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The aim of this thesis was to develop suggestions how to improve management
and sense of community in remote working. The purpose of this study was to map
employees’ and managers’ remote work experiences from communality and lead-
ership point of view and come up with possible development suggestions.

The study was implemented to a finance company. The data acquisition method
was using separate surveys for employees and managers, which were conducted
in May 2021. The surveys received a total of 44 responses. The response rate
for employees was 63% and for managers 80%. The results were analysed using
Excel and IBMM SPSS Statistics version 27. This quantitative study also included
some open-ended questions. The theoretical part of this study included the fol-
lowing topics: remote work, remote management and sense of community

The results showed that the sense of community was mainly at a good level and
the employees were satisfied with remote management. Based on the results,
four different development ideas were presented. The suggestions are about in-
creasing the use of camera, creating more open feedback culture, improving in-
formation flow and organising more various virtual activities.

Keywords: remote work, remote management, sense of community, self-mana-
gement
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1 JOHDANTO

1.1 Opinnaytetyon tausta

Kun koronaviruspandemia alkoi vuoden 2020 alussa, tydelama koki suuren muu-
toksen. Voimaan tulleet rajoitukset viruksen leviamisen estamiseksi vaikuttivat
moniin tyopaikkoihin ja toimintatapoihin. Valtakunnallisen etatydsuosituksen
myota useat tyontekijat siirtyivat etatoihin, myos sellaiset, jotka eivat olleet tata
aiemmin kokeilleet. (Sosiaali- ja terveysministerio 2021.)

Teknologian kehittyessa ja yhteiskunnan muuttuessa etatyo tulee jatkossakin
olemaan yha useammalle normaalia arkea. Tahan vaikuttaa todennakoisesti
myoOs se, etta yritykset ovat saaneet nyt myos itse todistaa etatyon hyotyja: nahda
yleiskustannusten laskeneen, tuottavuuden parantuneen seka ajankayton tehos-
tuneen. Etatyolla on myos vaikutusta sairauspoissaoloihin. Esimerkiksi Suomen
valtiolla nama ovat vahentyneet lahes 50% verrattuna vastaavaan aikaan vuonna

2019. (Grace 2020 ; sosiaali- ja terveysministeric 2021)

Etatydon vahentaessa fyysisia lahikontakteja tydpaikoilla ja -matkoilla, myds pai-
vittéiset sosiaaliset kontaktit ovat vdhentyneet. Vuorovaikutus etatydssé tapah-
tuu virtuaalisesti palavereissa, erilaisissa kommunikaatiokanavissa seka puhelui-
den valityksella. Luontainen kommunikointi vahenee ja viestien tulkintaan tulee
haastetta elekielen jdaddessa puuttumaan. Tdmé saattaa helposti etddnnyttaa
tyontekijoita toisistaan ja heikentéé yhteisollisyyden tunnetta. Sosiaalinen tuki on
kuitenkin yksi tydn merkittdvimmista voimavaratekijoista, joten td4hé&n on todella
kiinnitettava huomiota. Esimiehen suurimpana haasteena onkin, kuinka yllapitaa
yhteiséllisyyden tunnetta myds etdna seké tukea tydyhteis6a heidan tarvitsemal-

laan tavalla. (Sosiaali- ja terveysministerié 2021 ; Rauramo 2018 ; Vilkman 2016)

Grace (2020) mainitsee, etta uuden tavan omaksuminen kestaa keskimaarin 66
vuorokautta. Etatyota on nyt tehty enemman tai vahemman reilun vuoden ajan.

On tarkeaa selvittaa, minkalaisia kokemuksia henkilostolla on ollut yhteisollisyy-
desta ja johtamisesta etatydaikana seka miten toimintatapoja voisi viela kehittaa.



1.2 Opinnaytetyon tarkoitus ja tavoitteet

Taman tutkimuksen tarkoituksena on tutkia henkiloston ja esimiesten kokemuk-
sia yhteisOllisyydesta ja johtamisesta etatydaikana. Tavoitteena on 10ytaa ja
koota yhteen mahdollisia kehitysehdotuksia naihin liittyen.

Tutkimus toteutetaan toimeksiantona eraalle finanssialan yritykselle, jolla on toi-
mintaa kansainvalisesti eri maissa. Kvantitatiivinen tutkimus toteutetaan anonyy-
mina verkkokyselyna tietyn osaston tiimeille ja esimiehille. Kysely sisaltaa lisaksi
avoimia kysymyksia. Tutkimuksen tuloksien avulla voidaan auttaa toimeksianta-
jaa ymmartamaan nykytilanteen taso ja kehittamaan tydyhteison toimintaa eta-

tyoolosuhteissa.



2 TYOHYVINVOINTI

Tyohyvinvointi on monen asian kokonaisuus ja syntyy arjen pienista asioista.
Tyohyvinvointi rakentuu henkiloon itseensa liittyvista tekijoista (fyysinen, sosiaa-
linen ja henkinen kunto) ja tydymparistoon kuuluvista tekijoista (esim. tyopaikan

ilmapiiri ja johtaminen) (Viitala 2021)

KUVIO 1. Tyéhyvinvoinnin tekijat, mukaillen. (Tyoturvallisuuslaitos)

Henkiloston hyvinvointi on jokaisen etu. Hyvinvoinnilla on myonteinen vaikutus
muun muassa tyotyytyvaisyyteen, motivaatioon ja ilmapiiriin seka tyossa kehitty-
miseen. Nama heijastuvat positiivisesti yrityksen tulosmittareihin kuten esimer-
kiksi tuottavuuteen ja voittoon seka vahentyneeseen henkiloston vaihtuvuuteen
ja sairauspoissaoloihin. Vastuu tyohyvinvoinnin edistamisesta kuuluu seka tyon-
antajalle etta tyontekijalle. Tyohyvinvointi on kaikille yksilollinen kokemus, joista
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kokonaisuus muodostuu. Yksilon asenteilla, erilaisilla suhtautumistavoilla ja na-
kemyksilla on vaikutusta koko yhteisoon. Tama tarkoittaa sita, etta positiivisuus
leviaa yhteisossa yhta nopeasti kuin negatiivisuuskin. Huonosti voiva yksilo ei
anna taytta tyopanosta, saattaa saastuttaa ilmapiiria ja jopa vaikeuttaa muidenkin
tyontekoa. Hyvinvoiva yksil0 taas innostaa muitakin energisyydellaan ja positiivi-
suudellaan, jakaa osaamistaan seka nostaa ilmapiiria. (Tyoturvallisuuslaitos)

Tassa opinnaytetyossa kasitellaan tyohyvinvointia vaaka-akselilla tydyhteison ja

johtamisen nakokulmasta hajautetussa tyossa.



3 ETATYO

Etatyolla tarkoitetaan ansioty6ta, jota tehdaan varsinaisen tyopaikan ulkopuo-
lella. Tunnusomaista etatyolle on teknologian kaytto, joka usein myoés mahdollis-
taa ajasta ja paikasta riippumattomuuden. Etatyoskentely voi olla jatkuvaa tai sa-
tunnaista. (Vilkman 2016)

Etatyopaikkana voi toimia esimerkiksi koti, vapaa-ajan asunto tai tyonantajan
kanssa sovittu etatyopiste. Etatyota voi tehda myos liikkuvasti matkoilla. Tyon
ymparisto tulisi valita siten, mika on tyontekijan, tydnantajan ja tehtavan tyon kan-
nalta tehokkainta. Korona-aikana yleisin etatyopaikka on kuitenkin ollut koti, silla
julkisia tiloja on ollut syyta valttaa. (Helle 2004; Rauramo 2017)

Toimivalle etatyoskentelylle on olemassa tietyt edellytykset, yhtena niista on tie-
tenkin teknologia. Erittain tarkeana edellytyksena on myos luottamus. Tata tarvi-
taan paljon tyontekijoiden kesken seka tyontekijan ja tyonantajan valilla. Luotta-
muksen liséksi itsensa johtamisen valmiudet ovat merkittavassa roolissa etatyon

onnistumisessa. (Rauramo 2017)

3.1 Etatyon hyddyt ja haasteet

Tyon ja vapaa-ajan yhdistaminen on yksi merkittavimmista hyodyista tyonteki-
jalle. Se helpottaa perhe-elamaa seka esimerkiksi harrastuksien sovittamista ar-
keen. Etatydssa korostuu tyontekijan vastuu ja mahdollisuus kontrolloida tyon te-
kemista. Nama nostavat motivaatiota ja lisdavat hyvinvointia, jolloin myds jaksa-
minen paranee. Hyvinvoiva tyontekija on tehokkaampi ja kun poistetaan toimiston
tuomat hairiotekijat, tuottavuus nousee entistd paremmalle tasolle. (Helle 2004)

Tyomatkojen vahentyessa myos tapaturmien riski ja tartuntatautien leviaminen
vahenee. Lisaksi tyomatkoihin kuluva aika saadaan kaytettya hyodyllisemmin.
TyoOntekija sdastaa kuluja polttoaineessa ja tydnantaja toimitiloissa. Nain vaiku-
tetaan positiivisesti myods ymparistdasioihin, mika parantaa lisaksi yrityksen ima-
goa. (Fried & Hansson 2014; Grace 2020)
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Etatydomahdollisuus lisaa tyopaikan houkuttelevuutta ja vaikuttaa positiivisesti
henkiloston sitoutuneisuuteen. Se toimii erinomaisena kannustimena rekrytoin-
nissa ja mahdollistaa samalla parhaimmat osaajat, kun alueellisia rajoituksia ei
ole. (Fried & Hansson 2014; Vilkman 2016)

Etatyohon liittyy myds omat haasteensa. Osalla edelld mainitusta eduista on
my0Os kaantopuolensa. Vaikka etatyoskentely helpottaakin tyon ja vapaa-ajan yh-
distamista, se voi my0Os sekoittaa niiden valista rajaa. Kotonakin voi olla hairiote-
kijoita, jotka keskeyttavat tyontekoa. Tyosta irtautuminen voidaan kokea vaike-
aksi. Tahan liittyvat myos tyokuormituksen ja ajanhallinnan ongelmat. (Rauramo
2017)

Mahdolliset tekniset ongelmat ja yhteyskatkokset ovat turhauttavia ja hukkaavat
tyoaikaa. Nama voivat myos vaikeuttaa vuorovaikutusta entisestaan, kun ei kuule
tai nae toista kunnolla heikon etayhteyden takia. Lisaksi ergonomian toteuttami-
nen saattaa olla heikompaa kuin tyopaikalla. Kotona ei valttamatta ole tarpeeksi

tilaa asianmukaiselle tydymparistolle. (Helle 2004)

Varhaisen tuen tunnistaminen ja tarpeeseen reagoiminen vaikeutuvat etana huo-
mattavasti, kun tyontekijaa ei nae. Tyontekijan on otettava itse vastuuta oman
hyvinvointinsa seuraamisesta ja oltava oma-aloitteinen avun pyytamisen suh-
teen. (Rauramo 2017; Virolainen 2012)

Haasteista mahdollisesti merkittavimmat liittyvat kuitenkin johtamiseen ja yhtei-
sOllisyyteen. Virtuaalisessa ymparistossa vuorovaikutus ei suju yhta luonnollisesti
kuin lahityossa. Kun viestinta ja kontaktit vahenevat, moraali ja sitoutuneisuus
heikkenevat, riskina eristyneisyys. Johtamisessa onkin kiinnitettava erityista huo-
miota yhteishenkeen ja toimivan tiimin rakentamiseen. (Vilkkman 2016). Seuraa-

vaksi perehdytaankin tarkemmin etajohtamiseen.
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4 ETAJOHTAMINEN

Monille yrityksille hajautettu tyoyhteiso on jo arkipaivaa. Koronakriisin myota eta-
tyon uskotaan yleistyvan entisestaan. Kehityksen jatkuessa taéhan suuntaan yha
useampi esimies tarvitsee etajohtamisen taitoja. Olennaista on ymmartaa, etta
siirryttdessa etajohtamiseen asioiden johtamisen sijaan on keskityttava ihmisten
johtamiseen seka tyoyhteison jasenten yhdistamiseen. (Vilkkman 2016).

Luottamus

KUVIO 2. Virtuaalisen tyOyhteison menestystekijat, mukaillen (Rauramo 2018)

Virtuaalisella tyOyhteisolla tarkoitetaan tiimia, jonka jasenet tyoskentelevat maan-
tieteellisesti hajautetusti yhdessa yhteista paamaaraa kohti, kommunikoiden tek-
nologian avulla. Virtuaalisesti kommunikoivan tyoyhteison menestystekijoita ovat
Rauramon (2018) mukaan tehokas kommunikointi ja yhteiset toimintatavat, luot-
tamus, jasenten vahva yhteisollisyys ja sitoutuminen, tarpeellisen tiedon jakami-
nen ja hyodyntaminen seka itseohjautuvuus. Seuraavaksi kasitellaan, miten eta-

johtaja luo ja yllapitaa tata kokonaisuutta.

4.1 Mista hyva etajohtaminen koostuu
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Etatyossa hyvan johtamisen kulmakivet ovat luottamus, avoimuus, arvostus, pe-

lisaannot, vuorovaikutus seka yhteisollisyys. Ne linkittyvat vahvasti toisiinsa ja

jonkun osan puuttuessa voi olla vaikea toteuttaa muitakaan. (Vilkman 2016)

..

DR Jatkuva S
Pelisddnnot A Yhteisollisyys

Luottamus Arvostus Avoimuus

KUVIO 3. Etajohtamisen kulmakivet (Vilkkman 2016, s.26)

Kontrolloiva esimiesty0 ei toimi hajautetussa tyOyhteisdssa, vaan tarvitaan luot-
tamukseen perustuvaa johtamista (Rauramo 2018.) On uskottava, etta tyontekijat
suoriutuvat tehtavistaan ilman jatkuvaa valvontaa. Kun johto luottaa tyontekijoi-
hin, he haluavat olla luottamuksen arvoisia ja toteuttaa tyotaan mahdollisimman
hyvin. Voidaan siten sanoa, etta luottamus kasvattaa luottamusta. Talla on posi-
tiivia vaikutuksia esimerkiksi tyontekijoiden rohkeuteen, aloitteellisuuteen, ener-
gisyyteen ja vastuuntunteeseen. Luottamuksen rakentamista tukee muun mu-
assa avoin vuorovaikutus seka selkeat pelisdannoét. (Vilkman 2016; Rauramo
2018)

Arvostus mahdollistaa sujuvan yhteistyon. Arvostus nakyy pienina tekoina ar-
jessa; esimerkiksi olemalla Iasna ja rehellinen seka kunnioittamalla toisia ja hei-
dan nakemyksiaan. Arvostus saa tyontekijan kokemaan tyopanoksensa tarkeaksi

ja se lisda myos sosiaalisen tuen kokemista. (Vilkman 2016)
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Avoimuus varmistaa vuorovaikutuksen laadun. Avoimuuden puute vaikuttaa ne-
gatiivisesti yhteisOllisyyteen ja sitoutumiseen seka voi myos jopa vaikeuttaa tyon
tekoa ja siten laskea motivaatiota. Avoimuutta on kaikenlainen lapinakyvyys, tie-
don sujuva kulku ja vaikeidenkin asioiden kasittely aaneen. Tahan liittyy myos
esimerkiksi asianmukainen palautteen antaminen seka vastaanottaminen. Hyvin
toimiva tyoyhteiso osaa olla myds tarvittaessa kriittinen. Nain virheet ja onnistu-
misetkin voivat toimia opettavina esimerkkeina ja yhteiso kehittyy yhdessa. Kaikki
nama lisaavat tyossa viihtymista. (Vilkman 2016; Kalliokoski 2020)

Hyva yhteisty0 edellyttdaa avointa vuorovaikutusta, luottamusta seka arvostusta
tiimin sisalla. Naita kaikkia tukee yhteiset pelisaannot. Sdannoissa voidaan sopia
muun muassa tavoitettavuudesta, tiedonjaosta ja keskustelukanavien kaytosta.
(Vilkman 2016)

Jatkuva vuorovaikutus on kaiken perusta. llman sitda on mahdotonta toteuttaa
muitakaan mainittuja kulmakivia. Vuorovaikutuksessa on kyse ihmisten valisesta
suhteesta ja toiminnasta, jossa jaetaan tietoa, kokemuksia, tunteita ja ajatuksia.
Tahan liittyy vahvasti myos yhteisollisyys. Hyva ilmapiiri lisda tyossa viihtymista
ja parantaa tuloksia. Yhteisollisyyden rakentaminen ja yllapitaminen tuo etgjoh-
tajalle haastetta, silla hajautetulla tiimilla kohtaamisia ja luontaista keskustelua on
usein vahemman. Yhteisollisyyden kokemukseen vaikuttavat yhteydenpidon

maara ja laatu seka toisten ominaisuuksien tunteminen. (Vilkman 2016)

4.2 Itseohjautuvuuden tukeminen

Kuten kappaleessa 3.1. mainittiinkin, etatydossa korostuu tyontekijan oma vastuu
ja mahdollisuus kontrolloida oman tyonsa tekemista. Toimiva ja onnistunut tyos-

kentely talla tavoin edellyttaa luonnollisesti itsensa johtamisen taitoja.

Termi itseohjautuvuus tarkoittaa ihmisen kykya johtaa itseaan (Savaspuro, 2019)
Vaikka etaty0ssa itsensa johtaminen korostuukin, se ei kuitenkaan poissulje
muun johtamisen tarvetta kokonaan. Itseohjautuva tyoyhteiso tarvitsee selkeat
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tavoitteet ja saannot seka esimiehen tuen. Etatyossa jokaisen yksilon on kuiten-
kin itse oltava aktiviinen ja huolehdittava ajankaytostaan seka osattava priori-
soida asioita. (Haapakoski & Niemela 2020; Rauramo 2018)

Savaspuro (2019) mainitsee kirjassaan Edward Decin ja Richard Ryanin itseoh-
jautuvuusteorian. Siina yksilotason motivoituminen ja itseohjautuvuus koostuu
positiivisista kokemuksista kolmessa asiassa: omasta kyvykkyydesta, omaehtoi-
suudesta seka kuulumisesta yhteisoon. Tyontekijalta on l0ydyttava tarvittavaa
osaamista ja vaikutusmahdollisuuksia seka ymparilta toimiva ja turvallinen tyoyh-

teiso.

ltseohjautuvuutta tukee valmentava johtamistyyli. Siina olennaista on esimiehen
osallistava ote tyontekijan kehityksen tukemisessa ja tavoitteisiin paasemisessa.
Sen sijaan, etta tyontekijalle annettaisiin valmiita vastauksia, ratkaisua pohditaan
yhdessa ja ohjataan sitten oikeaan suuntaan. Nain tyontekijaa kannustetaan ja
rohkaistaan itsenaisempaan tyoskentelyyn. Valmentava johtaminen perustuu sii-
hen ajatukseen, etta tyontekijoilla on tarvittavat taidot ongelmien itsenaiseen rat-
kaisuun ja voimavarat tyossa kehittymiseen. Oikeanlaisen tuen avulla tyontekijat
pystyvat kehittymaan entista enemman ja saavuttamaan tavoitteitaan yha tehok-
kaammin. (Kupias, Peltola, Pirinen 2014)

Kankainen (2018) kirjoittaa my6s valmentavan johtamistyylin puolesta. Maailma
on jatkuvassa muutoksessa ja johtamiskaytannot kehittyvat sen myota. Uudet
sukupolvet suhtautuvat tydelamaan uudella tavalla. Nykyaan tyoelamassa koros-
tuvat erityisesti yhteisokeskeinen ajattelu ja tarve kuulua johonkin ryhmaan.
Tyontekijan sisainen motivaatio, sitoutuminen, tunteet ja tyGilmapiirin merkitys
ovat suuremmassa arvossa kuin ennen. Valmentavassa johtamistyylissa yhtei-
sollisyyden merkitys korostuu paapainon ollessa vuorovaikutuksessa ja osallista-
vuudessa. Kun yhteisossa vallitsee matala hierarkia ja esimies nayttaa toiminnal-
laan hyvaa esimerkkia, voi tata johtamistyylia voi hydodyntaa esimiesten lisaksi
myads tyontekijat itse. Samalla tiimin jasenten erilaisten vahvuuksien hyodyntami-
nen tehostuu, kun vastuunjakoa helpotetaan. Tyontekijat voivat kehittaa valmen-
tavaa otetta arjessa olemalla aktiivisia ja kysymalla, haastamalla kollegansa ajat-
telemaan itse, motivoimalla toisiaan rohkaisevaan tyyliin seka pitamalla tavoitteet
kaikille kirkkaina. (Kankainen 2018; Aro 2018)
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4.3 Yhteisollisyyden yllapitaminen etatyossa

Ihmisella on luontainen tarve kuulua johonkin arvostamaansa ryhmaan. Yhteisol-
lisyydelld tarkoitetaan hyvaa ilmapiiria ja yhteenkuuluvuuden tunnetta, joka ra-
kentuu vuorovaikutuksen ja yhteisen toiminnan kautta. (Vilkman 2016) Yhteisol-
lisyys on tarkea seka yksilon ettad yhteison voimavara. Silla on myds vaikutusta
itseohjautuvuuteen, kuten edellisessa kappaleessa 4.2 todettiin. Siten on erittain
tarkeaa, etta esimiehilla on keinot yllapitaa yhteisollisyytta myos etaolosuhteissa.

Kalliokoski (2020) jakaa yhteisollisyyden kolmeen eri osaan: mahdollistavaan,
toiminnalliseen ja kokemisen tasoon. Jotta yhteisollisyytta voidaan kehittaa ja yl-

lapitaa, on osattava tunnistaa nama osa-alueet.

Mahdollistava taso viittaa yhteen kokoontumiseen ja yhdessa toimimisen keinoi-
hin, jotka voivat tapahtua joko teknologian avulla tai kasvotusten. Naita ovat
muun muassa Yhteiset keskustelukanavat seka palaverit. Esimiehen tulee var-
mistaa, etta tiimin keskustelukanavat mahdollistavat jatkuvan ja avoimen vuoro-
vaikutuksen. Kuten jo paljon korostettu, viestinta on avainasemassa yhteishen-
gen seka toimivan yhteistyon kannalta. Viestinnan maaralla ja laadulla on suora
yhteys yhteisollisyyden kokemiseen. Esimiehen on kommunikoitava paljon ja pi-
dettava aktiivisesti yhteytta tyontekijoihin. Esimerkiksi paivan voi aloittaa lyhyella
puhelulla kuulumisista ja tavoitteista tai paattaa pitamalla tiiviin tilannekatsauksen
ja kiittaa tyopanoksesta. Tyontekijoita kannattaa kannustaa myos keskinaisiin pu-
heluihin; jotkin monimutkaisemmat asiat ovat helpompi ja nopeampi kasitella pu-
helimitse kuin kirjoittaen. Joillekin voi my6s tuntua luonnollisemmalta puhua kuin
kirjoittaa. Kun kirjoitetun tekstin lisaksi valittyy myos aanenpaino, toisen tulkitse-
minen helpottuu. Myos kameraa tulisi kayttaa niin usein kuin mahdollista, silla
kasvokkain kayty keskustelu on ilmaisuvoimaisempaa. Jos kameran avaamiseen
koetaan jonkinlainen kynnys, esimies voi nayttaa esimerkkia ja kannustaa siten
muitakin kameran kayttoon. Esimiehen on my0s arvioitava yksilollisesti timinsa
tarpeet: esimerkiksi kuinka usein yhteisille tapaamisille on tarvetta. Tahan vaikut-
taa vahvasti tyon luonne. Palavereita sovittaessa on tarkeaa huomioida, ettei niita
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jarjesteta tyon tekemisen kustannuksella. Yhteiset tapaamiset ovat kuitenkin tar-
keita kiireisinakin hetkina, mutta talloin ne on hyva pitaa tiivimpina. On todettu,
etta yhteiset virtuaalitapaamiset edistavat yhteisollisyyden kokemusta etatyossa.
Palavereiden lisaksi voi jarjestaa yhteisia etakahvihetkia mahdollisuuksien mu-
kaan. Nain toimistokulttuurin niin sanotut "kahvihuonekeskustelut” saadaan tuo-
tua etaymparistoonkin. (Kalliokoski 2020; Vilkman 2016; Paul 2020; Haapakoski
& Niemela 2020)

Toiminnan taso liittyy yhteisiin tavoitteisiin pyrkimiseen. Kun kaikilla on yhteiset
tavoitteet ja jokainen edistaa niihin pyrkimista, tama sitouttaa tiimia seka kasvat-
taa keskinaista luottamusta. Yhteisiin tavoitteisiin on helpompi pyrkia, kun yhtei-
set pelisaannot ovat kaikille selvat. Esimiehen tulisi sopia yhteisista toimintata-
voista yhdessa tiimin kanssa. Nain jokainen paasee vaikuttamaan ja saa selkean
kuvan, mita heiltd odotetaan. Lisaksi esimiehen tulee tukea yksiloita tyossaan
siten, ettd jokainen kykenee antamaan parhaan tyopanoksen. Yhteishenki on
vahvempi silloin, kun tiimi voi luottaa siihen, etta jokainen tekee parhaansa. Kun
tiimi toimii hyvin ja saavuttaa tavoitteet, voi esimies palkita heidat. On tarkeaa
antaa palautetta myos hyvasta tyosta ja onnistumisista, silla arvostus lisaa sosi-
aalisen tuen kokemista. Nain tiimihenkea voi nostattaa entisestaan. (Kalliokoski
2020; Paul 2020; Vilkman 2016)

Yhteisiin tavoitteisiin pyrkiminen tukee keskinaista luottamusta, johon liittyy olen-
naisesti myos psykologinen turvallisuus. Psykologinen turvallisuus on tyoterveys-
laitoksen maaritelman mukaan “jaettu kasitys siita, etta ryhma on turvallinen hen-
kilokohtaiselle riskinotolle ja jokainen voi olla oma itsensa ilman, etta joutuu nau-
runalaiseksi.” Tama mahdollistaa sen, ettad tyontekija kokee voivansa ottaa ris-
keja ja menna epamukavuusalueelle, jossa kehitysta tapahtuu. Tiedon jakaminen
tehostuu, kun virheista opitut asiat voidaan jakaa kaikkien kesken. Kaytannossa
tama nakyy myos esimerkiksi siina, ettd apua uskalletaan kysya ja palautetta roh-
jetaan antaa ja vastaanottaa. Aron (2018) mukaan erityisesti etatydssa esimie-
hen tarkein tehtava on pyrkia vahvistamaan psykologista turvallisuutta. Psykolo-
gista turvallisuutta voidaan vahvistaa yllapitamalla avointa kommunikointikulttuu-
ria. Esimiehen tulee kannustaa tyontekijoita aktiiviseen keskusteluun seka ideoi-

den ja huolenaiheiden ilmaisuun. Nain jokainen saa aanensa ja mielipiteensa



17

kuuluviin. Virtuaalipalavereissa esimies voi varmistaa, etta jokainen saa puheen-
vuoron ja saa sanottua asiansa loppuun. Nain tyontekijalle tulee olo, etta hanta
on huomioitu ja kuunneltu. Esimiehen on reagoitava tyontekijoiden esiintuomista
asioihin ja vietava niita tarvittaessa eteenpain. Nain jokaisella on mahdollisuus
vaikuttaa tyoyhteison asioihin. (Kalliokoski 2020; Yli-Katiala 2021)

Kokemuksen taso korostaa sita, miten yksilot voivat tulkita asioita eri tavoin.
Yhteisollisyyden kokeminen on henkilokohtaista ja hyva yhteistyo voi tarkoittaa
ihmisille eri asioita. Yleisesti yhteisollisyyden voidaan paatella olevan tietylla ta-
solla, mutta toki yksildiden kokemuksissa on aina vahintaan pienia vivahde-eroja.
(Kalliokoski 2020) Ihmisten valisessa vuorovaikutuksessa on aina mahdollisuus,
ettd toinen osapuoli tulkitsee asiat eri tavalla kuten alun perin on tarkoitettu.
Brown (2018) nostaa esiin empatian keinona pyrkia ymmartamaan toista syvem-
min ja vahentamaan jannitteitd. Toisten tunteiden ymmartaminen edellyttaa
omien tunteiden tunnistamista, kasittelykykya ja niiden hyvaksymista. On myos
kyettava olemaan haavoittuva. Tassa korostuu myos se, ettd miten hyvin esimies
tuntee tyontekijansa seka tyontekijat keskenaan toisensa. Kun tuntee toisen omi-
naisuudet, yhteisty0 on sujuvampaa ja kommunikaatiossa tapahtuvien mahdol-
listen vaarinymmarrysten riski pienenee. Jokainen tulee myds huomioida yksilol-
lisesti. Tama tarkoittaa tyon arjessa esimerkiksi sita, ettd mikali henkilo hoitaa
asiat mieluummin puhelimitse, hanelle soitetaan sahkodpostin Iahettamisen si-
jaan. Ihmisten yksilollinen tapa ilmaista asioita ilmenee virtuaaliymparistossa
vahvasti kirjotustyylissa ja esimerkiksi hymioiden kaytossa. Tama on hyva ottaa
huomioon ja sovittaa oma tyylinsa aina viestin vastaanottajaa ajatellen. (Vilkman
2016)
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5 TUTKIMUS

Maarallista tutkimusta tehdessa on erityisen tarkeaa luoda laadukas tutkimus-
suunnitelma, silla tama ohjaa kyselylomakkeen tekemista. Tutkimussuunnitel-
massa maaritellaan tarkka tutkimusongelma seka mietitaan tavat aineiston ke-
raamiseen ja tulosten analysointiin. Tutkimusprosessin keskeiset vaiheet ovat tii-
vistettynd seuraavat: tutkimusaiheiseen perehtyminen, tutkimussuunnitelman

laatiminen, tutkimuksen toteuttaminen seka tulosten raportointi. (Vilkka 2015)

5.1 Tutkimusongelma

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittaa yksilotasolla kokemuksia yhteisollisyy-
desta ja johtamisesta etatyoaikana. Esimiehille ja tyontekijoille suunnataan omat,
hieman toisistaan eroavat kyselyt. Tulosten perusteella pyritaan I0ytamaan mah-
dollisia kehitysehdotuksia yhteisollisyyden johtamiseen. Tama tulee hyodynta-
maan tydnantajaa jatkossa etatyoolosuhteiden jatkuessa.

Kysely toteutettiin osastolle, jolla on toimintaa kolmessa eri maassa A, B ja C.
Joka maassa toimii kaksi tiimia, 1 ja 2. Tiimin 1 vastuulla on asiakaspuhelut ja
sahkopostit, tiimi 2 hoitaa erilaisia asioita muun muassa sahkopostitse. Tiimi 1 on
siten aina sidottu jossain maarin puhelinlinjaan ja tiimilla 2 on siihen nahden hie-
man joustavampaa. Molempien tiimien tydnkuva sisaltaa asiakaspalvelua. Maan
C tiimi 1 on osa maan B tiimia 1. Maan B tiimiin 2 lukeutuu myds toinen joukko,
jotka pitavat puhelinlinjaa ylla normaalien aukioloaikojen ulkopuolella 24/7.
Tiimeihin viitataan jatkossa A1, A2, B1, B2, C2.

5.2 Menetelma

Tutkimusaineiston keraamiseksi valittiin kyselylomaketutkimus, silla tama sovel-
tuu hyvin hajallaan olevalle joukolle. Kyselomakkeen riskind on kuitenkin heikko
vastausprosentti. (Vilkka 2015) Kysely toteutettiin kokonaisotantana tietysta
osastosta. Perusjoukkoon kuuluivat taman osaston kaikki tiimit ja niiden esimie-
het. Perusjoukolla on kaytossaan samat tietotekniikan valineet, joten jokaisella

oli yhtalainen mahdollisuus osallistua kyselyyn vastaamiseen.
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Molemmat kyselylomakkeet sisalsivat seka avoimia ettd monivalintakysymyksia.
Tyontekijoiden ja esimiesten lomakkeet sisalsivat osittain samoja kysymyksia,
osittain eri. Saman asiasisallon kysymykset olivat ryhmitelty kokonaisuuksiksi.
Pakollisiksi kysymyksiksi merkittiin ainoastaan kaksi taustakysymysta kummas-
sakin lomakkeessa, koskien siis maata ja tiimia. Kyselylomakkeen suunnittelu-
vaiheessa muuttujille ei annettu arvoja vaan tama tehtiin vasta taulukointivai-
heessa. Jalkikateen ajatellen olisi saastynyt hieman aikaa, mikali tama olisi tehty

jo suunnitteluvaiheessa.

Kyselylomaketta testattiin ennen vastausten mittaamista. Lomakkeet esiteltiin tii-
mien esimiehille ja he saivat antaa palautetta. Palautteen perusteella kysymyksia
muokattiin ja avoimia kysymyksia vahennettiin. Nailla muutoksilla pyrittiin korke-
ampaan vastausprosenttiin helpottamalla vastaamista ja tekemalla kyselysta ns.
helpommin lahestyttava. Esimiehilta oli myds varmistettava, saiko taustakysy-
myksia olla heidan lomakkeessaan. Taustakysymyksien sailyttdminen oli koko-
naiskuvan analysoinnin kannalta parempi, mutta kaytannossa tama tarkoitti sita,
ettei anonymiteetti toteutunut esimiesten osalta heita ollessa niin vahan. Lisaksi
ennen lomakkeen jakamista testattiin, ettei esimerkiksi tyOkoneen tietoturvat esta
lomakkeen avaamista. Kysely oli alun perin rakennettu Google Forms:iin, mutta
tietoturva esti lomakkeen avaamisen. Tasta syysta kyselyn toteutusalustaksi va-
likoitui lopulta Microsoft Forms.

Lomakkeet lahetettiin vastaajille sahkopostitse 1.6. Esimiehille lahetettiin erik-
seen linkki esimiesten lomakkeeseen, tyontekijoiden lomakkeen linkki jaettiin
yleiseen sahkopostiin, johon kuului koko otanta esimiehet mukaan lukien. Teori-
assa esimiehien on siten ollut mahdollista vastata myos tyontekijoille tarkoitet-
tuun lomakkeeseen. Esimiehia oli kuitenkin informoitu asiasta aiemmin ja heidan

omassa viestissaan muistutettiin viela vastaamaan vain omaan lomakkeeseensa.

Suurin osa vastauksista tuli ensimmaisina paivina. Esimiesten vastausprosentti
oli jo riittavan hyvalla tasolla, ettei heille ollut tarvetta lahettaa muistutusta. Tyon-
tekijoille sen sijaan laitettiin muistutus 7.6. ja tassa ilmoitettiin kyselyn sulkeutu-
van seuraavana iltapaivana. Muistutuksen jalkeen saatiin viela muutama vas-

taus. Kyselyt suljettiin 8.6. klo 20.
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6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tutkimuksen tuloksien analysointiin kaytettiin Excelia ja IBM SPSS Statistics ver-
siota 27. Aineisto jaettiin analysoinnin helpottamiseksi kahtia, avoimiin ja nume-
raalisiin vastauksiin. Avoimet kysymykset merkittiin positiviisiksi, negatiivisiksi tai

neutraaleiksi.

Tyontekijoille tarkoitettu kyselylomake lahetettiin yhteensa 63 henkildlle ja toteu-
tunut otos kattoi 40 kappaletta vastauksia eli vastausprosentti on 63%. Vastaus-
prosentit maakohtaisesti olivat kokonaisuudessaan seuraavanlaiset: A 88%, B
54% ja C 57%. Esimiesten kyselylomakkeeseen saatiin nelja vastausta viidesta,
vastausprosentti siten 80%.

What country do you work in?

10%

37 %

53 %

KUVIO 3. Tydntekijoiden vastausprosentit maittain.

Maasta A saatiin 15 vastausta, maasta B 21 vastausta ja maasta C nelja vas-

tausta. Vastaajista 19 henkil6a kuului tiimiin 1 ja 21 henkil6a tiimiin 2.

A1:7/8 vastausta
A2: 8/9 vastausta
B1: 12/16 vastausta
B2: 9/23 vastausta
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C2: 4/7 vastausta

Esimiehilla vastauksia tuli kaksi kappaletta molemmista maista A ja B.

6.1 Itsensa johtaminen etatyoaikana

Ensimmaisessa osuudessa kasiteltiin itsensa johtamiseen liittyvia kysymyksia.
Keskiarvojen erot vaihtelevat kaiken kaikkiaan 3,2 ja 4,9 valilla.

TAULUKKO 1. Itsensa johtamisen kysymyksien keskiarvot maittain ja tiimeittain

Maa A Maa B Maa C
Tiimi1 Tiimi2 Tiimil Tiimi2 Tiimi2 Esimiehet
When working remotely...
1 Strongly disagree — 5
Strongly agree n=7 n=8 n=12  n=9 n=4 n=4

...l can handle my time-
management and stick to

deadlines 4,0 4,8 4,7 4,7 4,0 3,8
...l am able to do my job
independently

4,1 4,9 4,8 4,4 4,5 4,5

...| feel more motivated
than when working at the
office 3,2 3,9 3,8 3,5%* 3,3 3,8

.. feel more efficient than
when working at the office 4,1 3,9 4,0 3,7 4,3 3,3

...| take care of my well-
being 4,2* 4,3 3,8 3,6 4,0 4,5
*n=6ja **n=8

Kahdessa ensimmaisessa kysymyksessa koskien ajanhallintaa ja itsenaisyytta
saatiin kokonaisuudessa korkeimmat keskiarvot tasta osiosta. Ajanhallinta oli
maakohtaisesti kaikista vahvimmalla tasolla B:n tiimeissa, molemmilla keskiarvot

4,7. Korkein keskiarvo on tiimissa A2 oli ja matalin keskiarvo 3,8 oli esimiehilla.
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Kysymyksessa koskien motivaatiota etatydossa kaikkien tiimien keskiarvot jaivat
alle 4. Matalimmat lukemat olivat timeissa A1 (3,2) ja C2 (3,3.) Korkein keskiarvo
3,9 oli timissa A2. Keskimaarin tyontekijat ovat kuitenkin yhta motivoituneita eta-
tydssa kuin toimistollakin.

Keskimaarin tyontekijat kokivat esimiehia enemman olevansa tehokkaampia
tyoskennellessaan etana kuin toimistolla. Tiimien keskiarvot vaihtelivat 3,9 ja 4,1
valilla kun taas esimiesten keskiarvo oli 3,3.

Viimeinen taman osion kysymys koski omasta hyvinvoinnista huolehtimista eta-

tydaikana. Maassa B oli alhaisimmat keskiarvot, 3,6 ja 3,8. Muissa maissa ja esi-

miehilla keskiarvot jaivat 4 ylapuolelle.

6.2 Yhteisollisyys etatyoaikana

Seuraavassa osiossa keskityttiin yhteisollisyyteen liittyviin kysymyksiin.

44 4,5

3,9
3,6

Al C2 B2 B1 A2 Esimiehet

KUVIO 4. Yhteisollisyyden kokeminen etaaikana. (Please rate sense of commu-
nity during remote work (1 being the lowest — 5 being the highest)



23

Keskiarvot vaihtelevat kaiken kaikkiaan valilla 3,6 ja 4,5. TyoOntekijoista tiimilla
A1 oli matalin yhteiséllisyyden kokemisen keskiarvo 3,6 ja tiimilla A2 oli korkein
keskiarvo 4,4. Esimiehet arvoivat yhteisollisyyden kaikkein korkeimmaksi kes-

kiarvolla 4,5.

Avoin kysymys "How has remote work affected your sense of community compa-
red to when working at the office?” kerasi 30 vastausta tyontekijoilta. Vastauksista

7 oli positiivisia, 11 negatiivisia ja loput 12 neutraaleja.

Positiivisissa vastauksissa nousi esiin toimiva yhteistyo seka aktiivinen kommu-
nikaatio.
"Even if we do not see each other every day we have regular Teams
meetings during week so we talk to each other often. | feel like | be-
long to our team the same way as before - when working in the of-
fice.” A2

Negatiivisissa vastauksissa toistui kaipuu tyokavereiden nakemiseen ja kasvok-
kain keskusteluun. Kolmessa vastauksessa ilmaistiin myos vaikeutunut yhteistyo

ja haaste saada nopeasti apua tarvittaessa.

"It is disconnecting to not see and meet my colleagues everyday.”
(vastaaja tiimista B2)
"Working together or asking help from colleagues doesn't happen
that often. While working remotely it might take time to get rightful
answer or their opinion for something. ” (vastaaja tiimista A1)
"| started in a team new, and | have not met all of my teammates face
to face yet. It is easier to talk face to face than asking to call on
Skype/Teams.” (vastaaja tiimista A2)

Vastauksista nousi esiin myds muun kuin tyohon liittyvan keskustelun vahenty-

minen tai kokonaan puuttuminen.

Neutraaleissa vastauksissa eroa ei juurikaan koettu. Kahdessa vastauksessa
vastaaja oli aloittanut tyonsa etatydjakson aikana ja taman takia ei osannut ottaa

tahan kantaa.
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"I can't feel any different. | still can reach out to my colleagues via
phone or video call. ” (vastaaja tiimista C2)

Esimiehilla vastauksia tuli taydet 4. Naista puolet oli neutraaleja/positiivisia ja
puolet negatiivisia. Vastauksissa ilmenee, etta etatyé on hieman etaannyttanyt
tiimia, mutta tiimia yhteen tuovia kaytantoja on I0ydetty ja todettu hyviksi.
"It has decreased with the "informal" networking.”
"In the beginning it had some affect but now | am always using the
camera even though it is a short call. It is nice to see the person you
talk to or have a meeting with. Even if the meeting is short”

TAULUKKO 2. Yhteisollisyyteen liittyvien kysymyksien keskiarvot maittain ja tii-

meittain

Maa A Maa B Maa C
Tiimil Tiimi2 Tiimil Tiimi2 Tiimi2

Rate these statements about
based on your personal experi-
ence 1 strongly disagree — 5

strongly agree n=7 n=8 n=12 n=9  n=4

Communication in our team is

active and continuous 3,6 4,4 4,2 4,1 3,8
| don’t hesitate to contact my
colleagues 4,1 4,8 4,4 4,6 4,3

| feel supported by my col-
leagues so that | could go to

anyone asking them for help 4,0 4,8 4,5 4,3 4,0
Information flows well 3,3 4,5 4,1 4,2 3,8
| trust in my colleagues to do

their best 4,0 4,8 4,3 4,6 4,5
We share common goals 4,1 4,6 4,3 4,4 4,3

We have common practi-
ces/rules 3,6 4,5 4,5 4,3 3,5

We give and receive feedback
in an open manner 3,1 4,0 4,1 3,8 3,0
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Current virtual meeting practi-
ces support communality 3,4 4,8 3,9 4,2 4,5

| am satisfied with the virtual

activities (shared coffee

breaks, other celebrations etc)

being done to bring the team

together 3,4 4,8 3,5 4,1 3,8

Keskiarvojen erot vaihtelevat kokonaisuudessaan 3,0 ja 4,8 valilla.

Kommunikaatio on arvioitu aktiivisimmaksi timissa A2 keskiarvolla 4,4 ja alhai-
simmaksi tiimissa A1 keskiarvolla 3,6. Kysymyksien keskiarvot koskien kynnysta
ottaa yhteytta kollegaan ja kysya apua kenelta tahansa olivat kaikissa tiimeissa
4,0 tai yli. Tiimilla A2 oli molemmissa naissa kysymyksissa korkein keskiarvo 4,8.

Keskiarvot informaation kulusta olivat muissa tiimeissa yli 4,0 paitsi A1 ja C2 kes-
kiarvot jaivat taman alle. Kysymyksien keskiarvot koskien yhteisia tavoitteita ja
luottamusta siihen, etta jokainen tekee parhaansa, olivat kaikissa tiimeissa va-
hintaan 4,0. Kysymyksessa yhteisista kaytannoista ja tavoista keskiarvot vaihte-
livat 3,5 ja 4,5 valilla.

Keskiarvot palautteen antamisen kulttuurista vaihtelivat 3,0 ja 4,1 valilla. Jokai-
sessa tiimissa tama kysymys sai matalimman keskiarvon verrattuna muihin ky-
symyksiin. Tiimien valisessa vertailussa matalin keskiarvo oli tiimissa C2 ja kor-

kein tiimissa B1.

Tiimeissa A1 ja B1 oli matalimmat keskiarvot palaverikaytantojen yhteisollisyy-
delle. Ne jaivat alle 4,0, muissa tiimeissa keskiarvot olivat 4,2 ylospain. Yhteisol-
lisyytta edistaviin aktiviteetteihin oltiin eniten tyytyvaisia tiimeissa A2 ja B2 kes-
kiarvoilla 4,8 ja 4,1. Alimmat keskiarvot 3,4 ja 3,5 olivat tiimeilla A1 ja B1. C2

keskiarvo oli 3,8.

Tasta kategoriasta tiimilla A2 oli kahdeksassa kysymyksessa korkeimmat kes-
kiarvot, B1 yhdessa ja yhdessa kysymyksessa korkeimmat keskiarvot menivat
tasan tiimien A2 ja B1 valilla. Alhaisimmat keskiarvot olivat seitsemassa kysy-
myksessa tiimilla A1, kahdessa tiimilla C2 ja yhden kysymyksen alimmat keskiar-
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vot menivat tasan naiden kahden tiimien valilla. Maassa B tiimien keskiarvot vaih-
telivat 0,6 desimaalin valilla. Maassa A tiimien keskiarvot vaihtelivat 1,4 desimaa-

lin valilla.

TAULUKKO 3. Yhteisollisyyteen liittyvien kysymyksien keskiarvot esimiehilta

Please rate these statements based on your
personal experience when working remotely 1
Strongly disagree — 5 Strongly agree

n=4
Communication in our team is active and con-
tinuous 4,5
| feel it’s easy to contact my team members 4,8
Information flows well 4,0
My team shares common goals 4,3
My team has common practices/rules 3,8
In our team we give and receive feedback in
an open manner 3,0
Current virtual meeting practices support
communality 4,0

Keskiarvojen vaihteluvali on sama kuin tyontekijoilla, 3,0 ja 4,8. Aivan kuten tyon-
tekijoillakin, esimiehillakin palautteenantoa koskeva kysymys sai matalimman
keskiarvon 3,0.

Tyontekijoiden avoimeen kysymykseen kommunikaatiokanavista saatiin 30 vas-
tausta. "Are existing communication channels (email, teams, group chats etc.)
enough and appropriate? Do they have defined purposes? Is there something
that could be improved?” Kaikissa tiimeissa naihin oltiin paaosin tyytyvaisia. Kom-
munikaatiokanavia on tarpeeksi, ne ovat helppokayttdisia ja tayttavat tarkoituk-
sensa asianmukaisesti. Yhdessa vastauksessa toivottiin kameroiden kayttoa
useammin. Kahdessa vastauksessa ilmaistiin heikosta yhteydesta johtuvat tekni-
set ongelmat ja niiden tuomat haitat.

Seuraavassa avoimessa kysymyksessa kasiteltiin etatyon vaikutusta maiden

kahden eri tiimin valiseen yhteistyohon. "How has remote work affected the col-
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laboration between 1 and 2?” Esimiehilta saatiin tahan 3 vastausta ja ne heijas-
telivat tyontekijoiden vastauksia. Tyontekijoilta vastauksia saatiin 29 kappaletta.

Vastauksista 11 oli positiivisia, 7 negatiivisia ja 10 neutraaleja.

Maassa A positiivisia vastauksia tuli 2, negatiivisia 5 ja neutraaleja 4. Positiivi-
sissa vastauksissa yhteistyon koettiin toimivan hyvin. Neljan vastaajan mielesta
etatyolla ei todettu olevan vaikutusta tiimien yhteistydhon. Negatiivisissa vastauk-
sissa nousi esiin yleisen etaantymisen lisaksi heikentynyt tiedonkulku.
"It could be better. It's hard to get updates and information from anot-
her team. We should remember that we work with the same custo-
mers / products so all new information should be shared with eve-
ryone.” (vastaaja tiimista A2)

Maassa B vastauksia tuli seuraavasti: positiivisia 7, negatiivisia 2, neutraaleja 6.
Positiivisissa vastauksissa koettiin erityisesti yhteistydOn parantuneen etatyon
myota.
"It works even better remote, its more efficient and you can just chat
or give a call if you want to ask something.” (vastaaja tiimista B2)

Kahdessa negatiivisessa vastauksessa ei eritelty perusteluja.

Maassa C vastaukset (3) olivat kaikki positiivisia. Etatyon koetaan parantaneen
tiimien valista yhteistyota.

Avoin kysymys keinoista parantaa yhteisollisyytta "What do you think could be
done to improve sense of community when working remotely?” kerasi 23 vas-
tausta. Vastauksissa nousi esiin seuraavia asioita: Toivottiin, etta tiimi tapaisi va-
hintdan kerran kuussa, mikali mahdollista. Yhteisia tapaamisia ja kahvihetkia toi-
vottiin, jotta tyokavereihin voisi tutustua ja puhua muistakin kuin tyoasioista. Kah-
vihetkia voisi jarjestaa yhteisesti, jotta molemmat tiimit olisivat paikalla. Mahdolli-
sena aktiviteettina voisi toimia esimerkiksi askelkilpailu, kuinka monta askelta pai-
vassa/viikossa/kuukaudessa. Kameran kayttoon ja informaation kulkuun tiimien
valilla toivottiin enemman panostusta. Lisaksi jokaisen tulisi luottaa siihen, etta

toiset tekevat parhaansa.
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TAULUKKO 4. Etajohtamiseen liittyen kysymyksien keskiarvot maittain ja tiimeit-

tain

Maa A

Maa B

Maa C

Tiimil Tiimi2 Tiimil Tiimi2 Tiimi2

My manager... 1
Strongly disagree —
5 Strongly agree

...communicates
openly
...is trustworthy

...supports me to
grow as an em-
ployee

...motivates and in-
spires me to better
results

...has a positive ap-
proach to things

...is interested
about my wellbeing

...easy to reach and
available

...connects with me
frequently

...takes action to
keep the team en-
gaged and con-
nected

n=7

4,4
4,6

4,6

4,6

4,4

4,6

4,6

4,6

4,4

4,9
5,0

5,0

4,9

4,9

4,9

5,0

4,8

5,0

4,7
4,8

4,7

4,6

4,7

4,7

4,4

4,7

4,5

4,6
4,7

4,7

4,4

4,6

4,7

4,6

4,3

4,4

4,3
4,5

4,8

4,5

4,8

4,8

4,8

4,8

4,5

Keskiarvot vaihtelevat kokonaisuudessaan 4,3 ja 5,0 valilla. Maassa A molem-

missa tiimeissa keskiarvot vaihtelevat enintaan 0,2 desimaalilla, tiimissa A1 4,4

ja 4,6 valilla ja timissa A2 4,8 ja 5,0 valilla. Maassa B tiimien keskiarvot vaihtele-

vat enintaan 0,4 desimaalilla. Tiimissa B1 keskiarvot ovat 4,4 ja 4,8 valilla ja tii-

missa B2 4,3 ja 4,7 valilla. Maassa C keskiarvo vaihtelee enintaan 0,5 desimaalia.

TAULUKKO 5. Esimiesten keskiarvot etajohtamisesta
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As a remote manager... 1 Strongly disagree
- 5 Strongly agree n=4

...I feel that | can trust my team members

the same way as if we were at the office 4,0

... show compassion and interest towards

the team 4,8
...l know the strengths and weaknesses of

each team member in remote environ-

ment 4,0

...l have had enough time to interact with
every employee on a personal level 3,5

... motivate and inspire my team members
to better results 4,5

Keskiarvot vaihtelevat 3,5 ja 4,8 valilla. Myotatunto ja kiinnostus tiimia kohtaan
sai korkeimman keskiarvon 4,8. Matalin keskiarvo 3,5 oli kysymyksessa, onko
esimiehella ollut tarpeeksi aikaa kommunikoida jokaisen tyontekijan kanssa hen-
kilokohtaisesti.

Tyontekijoilla vaittamien jalkeen seurasi avoin kysymys johtamisesta ” What kind
of support would you like to have more from your manager?” Vastauksia tuli 20
kappaletta. Suurimassa osassa naista todettiin tilanteen olevan todella hyvalla
tasolla jo ennestaan. Kehitysehdotuksia tuli vain kahdessa vastauksessa ja nama
tulivat maasta B. Naissa toivottiin esimieheltd vahvempaa lasnaoloa tiimissa,
enemman yksilotason palautetta sekd lisaa aktiviteetteja tiimin yhteen tuo-

miseksi.

Esimiehilta kysyttiin, mitka asiat he kokivat haasteellisimmiksi etajohtamisessa.
” What are the biggest challenges in remote management in your opinion?”
Haasteelliseksi koetaan kohtaamisten vahentyminen etatyossa ja sen seurauk-
sena puuttuvat spontaanit keskustelut ja valmennustuokiot. Kaikelle on varattava
aika etukateen kalenterista, eika tama ole sama kuin kohtaamiset kahvipisteella
tai spontaani apu toimistolla. Kun tiimia ei nae, koetaan haastavaksi saada tun-
tumaa tyontekijoista. Sanattoman viestinnan jaadessa puuttumaan yleista oloti-

laa on vaikea paateella.
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"To get the feeling of the team and it takes more time to understand
how each and every one feels.”

Esimiehilla kaksi viimeista avointa kysymysta vastasivat hieman toisiaan, jalkika-
teen ajatellen nama olisi voinut yhdistaa. Vastaukset olivat samankaltaisia. Kysy-
mykset kuuluivat: kuinka esimies pitaa tiimin yhtenaisena ja mitka kaytannot ovat
toimineet hajautetun tiimin johtamisessa. "How do | keep the team engaged and
connected?” "Which good practices have helped you to manage your remote
team?” Esiin nousi oma aktiivinen lasnaolo ja paivittdinen yhteydenpito tyonteki-

joihin, keskustelut ja palaverit.

" Keep the routines and scheduled meetings. Do not cancel a team
meeting even though you think there wouldn't be anything to talk
about. Keep telling the team that there are no barriers to contact me
if any issues/questions/challenges. Join the virtual coffee meetings
as well to show that it is allowed to have breaks and talk about so-
mething else than work. Encourage to schedule and keep holidays.”

Kyselyn lopussa oli kentta vapaille kommenteille. Tahan saatiin 7 vastausta yh-

teensa esimiehilta ja tyontekijoilta.

"I'm happy with possibility to work remotely, everything has gone
well. This has maybe given us all a bit more independence and cou-
rage to make decisions ourselves in our daily work - which of course
is only a good thing. Hopefully in the future working remotely will be

an option for those who prefer it.”

"It's hard to know if everyone is focusing on work when they are at

home.”

"Office work is more efficient way of collaborating between each ot-
hers and when educating/ onboarding new employees”
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7 TULOSTEN ANALYSOINTI JA KEHITYSEHDOTUKSET

ltsensa johtamisen voidaan todeta olevan hyvalla tasolla jokaisessa tiimissa. It-
senainen tyoskentely toimii. Keskiarvot olivat kaikissa tiimeissa vahintaan yli 4,0
kosken omaa ajanhallintataitoaan seka kykya tyoskennella itsenaisesti. Tyonte-

kijat ja esimiehet ovat yhta motivoituneita etana kuin toimistollakin.

Tyontekijat kokivat olevansa tehokkaampia etatyossa kuin toimistolla vahvemmin
kuin esimiehet. Tyontekijoiden kohdalla tahan voi vaikuttaa esimerkiksi se, kuinka
etana ei tule yhta paljon keskeytyksia kuin toimistolla. Tydkaverin kanssa ei tule
jaatya juttelemaan samalla lailla. Esimiehien vastauksiin voi vaikuttaa esimerkiksi
se, kuinka etana on vaikeampi arvioida tiiminsa yleista olotilaa, kun heita ei nae.

Tama tuo yleista haastetta esimiestyoskentelyyn.

Omasta hyvinvoinnista huolehtiminen vaikuttaa suuresti tyokykyyn. Tama oli
myoOs tulosten mukaan hyvalla tasolla, ainoastaan maassa B keskiarvot olivat
hieman alle 4,0. Vastauksiin voi vaikuttaa se, etta maassa B osa tydskentelijoista
tekee toita tavallisten aukioloaikojen ulkopuolella myds 6isin ja viikonloppuisin.
Vuoroty6 sekoittaa uni-valverytmia ja muuttaa unen laatua. Nailla voi olla vaiku-

tusta tyontekijan terveyteen. (Tyoturvallisuuslaitos)

Yhteisollisyyden kokemisessa etatyOaikana oli eroja. Tiimissa A2 oli korkeimmat
keskiarvot yhteisollisyyden vaittamista, joten on loogista, etta yhteisollisyyden ko-
keminen oli arvioitu myos korkeimmaksi verrattuna muihin tiimeihin. Vaittamissa
kommunikaation aktiivisuus oli tiimeista korkein 4,4. Kysymyksen vastaukset kos-
kien etatyon vaikutusta yhteiséllisyyteen olivat ainoastaan joko positiivisia tai
neutraaleja, yhtakaan negatiivista vastausta ei ollut.

Matalin tulos yhteisdllisyyden kokemiseen oli tiimilla A1, jolla oli myds matalimmat
arviot yhteisollisyyteen liittyviin vaittamiin verrattuna muihin. Vaittamissa kommu-
nikaation aktiivisuus oli timeista matalin 3,6. Avoin kysymys koskien etatyon vai-
kutusta yhteisollisyyteen sai joko negatiivisia tai neutraaleja vastauksia.

Maassa B tiimien valilla ei ollut huomattavaa eroa niin vaittamissa kuin yhteisolli-
syyden kokemisen arviossakaan. B1 yhteisollisyyden kokeminen sai arvon 3,9 ja

tiimissa B2 se oli 3,8. Avoin kysymys koskien etatyon vaikutusta yhteisollisyyteen
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sai molemmista tiimeista kaikenlaisia vastauksia: positiivisia, negatiivisia ja neut-
raaleja.
Maassa C2 yhteisollisyyden kokeminen sai arvon 3,8. Avoimet vastaukset eta-

tyon vaikutuksesta yhteisollisyyteen olivat joko neutraaleja tai negatiivisia.

Etatyon negatiivisissa vaikutuksissa yhteisollisyyteen toistuivat vastauksissa
nama asiat: TyOntekijat kaipasivat kasvokkain nakemista ja toisten lasnaoloa.
TyoOkaverit tuntuvat valilla etaisilta ja keskusteluista on jaanyt puuttumaan tyon
ulkopuoliset asiat. Molempien maiden tiimeissa 1 nousi esiin edella mainittujen
lisaksi myos tama: yhteistyo ja avun kysyminen ei ole yhta yleista kuin lahityossa
ja vastauksen saamiseen voi menna aikaa. Voidaan siten olettaa, etta tyon luon-

teella saattaa olla vaikutusta tahan.

Avoimien vastausten perusteella liittyen tiimien yhteisty0hon etatyoaikana voi-
daan todeta, etta maassa A osa kokee etatyon hieman heikentaneen tiimien va-
listd yhteisty6ta, kun taas maassa B ja C etatybajan koetaan paaasiassa paran-
taneen yhteistyota.

Palaverikaytantojen yhteisollisyydessa ja tyytyvaisyydessa muihin aktiviteetteihin
etana oli eroa tiimien 1 ja 2 valilla molemmissa maissa. Tahan vaikuttaa varmasti
osaltaan tyon luonne, silla timeissa 1 kaikkien ei ole mahdollista olla samaan
aikaan palaverissa avoimen puhelinlinjan takia. Tiimeissa 2 on nain ollen jousta-
vampaa ja helpompaa jarjestaa yhteisia tapaamisia. Tiimien 1 tulisi I6ytaa keinoja
vahvistaa yhteisollisyyden tunnetta vallitsevien olosuhteiden puitteissa. Pienilla-

kin asioilla on vaikutusta kokonaiskuvassa.

Palautteen antamisen ja vastaanottamisen avoin kulttuuri arvioitiin vaittamissa
heikommaksi seka tyontekijoiden etta esimiesten toimesta. Tassa on siten kehit-
tamisen varaa. Vaittamien perusteella kay ilmi, etta timeissa kuitenkin koetaan
sosiaalista tukea eika kollegoihin juurikaan epardida ottaa yhteytta. Lahtokohdat

palautekulttuurin kehittamiselle ovat siis hyvat.

Tuloksista voidaan todeta, ettd esimiehiin ollaan tyytyvaisia jokaisessa tiimissa.

Esimiehet kommunikoivat avoimesti, tukevat osaamisen kehittymista seka moti-
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voivat ja inspiroivat tiimeja parempiin suorituksiin. Esimiehet on arvioitu luotetta-
viksi ja heilld on positiivinen lahestymistapa asioihin. Yhteisollisyyteen ja esi-
miestoimintaan liittyvien vaittamien tuloksien perusteella voidaan todeta, etta hy-
van etajohtamisen kulmakivet ovat I6ydettavissa. Avoimessa kysymyksessa kos-
kien etajohtamisen parantamista tuli kehitysehdotuksia muutama kappale vain
maalta B, liittyen esimiehen lasndoloon tiimissa. Tama selittyy todennakoisesti
osittain yksinkertaisesti silla, etta tiimit ovat isompia ja esimiehellda on enemman

johdettavia. Loput vastaukset olivatkin hyvin positiivisia.

Tulosten ja vastausten analyysien pohjalta on laadittu seuraavat keinot esimie-

hille yhteisollisyyden vahvistamiseksi etatyossa.

KUVIO 5. Kehitysehdotukset

1. Kameroiden kaytto

Hajautetulla tiimilla kohtaamisia kasvokkain ei tapahdu niin usein. Uudet tyonte-
kijat eivat valttamatta ole vield tavanneet kaikkia tiiminsa jasenia. Taman takia
olisi hyva, etta yhteison jasenet voisivat nahda toisensa edes videon valityksella.
Kameroiden kayttd lisda sosiaalista lasndoloa ja vahentaa eristaytyneisyyden
tunnetta, jota voi ilmeta etatyossa. Kun keskusteluun saadaan mukaan eleet ja
ilmeet, voidaan my0s luoda aidompaa tunnelmaa. Tama helpottaa toisen tulkit-
semista. (Lojeski, Reilly 2021; Haapakoski, Niemela & Yrjola 2020)

Esimiehen on hyva ilmoittaa osallistujille etukateen, etta kyseessa on videopala-

veri. Nain jokainen osaa varautua etukateen ja kynnys kameran avaamiseen on
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matalampi. Kamerat voisi avata esimerkiksi vain hetkeksi esimerkiksi palaverin
aluksi. Kameroiden kayttd etenee usein ketjureaktiona molempiin suuntiin. Kun
yksi henkil6 sammuttaa kameran, toiset tekevat sen helposti perassa. Kameroita
ei tarvitse tai kannatakaan pitaa kokoaikaa paalla, mikali se ei tuo tapaamiseen
mitdan lisaarvoa. Jotta kameroiden kaytosta olisi hyotya, tulee tapaamisen olla
riittdvan osallistava. Tasta esimiehen on pidettava huolta. (Lojeski, Reilly 2021;
Gimpel 2020)

Esimies voi motivoida tiimia kameroiden kayttoon nayttamalla itse esimerkkia.
Lahipalavereihinkin on olemassa tiettyja normeja, kameroiden kaytosta palave-
reissa voisi tehda sellaisen. Tiimille voi myos avata kameran kayttamisen hyotyja.
Jos joku ei halua avata kameraa, esimies voi keskustella tasta tarkemmin kysei-
sen henkilon kanssa kahden kesken. (Haapakoski, Niemela & Yrjola 2020; Gim-
pel 2020)

2. Palautteen antaminen

Esimiehen tulisi luoda avointa ilmapiiria palautteen antamiselle ja vastaanottami-
selle matalalla kynnyksella. Kaikki tekevat toita yhteisten tavoitteiden eteen ja
tasta halutaan tehda tehokkaampaa ja sujuvampaa. Avoin palautekulttuuri auttaa
timia kasvamaan ja kehittymaan yhdessa. Tama tukee myos osaltaan tiimin it-

seohjautuvuutta seka tehokasta informaation kulkua.

Palautteen itsessaan tulisi sisaltaa selkea ydin ja perustelut. Esimerkkien kaytta-
minen voi myos selkeyttad viestia. Tarkeaa olisi reagoida tilanteisiin heti, silla
ajan kuluessa palautteen merkitys vahenee. Mikali on kyse kriittisesta palaut-
teesta, tulisi se antaa etatydolosuhteissa mieluiten videopuhelun valityksella.

Positiivinen palaute ilmaisee arvostusta, joka sitouttaa tiimia ja vahvistaa sosiaa-
lisen tuen kokemista, mika on etatyossa erityisen tarkeaa. Esimiehen tulisi jakaa

kehuja ja kiitosta aina kun siihen on tilaisuus. (Vilkman 2016)

Palautekulttuuriin kuuluu my®os itsearviointi ja kyky antaa palautetta itselleen. Esi-
mies voi palautteenantotilanteessa pyytaa ensin tyontekijaa itse arvioimaan
omaa suoriutumistaan. Hanella saattaa olla kehitysehdotuksia jo valmiina, miten

parantaa toimintaa jatkossa. Esimies voi myo0s itse pyytaa palautetta tyontekijoilta
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ja samalla nayttaa esimerkkia palautteen pyytamisessa seka vastaanottami-
sessa. Esimiehen aktiivinen tapa pyytaa palautetta rakentaa osaltaan kulttuuria,
jossa palaute on luonnollinen osa yhteistyota ja jossa sita on luonteva seka antaa
etta vastaanottaa. Esimiehen on myos tarkea kiittaa palautteesta ja auttaa tiimia
ymmartamaan sen merkitys. Palaute on arvokas asia, joka auttaa tiimia kehitty-
maan. Jakamalla palautteesta saadut oivallukset yhdessa voidaan tehostaa op-
pimista seka muistuttaa palautteen arvokkuudesta. (Kupias, Peltola, & Pirinen
2014; Vilkman 2016; Ristikangas & Grinbaum 2014)

Reagoimalla nopeasti tilanteisiin, antamalla ja pyytamalld palautetta useasti ja
korostamalla palautteen arvoa esimies kannustaa tiimiakin aktiiviseen palaute-
kulttuuriin. Jos palautetta annetaan vain silloin talloin, koetaan se helpommin ne-
gatiivisena. Siksi olisi hyva antaa palautetta usein. Esimies voi harjoituttaa palau-
tetaitoja palavereissakin, esimerkiksi kysymalla "mista kollegasi ansaitsee talla
viikolla kiitosta?” Mitd enemman palautetta annetaan ja vastaanotetaan, sita hel-

pommaksi se myos muuttuu. (Vilkkman 2016; Haapakoski, Niemela & Yrjola 2020)

Tiimissa olisi lisaksi hyva keskustella, miten kukakin toivoo saavan palautetta
suorituksistaan. Tama helpottaa palautteenantajaa ymmartamaan toista osa-
puolta seka muotoilemaan viestin paremmin vastaanottajaa ajatellen. (Ristikan-
gas & Grunbaum 2014; Haapakoski, Niemela & Yrjola 2020) Esimiehien tulisi
huolehtia, etta palaute kulkee myds tiimien valilla sujuvasti. Nain pidetaan yhteis-

tyod sujuvana ja tehokkaana.

3. Informaation kulku

Vastausten saamisen tulisi olla helppoa ja nopeaa. Informaation pitaisi kulkea
tehokkaasti seka tiimien sisalla etta tiimien valilla, jotta olennaiset asiat valittyvat
kaikille, joista niiden kuuluu olla tietoisia. Tarkeaa on myos erottaa, mika tieto on
kaikille tarpeellista ja mika ei. Tiimien esimiesten on tehtava yhteistyota, jotta te-
hokas tiedon kulkeminen tiimien valilla voidaan taata. Onnistunut tiedonkulku tuo
timeja lahemmas toisiaan ja vahentaa epaselvyyksia, edistaa tasavertaisuutta,
nostaa motivaatiota ja tyytyvaisyytta. (Rauramo 2018)

Tiimeissa tulisi korostaa tiedonjaon tarkeytta ja esimiehen tulisi kannustaa jo-
kaista yksiloa jakamaan tietoa rohkeasti. Esimies tukee tehokasta tiedonkulkua
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olemalla itse aktiivinen vuorovaikuttaja. Aktiivisuutta voi osoittaa pitamalla tyon-
tekijoihin yhteytta, pitamalla kahdenkeskisia tapaamisia ja olemalla l1asna. Vies-
tinnan tulee olla lIapinékyvaa ja esimiehen on pysyttava ajan tasalla olennaisista
asioista. Tavoitettavuuden ilmoittaminen on myos tarkeaa, jotta tyontekijat voivat
tuen tarpeessa saada nopeasti apua myos suoraan esimiehelta. Tiimeissa olisi
hyva kayda keskustelua, miten nopeasti he odottavat ja toivovat saavansa vas-
tauksia kysymyksiin. Esimiehen tulee my6s huolehtia, etta tiimilla olisi jokin yh-
teinen digitaalinen arkisto, jonne tietoa voidaan varastoida. Tiedon tulisi olla ajan
tasalla ja helposti saatavilla. Esimiehen tulisi kannustaa tyontekijoitakin paivitta-
maan ajankohtaista tietoa yhteiseen arkistoon. (Vilkman 2016; MSG)

Erilaiset tapaamiset ja palaverit toimivat myos tiedonkulun edistajina. Tiimien si-
saisissa ja tiimien valisissa palavereissa tulisi varata aikaa myds vapaamuotoi-
semmalle keskustelulle. Tahan voi varata tilaa esimerkiksi palaverin alkuun tai
loppuun. Palavereissa esimiehen tulisi myos huolehtia, etta jokainen saa puheen-
vuoron seka saa sanottua sanottavansa rauhassa loppuun keskeyttamatta. (Vilk-
man 2016)

Gibsonin (2012) mukaan esimiehen tulisi vahvistaa luottamusta, silla luottamuk-
sella on suuri merkitys tehokkaan tiedonjaon kannalta. Luottamuksen kannalta
esimiehen on tarkea vahvistaa ryhmaidentiteettia seka psykologista turvalli-
suutta. Esimies voi vahvistaa ryhmaidentiteettia kirkastamalla yhteisia tavoitteita,
kannustamalla tiimia avoimeen ja aktiiviseen keskusteluun seka asiantuntemuk-
sen ja ideoiden jakamiseen. Jokaisen olisi myos hyddyllista tuntea tiiminsa jase-
net, etta kuka tietda mitakin, jotta osaa kysya asiaa oikealta henkilolta. Tama
edistda myos tiimin itseohjautuvuutta, johon esimiehen tulisi timiaan ohjata. (Aro
2018; Rauramo 2018) Psykologista turvallisuutta esimies voi vahvistaa luomalla
ilmapiiria, jossa epaonnistumiset toimivat kaikille oppimisesimerkkeina ja mah-
dollisuuksina kehittya. Tama ilmenee esimerkiksi siina, miten tiimissa suhtaudu-
taan virheisiin tai kysymyksiin ja kuinka esimies niihin reagoi. Tahan liittyy olen-
naisesti myos asianmukainen palautekulttuuri. Psykologinen turvallisuus on tar-
keaa, silla avun kysyminen asettaa henkilon haavoittuvaan asemaan ja edellyttaa
riskinottoa. (Gibson 2012; Aro 2018)

4. Virtuaalitapaamiset
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Kaikenlaiset virtuaaliset aktiviteetit edistavat yhteisoOllisyyden kokemista eta-
tyossa. Naita tapaamisia ja kahvitteluja pidetaan osalla jo, ja nain tulisi jatkua
tulevaisuudessakin. Vastauksissa kuitenkin ilmeni myos kehitysehdotuksia nai-
hin liittyen.

Fisher (2011) jakaa tiimin tapaamiset kahteen kategoriaan, toisessa keskitytaan
ihmissuhteiden rakentamiseen ja toisessa yhteistydon seka suoritusten paranta-
miseen. Molemmat ovat tarkeita tehokkaan yhteistyon saavuttamiseksi. Tavallis-
ten palavereiden lisdksi on hyva jarjestaa silloin talldin vapaamuotoisempiakin
tapaamisia, mitka keskittyvat enemman ihmissuhteiden vahvistamiseen. Naita
ovat esimerkiksi yhteiset kahvihetket, joissa voidaan puhua muistakin kuin tyo-
asioista. Kuten eraassa vastauksessa ehdotettiin, tiimeille voisi jarjestaa aikaa
myos yhteisille kahvihetkille esimerkiksi kerran kuussa. Nama voitaisiin jakaa
kahteen osuuteen, jotta kaikki paasisivat osallistumaan. Tama vahentaisi etaisyy-
den tunnetta tiimien valilla. Myo0s erilaiset leikkimieliset kilpailut, esimerkiksi vas-
tauksissa ehdotettu kilpailu suurimmasta askelmaarasta viikossa, voisivat toimia
yhdistavina aktiviteetteina tiimeissa tai tiimien valilla. Nain tavallisiin palavereihin

ja tapaamisisiin saataisiin myos virkistavaa vaihtelua.

Osalla tiimeista tyon luonne rajoittaa yhteisia tapaamisia. Talloin tulisi keskittya
panostamaan niiden tapaamisten laatuun, mita on mahdollista jarjestaa. Palave-
rikaytantojen pienilla muutoksilla, esimerkiksi jattamalla aikaa palaverin alkuun
tai loppuun vapaalle keskustelulle seka lisaamalla kameroiden kayttoa, saadaan
aikaan jo laadukkaampaa sosialisoitumista. (Vilkkman 2016)

Esimiehen on hyva arvioida jatkuvasti yhteisdllisyyden tilaa ja reagoitava aina
tarpeen mukaan. Erityisesti vuorovaikutuksen vahentyessa tai ristiriitojen ilme-
tessa kannattaa pohtia keinoja yhteisollisyyden lisaamiseksi. Esimiehen vastuulla
on luoda riittdvasti mahdollisuuksia yhdessaololle. Tiimien tilanteet ovat erilaisia
ja yksiloilla on omat nakemyksensa asioihin. Esimiehen kannattaa keskustella
tiimin kanssa yhdessa, millaisia aktiviteetteja kaivattaisiin ja mitka soveltuisivat
kaikille parhaiten. (Vilkkman 2016)
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8 POHDINTA

Yhteisollisyydella on suuri merkitys tyoelamassa. Aihe on mielenkiintoisuuden li-
saksi muutenkin ajankohtainen, minka takia paadyin tekemaan opinnaytetyoni
tahan liittyen. Etatyoskentely haastaa yhteisollisyyden kokemista monilla tavoilla.
Etatyo on tullut jaadakseen, joten on tarkea selvittaa, mika on yrityksen yhteisol-
lisyyden nykytila ja miten sita voisi parantaa.

Tutkimus eteni suunnitelman ja aikataulun mukaisesti. Olin onnekseni aloittanut
prosessin ajoissa. Tama mahdollisti opinnaytetydn edistamisen pienemmissa pa-
loissa kokoaikaisen tyon ohella ilman kiireen tunnetta.

Tyontekijoille suunnattu kysely lahetettiin yhteensa 63 henkildlle ja vastauksia
saatiin 40 kappaletta. Vastausprosentiksi muodostuu siten 63%. Esimiehille
suunnattu kysely lahetettiin 5 henkildlle, joista saatiin 4 vastausta, vastauspro-
sentti siten 80%. Vastausprosentti on molemmissa yli 50%, mika on mielestani
positiivista. Tahan ei ollut asetettu etukateen erityista tavoitetta. Tyontekijoilla ky-
selyyn osallistumisen motivaationa toimi mahdollisuus paasta jakamaan koke-
muksiaan ja sita kautta vaikuttamaan etatyoolojen parantamiseen yhteisollisyy-
den nakokulmasta. Esimiehilld osallistuminen paransi kokonaiskuvan hahmotta-
mista seka antoi mahdollisuuden jakaa hyvaksi todettuja kaytantdja hajautetun

tiimin yhdistamisessa.

Toimeksiantaja oli tukena kyselylomakkeen suunnitteluvaiheessa ja motivoi osal-
taan henkilostoa osallistumaan tutkimukseen. Tasta oli varmasti apua tarvittavan
vastausprosentin saamisessa. Kysely toteutettiin sopivasti ennen henkiloston lo-
mia, jotta kaikille taattaisiin mahdollisuus osallistua tutkimukseen. Kyselyssa it-
sessaan oli parannettavaa. Mikali olisin asettanut muuttujille arvot jo kyselylo-
makkeen tekovaiheessa, olisin saastanyt jonkin verran aikaa analysointivai-
heessa. Esimiehien lomakkeessa oli kaksi turhan samankaltaista avointa kysy-
mysta, nama olisin jalkikateen ajatellen yhdistanyt.

Kysymykset kattoivat tutkimusongelman, systemaattisia virheita ei ilmennyt. Va-

liditeetin voidaan todeta olevan hyva. Lomakkeissa oli vaittamien lisaksi myos
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avoimia kysymyksia, jotka antoivat mahdollisuuden avata mielipiteitéd syvemmin,
joten nama lisasivat kyselyn luotettavuutta. Kaikki vastaukset kasiteltiin luotta-
muksellisesti. Voidaan todeta, etta tutkimus on luotettava pohja kehitysehdotuk-
sille.

Opinnaytety0 taytti tarkoituksensa ja saavutti tavoitteensa, silla kyselyiden tulok-
sista voitiin I0ytaa ja koota yhteen keinoja esimiehille yhteisollisyyden vahvista-
miseksi etatybaikana. Keinojen pohjalta toimeksiantajalla on mahdollisuus kehit-

taa yhteisollisyytta entisestaan ja tukea tyohyvinvointia etatyossa.

Jatkotutkimuksena voisi selvittaa, miten kehitysehdotukset ovat vaikuttaneet yh-
teisOllisyyden kokemiseen. Etatyo on tullut jaddakseen ja monille tydskentelytapa
on viela uusi. Taman takia on tarkeaa jatkaa aiheen tutkimista. Yhteisollisyytta ja

sen muodostumista voisi kasitelld syvemmin yksilo- ja tunnetasolla.
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LITTEET

Liite 1. Tyontekijoiden kyselylomake

Sense of community and leadership during remote work

1. Which country do you work in?
A-B-C

2. What is your team?

1-2

When working remotely... 1 Strongly disagree — 5 Strongly agree

w

No vk

9.

...l can handle my time-management and stick to deadlines
... am able to do my job independently

...| feel more motivated than when working at the office

...| feel more efficient than when working at the office

...| take care of my wellbeing

Please rate sense of community during remote work (1 being the lowest —5
being the highest)

How has remote work affected your sense of community compared to when
working at the office?

Please rate these statements based on your personal experience when working

remotely 1 Strongly disagree — 5 Strongly agree

10.
11.
12.

13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.

Communication is active and continuous

| don’t hesitate to contact my colleagues

| feel supported by my colleagues so that | could go to anyone asking them for
help

Information flows well

| trust in my colleagues to do their best

We share common goals

We have common practices/rules

We give and receive feedback in an open manner

Current virtual meeting practices support communality

| am satisfied with the virtual activities (shared coffee breaks, other celebrations etc)
being done to bring the team together



20.

21.

22.
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Are existing communication channels (email, teams, group chats etc.) enough and
appropriate? Do they have defined purposes? Is there something that could be
improved?

How has remote work affected the collaboration between team 1 and team 2?

What do you think could be done to improve sense of community when work-
ing remotely?

My remote manager... 1 Strongly disagree — 5 Strongly agree

23. ...
24. ...
25. ..
26. ...
27. ...
28. ...
29. ...
30. ...
31. ..

32.

communicates openly

is trustworthy

.supports me to grow as an employee

motivates and inspires me to better results

has a positive approach to things

is interested about my wellbeing

easy to reach and available

connects with me frequently

takes action to keep the team engaged and connected

What kind of support | would like to have more from my manager?

Open comments
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Liite 2. Esimiesten kyselylomake

Leadership and sense of community during remote work

1. Which country do you work in?
A-B-C

2. What is your team?

1-2

When working remotely... 1 Strongly disagree — 5 Strongly agree

No vk

...l can handle my time-management and stick to deadlines
...l am able to do my job independently

... feel more motivated than when working at the office

...| feel more efficient than when working at the office

...| take care of my wellbeing

Please rate sense of community during remote work (1 being the lowest —5
being the highest)

How has remote work affected your sense of community compared to when
working at the office?

Please rate these statements based on your personal experience when working

remotely 1 Strongly disagree — 5 Strongly agree

10.
11.
12.
13.
14.
15.
16.

17.

18.

Communication in our team is active and continuous

| feel it’s easy to contact my team members

Information flows well

My team shares common goals

My team has common practices/rules

In our team we give and receive feedback in an open manner
Current virtual meeting practices support communality

What kind of virtual activities (shared coffee breaks, other get-together things, cele-
brations etc) has your team had?

How has remote work affected the collaboration between team 1 and team 2?

As a remote manager... 1 Strongly disagree —5 Strongly agree
19. ...I feel that | can trust my team members the same way as if we were at the office
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20. ...l show compassion and interest towards the team
21. ...1 know the strengths and weaknesses of each team member in remote environ-
ment
22. ... have had enough time to interact with every employee on a personal level
23. ...l motivate and inspire my team members to better results
24. What are the biggest challenges in remote management in your opinion?

25. How do | keep the team engaged and connected?

26. Which good practices have helped you to manage your remote team?

Open comments



