lomaan. Voi perustaa
yhteisia projekteja, vaihtaa tyopareja tai kayttdd mentorointia. Mydnteinen palaute ja osaa-
misen vahvistaminen luovat positiivista ilmapiiria. (Vilkkman 2021a.) Esihenkilon hyvé saa-
vutettavuus on alaisten nakokulmasta erityisen tarke&a. Etajohtajana taytyy olla tavoitetta-
vissa, jotta alainen saa tarvitsemansa avun ja tuen. Tavallisen toimiston sijaan esihenkilon
luokse ei voikaan vain kavelld ja kysya neuvoa. Kynnys yhteydenottoon voi kasvaa. Jos
esihenkilo jaa etatbissa etdiseksi, voi se aiheuttaa motivaation laskua ja turhautumista tyo-
hon. TAma voi myos lisaté tyon kuormittavuutta. Etdisyys esihenkilon ja tyontekijan valilla
ei saa vaikuttaa tyon sujuvuuteen, vaan oikeanlaiset seka yhdessé sovitut toimintatavat ja
yhteydenpitovélineet tulee olla maaritelty. Yhteydenpitoon liittyy vahvasti vuorovaikutuksel-
lisuus. Etatydssa epavirallisemmat kohtaamiset jadvat pois, mutta se ei tarkoita, etta yh-
teenkuuluvuuden tulee kérsia. Rennompaa vuorovaikutusta voidaan pitaa ylla, vaikka fyy-

siset kontaktit ovat siirtyneet virtuaaliseen ymparistoon.

Helinin (2001) mukaan, muutoksen johtaminen yksi vaikeimmista johtamisen haasteista.
Muutostilanne voi heréattdé turvattomuutta ja pelkoa, kun tuttu tyé on muutoksen alla. Muu-
toksissa korostuu ihmisten erilaisuus ja miten kukakin kohtaa tulevat muutokset. Tilan-
teessa tulisikin havainnoida, mika on erilaisten ihmistyyppien tapa ottaa vastaan muutosti-
lanteet. Ihmistyyppien tunnistamisesta on apua monenlaisiin tilanteisiin tydyhteisdssa,
koska jo yksinkertaisimmillaan ekstrovertit ja introvertit kayttaytyvat palavereissa eri tavoin.
Johtajalle ihmistyyppinen ymmartamisestda on apua jokapaivaisessa johtamisessa. (Helin
2001, 159, 161.) Mahlakaarto (2016) kertoo, miten tydyhteisdissa identiteettia ja tyota joh-
detaan. Erilaisten identiteettien ymmartaminen ja tunteminen voi rikastuttaa johtamisen vai-
kuttavuutta. Jokainen tyontekija on osaamisen sekad sosioemotionaalisuuden kannalta yk-
siléllinen. Tydyhteisdssa eri persoonilla on omanlaisen identiteetin kannalta myos yksilolli-
nen panos. Jokainen on myds omanlainen johdettava ja kaikkia ei voi johtaa samalla lailla.
(Mahlakaarto 2016, 56). Esihenkil6illa oli huoli tiimildisten jaksamisesta poikkeuksellisessa
tilanteessa. Tiimien jAsenissa on hyvin erilaisia inmisia ja koettiin tarvetta ihmistyyppien tun-
nistamiselle ja miten kriisitilanteissa eri ihmistyypit toimivat. Muutos etatydskentelyyn siirty-
misessa oli osalle todella iso, jos aiemmin on padsaantoisesti tehnyt lahity6ta ja paivittain

on ollut kontaktissa tyoyhteison kanssa. Esihenkilon tuki voi olla todella tarkeéssa
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asemassa henkildille, jotka kuormittuvat helpommin muutostilanteissa. Talléin ihmistyyp-

pien ymmartamisesta olisi hyotya esihenkildiden osaamisen kannalta.

Alasoini ym. (2012) puhuvat tydn organisoinnin muutoksesta ja miten esihenkildiden ja joh-
tajien rooli nayttaytyy tydeldmassa vuonna 2030. Tyontekijoiden vastuu oman tydn organi-
soinnista ja itsensé johtamisesta kasvaa. Ammatilliset ja maantieteelliset rajat ylittyvat, kun
tyota tehdaan séhkoisten tyovalineiden avulla. Keskeisia asioita tydn organisoinnissa ovat
tavoitteellisuus ja koordinointi. TydyhteisO omaa yhteiset arvot ja tavoitteet, jotka maaritta-
vat merkityksen tyon tekemiselle. Itsensd ohjaaminen ja tydn organisointi tapahtuu naihin
pohjautuen. Tyon tekeminen on hajautetumpaa ja sita tehdaan erilaisia teknologisia sovel-
luksia ja alustoja kayttaen. Erilaiset tydmuodot ja mahdollisuudet tuovat tyén tekemiseen
joustavuutta. (Alasoini ym. 2012, 16-18.) Rantanen (2013) puolestaan on pohtinut tyén mer-
kityksellisyytta tunneilmapiirin kautta. Jokainen on yksild ja kaikilla on erilaiset motiivit tytn
tekemiseen ja kuinka mielekasta tyota halutaan tehda ja miten. Merkityksellisyys tydssa
lisaa tyytyvaisyytta tydhon itsessaan ja elamaan yleensa. Tyon merkityksellisyyden tunte-
minen voi saada tydn tuntumaan kutsumuksena, joka taas lisaa sitoutumista ja motivaatiota.
Esihenkild voi vahvistaa tyontekijdiden tunnetta tydon merkityksellisyydesta. Jokaisella orga-
nisaatioon kuuluvalla on tehtéava ja merkitys yrityksen tuloksellisuuden seka toiminnan kan-
nalta. (Rantanen 2013, 171-173.) Etatydskentely mahdollistaa joustavamman tavan toimi-
henkildille tydskennelld. Eri tilanteissa olevat henkil6t voivat organisoida tydnsa omien tar-
peidensa mukaisesti. Tama voi lisdtd motivaatiota ja tyytyvaisyyttd omaan tyéhon. Esihen-
kilon rooli on tukea ja vahvistaa toimihenkilén oman itsensa johtamisen taitoja seka tyon
merkityksellisyyttd. Tukeminen voi liitty& etatydhon liittyvien kdytdnnon asioiden jarjestely,
mahdollisten uusien ohjelmistojen tai alustojen kayttéénoton hallinta, osaamisen paivittami-
nen ja vuorovaikutuksen yllapitamiseen. Esihenkild vahvistaa jokaisen roolia tydyhteisossa,

joka antaa signaalin, etté jokaisen panos on tarkea yrityksen tavoitteisiin paddsemisessa.

Alexander ym. (2020) mukaan, pandemian jalkeinen uusi normaali tulee olemaan hybridi -
malli tydskennella. Siihen tarvitaan toimintatapojen kehittamistd, yhteistéa luottamusta ja hy-
vaa vuorovaikutusta luomaan yhteista kulttuuria. Se edellyttaa, ettd lahitydssa seka eta-
tydssa olevat henkilét ovat samalla viivalla ja organisaatiokulttuuri tukee yhteista toimintaa.
Tilanteessa on mahdollisuus rakentaa hybridimallista ja ihmisten johtamisen mallista uusi
ja toimiva juuri yrityksen tarpeisiin. Esihenkildiden rooli etdjohtamisessa nayttaytyy lahijoh-
tamista eri tavoin. Kun osa tyontekijoista toimii etana ja osa lahelld, joutuu esihenkild otta-
maan roolin yhdistamalla naita eri tavoin tydskentelevia henkildita ja osallistamaan heita
sekd lisdamaan yhteistytta tyoyhteisén kesken. Luottamuksen rakentaminen tiimeissa,
jotka eivat valttamatta tapaa samaan tapaan kuin ennen, on esihenkil6lla vastuu edistaa

yhteistyotd ja fasilitoida tilanteita, joissa vuorovaikutusta syntyy. Epamuodollisten



51

tilanteiden, kuten kaytavakeskustelujen, tilalle tulisi luoda hetkia, joissa hiljaista tietoa voi
likkua. Tama vaatii tydyhteisélta avoimuutta ja matalaa kynnysta mille tahansa yhteyden-
otolle. Esihenkil6 on suunnannayttgja uusissa toimintatavoissa ja luo malleja toimia tydyh-

teisoon. (Alexander ym. 2020.)

Laineen & Ollilan (2016) mukaan hajautetuissa organisaatioissa osallisuuden vahvistami-
seen esihenkil6illa ja johtamisella on iso vaikutus. Osallisuuden kokemisella ja tyGhyvin-
voinnilla on kiistatta yhteys, joka tulisi huomioida organisaatioissa, joissa tiimin jasenet te-
kevat toita etdalla toisistaan. Yhteenkuuluvuuden tunnetta, yhteisty6ta ja osallisuutta tulee
lisata vuorovaikutuksen keinoin. Keinoina vuorovaikutuksen lisddmiseen on uusien toimin-
tatapojen ja menetelmien kayttdonotto, joilla voidaan organisaatiossa kommunikaatiota li-
sata. Osallisuus lisda tydntekijoiden sitoutumista yritykseen ja sen tavoitteisiin. Esihenkil6t
toimivat vahvasti esimerkin ja suunnan nayttajina, kun halutaan osallisuutta parantaa uu-
sien toimintatapojen avulla. (Laine & Ollila 2016, 57-58.) Uusia toimintatapoja joudutaan
pohtimaan, kun on siirrytty etatydskentelyyn. Tama haastaa etdjohtamista, koska esihenki-
|6t ovat vastuussa oman tiiminsa kehittamisesta. Eri tavat ja tydkalut viestimiseen tarvitse-
vat osaamista ja aikaa, etta niita totutaan kayttdmaan. Uusi tilanne pakottaa kehittymaan ja
ajattelemaan my0os ty6tapoja uudella tavalla. Lopulta organisaatio itse joutuu miettimaan,
mitka ovat ne heidan henkiléstélleen sopivat toimintatavat, jotka lisdavat vuorovaikutusta ja
osallisuutta ty0yhteistssa. Haastatteluissa oli havaittavissa paatelma, ettéa niissa tiimeissa,
joissa vuorovaikutusta oli jo paljon, olivat myds tiimin jasenet tyytyvaisempia tilanteeseen.
Ja niissa tiimeissa, joissa vuorovaikutus ei ollut juurikaan lisdantynyt, kaivattin enemman
yhteydenpitoa. Tasta voidaan paatella, ettd timeissa, joissa vuorovaikutusta oli lisatty eta-
tyoskentelyyn siirtymisen jalkeen, he olivat myos tyytyvaisempia ja kokivat vuorovaikutuk-
sen olevan riittavaa. Heilla vaikutti olevan myos pienempi kynnys ottaa yhteytta, jos tarvitsi

apua.

Hakasen & Kaltiaisen (2021) tutkimuksen mukaan, etéatydskentelyyn siirtymisen jalkeen
aluksi tybn imu on noussut, mutta lahtenyt laskuun syksyn 2020 my6td. Samalla tyéuupu-
mus ja tylsistyminen tydssa ovat lisaantyneet. Kaikki tekijat ovat nahtavissa seka johtajilla,
ettd tydntekijdillakin. Tydn tukeminen koettiin olevan huonompaa etatyéhon siirtymisen jal-
keen. Kokonaisuutena tydhyvinvoinnin koettiin olevan huonompaa kuin aiemmin. (Hakanen
& Kaltiainen 2021.) Aarnikoivu (2013) toteaa, ettd esihenkildt toimivat niin ikaan alaisina ja
heihin kohdistuu odotuksia ylimman johdon suunnalta. Esihenkildiden tyhyvinvointiin on
myds syyta kiinnittda yhta lailla huomiota. Ylimman johdon tuki ja riittdva vuoropuhelu edis-
taa yhteisty6ta ylimman johdon ja tyontekijéiden seké esihenkildiden valilla. Esihenkildiden
rooli on toimia ylimméan johdon ja tyontekijoiden valissa, mutta edistden vuorovaikutteista

yhteisty6ta. Vuoropuhelun tulisi olla moniulotteista, ei vain ylh&alta alaspain tulevaa. Tama
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edistaa avoimen ilmapiirin ja luottamuksen syntymista tydyhteiséssa. Esihenkildille taytyy
antaa mahdollisuus tehda ty6taén hyvin valmentamalla alaisiaan kohti yrityksen tavoitteita.
Vahvasti tukemassa esihenkildéiden osaamista on myds HR-toiminnot, jotka toimivat esi-
henkildiden ja johdon kanssa yhteistydssa. (Aarnikoivu 2013, 100-102.) Poikkeuksellisen
tilanteen johtamista voidaan verrata muutoksen johtamiseen, joka on yksi haasteellisim-
mista johtamisen tilanteista esihenkilille. Muutos aiheuttaa huolta omasta tilanteesta ja mi-
ten tilanne voi vaikuttaa omaan tyohon. Se aiheuttaa paljon kysymyksié ja odotuksia esi-
henkiloille, miten tilanteessa edetaan ja mita mahdollisia vaikutuksia tulee olemaan yrityk-
sen toiminnassa. Esihenkilot tarvitsevat ylimman johdon vahvan tuen, jotta muutostilanteen
hallinta sailyy. HR-toimijat tukevat paivittaista johtamista omien tyOkalujen avulla. Muutos-
tilanteiden hallintaan ja poikkeustilanteeseen liittyviin esimerkiksi verovahennysten hakemi-
seen voi HR-osasto tuottaa koulutusta, jotta osaaminen kehittyy. Vuoropuhelua taytyy

kayda eri toimijoiden valilla, jotta osataan tuottaa materiaalia, jolla on merkitysta ja tarvetta.

Pandemia -tilanteen tasaannuttua, tulee selviamaan, millaisessa tydmaailmassa tulemme
tydskentelemaan. Digiloikka on tapahtunut, mutta miten se tulee vaikuttamaan yritysten ta-
paan toimia. Hyvin todennakdinen ja toimiva malli voisi olla jonkinlainen hybridi -malli tyds-
kennella, jolloin tydntekijat ovat osaksi lahitydssa ja osaksi etana. Mallit voivat vaihdella eri
osastojen ja timien kesken, riippuen millaista ty6ta eri osastoilla tehdaan ja mitka ovat tyon
vaatimukset. Etatyoskentely tulee varmasti lisd&ntymaan, koska on huomattu sen toimivan
monessakin tilanteessa ja kokemuksia on saatu kaytanndssa poikkeustilanteen aikana pal-
jon. Yksiléiden kohdalla on eroja, toiset viihtyvat etatydssda enemman ja toiset taas lahi-
tyossa. Yhdelle molemmat antavat mahdollisuuden kéyttdd molempien tydmuotojen par-
haita puolia. Etatydssa voi tehda keskittymista vaativia tehtévia rauhassa, ilman tarpeetto-
mia keskeytyksia. Lahitydssa saa tarvittavaa vuorovaikutusta kollegoihin ja muuhun yhtei-

sOon.

6.2 Kehittamisehdotukset

Kehittamistehtavan tuotoksena oli tarkoitus I0ytaa etajohtamiseen tekijoita, joilla voidaan
tukea ja parantaa tybhyvinvointia etatydssa. Tutkimuksen haastattelussa selvitettiin koh-
deyrityksen hyvinvoinnin osatekijoita etatydssa ja etdjohtamisessa. Tulosten perusteella

esitelldaan seuraavassa taulukossa 14 esitetyt kehitysehdotukset.
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Havaittu kehityskohde

Toimenpide-ehdotus

Etatydn ergonomia

Parempaan ergonomiaan kannustaminen
Tuetaan tydvalineiden hankkimista ettydhdn

Vuorovaikutuksen lisddminen tydyhteiséssa

Epavirallista vuorovaikutusta lisatdan

Palaverien yhteyteen vapaan keskustelun
osuus

Tiimirajojen ylittAvid virtuaalitilaisuuksia
S&anndlliset one to one keskustelut
esihenkildn toimesta

Mihin erityisesti etatydssa tarvitaan osaamista
Kartoitus ja kehittdmissuunnitelma
Osaamisen kehittdminen erityisesti
kriisitilanteissa yksildiden kdytdsmallien
ymmartamiseen seka kasittelyyn
Psyykkisen kunnon osaaminen
etdjohtamisessa

Hybridimalli, jossa huomioidaan yksildlliset
toiveet ja mahdollisuudet
Kalenteri/palaverivarausten tiivistys
Matalan kynnyksen yhteydenottoon
kannustaminen

Yhtendisen etdjohtamismallin luominen

Osaamisen kartoitus etatydssa

Esihenkildiden osaaminen kriisitilanteissa

Etatydn toimintamallin luominen

Toimintatapojen selkeyttaminen

Kuvio 14. Kehitysehdotukset

Ergonomian parantaminen etétydssa ehkaisee pidemmalla tadhtaimell& monia tuki- ja liilkun-
taelinsairauksia. Hyvan etéatyopisteen luomiseen kannustetaan ja mahdollisuuksien mu-
kaan my@s tuetaan erilaisten valineiden hankkimista. Tyon lomaan voidaan tarjota tauko-
jumppia tai itsenaisesti tehtavia pienid verryttelyvideoita. N&illa ehkaistaan tilannetta, etta

koneen aarelle jaadaan pitkaksi aikaa, josta voi aiheutua kiputiloja.

Vapaamuotoisemman ja epavirallisen vuorovaikutuksen lisddminen virtuaalisessa tyoym-
paristdssa. Tiimirajojen ylittavia kohtaamisia, jotka ovat olleet hyvin vahaisia etatyéskente-
lyyn siirtymisen jalkeen. Tama lisda yhteisollisyytta tydyhteisdon. Esihenkildiden ja alaisten
valisid one to one -keskusteluja sadanndllisesti, jotta voidaan ennaltaehkaistd kuormittu-

mista. Talla voidaan madaltaa my6s kynnystéa yhteydenottoon haastavissa tilanteissa.

Etatydsséd osaamisen kehittdmisen kartoitus yksilollisesti. Yksilollisesti tulisi selvittéaa, mil-
laista tukea ja osaamista tarvitaan lisdd. Uudet yhteydenpitotydkalujen kaytto ja uusien tyo-
tapojen oppiminen etatydssa edellyttad myos uusien taitojen omaksumista seka selkeita
toimintatapoja. Tytskentely digitaalisessa ympéristossa seka tiedon jakaminen virtuaali-

sesti helpottuu, kun toimintatavat on maaritelty.

Esihenkilille osaamista erityisesti kriisitilanteiden hallintaa sekd osaamista yksil6llisten
kaytosmallien ymmartadmiseen. Poikkeuksellinen tilanne aiheuttaa erilaisia tunteita ja kayt-
taytymistd ihmisissa. Erilaisten kayttaytymismallien ymmartaminen auttaisi esihenkil6ita on-

gelmien havaitsemisessa seké alaisten tukemisessa naissa tilanteissa.
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Etatydéhoén hybridimallinen luominen. Poikkeustilanteen rauhoituttua, etatydskentelyyn luo-
taisiin toimintamalli, jossa huomioidaan tiimien omat toimintamallit seka yksillliset toiveet
etatydskentelyssa. Organisaatiotasolla hybridimalli olisi lahtékohtaisesti yhtendinen, huo-
mioiden erityiset tiimi- tai yksilétavoitteet. Hybridimalli olisi kehitysaskel kohti digitaalisem-

paa tydymparistoa.

Toimintatapojen selkeyttdminen ja yhtenaistaminen etdjohtamisessa. Organisaatiotasolla
yhtenéisen etgjohtamismallin luominen olisi tasa-arvoista seké oikeudenmukaista kaikkia
timeja seka yksiloita kohtaan. Kalenterivarausten tiivistaminen jattda aikaa esihenkiltille
oman tiimin tukemiseen ja yhteydenottoihin kynnys madaltuu. Hybridimallin luominen tukisi
my0ds etajohtamista.

6.3 Tutkimustulosten luotettavuus ja hyddynnettavyys

Tutkimuksen tuloksien arviointia tehdaan luotettavuuskasitteiden avulla. Validiteetilla tarkoi-
tetaan, etta tutkimuksessa kohteena ovat olleet oikeat asiat. Reliabiliteetilla puolestaan tar-
koitetaan, kuinka pysyvia ovat tulokset olleet, jos tutkimus tehtaisiin uudelleen. Liséksi tulee
huomioida, etta tutkimukseen nahden on paéatetyt ratkaisut olleet tarpeellisia seka perus-
teiltaan valttamattomia. Nailla varmistetaan, etté tutkimus on tehty luotettavasti ja tutkimus-

prosessi on opinndytetyén mukainen. (Kananen 2015, 343.)

Tama kehittamistehtéava tehtiin laadullisena toimintatutkimuksena. Kananen (2015) toteaa,
ettd luotettavuuden arviointi laadullisessa tutkimuksessa on tarkoitus ymmartaa kohteena
olevaa ilmitta. Tavoitteena ei ole niinkaan yleistaa tutkimuksen tuloksia. Tutkimusten tulos-
ten tulee vastata kohteena ollutta tutkimuskohdetta. Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta
voidaankin tehda vertaisarvioinnin avulla, jolloin ulkopuolinen arvioija tarkistaa tutkimuksen.
Tutkimuksen tarkka dokumentaatio on olennaista, jotta tuloksia voidaan arvioida. (Kananen
2015, 352-353.)

Tassa kehitystehtavassa tutkittiin, miten tyéhyvinvointia voidaan tukea etdjohtamalla. Tut-
kimuksessa etsittiin tekijoita, joita kehittdmalla ja parantamalla tydhyvinvointi etatydssa li-
saantyisi. Tutkimus tehtiin kohdeyritykselld, jossa en itse tydskentele. Haastattelut tehtiin
kohdeyrityksessa tydskenteleville toimihenkildille sekd esihenkilbille. Kohteena olevassa
yrityksessa on toimihenkildiden ja esihenkildiden osalta tydskennelty etdna tutkimuksen
ajan. Tutkimus haluttiin toteuttaa nimenomaan tané aikana, jotta tulokset vastaisivat ase-
tettua tavoitetta. Jos tutkimus tehtéisiin erilaisissa olosuhteissa, voisivat tulokset olla erilai-
sia. Vuoden 2020 maaliskuussa alkanut poikkeuksellinen tilanne vaikuttaa olennaisesti tut-
kimuksen tuloksiin. Kokemukset tdssa poikkeuksellisessa tilanteessa voivat olla henkilgilla

korostuneet. Etatybhon siirtyminen tapahtui nopeasti, jolla on myds ollut vaikutuksia
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tyohyvinvointiin. Tutkimuksen viitekehyksessa késiteltiin aihekokonaisuuksissa etatyosken-
telyd, tydhyvinvointia seka etdjohtamista. Haastattelumuodoksi valikoitui teemahaastattelu
ryhmahaastattelun muotona. Ryhméhaastattelu voi muotona olla haasteellinen, jos tilan-
netta ei koeta avoimena tai luottamuksellisena. Kokemukseni mukaan haastattelutilanteet
olivat avoimia ja niissé oli keskusteleva ote. Haastattelussa teemoina olivat tyéhyvinvoinnin
osa-alueet seka etajohtaminen. Valittu viitekehys nain ollen tukee tutkimusta ja haastattelun
teemoja. Tutkimuksen tuloksia ei voida kuitenkaan yleistaa, koska kohteena on ollut tietty
yritys ja sen omakohtainen tilanne. Haastattelut on osoitettu rajalliselle kohderyhmalle, joka
edustaa kohdeyrityksen tilannetta. Tutkimuksen tulokset antavat kohdeyritykselle viitteitéa
siitd, miten tyohyvinvointia voidaan etatyossa lahted tukemaan etajohtamalla ja mihin teki-

j6ihin voidaan panostaa tydssa hyvinvointia parantamalla.
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LITTEET

Liite 1. S&hkopostiviesti

Hei,

olen tekemasséa opinnaytetyota aiheena etajohtamisen vaikutukset tyohyvinvointiin. Ta-
voitteena opinnaytetyolla on tydhyvinvoinnin liséaminen etatydskentelyssa ja etsia tekijoita
etdjohtamiseen tukemaan esihenkildtyota. Teen kuusi ryhmahaastattelua erikseen esihen-
kilGille seka toimihenkildille. Haastattelussa on mukana 3-5 henkilda. Haastatteluissa kay-
daan lapi keskustellen tydhyvinvointia seka etatyoskentelya ja etdjohtamista eri teemojen
avulla. Haastattelut perustuvat luottamuksellisuuteen ja siella kaydyt keskustelut jaavat
opinnaytety6ta varten haastattelijan kayttoon.

Haastattelussa kaytavat teemat ovat: kokemuksia etatydskentelysta ja -johtamisesta, tyo-
hyvinvoinnin eri osa-alueet ja kehitysideoita etdjohtamiseen.

Teille suunnatun haastattelun olen alustavasti suunnitellut torstaille 29.10. iltapaivaan. So-
pisiko teille tama paiva ja haastattelu Teamsissa klo 137



Liite 2. Haastattelun suunnitelma

Haastattelusuunnitelma

Suunnitelma

Tutkimuskysymys

Miten hyvinvointia voidaan tukea
etdjohtamalla?

Mitd aineistoa tarvitaan?

Teemahaastattelun runko

Liitteend

Ketd haastatellaan?

9 esihenkiltd
15 toimihenkil6a

Haastattelun eettiset kysymykset

Tutki haastattelun eettiset kysymykset

Protokollan suunnitelma

Mita kerrotaan haastattelun alussa?

Taustatietoina opinnoistani sek& miten
paatynyt opinnaytetyén aiheeseen

Mitd kerrotaan tutkimuksen tarkoituksesta ja
luottamuksellisuudesta?

Esittele kehittdmistydn tarkoitus ja kerro
luottamuksellisuudesta, haastattelussa
henkildiden vastaukset eivat tuotoksessa ole
yksildityjd vaan taysin anonyymeja.

Mitd aineistonkeruuvélineita kdytetaan?

Haastattelut nauhoitetaan, tehd&an myés
muistiinpanoja.

Tutkimuksen toteutus

Yhteydenotto

Ennakkokysely sdhkdpostilla haastateltaville,
jossa varmistetaan ajankohdan sopivuus.

Varmista teknisten valineiden toimivuus

Teams -ympéristén varmistus ennen
haastattelua

Haastattelutilanne

Ajoissa Teams -kokouksen aloitus, ennen
haastateltavien paikalle tuloa. Esittely ja
varmistus, ettd kaikki ovat padsseet paikalle.
Kerro tutkimuksen tarkoitus ja
luottamuksellisuus. Varmista lupa
haastatteluun.

Haastattelu

Aloita haastattelu teemarungon mukaisesti.

Tilaisuuden péattdminen

Kiitd osallistujia.
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Liite 3. Haastattelun runko

Tutkimushaastattelun runko

Teemahaastattelu

- Mitd kokemuksia on tullut johtamisesta etatydskentelyssa? Onko ollut muutoksia
verrattuna aiempaan johtamiseen ennen etatydskentelyyn siirtymista?
o Haasteita
o Positiivisia piirteita

- Miten ty6hyvinvoinnin osa-alueet koettu etatydssa tai etdjohtamisessa
o Fyysinen turvallisuus, hyvinvointi ja kunto
= Tyobolosuhteet ja -valineet
o Sosiaalinen hyvinvointi, vuorovaikutus ja tuki
= Tyb6yhteiso ja sen jasenet
= Tyé6tehtavat ja osaaminen
o Psyykkinen hyvinvointi ja henkinen kunto
= Johtaminen ja esihenkil6tyd

- Mitd parannettavaa tai mahdollisia kehitysehdotuksia etdjohtamiseen tullut mie-
leen?



