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Tutkimuksen aihe muodostui toimeksiantajan ideasta lahtead tutkimaan etdjohtamista. Ehdotus etajohtami-
sesta tuli kevaalla 2020, koronapandemian puhkeamisen aikaan. Yhtdkkiseen ja totaaliseen etatydskente-
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nevat siirtyivat etatoihin, oli tutkimusta hedelmallista toteuttaa. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa, miten
etdjohtaja pystyy mahdallistamaan hyvan vuorovaikutuksen tydskenneltdessa etana. Lisaksi tavoitteena ol
selvittda parhaat vuorovaikutustavat etatydskentelyssa seka miten tarvittavat tiedot olisivat kaikille niita tar-
vitseville saatavilla.

Tutkimuksessa kaytettiin seka kvantitatiivisia ettd kvalitatiivisia menetelmia. Kvantitatiivinen aineisto kerat-
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asiantuntijoina.

Tutkimus osoitti etdjohtajan merkityksen etaty6skentelyssa. Jotta vuorovaikutus etatydssa olisi parempaa,
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Abstract

The subject of the study is based the suggestion of the client organization to do research into remote man-
agement. The proposal for the subject was made in the spring of 2020, at the time of the outbreak of the
coronavirus pandemic. The sudden transition to a complete remote working mode came as a completely
new phenomenon for many in Finland. In a situation where everyone switched to working remotely, it was
fruitful to conduct research on the topic. The aim of the study was to find out how remote managers could
enable good interaction when working remotely. In addition, the aim was to find out the best ways to inter-
actin remote work and how necessary information would be available to everyone in need of them.

Both quantitative and qualitative methods were used in the study. Quantitative data were collected through
a short questionnaire survey. The main focus of the study was on qualitative methods, which were sup-
ported and complemented by the quantitative methods. After the questionnaire survey the collection of em-
pirical material continued with semi-structured thematic interviews. There was a total of eight interviewees.
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1 JOHDANTO

Suurelle osalle palkansaajista vuosi 2020 oli ainutlaatuinen. Kevaan 2020 yhteiskunnan sululla, liik-
kumisrajoituksilla ja yli vuoden kestaneelld korona-ajalla oli tydnteon tapoihin [ahtemattémia vaiku-
tuksia. Suomen jo valmiiksi vahva digitaalinen infrastruktuuri mahdollisti osaltaan nopean ja katta-
van etatdihin siirtymisen. Etaty6ta vuonna 2020 siirtyi tekemaan lahes puolet (48 %) suomalaisista
palkansaajista. Tama tarkoitti yli miljoonaa palkansaajaa. Koronan seurauksena etatdihin siirtyneista
24 prosenttia oli sellaisia, jotka eivat olleet koskaan aiemmin tydskennelleet etand. Muutos etatyon-
tekijdiden maarassa oli merkittdva ja koronan aikaansaamat nopeat muutokset pakottivat yritykset
uudistamaan ty6- ja toimintatapojaan. Naiden muutosten my6ta Suomi otti valtavan digiloikan.
(Ty6- ja elinkeinoministerié 2021, 10, 79.)

Etatydsta on puhuttu jo vuosikausia. Kukaan kuitenkaan tuskin arvasi, ettéd yhtena aamuna edessa
olisi tilanne, jossa jokainen etaty6ta kykeneva siirtyisi tydskentelemaan etana ja jatkaisi sita pitkalle
tulevaisuuteen. Etétydn tekeminen ei ole ainoastaan tydskentelyn siirtdmista eri osoitteeseen ja oh-
jelmistojen sujuvaa kayttamista. Suurin osa ihmisista on tottunut tydskentelemaan yhdessa, kasvok-
kain vuorovaikutuksessa toisten kanssa. Vaikeissa tilanteissa apua on totuttu kysymaan vieressa is-
tuvalta kollegalta, ja esihenkilé on oppinut keskustelemaan haastavista aiheista alaistensa kanssa
kasvotusten. Uusiin tyontekijdihinkin on ollut luontevaa tutustua ty6paikalla muun muassa yhteisilla
lounailla. Valtaosa t6ista perustuu ihmisten valisiin yhteyksiin, joten yhtékkinen totaalinen etdtyonte-
keminen sysasi tutkimaan uusia tapoja tehda t6ita. (Haapakoski, Niemeld & Yrj6la 2020, 13-14.)

Digitalisaatio on kiihdyttanyt muutosvauhtia ty6eldmassa. Teknologia on mahdollistanut ajan ja pai-
kan joustot entistd useammille palkansaajille. Taustalla muutoksessa on tietotydn yleistyminen pal-
kansaajien koulutustason nousun mydtd. Tydnteon monimuotoisuus on liséantynyt merkittavasti ja
tama nakyy seka paikoissa tehda tyota etta tybajoissa. Etaty6ta tekevien nopeasti kasvanut maara
on lisannyt diversiteettia tyotavoissa. Muutos on ollut jatkuvaa ja alati kiihtyvaa. (Sutela, Parnanen &
Keyrildinen 2019, 258, 343-344.)

Etatyoskentely tuli useille kevaalla 2020 yllattaen ainoaksi mahdollisuudeksi tehda toitd koronapan-
demian my6ta. Moni palkansaaja aloitti etdtydskentelyn tuolloin ensimmaista kertaa. Taman opin-
naytety®n tausta juontaa juurensa tuohon merkittévaan muutokseen, etdtydlaboratorioon, missa
suuri osa palkansaajista ja yrityksista oli osallisena. Koska tilanne oli monin paikoin uusi, eivatka
tyontekijat padsseet tapaamaan toisiaan kuukausiin, oli hyvissa etatydskentelytavoissa ja -kaytan-
ndissa vield paljon parannettavaa. Sysays totaaliseen etatydskentelyyn ajoi kehittémaan etaty dsken-
telya ja vuorovaikutusta entista syvéllisemmin. Tahan kehitystydn tarpeeseen haluttiin vastata myos
talla tutkimuksella. Tutkimuksen tavoitteeksi asettui, miten etdjohtaja pystyy mahdollistamaan hy-
van vuorovaikutuksen tydskenneltdessa etana. Lisdksi tavoitteena oli tutkia, mitka ovat parhaat vuo-
rovaikutustavat etdtydskentelyssa ja miten tarvittava tieto I6ytyy. Opinndytetyon tutkimushaastatte-
lut toteutettiin helmi-maaliskuussa 2021 eli noin vuosi koronapandemian puhkeamisen jalkeen. Ajan-
kohta haastatteluille oli herkullinen, koska haastateltavilla oli téssa vaiheessa muodostunut hyva ko-
kemuspohja pitkasta ja totaalisesta etatyskentelyjaksosta.
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Tutkimuksen toimeksiantaja on Posti Oy. Yritys on yksi Suomen suurimmista tyGnantajista. noin

17 700 tydntekijalldan. Yritykselld on toimintaa myds seitsemdssa muussa maassa, joissa tydskente-
lee yhteensa n. 3 300 tydntekijaa. Posti on jakelu- ja logistiikkayhtid, minka ydinliiketoimintaan kuu-
luvat jakelu-, rahti-, verkkokauppa-, varasto- ja sisdlogistiikkapalvelut. Postin liikevaihto vuonna
2020 oli noin 1,6 miljardia euroa. (Postin taloudellinen katsaus 2021, 3, 8, 10.) Opinndytetydn tekija
on tydskennellyt Postin palveluksessa postinjakajana, assistenttina, esihenkilona seka viimeiset vuo-
det suunnittelijana. Etdtydkokemusta tutkijalla itselldan on kuuden vuoden ajalta.

Tassa opinndytetydn ensimmaisessa padluvussa johdateltiin lukijaa tutkimuksen alkuldhteille. Seu-
raavaksi aihevalintaa kasitelldan tarkemmin ja kaydaan lapi tydn taustaa. Naiden jalkeen perehdy-
taan tutkimuksen rajaukseen. Tyo6n tavoitteeseen seka tutkimuskysymyksiin syvennytadn rajauksen
maarittelyn jalkeen. Luvun lopussa esitellaén tutkimuksen rakenne.

1.1 Tutkimuksen tausta

Tutkimuksen alkusysays tuli toimeksiantajan ideasta lahtea tutkimaan etajohtamista. Ehdotus ai-
heesta tuli kevaalld 2020, koronapandemian puhkeamisen aikaan. Opinndytety éntekija innostui ai-
heesta saman tien ja paatti tarttua aiheeseen. Taustalla tutkijalla oli kokemusta etaty6sta jo useam-
man vuoden ajalta. Lisaksi han suoritti tradenomiopintojaan monimuotokoulutuksessa. Kaytannossa
tama tarkoitti etdopiskelua, muutamia fyysisesti koulussa pidettyja lahipaivia lukuun ottamatta. Eta-
tydskentelystd ja etdopiskelusta tutkijalla oli taustallaan taten vahvaa kokemusta.

Aiemmin ty6historiassaan tutkija toimi muutaman vuoden ajan esihenkilétehtdvissa. Naissa tehta-
vissa tiimiin kuului parhaimmilla yli sata henkil6a ja he edustivat yli 20:ta eri kansallisuutta. Valtaosa
tiimildisista koostui sanomalehdenjakajista. Toimihenkil6ita tiimissa oli esihenkildn lisaksi ydlla tyds-
kennellyt esihenkil6 seka assistentti. Tyd esihenkilona sijoittui pdivésaikaan maanantaista perjantai-
hin. Kdytanndssa vuorovaikutus sanomalehdenjakajien kanssa tapahtui puhelimitse soittamalla. Tar-
vittaessa jakaja kutsuttiin toimistolle ja noin kerran tai kahdesti vuodessa jarjestettiin tilaisuuksia,
jolloin oli mahdollisuus néhda tyontekijdita kasvokkain. Kaytdnndssa vuorovaikutus oli vahaista ja
olosuhteiden vuoksi haastava jarjestaa.

Tutkija valitsi tradenomiopinnoissaan monipualisesti opintoja johtamisesta. Aihe oli kiinnostanut tut-
kijaa ja johtamiseen liittyvien kurssien valinta oli itsestdan selvaa. Opiskelijaa kiehtoi selvittaa, etta
miten kaikki toimii ja miten asiat saa toimimaan. Lisdksi hanta kiinnosti tutkia, miten asioita mitataan
ja miten naditd tietoja hyddynnetaan, jotta saavutettaisiin mahdollisimman hyva lopputulos.

Tutkijalla oli taustallaan sekd vuosien kokemus etatydskentelysta ettd kokemusta esihenkil6tydsken-
telystd. Naissa molemmissa rooleissa ilmeni useita seikkoja, joita olisi voinut ja pitanyt tehda parem-
min seka tehokkaammin, ja toisaalta myds paremmassa vuorovaikutuksessa toisten kanssa. Koska
ratkaisut parempiin ty6tapoihin ja syvempaan vuorovaikutukseen etdtydskentelyssa eivat olleet sel-
keitd ja yksinkertaisia, oli mielenkiintoista tarttua etdjohtamista koskevaan aiheeseen ja valita se
opinndytetyon aiheeksi.

Koronapandemian vuoksi etdjohtamisesta ja etatydskentelysta tuli hetkessa laajasti ajankohtainen
aihe. Monet painivat samaan aikaan etatydskentelyn haasteiden parissa. Ihmisid yhdisti samankaltai-
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set haasteet totaaliseen etatydskentelyyn, etdopiskeluun ja etdeldmaan siirtymisessd. Koska totaali-
nen etatydskentely oli tutkimuksen aikaan kaikille sitd tekeville tuttua ja tuoretta, oli tutkimusta to-
della mielenkiintoista toteuttaa, juuri tuona darimmaisen haastavana aikana.

Kreikan kielessa theoria-sanan merkityksia ovat katsominen, ndkemys ja tarkastelu. Teoriaa kayte-
taan tieteellisen tutkimuksen perustana uutta tietoa tuotettaessa. Teorian rinnalla myds teoreetti-
sesta viitekehyksesta puhutaan usein metodikirjallisuuden saralla. Teoriat eivat ole kaytannosta irral-
lisia, vaan ne perustuvat kaytannon tutkimuksiin. Tutkimukset taas pohjautuvat arkisiin toimiin ja
ajatuksiin. Tutkimustoiminta voi perustua myds puheisiin, teksteihin tai kuviin. Teorioita ja kaytén-
toja tarkastelemalla voidaan todeta, etta tutkimukset linkittyvat ihmisten arkeen. (Vilkka 2021,
34,36.)

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys rakentuu etajohtamisen ja vuorovaikutuksen padteemoista.
Néma molemmat paateemat ovat keskeisessa roolissa tutkimuksen onnistumisen kannalta. Tasta
syysta etdjohtamiseen ja vuorovaikutukseen paneudutaan tydssa huolellisesti. Lisaksi teoriaosuu-
dessa kasitelldan etaty6ta, hybriditydta seka tietoa. Teoriaan paneudutaan tarkemmin luvuissa kaksi
ja kolme. Nyt jatkamme tutkimuksen rajauksella.

1.2 Tutkimuksen rajaus

Aiheen loytymisen jalkeen, on sitd usein tarkennettava eli rajattava. Laajaa aihetta tulisi pyrkia ra-
jaamaan tasmallisemman nakdkulman I6ytamiseksi. Tarkka rajaus takaa todenndkdisemmin onnistu-
neen tuloksen. Rajausta mietittdessa on syyta pohtia, ettd mita haluaa tutkimuksessa saada selville
ja mitd keraamallaan aineistolla haluaa nayttaa toteen. Tutkimuksessa ei ole mahdollista havain-
noida kaikkea, eika ilmiéta pysty valottamaan aukottomasti. Tasta syysta onkin tarkeda perehtya
aiheen kirjallisuuteen ja suunnata tutkimus olennaisimpiin aiheisiin. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara
2009, 81-82, 85.)

Tutkimuksen tavoitteena oli tutkia etdjohtamista. Toimeksianto tuli Posti Oy:Itd, joka on tutkimuksen
tilaaja. Etdjohtamista tarkempaa rajausta tutkimukselle ei toimeksiantaja maéaritellyt, joten tutkija
pohti sitd itse. Tutkimuksen yksityiskohtaiseen rajaamiseen opinndytetydntekija kaytti paljon aikaa.
Tutkija luki paljon lehtiartikkeleita, joita koronapandemian myd&ta oli saatavilla runsaasti. Tutkija pe-
rehtyi myos saatavilla olleisiin etdjohtamista ja etatydskentelya koskevaan kirjallisuuteen. Tietoa ja
havaintoja tutkija kerasi lisaksi seminaareista, omasta tydstddn seka tyénantajansa kaytannoista.

Lopullisen aiheen rajaus muodostui vuorovaikutukseen ja tietojen saatavuuteen etatyoskentelyssa
seka siihen, millainen rooli etdjohtajalla ndiden asioiden edistdmisessa on. Aiheet olivat sellaisia,
mita tutkija oli omassa tydssani huomannut, etta niissa oli paljon kehitettédvaa. Koska tutkija naki
valituissa aiheissa selkeda kehityspotentiaalia, oli aiheita mielenkiintoista lahtea tutkimaan tarkem-
liittyvista asioista, koska han naki niissa eniten petrattavaa. Tutkija halusi I6ytaa toimivia ty 6skente-
lytapoja etdtydskentelyyn. Lisdksi han halusi selvittda, miten etdjohtaja voisi olla mahdallistaja hy-
vassa vuorovaikutuksessa — siind, miten ihmiset kommunikoivat keskendan ja siind, mista tieto 16y-
tyy — loytyyko sita?
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1.3 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

Tutkimuksen tavoitteena on selvittad, etta miten etdjohtaja pystyy mahdollistamaan hyvan vuorovai-
kutuksen tydskenneltdessa etdna. Lisaksi tavoitteena on selvittda, ettd mitka ovat etatydskentelyssa
parhaat vuorovaikutustavat ja miten tarvittavaa tietoa on kaikille saatavilla.

Tutkimuskysymykset ovat seuraavat:

1. Miten etdjohtaja mahdollistaa hyvan vuorovaikutuksen etaty 6skentelyssa?
2. Miten etdjohtaja varmistaa, etta tydssa tarvittavat tiedot 16ytyvat ja ovat saatavilla niita tar-
vitseville tyéntekijoille?

Tutkimus pyrkii lisédmaan tietoa hyvista vuorovaikutustavoista etétydskentelyssa. Lisaksi tutkimus
haluaa tarjota vastauksia, miten etajohtaja voisi toimia hyvan vuorovaikutuksen mahdollistajana.
Opinndytetydn tavoitteena ei ole uuden teorian luominen. Sen sijaan opinndytetydn tavoitteenaon
selvittéda hyviksi koettuja konkreettisia kayténtoja, joita voisi hy6dyntda tydelamassa.

1.4 Tutkimuksen rakenne

Tutkimuksen ensimmainen luku on johdanto. Tassa osiossa kerrotaan tutkimuksen taustatekijdista
ja aiheen rajauksesta. Lisaksi luvussa esitellaan tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset. Lu-
vuissa kaksi ja kolme syvennytadn teoriaan. Toisen luvun paateema on etdjohtaminen. Lisaksi lu-
vussa sukelletaan tarkemmin etatyéhon, hybriditydhdn ja tietoon muuttuvassa maailmassa. Kolman-
nessa luvussa keskitytdan vuorovaikutukseen eri kanteilta, etenkin etdydssa ja johtamisen kannalta.
Neljannessa luvussa esitelldan toimeksiantaja tarkemmin.

Tutkimuksen toteutus esitelldan viidennessa luvussa. Tassa luvussa kerrotaan tutkimusmenetelmista
ja aineiston keruusta. Lisaksiluvussa syvennytaan analysointiin seka tutkimuksen eettisyyden ja luo-
tettavuuden arviointiin. Tutkimustulokset kdydaan l&pi kuudennessa luvussa. Viimeisessa eli seitse-
mannessa luvussa vedetaan tutkimustulokset yhteen, tehdaan johtopaatdkset, vertaillaan opinnayte-
tydssa saatuja tuloksia muihin etdjohtamisen tutkimuksiin ja lopuksi on pohdinta.

Seuraavassa kahdessa paaluvussa kasitelldan tarkemmin tutkimuksen teoreettista viitekehysta. En-
sin perehdymme etajohtamiseen ja taman jalkeen vuorovaikutukseen.
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2 ETAJOHTAMINEN

Tassa luvussa kdydaan tarkemmin lapi etdjohtamisen ja hajautettujen organisaatioiden teoriaa. Lu-
vussa syvennytaan etatydskentelyyn ja sen hyotyihin seka haasteisiin. Lopussa perehdytdan viela
tietoon ja sen luonteeseen alati muuttuvassa ty6eldmassa.

Etdjohtaminen on hajallaan tydskentelevien ihmisten johtamista. Se vaatii taitavia ihmisten johtami-
sen taitoja seka hyvaa tieto- ja viestintateknologian hyédyntamista. (Vilkkman 2016, 15.)

Hajautetun organisaation johtaminen vaatii maarétietoista ja vakaata otetta kohti yhteisia tavoit-
teita. Tavoitteet tulee varmistaa saanndllisemmin, kuin paikallisesti tydskenneltdaessa. Vaikka tydsuo-
rituksen johtamista korostetaan etatydssa, ovat myos empatiakyky ja hyva kuunteleminen tarkeita
ominaisuuksia etajohtajassa. (Vartiainen, Kokko & Hakonen 2004, 84.)

Etdjohtaminen vaatii runsaasti aikaa, osaamista, sitoutumista ja jamakkaa johtamista. Yhteinen visio
auttaa suuntaamaan tiimildisten ponnistelut tehokkaasti haluttuun suuntaan. Selkedsti maaritellyt
toimintatavat helpottavat ty6n laadun ja edistymisen seuraamista. Yhteiset pelisdannét tukevat
my0ds yhteistyta ja vuorovaikutusta virtuaalitimeissa. Yhteisen vision ja sovittujen toimintatapojen
sisdistdminen vaatii kuitenkin toistuvaa kertaamista. Etdjohtajan tuleekin varmistaa, ettd jokainen
tiimin jasen on sisdistanyt yhteiset pdamaarat seka toimintatavat ja on valmis sitoutumaan niiden
tavoitteluun. Etdjohtajan olisi hyva kiinnittda huomiota myds siihen, ettd jokainentiimin jasen saa
aanensa kuuluviin. Etajohtajan tulisi edistda myds tiimin jasenten keskindisten suhteiden tiivista-
mistd ja syventamistd, jotta yhteisty6 olisi mahdollisimman avainta ja vaivatonta. (Eklund, Lindholm
& Salminen 2019, 183-184, 186-187.)

Koronapandemian my6ta pitkittynyt etatydjakso on nostanut etdjohtajan hyvat kuuntelemistaidot
entistd merkittdvampaan rooliin. Hyva etdjohtaja keskustelee, kysyy ja kannustaa tarvittaessa pita-
maan taukoja. Toimiva keskusteluyhteys tyontekijan ja etajohtajan valilla on yksi merkittdvimmista
asioista etatydskentelyssa. Saanndllisesti kalenteroidut palaverit etdjohtajan ja tydntekijan valilla
edistavat kahdenkeskisté kommunikaatiota. Sdanndllinen tiimitasoinen yhteydenpito on tarkeas,
jotta vuorovaikutus olisi monipuolista etatydskentelyssa. Tiimipalavereissa kannattaa kayda lapi ti-
lannekatsaus, jotta kaikki tietavat, missa mennaan. Palaverit ovat hyva kanava myds palautteelle
seka yleiselle keskustelulle tiimildisten kesken. (Maentausta 2021.)

Hyvé etdjohtajuus koostuu useista ainesosista, joista tarkeimpana on luottamus. Luottamus on mo-
niulotteista: etajohtajan luotto tiimilaisiin ja heidan kykyihinsg, tiimildisten luotto etajohtajaan ja ta-
man tekemiseen seka tydntekijdiden keskindinen luottamus. Omien ajatusten ja tarpeellisen tiedon
jakaminen seka yhteisten haasteiden ja onnistumisten lapikdyminen hitsaavat tiimildisia yhteen. Yh-
teisollisyyden rakentamiseen kannattaa panostaa, silla se on merkittava motivaatiotekija. Luotta-
muksen ja yhteiséllisyyden lisdksi jatkuva vuoropuhelu on etatydskentelyssa tarkeda. Etdjohtajan
kannattaa ennemminkin lisata dialogia, kuin véhentaa sitd, koska etdisyys usein supistaa vuorovai-
kutusta. Yhteisilla pelisdannéilla maaritelldén runko tekemiselle ja vuorovaikutushetkille. Sovittujen
pelisaantdjen lisdksi tarvitaan kuitenkin myds spontaaneja kohtaamisia. Naissa kohtaamisissa etajoh-
tajan on hyva osoittaa kiinnostuksensa tiimildisen tekemisia kohtaan ja olla ldsna. Luottamuksen,
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vuorovaikutuksen ja yhteisdllisyyden taustalle tarvitaan vield avoimuutta tdydentdmaan naita ele-
mentteja. Avoimuudella varmistetaan, etta kaikki tietdvat missa mennaan, eika kukaan jaa pimen-
toon. (Jung 2020.)

2.1 Hajautettu organisaatio ja etatyo

Hajautetussa organisaatiossa ihmiset tydskentelevat toisistaan erilldan. He tydskentelevét yhteisen
tavoitteen eteen, jonka saavuttamiseksi tydntekijat tarvitsevat vuorovaikutusta ja kommunikointia
toistensa kanssa. Kommunikointi ja yhteisty6 suoritetaan paasaantdisesti tai ainoastaan viestintatek-
nologian valityksella. (Vartiainen ym. 2004, 14; Sydanmaanlakka 2012, 57.) Hajautetusta organisaa-

tiosta voidaan kayttaa myds nimityksia virtuaalityd ja virtuaalitiimi (Vilkman 2016, 13).

Hajautettuja tiimeja voidaan kuvata neljan padulottuvuuden avulla. Nama ulottuvuudet ovat: paikka,

aika, moninaisuus ja vuorovaikutuksen tapa:

e Paikka: Tydntekijat voivat tydskennelld samassa tai eri paikoissa.

e Aika: Tyd6ta voidaan tehda joko samaan aikaan tai eri aikaan.

e Moninaisuus: Tyoéntekijdiden kulttuuriset ja koulutukselliset taustat voivat vaihdella suuresti.

e Vuorovaikutuksen tapa: Vuorovaikutus voi tapahtua joko kasvokkain tai it-jarjestelmien vali-
tyksella.

Hajautetut organisaatiot toimivat harvoin ainoastaan virtuaalisesti. Kayténtdna on usein, ettd hajau-
tetut tiimit tapaavat ajoittain myos fyysisesti. Monimutkaiset tyokokonaisuudet vaativat runsaasti
vuorovaikutusta. Naiden ratkominen luonnistuu usein parhaiten kasvokkaisissa kohtaamisissa. (Varti-
ainenym. 2004, 21.)

Hajautetun tiimin johtamisessa keskeisia asioita Sivusen (2007, 121) mukaan ovat: tiimin selkeat
tavoitteet, aktiivisuus ja aktivoiminen, tuen tarjoaminen, vuorovaikutuskaytannot seka viestintavali-

neiden saatavuus ja opastus niiden kayttoon.

Etatyd on tyota, mita tehdaan tydpaikan ulkopuolella, esimerkiksi kotona. Etatyén tekeminen voiolla
jatkuvaa, sadnndllista tai satunnaista. Tietotekniikan kaytt6 on etatydlle tunnusomaista. Etétyd on

sellaista, mitd voisi kdytanndssa tehda myds tydpaikalla. (Vilkkman 2016, 13.)

Tyoterveyslaitoksen (2021b) mukaan etdtyo ei vaadi kiinteda tydaikaa tai tyopaikkaa. Etdtyon teke-
minen perustuu palkansaajan, esihenkildn ja tyénantajan valiseen luottamukseen. Yhteinen suunnit-
telu, sopiminen ja palkansaajan itsenaisen tyskentelyn tukeminen ovat onnistumisen kannalta mer-
kittavassa roolissa. Etatyon tekemisen saanndista ja kaytanndista kannattaa tyopaikoilla ohjeistaa

selkedsti ja tarvittaessa paivittaa tekemista aina tarpeen mukaan.

2.2 Etatyon hyodyt ja haasteet

Etatyon tekemisessa on tydnantajan ja palkansaajan kannalta useita hyodtyja, mutta myos erilaisia
haasteita. Etatyon hyotyina on tunnistettu tyon ja siviilieldman yhteensovittamisen helpottuminen
lisdantyneen aika -ja paikkajoustavuuden mydta. Myds tyon rytmittdminen etdtdissa on ketteram-
paa, kuin kiinteasti tydpaikalla tehtdvassa tydssa. Moni kokee olevansa tehokkaampi ja tekevansa
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laadukkaampaa jalkea tydskennellessaan etand. Palkansaajan vaikutusmahdollisuuksien lisadntymi-
nen tydaikojen ja ty6paikkojen suhteen vaikuttaa myos tyotyytyvaisyyteen positiivisesti. Tyénanta-
jalle joustavat etatydkaytannét voivat olla valtti rekrytointimarkkinoilla. Ty6paikan konkreettinen si-
jainti ei enda valttamatta maarita palkansaajan asuinpaikkaa. Tama on positiivista seka tydnantajalle
ettd tydntekijalle. (Ruohomaki 2020, 24.)

Tiimildisia voiasua eri paikkakunnilla ja saadakseen térkedaa osaamista omaavat asiantuntijat sa-
maan tiimiin, voi etaty0 olla ratkaisu, valimatkoista huolimatta. Toinen syy etdtyon suosimiselle voi
olla se, etta toimitiloja tarvitaan vahemman. Tama saastaa yrityksen kustannuksia. Tyodntekijélle eta-
tyon tekemisessa positiivista on tyomatkaliikenteen vaheneminen. Kun toimistolle ei tarvitse matkus-
taa, sadstaa se aikaa ja luontoa. Moni pystyy myos keskittymaan paremmin etatdissd, kun arsyk-
keita ja keskeytyksia tulee toimistoon ndhden usein vahemman. Introverteille etdty6n tekeminen voi
olla lasnaty6ta helpompaa. Kirjallisesti itseaan hyvin ilmaisevat henkil6t voivat saada etatydskente-
lyssa ajatuksensa paremmin esiin [dsnéty6hon verrattuna. (Eklund ym. 2019, 177-179, 182—-183.)

Oman osaamisen aktiivinen paivittéminen ja itsensa johtamisen taidot ovat nousseet nykytydela-
massa yha merkittdvampaan rooliin. Merkillepantavaa on se, etteivat kaikki halua tydskennella
eténd, vaikka etatydntekeminen olisikin mahdollista. Heista useimmat haluavat tietoisesti erottaa
ty6- ja siviilielaman toisistaan, koska ndiden rajojen sekoittaminen koetaan stressaavana. Tyoyhtei-
son tarkeytta korostetaan heidan joukossaan, jotka tyoskentelevat mieluiten tydpaikalla. (Sutelaym.
253.)

Etatyon haasteina voidaan mainita tydpaivien venymiset seka tyd- ja vapaa-aikojen sekoittuminen.
Tybergonomia ei valttdmatta ole yhta hyvalla tasolla, kuin tyépaikalla. Myds kotona olevat muut per-
heenjasenet voivat hairita tydskentelya tai jopa estda etatydon tekemisen kokonaan. (Ruohomaki
2020, 24.)

Etatdissa yhteydenpidon eteen joutuu usein ponnistelemaan enemman, kuin tydskenneltdessa tyo-
paikalla. Pikaviestikeskustelut ja sahkopostiviestittelyt syovat aikaa ja vaativat ajatteluty6ta. Paivat
voivat koostua etdpalavereiden loputtomasta jonosta ja jopa niiden osittaisista paalle kkaisyyksista.
Jatkuvat etdpalaverit vaikeuttavat tauk ojen pitamistd, eika tydpdivaa ehdita aina lopettamaan
ajoissa. Etatydn tekeminen on usein hyvin yksindistd puurtamista ja tydn rajaaminen voi olla haasta-
vaa. (Maentausta 2021.)

Etatiimin ryhmdaytyminen on usein hitaampaa, kuin paikallisesti toimivalla tiimilla. Toimiva yhteistyd
on tiimille kuitenkin elintérkeda. Etaisyyksien vuoksi kommunikaatiota kaydaan usein teknologian
valityksella. Tama voi aiheuttaa haasteita tiimin syvemman yhteistyon kehittymisen kannalta, eten-
kin jos virtuaalisten tydvalineiden kaytdssa on puutteita. Etatyo vaatii myds hyvia itsensa johtamisen
taitoja, jotta tydn organisoiminen onnistuu ja tyon hallinnan tunne pysyy ylla. Etatydntekijoilla tulisi
olla hyvat vuorovaikutustaidot ja avoin keskusteluyhteys, koska sanattomat viestit eivat vality yhta
hyvin kommunikoitaessa verkon yli. (Eklund ym. 2019, 180-182.)
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2.3 Hybridity®

Hybridity6 on lahitysta ja etatydsta koostuva joustava valimuoto. Kaytdnndssa hybridity 6sta osa
suoritetaan lahity6na fyysisesti tydpaikalla ja osa etana esimerkiksi tydntekijan kodissa. Paluuta puh-
taasti lahity6hon tuskin asiantuntijatehtdvissa enda tulee. Toisaalta pelkka etatydkaan ei jatkossa ole
paras vaihtoehto. Hybridityd nayttaisikin olevan monin paikoin potentiaalisin vaihtoehto. Hybridityo-
hon siirtyminen ei valttdmatta ole kuitenkaan niin helppoa, kuin etuk&teen voisi kuvitella. Monista
kaytannon asioista tulisi sopia yhdessa tydnantajan ja tyontekijoiden valilla, jottei hybridityd ajautuisi
kaaokseen. Tallaisia yhdessa sovittavia asioita ovat muun muassa lahi- ja etapdivien maarat, palave-
rikdytannot ja viestintatavat. Lisaksi olisi hyva pohtia, ettd mitka ty6t ovat tehokkainta suorittaa
joustavasti muokkaamaan, jotta hybriditydn saisi toimimaan hyvin. Avainasia on yhdessa sopiminen
ja kaytantdjen muokkaaminen aina tarpeen mukaan, koska jokainen tiimi ja organisaatio on erilai-
nen. (Lehtinen 2021.)

Pitkan etatydjakson lapikdyneet tyontekijat kaipaavat seka joustavia etatyokaytantdja etta kasvok-
kaisia kohtaamisia tiimildistensa kanssa. Tulevaisuuden sujuvin tapa tehda téita voisikin olla joustava
hybridimalli. Etaty6jakson aikana tiimien sisdinen kommunikointi lisdantyi, mutta sidosryhmien vali-
nen vuorovaikutus vahentyi. Totaalietétydsta hybriditydhon siirtymisella on kuitenkin elvyttavia vai-
kutuksia sidosryhmien vélisessa kommunikaatiossa. 41 prosenttia tydntekijdista harkitsi tydnanta-
jansa vaihtamista kuluvan vuoden sisalld. 46 prosenttia harkitsi muuttavansa, koska hybridityd mah-
dollistaa sen paremmin, kuin puhdas lahity6. Jotta hybridimalli onnistuisi tyépaikoilla, tulisi ensim-
maiseksi tehda suunnitelma, mitkd ovat parhaita kayténtdja omassa organisaatiossa. Seuraavaksi
tulisi varmistaa, etta tydvalineet ovat toimivat. Lisaksi térkeda on tydmaaran hallinta, tydn tauotta-
minen seka sosiaalisen padoman kasvattaminen. Yksildiden tarpeiden huomioiminen on avainase-
massa tyodntekijdiden viihtyvyyden kannalta. Lisaksi se vaikuttaa olennaisesti tydnantajalla pysymi-
seen. (Microsoft Work Trend Index 2021.)

Koronapandemian myota kaynnistynyt etatydjakso on vaikuttanut tydntekijoihin kahdella tavalla.
Etatyota tekevat kokevat tylsistyvansa toissa, kun taas lasnatyota tekevien tydkyky ja tyén imu ovat
alentuneet. Hybridity6 voi tarjota tilanteeseen apua, silla hybriditydssa tydn imu koetaan voimak-
kaammaksi ja tylsistymistdkin on vahemman. Kollegoiden valinen keskindinen luottamuskin koetaan
tassa tydskentelymuodossa hyvaksi. Lisdksi esihenkilétydhon ollaan hybriditydssa tyytyvaisia. (Tyo-
terveyslaitos 2021a.)

Pitkittyneen etatydjakson jalkeen tydpaikoilla suunnitellaan etatydn ja lahitydn yhdistamista. Etatyd
antaa joustavuutta ja lahity6 tarjoaa yhteisdllisyyttd. Avainasioita tavassa tehda jatkossa téita, ovat
joustavuus ja hybridityd. Uudessa normaalissa tietoty6ldiset saavat paljon vapauksia téidensa suun-
nittelussa eta- ja lasnatyon osalta. Uudet kaytanndt sovitaan tiimeissa ja tydpaikoilla, koska yhte-
valmiita kokeilemaan ja tarvittaessa sagtamaan. Lasndolo koetaan merkitykselliseksi tyéhyvinvoinnin
ja yhteiséllisyyden osalta, joten totaaliseen etatydskentelyyn ei haluta palata. (Sullstrém & Uusitalo
2021.)
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2.4 Tieto muuttuvassa tyoeldmassa

Yhdeksan vuoden valein tieteellisen tiedon maara kaksinkertaistuu. Tiedon valtava kasvu aiheuttaa
moninaisia haasteita: tietoa on liikaa, sita on vaikea jasentaa, tieto on sirpaleista ja sen luotettavuus
on kyseenalaista. Tiedon sisdistdminen ja hyddyntéminen on valtavien maarien vuoksi haastavaa.
Tietamisen ja tekemisen valille kasvaa alati syveneva kuilu, eikd hyddy llista tietoa kyeta hyddynta-
maan niin hyvin, kuin soisi. Maailma muuttuu monen asian suhteen eksponentiaalisesti ja ndiden
muutosten yhteissumma on arvaamaton. Verkostoihin ja tekoalyyn liitettyna tietoa voidaan verrata
6ljyyn. Silla luodaan vaurautta. (Sydanmaanlakka 2019, 107-108, 117, 126.)

Aiemmin tietoa kerattiin, varastoitiin ja kdytettiin. Enaa tata perinteista tapaa hallita ja kayttaa tietoa
ei pystyta samalla tavoin hyddyntémaan. Tietovirtojen havainnointi ja itselle merkityksellisten tieto-
jen poimiminen kuvaa paremmin nykyista tapaa yrittda hallita valtavia tietomaaria. (Sydanmaan-
lakka 2009, 41.)

Saatavilla olevan tiedon maara on rajahtanyt viimeisen 20 vuoden aikana. Toisaalta tieto vanhenee
nopeasti. Valtavien tietomaarien kasittely ja tiedon hakeminen ovat kehittyneet roimasti, mutta no-
peasti vanhenevien aineistojen vuoksi syvempi perehtyminen jaa usein pintapuoliseksi. Positiivista
internetin ja viestintavalineiden kehittymisen seka tiedonsiirron nopeutumisen kannalta on erityisesti
se, etta nédma mahdollistavat yhteydenpidon reaaliaikaisesti jopa maapallon toiselle puolelle. (Mella-
nen & Mellanen 2020, 62.)

Nykyorganisaatioissa karsitadn seka tietotulvasta etta tiedon puutteesta. Ennen, kuin tietoa pystyy
kunnolla hallitsemaan ja johtamaan, taytyy organisaatiossa ymmartaa, mita se on tekemassa ja
kuinka se tuottaa arvoa asiakkaille ja itse yritykselle. Arvonluomisen kivijalkoina ovat tarvittavien
tietojen tunnistaminen, johtaminen seka hyddyntaminen. Tiedosta saadaan arvoa, kun sitd osataan
jalostaa ja hyddyntaa. Tama on erityisen arvokasta, kun organisaation toimintaa kehitetaan. Lisaksi
paatdksenteossa tiedon hyddyntdminen on tarkeaa. Merkityksellista on pohtia, mika tieto on tarkeaa
ja minka tiedon keraaminen on ajan haaskausta. Tama voimavarojen kohdistaminen on tarpeellista,
jottei aikaa kuluisi onnistumisen kannalta merkityksettémiin asioihin. (Laihonen & Lénngvist 2013.)

2.5 Tiedon luonne ja sen jakaminen

Data on kirjoitusta, numeroita, kuvia tai ndiden yhdistelmia. Data on irrallista tietoa, mika ei sisalla
merkityksid. Merkitykselliseksi kokonaisuudeksi muutettu data on informaatiota. Siina voidaan erot-
taa lahettdja ja vastaanottaja. Kun ihminen ottaa informaation vastaan, muuttuu se tiedoksi. Jokai-
nen tulkitsee informaation omien tietojensa ja kokemuksiensa pohjalta. Tieto koostuu eri elemen-
teistq, sisdistetyista ja jalostetuista informaatioista, kokemuksista, arvoista, vertailuista ja oivalluk-
sista. Tieto on osa prosessia, varastoa seka lopputulosta. Tieto voi olla seka muuttumatonta etta
alati muuttuvaa. Tieto on kuin suodatin, minka Iapi kaikki uusi informaatio tulkitaan. (Sydanmaan-
lakka 2019, 119.)

Tiedon jakamista esiintyy erilaisten toimintojen yhteydessa, kuten projekteissa ja tuotantoprosessien
vaiheissa. Tietoa jaetaan my0s kaytavilld, tyopisteilld ja tydhuoneissa seka virtuaalisissa ymparis-
toissa. Tiedon katkeamisen valttamiseksi sita pitaisi keratd, kantaa, valittaa ja tallentaa. Jos tietoa ei
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lainkaan ole saatavilla, tulisi sita luoda. Uutta tietoa on mahdollista tuottaa erilaisissa ideointi- ja ke-
hitysprojekteissa seka jo olemassa olevia tietoja yhdistelemalla. (Stenberg 2012, 187—-188.)

Hiljaista tietoa ei ole dokumentoitu. Dokumentaation uupumisen vuoksi hiljaista tietoa on haastavaa
siirtaa eteenpain. Havaittava tieto taas on dokumentoitu ja se on objektiivista. Havaittavaa tietoa on
helppo jakaa tydyhteisdssa ja se on vaivattomammin saatavilla. Tietojen tulisi olla helposti saatavilla,
koska vain jaetuilla tiedoilla on merkitysta. Tasmallisen tiedon avulla pystytdan tekemaan myaos pa-
rempia paatoksia. Tietojen jakaminen on kuitenkin haaste, etenkin asennetasolla. Ty&yhteisén kult-
tuurilla ja arvoilla on merkittava rooli avoimuudessa ja tietojen jakamisessa. (Syddnmaanlakka 2019,
67-69.)

Tietotekniikka vaikuttaa tietojenkasittelyyn virtuaaliryhmissa kahdella tavalla. Ensinnakin viestinta-
teknologialla on suora vaikutus yhteisen tiedon muodostamisessa ja sen kaytdssa. Toiseksi virtuaali-
sella viestinnalla on epasuora vaikutus siihen, miten tiimit kasittelevat tietoa, koska viestintdympa-
ristd vaikuttaa tiimin prosesseihin, luottamuksen seka yhteenkuuluvuuden syntymiseen. Virtuaalitii-
mit ovat parempia tiedon jakamisessa, kuin Iahitiimit. He kohtaavat kuitenkin ongelmia tiedon hy6-
dyntamisessa ja yhdistelemisessa. Lisaksi suurempi tietomaara aiheuttaa enemman ongelmia tiedon
muistamisessa. Virtuaalitimeissa luottamuksen ja yhteenkuuluvuuden syntyminen on vaikeampaa
saavuttaa, koska kasvokkain tapahtuvaa vuorovaikutusta on vahan tai ei ollenkaan. Luottamuksen
rakentaminen on kuitenkin tarkead, koska se edesauttaa tiedon jakamista ja hyédyntamista virtuaa-
litimeissa. (Curseu, Schalk & Wessel 2008, 642—-643.)

Virtuaalitiimien tulisi kehittad kayténtdjaan tiedon, kokemusten ja ndkemysten jakamiseksi, etenkin
niiden tietojen osalta, jotka ovat tarkeita tyotehtavien kannalta. Tiedon jakamiseen kuuluu olemassa
olevan tiedon levittdminen tiimin jasenten kesken ja uuden tiedon tuominen tiimiin ulkoisesta ympa-
ristdsta. Tiedon jakaminen edellyttag, etta tiimin jésenet vastaavat tiedusteluihin, osallistuvat aivorii-
hiin ja padtoksentekoon seka levittdvat ideoita tyotovereidensa kanssa. Tiedon jakaminen edistaa
virtuaalisen tiimin tehokkuutta ja vahentaa virheitd. Tyotyytyvaisyys ja motivaatiokin ovat parem-
malla tasolla tiimeissg, joissa tiedon jakaminen on sujuvaa ja onnistunutta. Kayténndssa tiedon jaka-
minen virtuaalitimeissa tapahtuu erilaisia tietoteknisia ohjelmistoja hyddyntamalla. Tiedon jakami-
sen avainelementteja eivat kuitenkaan ole vain laitteistot ja ohjelmistot, vaan myos tiimin jasenten
kyky ja halu osallistua aktiivisesti tiedon jakamisprosesseihin. Onnistuneeseen tiedon jakamiseen

(Rosen, Furst & Blackbum 2007, 260-261.)
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3 VUOROVAIKUTUS

Tassa luvussa paneudutaan vuorovaikutuksen teoriaan. Luvussa tarkastellaan vuorovaikutusta ensin
yleiseltd kannalta, tdman jalkeen teknologiavalitteisesti, sitten johtamisen kannalta seka viela etako-
kouksissa. Lopuksi kasitellaan kasvokkaisia kohtaamisia.

Hyva vuorovaikutus koostuu useista elementeista. Parhaimmillaan se on:

e Suoraa ja rehellista
¢ Toisia kunnioittavaa
e Vastavuoroista

e Tavoitteellista

Suoruus ja rehellisyyskatsotaan etenkin suomalaisessa kulttuurissa hyveiksi. Johdon oletetaan kan-
tavan vastuunsa ja antamaan realistinen kuva tilanteesta. Osapuolten keskindinen kunnioitus on hy-
van vuorovaikutuksen edellytys, jokainen on yhta arvokas. Vastavuoroisuudessatarkeaa puheen li-
saksi on kuunteleminen. Jokaisen oikeus on tulla kuulluksi. 7avoitteellisuus on mm. johdon viestin-
taa tavoitteista strategian avulla. Tyoviihtyvyyden ja tyéntekijoiden oppimisen edistdminen ovat
myds tavoitteellista vuorovaikutusta. (Isotalus & Rajalahti 2017, 169-171.)

Vuorovaikutukseen kuuluu sanallinen ja sanaton viestintd, puhuminen ja kuunteleminen. Viesteja
luodaan, niita tulkitaan ja niihin vastataan. Vuorovaikutuksen voi kuulla, nahda ja havaita. Fyysisissa
kohtaamisissa vuorovaikutus vai olla puhumisen lisaksi hiljaisuutta, eleitd, ilmeitd ja erilaisia danen-
savyja. (Isotalus & Rajalahti 2017, 16.)

Vuorovaikutus on kaiken perusta. Se on ihmisten valista toimintaa, jossa jaetaan ajatuksia, tietoa,

kokemuksia ja tunteita. Naista rakentuu yhteisia merkityksia. (Vilkman 2016, 40.)

Vuorovaikutus on viestinnan mahdollistaja. Ilman vuorovaikutusta ei olisi viestintda. Tydtehtavien
monimutkaisuus vaikuttaa vuorovaikutuksen tapaan ja maaraan. Kompleksiset kokonaisuudet vaati-
vat seka monipuolista viestintda etta aikaa. Rutiininomaisiin tuttuihin ty6tehtaviin riittda yksinkertai-
semmat viestintdtavat. (Vartiainenym. 2004, 47.)

3.1 Teknologiavalitteinen vuorovaikutus

Sivusen (2007, 87-93) tutkimuksessa hajautetuissa tiimeissa tydskentelevat kokivat teknologiavalit-
teisessa vuorovaikutuksessa erilaisia vivahteita. Positiivisimmillaan teknologia koettiin luotettavana,
nopeana ja tehokkaana. Negatiivisina puolina pidettiin Iasndolon ja aktiivisuuden osoittamisen vai-
keutta. Lisdksi toisiin ihmisiin tutustumista pidettiin haasteellisena.

Teknologiavalitteinen vuorovaikutus mahdollistaa hajautettujen tiimien olemassaolon. Taten viestin-
tateknologialla ja sen kayttétavoilla on merkittdva rooli hajautetuissa tiimeissa. Johtaminen taas on
yksi keskeisimmista osa-alueista hajautettujen tiimien vuorovaikutuksessa. (Sivunen 2007, 33, 106.)

Nykydan vuorovaikutus koostuu monipuolisesti myds muista elementeista, kuin puheesta. Sosiaaliset
mediat, viestipalvelut ja muu teknologiavalitteinen viestinta ovat laajentaneet v uorovaikutusta kirjoi-
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tettuihin- ja daniviesteihin seka valokuvien jakamisiin. Vuorovaikutusten tavat vaihtelevat ja limitty-
vat keskenaan. On esimerkiksi tavallista, etta valilla henkilot viestittelevat keskenaan tydpaikan cha-
tissa ja hetken kuluttua tapaavat kasvokkain. (Isotalus & Rajalahti 2017, 17-18.)

Sivusen (2007, 120) tutkimuksessa huomattiin, etteivat kaikki tyéntekijat suhtaudu teknologiavalit-
teiseen vuorovaikutukseen samalla tavoin. Johtajan tulisikin aktivoida ja tukea henkiléstééan viestin-
tavalineiden kaytdssa, jotta jokainen tiimin jasen hyddyntaisi tietotekniikkaa vuorovaikutuksessa kol-
legoidensa kanssa. Lisdksi etatyoskentelijat kaipaavat ajoittaisia kasvokkaisia tapaamisia, joskin
kaikki etajohtajat eivat aina ymmarra kohtaamisten tuomaa lisdarvoa vuorovaikutukselle.

Vartiainen ym. (2004, 160-161) vertaavat eri viestintavalineita ja -tapoja keskenaan. Kasvokkaisissa
tapaamisissa sosiaaliset vihjeet ja lasndolon tunne ovat vahvoja. Toisessa daripdassa on sahképosti-
viestinta, missa sosiaaliset vihjeet ja lasndolon tunne ovat heikkoja. Kommunikointi puhelimitse aset
tuu valimaastoon, missa vihjeet ja lasndolo ovat kohtalaisia. Etakokouksissa sosiaaliset vihjeet ovat
melko vahvoja ja lasndolon tunne kohtalaista.

3.2 Vuorovaikutus ja johtaminen

Vuorovaikutus on sidoksissa johtajan ty6hon usealla eri tavalla. Johtajan tyd koostuu erilaisista tilan-
teista, joissa vuorovaikutustaitoja tarvitaan. Naitd ovat kohtaamiset asiakkaiden, sidosryhmien ja
tyontekijoiden kanssa. Johtajan vuorovaikutustaidot ovat suoraan yhteydessa koko organisaation
onnistumiseen ja tavoitteiden saavuttamiseen. Johtajan tydssa onkin keskeistd hyva vuorovaikutus,
vaikka johtaja tarvitsee toki laajasti muutakin osaamista. Johtajan hyvilla vuorovaikutustaidoilla on
myOnteisia vaikutuksia tydhyvinvoinnin, tydsuoritusten ja ty6tyytyvaisyyden kannalta. (Isotalus &
Rajalahti 2017, 14.)

Johtajan tulisi luoda jatkuva vuorovaikutus tydntekijdiden kanssa, jotta yksil6llinen johtaminen on-
nistuisi. Sadnndlliset dialogit, empatian osoittaminen, aito kiinnostuksen osoittaminen seka kuuntele-
minen ovat hyvia keinoja yhteyden luomiseen. Kuuntelemisen merkitysta ei voi korostaa liikaa,
koska se on kaytdanndssa ainoa keino tutustua ihmiseen syvemmin. Vuorovaikutus seka aito kiinnos-
tus toisen ty6éta kohtaan ovat avaimia luottamuksen rakentamiseen. (Mellanen & Mellanen 2020,
212-214.) On myds merkityksellistd, miten johtaja puhuu. Kdyttaéké han puheessaan ilmaisuja “me”
vai "mina ja te”. Johtajan puhetapa maarittda, ettd koetaanko hanet "yhdeksi meista”. Me-muodon
kayttdminen saa tydntekijat sitoutumaan tiivimmin yhteisiin tavoitteisiin ja arvoihin. (Koivisto &
Ranta 2019, 109.)

Etdjohtajan aloitteellisuus yhteydenpitdjana seka tiimildisten aktivoiminen ovat viestinndssa keskeisia
seikkoja. Nama edistavat tiimin vuorovaikutusta. Tiimildisten keskindinen vuorovaikutus tehostuu
etdjohtajan kannustamisen, osallistamisen seka tietojen jakamiseen panostamisen mydta. Etenkin
yhteisilld projekteilla on positiivisia vaikutuksia keskindiseen vuorovaikutukseen. Projektien ja mui-
den yhteisty6ta vaativien téiden myota vuorovaikutus ei ole enda etdjohtajasta riippuvaista, vaan
painopiste siirtyy enemman tiimildisten valille. Kun tiimildiset tuntevat toisensa, helpottuu myds tuen
pyytaminen kollegoilta. Etajohtajan vastuulle katsotaan kuuluvan vuorovaikutuskaytantojen tekemi-
nen seka ohjeistaminen viestintavalineiden kayttdon. Tiimin vuorovaikutuksen koetaan tehostuvan
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saanndllisten palavereiden seka tiimin viestintdkanavien yhteydenpidon myota. (Sivunen 2007, 115-
117,123.)

On merkityksellista, miten johtaja itse hyddyntaa teknologiaa. Ndin han antaa omalla esimerkillaan
mallia muille. Lisaksi merkityksellistd on se, miten johtaja reagoi tydntekijdiden vuorovaikutusyrityk-
siin. Valia ei ole silla, tuleeko yhteydenottopyrkimys fyysisesti vai teknologiavalitteisesti, se vaatii
johtajalta aina reagoimista ja lasndoloa. (Isotalus & Rajalahti 2017, 180.)

Johtamista voidaan kuvata vuorovaikutusprosessiksi. Tassa prosessissa johtaja ja asiantuntijat ty6s-
kentelevat yhteisen vision ja tavoitteiden saavuttamisen eteen. Yhteiset tavoitteet pyritdan saavutta-
maan mahdollisimman tehokkaasti ja laadukkaasti. Vuorovaikutus syntyy tiimeissa ja organisaa-
tioissa, joissa on tietyt arvot ja kulttuuri. (Sydanmaanlakka 2012, 114.)

3.3 Vuorovaikutus etdkokouksissa

Jarvisen (2021) mukaan vetdjan rooli etakokouksissa on merkittava. Etdkokouksissa vuorovaikutus
jaa usein vaisummaksi ja ihmiset vetaytyvat herkemmin, kuin perinteisissa lahikokouksissa. Kanssa-
kayminen ei etakokouksissa ole niin luontevaa, kuin ldhikokouksissa. Tasta syysta osallistujat saatta-
vat varoa puheenvuorojen kayttdmistd, etenkin jos mukana on ennestdan tuntemattomia osallistujia.
Etapalaverin osallistujien osallistaminen on vetajan vastuulla, muistuttaa Jarvinen. Hdnen mukaansa
on hyva idea keskusteluttaa osallistujia, kysya kommentteja ja tarvittaessa jakaa osallistujia pienryh-
makeskusteluihin. Etdjohtajan tulisi pyrkia luomaan etdkokouksiin mydnteinen ja aktiivinen ilmapiiri,
jotta ihmisille jaisi palaverin jélkeen innostunut olo ja hyva mieli, korostaa Jarvinen. Hyva yhteis-
henki ja vuorovaikutus vaikuttavat myonteisesti tyontekijdiden jaksamiseen ja tuloksentekoon, han
jatkaa. Jos etdpalaverista jaa nuutunut tunne, vaikuttaa se palaverin jalkeiseen tekemiseen negatii-
visesti. Onkin térkeaad, ettd vetdja on etapalavereissa herkalld korvalla. Jarvinen kannustaa etdjohta-
jia ystavalliseen, asialliseen ja ammattimaiseen otteeseen luoden samalla positiivista ilmapiiria ty6-
yhteis66n. (Pantsu 2021.)

Videokameran kaytto etdpalavereissa parantaa vuorovaikutusta. Se ei korvaa kasvokkaisia kohtaami-
sia, mutta edesauttaa eleiden ja energian valittymista. Etdpalaverin alussa kannattaa toteuttaa epa-
muodollinen hetki, missa kaikki paasevat daneen tervehtimalla ja kertomalla kuulumisiaan. Ilmapiirin
kannalta téma on tarkeda ja se edesauttaa osallistumista myés myéhemmin palaverissa. Etdpalave-
rin tavoite ja agenda tulisi olla kaikille kutsutuille selvia. Jos palaveriin tarvitaan valmistautumista,
pitaisi siité kertoa etukateen. Selkedt tavoitteet helpottavat osallistujien orientoitumista ja tehostaa
niiden saavuttamista. Osallistujia saa aktivoitua hyddyntamalla tietotekniikkaa. Chatit, kyselyt ja
Break Out—huoneet tuovat etapalavereihin lisda vuorovaikutusta ja niilla osallistujia saa motivoitua
tuottamaan sisaltda palaveriin. Osallistaminen ja kaikkien huomioiminen etépalavereissa on tarkeaa.
Kaikilla kutsutuilla tulisikin olla mahdollisuus osallistua ja esittaa mielipiteensa. Tassa palaverin veta-
jalla on tarkea rooli, jotta kaikki osallistujat tulisi huomioiduksi. Ei kuitenkaan tule unohtaa osallistu-
jien roolia, joiden keskittyminen ja aktiivinen osallistuminen on tarkeaa. Etdpalavereita kannattaa
tyOyhteisodissa kehittaa jatkuvasti, jotta niista saataisiin mahdollisimman toimivia. (Kaunismaki
2020.)
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Etakokous koetaan tehokkaana palaverimuotona. Talld on seka positiivisia etta negatiivisia vaikutuk-
sia. Toisaalta etakokous on helppo ja nopea jarjestaa. Toisaalta etdkokous voi olla liilankin tehokas,
jolloin asioiden prosessoimiseen ei jaa riittavasti aikaa. Etdkokousten haasteina voidaan pitaa osallis-
tujien keskittymisen herpaantumista seka eleiden puuttumista. Kehonkielen jédadessa pimentoon,
haviaa etakokouksista dynamiikkaa. Tama vaikuttaa negatiivisesti keskusteluaktiivisuuteen. Keskitty-
mista ja eleiden havainnoimista auttaa ainakin osittain videokameroiden kadyttaminen etapalave-
reissa. (Rantala 2021, 26, 33, 35.)

3.4 Kasvokkaiset kohtaamiset

Thmisten valinen yhteydenpito ja kommunikointi ovat suoraan verrannollisia etdisyyksiin —mita pi-
dempi valimatka henkildiden valilld on, sité vdhemman he keskenadn kommunikoivat. Tama tieto
puoltaa kasvokkain kohtaamisten tarkeytta, kun tyéssa onnistuminen vaatii tiivista yhteisty6ta ja
kommunikaatiota henkildiden valilla. (Vartiainen ym. 2004, 38.)

Etatydn lisaantyminen on kasvattanut sahkoista viestintdd, ja téma on osaltaan vahentanyt kasvok-
kaisia kohtaamisia. Suomalaisista palkansaajista 90 prosenttia kadyttda tydssdan digilaitetta. Heista
noin kolmannes (32 %) koki kasvokkaisten kohtaamisten vahentyneen tydkavereiden kanssa. Toi-
saalta 60 prosenttia koki, ettei sahkoinen kanssakayminen ole yleisesti vahentanyt kommunikointia
tydpaikoilla, kommunikoinnin muoto on vain muuttunut. Digitalisaation vaikutus vaarinkasityksiin
jakoi tydntekijoitd. 28 prosenttia tydntekijdista oli sitd mieltd, etta digitalisaation myéta vaarinkasi-
tysten maara on lisdantynyt. 17 prosenttia palkansaajista taas koki vaarinkasityksia olevan aiempaa
vahemman. 38 prosentin mukaan digitalisaatiolla ei ollut tiedonkulkuun vaikutusta. (Sutela ym.
2019, 102, 156-158.)

Teknologiavalitteinen kommunikaatio ei vastaa kasvokkain tapahtuvaa lasnaoloa. Tunne lasndolosta
on tarkeda. Se vahvistaa yhtendisyyden tunnetta, luottamusta seka yhteisid arvoja. Sanoilla on vain
osittainen merkitys kommunikoinnissa, suurimman osan viestien kokonaisuudesta muodostavat eleet
ja savyt. Kasvokkain tapahtuva viestintd on nopeaa ja spontaania. Se on myds rikasta ja mahdollis-
taa suurien tietomaarien valittdmisen. Ainakin toistaiseksi teknologiavalitteinen kommunikaatio on
osittain riittamatonta. Tasta syysta myds kasvokkain tapahtuvia kohtaamisia on térkea jarjestaa.
(Vartiainen ym. 2004, 43, 48.)

Harvat tiimit ovat sellaisia, etteivat niiden jasenet koskaan tapaisi toisiaan fyysisesti. Kasvokkain ta-
pahtuvista kohtaamisista on useita hy6tyja, kuten luottamuksen rakentaminen seka tuttuuden tun-
teen kasvattaminen. Uuden tiimin kannattaisi mahdollisuuksien mukaan tavata fyysisesti ja tutustua
toisiinsa henkildkohtaisesti heti ryhmdn muodostamisen alkuvaiheessa. Ensimmaiselld kohtaamisella
on suuri merkitys, jotta tuleva yhteistyd henkildiden valilld olisi mahdollisimman avointa ja hedelmal-
listd. Kun toisen ilmaisutavat muodostuvat tutuiksi, on kommunikointi jatkossa etatydskentelyssa
helpompaa. Toisiin tutustumisen lisaksi fyysisissa tapaamisissa rakennetaan tiimin yhteishenkea.
Hyva yhteishenki vaikuttaa positiivisesti seka tiimildisten motivaatioon etta ty6ssa onnistumiseen.
(Vartiainen ym. 2004, 131-132, 157.)

Tavoitteiden asettaminen ja niista tiimin kanssa keskusteleminen on fyysisesti helpompaa ja rik-
kaampaa, kuin puhtaasti etana. Yhteinen paamaara muodostuu tiimin jasenille selkedmpana, kun
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asioiden kasittely tehdaan yhdessa keskustelemalla. Fyysisesti jarjestetyissa katselmointipalavereissa
on tekemisia vaivattomampi koordinoida, kuin hajautetussa formaatissa. Havaittuja- ja mahdollisia
tulevia ongelmia on katselmointipalavereissa my&s helpompi kasitella. Onnistumisia ja tdiden lop-
puun saattamisia suositellaan juhlittavan fyysisissa kohtaamisissa. Tama lisaa motivaatiota ja luo
pohjaa tulevalle yhteistydlle. (Vartiainen ym. 2004, 158-159.)

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys on nyt kdyty lapi. Seuraavaksi etenemme tutkimuksen toimeksi-
antajan tarkempaan esittelyyn.
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TOIMEKSIANTAJAN ESITTELY

Tutkimuksen toimeksiantaja oli Posti Oy, yksi Suomen suurimmista yrityksista. Postilla oli vuonna
2020 toimintaa Suomen lisaksi Vendjalla, Ruotsissa, Norjassa, Virossa, Latviassa, Liettuassa ja Puo-
lassa. Yhteensa yrityksessa tydskenteli 21 000 henkilda, joista 17 700 Suomessa. Yrityksen toimitus-
johtajaksi nimettiin helmikuussa 2020 Turkka Kuusisto. Jakelu- ja logistiikkayhtiona toimivalla Pos-
tilla oli vuonna 2020 kuusi liiketoimintaryhmaa: postipalvelut, paketti ja verkkokauppa, rahtipalvelut,
Transval, Itella Vendja seka Aditro Logistics. Yrityksen ydinliiketoimintaan kuului kirjeiden, lehtien ja
pakettien jakelupalvelut, verkkokaupan palvelut, rahdin palvelut seka varastointi- ja sisalogistiikka-
palvelut. Postin asiakkaat koostuivat laajasti yrityksista, yksityishenkilGistd seka julkisesta sektorista.
(Postin taloudellinen katsaus 2021, 3, 8, 17.)

Postin liikevaihto vuonna 2020 oli noin 1,6 miljardia euroa. Kasvua edelliseen vuoteen oli 3,1 pro-
senttia. Liikevaihdon kasvu johtui padosin Paketti ja verkkokaupan liikevaihdon paranemisesta seka
Aditro Logisticsin liittdmisesta yrityksen lukuihin. Postin oikaistu liiketulos vuonna 2020 oli 66,1 mil-
joonaa euroa. Oikaistu liiketulos koheni vuoden takaisesta perati 29,9 miljoonaa euroa. Postin omis-
taa Suomen valtio. (Postin taloudellinen katsaus 2021, 10, 16.)

Koronapandemialla oli vaikutuksia myds Postin liikketoimintaan. Verkkokauppa kasvoi merkittavasti
koko Suomessa ja talla oli huomattavia vaikutuksia pakettipalveluiden kysynnan lisaantymisessa.
Samaan aikaan kuitenkin perinteisen postin maarat vahenivat merkittavasti. Kirjeposti supistui
vuonna 2020 Suomessa 16 prosenttia. Lisaksi logistiikkapalveluiden kysynta vaheni. (Postin taloudel-
linen katsaus 2021, 8-9.)

Digitalisaatio, kijepostin vdheneminen ja ihmisten muuttuneet tavat kymmenen viimeisen vuoden
aikana ajoivat Postia miettimaan strategisia painopisteitddn uudestaan. Posti padivitti konsemin stra-
tegian, arvot ja olemassaolon tarkoituksen alkuvuodesta 2021. Yrityksen uusi olemassaolon tarkoitus
kuului ndin: "Toimitamme vastuullisesti sen milld on merkitysta — sinun ehdoillasi”. Yrityksen visio
oli muotoiltu ndin: "Tulevaisuuden Posti on moderni ja yha kannattavampi jakelu- ja logistiikkayh-
ti6.” Arvoja Posti julkisti kolme: luotettava, arvostava ja edistyksellinen. Muuttuvan maailman edessa
Posti mainitsi tavoitteekseen uudistua vastuullisesti ja henkildstda arvostaen. (Postin vastuullisuusra-
portti 2021, 5, 8-9.)

Vastuullisuus Postissa on osa strategiaa. Vastuullisuus yrityksessa pohjautuu ympéristéllisiin, sosiaa-
lisiin ja taloudellisiin tekij6ihin. Postin ylittdessa vuodelle 2020 asetetut paastétavoitteensa, asetti
yritys uudeksi tavoitteekseen nollapaastoisyyden vuoteen 2030 mennessa. Merkityksellisen tyon tar-
joaminen henkildstdlle, on yksi Postin vastuullisuuden kulmakivista. Hyvan johtamisen katsotaan ole-
van avaintekija yrityksen merkityksen ja arvojen jalkauttamisessa. Henkildston osaamisen jatkuva
kehittdminen on yritykselle térkead, jotta yritys pystyisi uudistumaan jatkuvasti muuttuvassa ympa-
ristdssa. Konsemin yhtidt ovat sitoutuneet maksamaan verat niihin maihin, missa niilla on toimintaa.
Vuonna 2020 Posti maksoi yhteensa 47,8 miljoonaa euroa veroja. Vastuullisuudessa Posti nousi toi-
mialariippumattomassa vertailussa platinatasolle kansainvalisen tutkimusyhtié EcoVadisin arvioissa.
Kaytanndssa tama tarkoittaa sijoittumista maailman parhaimman prosentin joukkoon vastuullisuu-
dessa. (Postin vastuullisuusraportti 2021, 7, 13—14, 31-32, 42.)
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tassa luvussa kaydaan lapi tutkimuksen toteutus. Tutkimuksessa kaytetyt tutkimusmenetelmat kasi-
telldan ensimmaisessa alaluvussa. Tutkimusaineiston keruu seka -otanta kasitellaén toisessa alalu-
vussa. Tutkimuksen eettisyyden- ja luotettavuuden arviointi tehddan luvun lopussa. Lahdetdadn ensin
likkeelle tutkimuksen vaiheista.

Tutkimus jakaantui kuuteen vaiheeseen. Nama kuusi vaihetta on esitelty tarkemmin alla.

Teoreettisen viitekehyksen tarkastelu ja kirjallisuuskatsaus
Kvantitatiivinen kysely

Padteemojen tarkentaminen

Haastattelut

Tutkimusaineiston kasittely

I

Tutkimusaineiston ja teorian vuoropuhelu

Tutkimus kaynnistyi teoreettisen viitekehyksen tarkastelulla ja kiralisuuskatsauksela. Ensimmaisen
vaiheen tavoitteena oli maaritelld tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset. Seuraavaksi vuorossa
oli kvantitatiivinen kysely. Kyselyn tavoitteena oli saada isomman joukon aani kuuluviin. Tama ol
merkittdvaa tutkimuksen painopisteiden maarittamisen kannalta. Kolmantena vaiheena oli pdétee-
maojen tarkentaminen ja haastattelukysymysten hahmottelu. Tama kolmas vaihe nojasi toisen vai-
heen eli kvalitatiivisen kyselyn tuloksiin. Neljantena vaiheena olivat Aaastatte/ut. Tassa vaiheessa
kerattiin valtaosa empiirisesta aineistosta. Viides vaihe piti sisallaan tutkimusaineiston kdsittelyn.
Vaihe sisalsi empiirisen aineiston koodauksen seka teemoittelun. Viimeisessa vaiheessa tutkimusai-
neiston ja teoreettisen viitekehyksen vuoropuhelu olivat paaroolissa. Tavoitteena tdssa kuudennessa
vaiheessa oli tutkimuskysymyksiin vastaaminen seka lopullisten johtopaatdsten tekeminen.

5.1 Tutkimusmenetelma

Tutkimuksen tavoite oli selvittad, etta miten etajohtaja pystyy mahdollistamaan hyvan vuorovaiku-
tuksen tydskenneltdessa etana. Lisaksi tavoitteena oli tutkia, mitka ovat etatydskentelyssa parhaat
vuorovaikutustavat ja miten tarvittavaa tietoa on kaikille saatavilla. Naiden tavoitteiden selvittami-
seen kaytettiin kvalitatiivista tutkimustapaa. Paafokus aineiston keruussa oli haastatteluissa. Tutki-
jalle avautui lisaksi tilaisuus esittda muutama kysymys yli satapaiselle joukolle, jota opinnaytetydssa
hyddynnettiin ennen haastatteluiden toteutusta. Alla on kerrottu tarkemmin teoriaa kvalitatiivisista -
ja kvantitatiivisista tutkimusmenetelmista seka perustelut valinnoille.

Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus seka kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus ovat toisiaan
taydentdvia menetelmasuuntauksia. Laadullinen tutkimus kasittelee merkityksid ja maarallinen tutki-
mus humeroita. Merkitykset ja numerot ovat riippuvaisia toisistaan, joten ndiden kahden suuntauk-
sen vastakkainasettelu ei ole valttdmatdnta. Laadullista ja maarallistd menetelmasuuntausta voi-
daankin tutkimuksessa kayttaa rinnakkain. Laadullista vaihetta voidaan kayttda maarallisen tutki-
muksen aluksi, jotta halutut mittatavat saadaan madriteltya tarkoituksenmukaisiksi. Toisaalta laadul-
lisen tutkimuksen voi aloittaa maaralliselld tutkimuksella. N&in esimerkiksi haastatteluihin saadaan
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tukea laadullisesta tutkimuksesta. Tutkimusmenetelmaa valittaessa suositellaan pohtimaan, etta
mista metodista ja lahestymistavasta on itse kaikista vakuuttunein. (Hirsjarvi ym. 2009, 135-137.)

Kvantitatiivista tutkimusta hy6dynnetaan usein sosiaali- ja yhteiskuntatieteissa. Maarallisen tutki-
muksen juuret ovat luonnontieteissa. Tama nakyy samantapaisina tutkimusmenetelmina nailla tie-
teenaloilla. Objektiivisesti todettavat tosiasiat ovat todellisuuden rakentumisen kulmakivia maaralli-
sen tutkimuksen taustalla. Yleispatevien syiden ja seurausten lakeja korostetaan tassa tutkimusme-
netelmassa, kuten myos loogista paattelya ja suoria aistihavaintoja. Maarallisessa tutkimuksessa
keskeista ovat lisaksi aiemmat teoriat ja johtopaatdkset, hy poteesien esittéminen seka kasitteiden
maarittely. Merkittdvaa on myds, ettd aineiston keruu suunnitellaan ja tutkittavien henkildiden va-
linta tehdaan huolellisesti. Havaintoaineiston tulee perustua numeeriseen mittaamiseen. Padtelmat
nojaavat aineiston tilastolliseen analyysiin. (Hirsjarvi ym. 2009, 139-140.)

Taman tutkimuksen ensimmaisen vaiheen, eli teoreettisen viitekehyksen tarkastelun ja kirjallisuus-
katsauksen jdlkeen, toisena vaiheena oli kvantitatiivinen kysely. Maaralliset kysymykset viikkoinfossa
yli sadalle ihmiselle muodostivat osaltaan painopisteitd itse kvalitatiiviseen tutkimukseen. Painotuk-
set vastauksissa antoivat viitteita siitd, mita ihmiset kokivat tarkeina vuorovaikutuksessa ja tietojen
saatavuudessa etatydskentelyssa. Ndiden maarallisten vastauksista tehtyjen havaintojen perusteella
lahtdkohdat haastatteluihin olivat paremmat. Havainnot mahdollistivat tutkittaviin asioihin syvem-
man paneutumisen ennen haastatteluita. Tassa kohtaa myds osa omista ennakko-oletuksista tutkit-
tavia asioita kohtaan oli hdlvennyt, mika tuntui itsesta seka mielenkiintoiselta, ettd herattavalta ko-
kemukselta.

Kvalitatiivisen tutkimuksen perustana on todellisen eldman kuvaus, mika on moninaista. Kokonais-
valtainen kohteen tutkiminen on laadullisessa tutkimuksessa olennaista. Tosiasioiden [6ytadminen on
laadullisessa tutkimuksessa ominaisempaa, kuin olemassa olevien vaittémien todentaminen. Taytta
objektiivisuutta ei tutkimuksessa ole mahdoallista saavuttaa, koska tutkijan omakohtaiset kokemukset
ja saavutettu tietoperusta luovat pohjan havaintojen analysocinnille. Laadullisessa tutkimuksessa on
tyypillistd, etta aineisto hankitaan todellisissa tilanteissa ja, etta ihmisia suositaan tietoa kerattdessa.
Kohdejoukko tulee valita tarkasti, ei satunnaisotoksella. Laadullisessa tutkimuksessa suositaan kei-
noja, kuten teemahaastatteluja, joissa tutkittavan nakdkulmat padsevat mahdollisimman hyvin esiin.
Tutkijan tavoitteena on paljastaa ennalta odottamattomia yksityiskohtia ja aineiston syvallinen tar-
kastelu on tarkeda. Tutkimussuunnitelma voi muuttua tutkimuksen aikana, joten joustavuus on yksi
tutkijan avainasioista. Tapaukset kasitelldén ainutlaatuisina ja tulkinnat tehdaan téhan ajatukseen
nojaten. (Hirsjarviym. 2009, 161, 164.)

Tutkimuksen peruslahtokohtana oli saada etajohtajien ja etatytn asiantuntijoiden aani kuuluviin.
Haastattelut mahdollistivat nyanssien esiin nousemiset ja antoivat vapauden ilmididen syvallisem-
paan tarkasteluun. Uusien havaintojen tekeminen tutkimuksen edetessa heratteli tutkijan lopullisesti
eroon omista ennakko-oletuksista. Tama vaati kuitenkin herkkaa otetta aineiston havainnoimisessa,
pysahtymistd, analysointia ja lupaa itselle muodostaa omia kdsityksidan uudestaan. Tutkimuksen
eteneminen oli joustavaa ja ennen kaikkea iteratiivista.
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5.2 Tutkimusaineiston keruu ja otanta

Tutkimuksen empiiriin aineisto kerattiin seka kompaktilla maaralliselld tutkimuksella ettd laajemmalla
laadullisella tutkimuksella. Alla on kerrottu tarkemmin ndiden molempien menetelmien tutkimusai-
neiston keruusta ja otannasta. Ensin kdydaan lapi maarallista osuutta ja tédman jalkeen laadullista
osuutta.

Diversiteetin térkein lisdarvo on eri suunnista katsominen. Mitd enemman tiimeissa on eri taustan
omaavia henkiloitd, sitd todenndkdisemmin tiimissa on ihmisid, jotka katsovat asioita ei kulmista.
(Alahuhta, Haikio & Seppanen 2015, 140.)

Maarallisen tutkimusaineiston keruu voidaan suorittaa eri tavoin. Keruuvaihtoehtoja ovat kyselylo-
make, valmiiden rekistereiden ja tilastojen hyddyntdminen seka systemaattinen havainnointi. Tyypil-
lisin tapa kerata aineistoa maarallisessa tutkimuksessa on kyselylomake. Tallaisessa kyselylomake-
tutkimuksessa kysymykset ja vastaukset on esitetty kirjallisesti. Vastaaja lukee itse kysymykset ja
vastaa niihin kirjallisesti. Kyselylomaketutkimuksen etuna on vastaajien anonymiteetin sdilyminen.
Usein haasteena on alhaiset vastausprosentit. (Vilkka 2021, 94.)

Tutkimuksen maarallinen osuus toteutettiin Postipalvelut -liiketoimintaryhman tuotannon viikkoin-
fossa. Viikkoinfon kohderyhma koostui laajasti eri toimenkuvan omaavista toimihenkil6ista. Henkil6t
tyoskentelivat muun muassa viestinnassd, henkiléstdhallinnossa, talousosastalla, tietotekniikan pa-
rissa, jakelussa esihenkil6- tai aluepaallikkétehtavissg, erilaisissa kehitystehtavissa seka suunnitteli-
joina. Paikalla kokouksessa oli 187 henkilda. Tilaisuudessa oli mahdollista esittda kaksi kysymysta,
joista kumpaankin sai maaritelld kuusi eri vastausvaihtoehtoa. Kysymyksien esittamisessa hyddyn-
nettiin Microsoftin Forms -kyselyd. Kysymyksiin vastaaminen oli tdysin vapaaehtoista ja anonyymia.
Ensimmaiseen kysymykseen vastasi 83 henkilda ja toiseen kysymykseen 113 henkilda.

Haastateltavia valittaessa on tutkijan hyva muistaa, mista tydssa on pohjimmiltaan kyse. Haastatel-
tavilla olisi lahtokohtaisesti hyva olla joko omakohtaisia kokemuksia tai asiantuntijuutta tutkimuksen
aiheista. Tutkittaessa kasityksia, ei haastateltavilla ole valttdamatta tarvetta olla omakohtaisia koke-
muksia aiheesta. (Vilkka 2021, 135).

Haastattelua voidaan kutsua joustavaksi menetelmdksi. Joustavuutensa ansiosta se sopii erilaisiin
tutkimuksiin. Haastattelussa osapuolet ovat suorassa vuorovaikutustilanteessa keskendéan. Tama an-
taa mahdollisuuden suunnata tiedonhankintaa tilanteessa. Haastattelu auttaa myds ymmartdmaan
vastausten taustalla olevia merkityksia ja motiiveja. Lisaksi aiheiden jarjestystd on haastattelussa
mahdollista muuttaa. Haastattelun etuina voidaan pitaa sitd, etta tilanteessa on haastateltavaa mah-
dollista pyytaa selventdmaan ja syventdmadn vastauksia. Haastatteluiden haasteina ovat, ettd haas-
tattelut vievat aikaa ja haastattelijalta vaaditaan rooliin taitoa ja koulutusta. (Hirsjarvi & Hurme
2008, 34-35.)

Tutkimushaastatteluita on jaettu kirjallisuudessa useisiin ryhmiin. Hirsjarviym. (2009, 208-209) te-
kevat jaon kolmeen osaan: strukturoituun eli lomakehaastatteluun, teemahaastatteluun ja avoimeen
haastatteluun. Strukturoidussa haastattelussa haastattelu etenee kysymysten ja esitysjarjestyksen
osalta tdysin ennalta maaratysti. Teemahaastattelussa aihepiirit ovat tiedossa. Kysymysten jarjestys
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ja muoto voivat kuitenkin vaihdella. Avoimelle haastattelulle tyypillista on, ettei siina ole kiinteda ra-
kennetta. Avoin haastattelu vaatii tavallisesti useita haastattelukertoja ja vie taten paljon aikaa.

Teemahaastattelulle tyypillista on, ettd haastattelu johdatellaan keskeisten teemojen Iapi. Teema-
haastattelusta puhutaan puolistrukturoituna menetelmana. Haastateltava on tutkimuksessa aktiivi-
nen osapuoli ja tuo tdmén danen kuuluviin. Haastateltavien tulkinnat asioista ovat merkityksellisia ja
merkitykset muodostuvat vuorovaikutuksen myéta. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 48.)

Haastateltavien maaran valinta on merkittéva, mutta osin haastava tehtava. Aineiston keruussa tu-
lee ottaa huomioon kaytettavissa oleva aika ja resurssit. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa kysely voi-
daan osoittaa suurehkollekin kohdejoukolle. Kohderyhman ollessa todella laaja, voi tutkija maaritella
perusjoukon, josta han poimii edustavan otoksen. Kaytdnndssa tama tarkoittaa sitd, etta jos halu-
taan tutkia esimerkiksi suomalaisia pitkdaikaisty 6ttémia, niin kysely lahetettaisiin vain osalle heista,
mutta heiddn joukostaan valittaisiin mahdollisimman monipuolinen ja kattava otos. Otosaineistoon
perustuvassa tutkimuksessa tavoitteena on tehda johtopaatoksia koko perusjoukosta. Kvalitatiivi-
sessa tutkimuksessa tavoitteena ei ole 16ytaa tilastollisia sédnndnmukaisuuksia. Nain ollen laadulli-
nen tutkimus voi perustua esimerkiksi vain yhteen tapaukseen. Saturaatio eli kyllaéntyminen tarkoit-
taa aineiston riittdvyytta. Saturaatio on saavutettu, kun asiat alkavat toistumaan esimerkiksi haastat-
teluissa. Nain ollen tutkija voi paatella haastatelleensa riittavasti tutkittavia. Saturaation kasite on
kuitenkin ongelmallinen, koska kvalitatiivisessa tutkimuksessa korostetaan jokaisen tapauksen ainut-
laatuisuutta. Tutkija ei taten voi koskaan olla téysin varma, tuottaisiko uusi haastattelu lisaa tietoa.
(Hirsjarvi ym. 2009, 179-182.)

Tutkimukseen valituilla henkil6illd olisi hyva olla mahdollisimman paljon tietoa tutkittavasta asiasta.
Valinta tutkimukseen osallistujista tulisi olla asiaankuuluvaa seka tarkkaan harkittua. Eliittiotanta tar-
koittaa, ettd tutkimukseen valitaan ainoastaan henkil6ita, joiden oletetaan tuntevan parhaiten tutkit-
tava ilmid. Lumipallo-otannalla kuvataan aineistonkeruumenetelmda, jossa haastateltavat kerataan

avainhenkildiden suosittelujen perusteella. (Tuomi & Sarajarvi 2018.)

Tutkimuksen empiirisen aineiston padkeruumenetelmaksi tutkija valitsi haastattelut, tarkemmin ot-
taen puolistrukturoidut teemahaastattelut. Tutkija koki, ettd haastatteluissa oli suurempi mahdolli-
suus nousta esiin jotain sellaista, mita ei olisi etukdteen osannut ajatella. Haastattelut mahdallistivat
myds nyansseihin syvemméan pureutumisen. Puolistrukturoitu haastattelu mahdollisti pdateemojen ja
paakysymysten lapikdymisen, mutta kysymysten jarjestysta ja tarkkuutta oli mahdollista muokata.
Lisaksi teemahaastattelu mahdollisti tarkentavien kysymysten esittamisen tarvittaessa.

Haastateltavilla oli hyvin erilainen tapa kertoa aiheista, toiset vastasivat laajasti ja syvallisesti pagky-
symyksiin. Toiset vastasivat lyhyesti ja ytimekkaasti. Laajasti vastanneille esitettiin vahemman kysy-
myksia, jos he olivat jo omissa puheenvuorocissaan vastanneet kysymyksiin, jotka olisivat mythem-
min olleet vuorossa. Useimmiten tiivistetymmin vastanneille esitettiin taas useampia kysymyksia,
jotta kaikki aihepiirit saatiin kasiteltya mahdollisimman laajasti. Teemahaastattelu sopi haastatelta-
vien kanssa hyvin myds siind mielessa, ettd haastateltavilla oli erilaisia painotuksia aiheissa. Jokainen
nosti vahan eri puolilta uusia asioita esiin, mika oli todella mielenkiintoista. Oikeastaan mikdaan haas-
tattelu ei muistuttanut sisallgltaan toista.
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Haastatteluihin kohderyhma valittiin Postipalvelut -liiketoimintaryhman kahdesta organisaatiosta.
Nama organisaatiot olivat Tyontekijakokemus ja Prosessikehitys seka Asiakaskokemus ja Laatu. Yh-
teensa naissa kahdessa organisaatiossa tydskenteli n. 150 asiantuntijaa. Nama asiantuntijat tyds-
kentelivat mm. seuraavien tehtavien parissa: poikkeustilanngjohtaminen, toimitusketjusuunnittelu,
lajittelun laiteteknologia, jakelutydn suunnittelu, sisatyon prosessit, kuljetusten optimointi, tydnteki-
jakokemus, johtamisen kehitys, projektisuunnittelu, kayttédnottotuki, turvallisuusjohtaminen, laatu-
johtaminen, raportointi, lahettamisen ja lajittelun suorituskyky seka Postipalveluiden asiakaspalvelu.

Haastateltavia tutkimukseen valittaessa kaytettiin hyvaksi seka eliittiotantaa etta lumipallo-otantaa.
Talla tavoin kohdejoukko pyrittiin muodostamaan seka edustavasti ettd monipuolisesti. Tutkimus-
haastattelut kaynnistettiin eliittiotannalla valituista henkildista ja ne etenivat vuorotellen lumipallo- ja
eliittiotantaa hyddyntaen.

Kutsut haastatteluihin esitettiin seka puhelimitse etta sdhképostitse keskimadrin kahta viikkoa ennen
itse haastatteluita. Kontaktoiduista henkildista yhta lukuun ottamatta kaikki suostuivat haastatelta-
viksi tutkimukseen. Ennen haastattelua haastateltavat saivat sahképostitse tiedoksi paateemat ja
muutamia kysymyksia, joita tutkimuksessa aiottiin esittda. Samalla haastateltavat saivat tietosuo-
jaselosteen. Haastattelut suoritettiin etana Microsoft Teamsin valityksella. Kaikki haastattelut nauhoi-

tettiin my6hempaa litterointia varten.

Litteroinniksi kutsutaan prosessia, kun haastatteluaineisto muutetaan tekstimuotoon. Litterointi edis-
taa tutkijan ymmarrysta tutkimusaineistoonsa. Litteroiminen auttaa tutkijaa myos punnitsemaan tut-
kimusaineiston riittdvyyttd. Haastatteluiden tekstimuotoon saattaminen on tydlastd, mutta se auttaa
tutkijaa tutkimusaineiston analysoimisessa, ryhmittelyssa ja luokittelussa. (Vilkka 2021, 137.)

Haastattelumateriaalia kertyi tutkimuksessa yhteensa kuusi tuntia ja kolme minuuttia. Litteroituna
tekstia haastatteluista tuli yhteensa 67,5 sivua. Aikaa litterointiin taukoineen meni keskimaarin noin
kuusikertaa kauemmin, kuin mitd haastattelu todellisuudessa kesti. Kaytanndssa litterointiin meni
kahdeksan haastattelun osalta kuukausi, kun sita teki oman tyon ohessa.

5.3 Tutkimusaineiston analysointi

Tutkimusaineistoa on mahdollista analysoida usealla eri tavalla. Analysoinnin voi aloittaa samaan
aikaan aineiston keruun kanssa ja jatkaa sitd koko prosessin loppuun saakka. Tekniikat analysoin-
neissa ovat erilaisia ja tydskentelytavat ovat moninaisia. Standardoituja tapoja on kvalitatiivisessa
tutkimuksessa vain vahan, eikd yhta oikeaa tapaa ole maéaritelty. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 136.)

Litteroitua aineistoa voidaan tulkita jarjestamalla sita. Litterointi tehdaan usein tietokoneella ja ana-
lysoidaan samalla. Seuraavaksi aineistoa selvennetaan ja jatetdan pois toistot ja epaolennaiset sei-

kat. Itse analyysiin kuuluu &ivistdminen, luokittelu, narratiivin etsiminen sekd tulkitseminen. (Kvale

1996, Hirsjarvi & Hurme 2008, 137 mukaan.)

Tiivistamiselldtarkoitetaan haastatteluissa esiin nousseiden merkityksellisten asioiden tiivistetympaa
sanallista esitystapaa. Haastatteluiden /uokitteluillatarkoitetaan tekstin koodaamista maariteltyihin

luokkiin. Narratiivisessa etsinndssateksti jarjestelldan ajallisesti ja sosiaalisesti. 7u/kinnassa tutkija
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pyrkii 16ytdmaan seikkoja, joita ei varsinaisesti ole lausuttu adneen. Tulkintaa voidaan pitda osin
spekulatiivisena. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 137.)

Litteroinnin jalkeen aineistoa on usein runsaasti. Sisaltd on tassa vaiheessa tutkijalle jo osin tuttua,
koska han on kuullut sen jo kertaalleen haastatteluvaiheessa ja toisen kerran litterointivaiheessa.
Tekstia tulisi ndiden vaiheiden jalkeen kuitenkin lukea vield useaan otteeseen, jotta aineisto herat-
taisi kysymyksia ja ajatuksia. Lukeminen auttaa analysoimisessa, eika analysointia voi tehda luke-
matta aineistoa. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 143.)

Tutkimusaineiston kasittely sisaltda useita vaiheita. Suoraviivaisessa prosessissa aineiston keraami-
sen ja purkamisen jalkeen seuraa aineiston lukeminen. Lukemisen jalkeen seuraa luokittelu ja tdman
jalkeen yhteyksien I6ytaminen. Raportointi on vaiheista viimeisin. Kaytannéssa analyysin vaiheet
ovat kuitenkin usein limittdisid ja monimutkaisempia, kuin edelld kuvattu mekaaninen prosessi.
(Hirsjarvi & Hurme 2008, 143-144.)

Analyysin perustana toimii aineiston kuvailu. Kuvailussa kartoitetaan henkildiden ominaisuuksia tai
tapahtumien piirteitd. Usein kysymyksiin: kuka, missa ja milloin pyritédan [6ytamaan vastaus. Lisaksi
vastauksia etsitddn kysymyksiin: kuinka usein ja kuinka paljon. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 145.)

Opinndytetydn analysointi perustui tutkimuksen teoriaan. Maarallisessa osuudessa kysymyksiin vas-
tasi laaja joukko ihmisia erilaisista ty6tehtdvista. Laadullisessa osuudessa haastateltiin seka etdjohta-
jia ettd asiantuntijoita. Analyysissa ei haluttu asettaa etdjohtajia ja asiantuntijoita vastakkain, vaan
ensisijaisena tavoitteena oli saada mahdollisimman monipuolisesti tietoa aiheesta.

Analysointi kaynnistyi maarallisen osuuden tulosten myéta. Tuloksia kasiteltiin Excelissa, missa ne
saatettiin helposti luettavaan taulukko -muotoon. Tulokset herattivat tutkijassa useita kysymyksia.
Maarallisen osuuden tulokset pohjustivat laadullisen osuuden haastatteluiden kysymyksia ja osin pai-
nopisteitakin.

Analysointi jatkui itse haastatteluissa, joista valtaosa empiirisesta aineistosta kerattiin. Haastattelui-
den litteroimisvaiheessa esiin nousi viela seikkoja, joita haastattelussa tutkija ei ollut havainnoinut.
Litteroidun aineiston lukemisen edistyessa kokonaisuus alkoi hahmottua paremmin, samoin haastat-
teluissa toistuneet teemat. Useamman lukemiskerran jalkeen aineisto koodattiin. Koodaaminen sel-
keytti toistuvia teemoja ja teki aineistosta helpommin jasenneltavan. Toistuvat lukemiskerrat ja koo-
daaminen auttoivat saavuttamaan syvempaa ymmarrysta kokonaisuudesta. Naiden vaiheiden jal-
keen aineistosta poimittiin olennaisimmat asiat ja useasti toistuvat teemat. Vastauksia yhdisteltiin
teemojen mukaan. Seuraavaksi laskettiin, kuinka monta kertaa mikakin ilmi6 oli haastatteluissa
noussut esiin. Laskeminen selkeytti, etta mitka ilmiét todella toistuivat haastatteluissa ja toisaalta,
etta mita mieltd haastatellut olivat eri aiheista. Mielipiteiden eroavaisuudet ja toisaalta myds yhte-
nevaisyydet rikastivat analysointiin kdytettdvaa aineistoa entisestddn. Seuraavaksi aineiston yhteyk-
sia tarkasteltiin. Tasta analyysivaiheesta I16ytyi mielenkiintoisia yhteyksia muutamien eri luokkien va-
liltd. Analysointiin sisaltyi liséksi tutkimustulosten koostaminen ja tulosten vertaileminen tutkimuksen
teoreettiseen viitekehykseen sekd muihin etdjohtamisen tutkimuksiin.
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5.4 Tutkimuksen eettisyyden ja luotettavuuden arviointi

Tutkimusetiikka on yleisesti sovittujen pelisaantdjen noudattamista. Hyva tieteellinen kaytantd poh-
jautuu eettisesti kestaviin tiedonhankintamenetelmiin. Tutkijan tulee perustaa lahteensa asianmukai-
siin tietolahteisiin ja ndiden tuntemiseen. Hyviin tiedonhankintamenetelmiin kuuluu lisdksi myds ha-
vaintojen tekeminen seka tutkimuksen analysointi. Uuden tiedon tuottaminen tulisi olla tutkimuksen
tavoite. Tutkimus voi osoittaa myds vanhan tiedon hyddyntamista tai sen yhdistelemista uudella ta-
valla. Tutkijan tulee toimia rehellisesti, vilpittdmasti ja huolellisesti. Tarkat Iahdeviitteet ja muiden
tutkijoiden saavutusten huomioiminen osoittavat osaltaan hyvaa tieteellistd kaytantda. (Vilkka 2021,
41-42.)

Ennen tutkimuksen aloitusta on oikeus- velvollisuus- ja vastuuasiat maariteltéva kirjallisesti. Kaikkien
osapuolten tulee hyvaksya nama sovitut asiat. Useilla oppilaitoksilla on ollut viime aikoina tapana
tehda opinnadytetdiden aluksi ohjaussopimus toimeksiantajan ja opiskelijan kesken. Nain oikeudet,
velvollisuudet ja vastuut ovat kaikkien osapuolten tiedossa jo heti ty6n aluksi. (Vikka 2021, 47.)

Tutkimuksessa saavutettujen tulosten tulee olla luotettavia. Luotettavuus saavutetaan suunnitelmal-
lisuudella ja laatuun panostamalla. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutkija paattaa tutkittavat, kysy-
mykset, miten aineisto analysoidaan ja miten sita tulkitaan. Nama kaikki vaiheet tekevat tutkijasta
paljon vartijan. Riittdva dokumentaatio on luotettavuuden edellytys. Perustelut lisadvat uskotta-
vuutta, joten tehdyt valinnat kannattaa muistaa aina kirjoittaa yl6s. (Kananen 2017, 173, 176.)

Tutkimukseen osallistuneiden nimien julkaisu on kiellettya ilman heidan lupaansa. Osallistuneiden
yksityisyytta on suojeltava koko tutkimuksen ajan. Nimien salassapidon liséksi tutkimusaineistoa tu-
lee varijella, jottei siihen padse kasiksi kukaan ulkopuolinen. Tutkimustulosten lukemisen ja hyédyn-
tamisen kannalta on kuitenkin tarkeda kertoa haastateltavien yhteydesta tutkittavaan asiaan seka
toimeksiantajaan. (Vilkka 2021, 46—47.)

Opinndytety6n aluksi tehtiin ohjaus- ja hankkeistamissopimus tutkijan, oppilaitoksen ja tyon toimek-
siantajan kesken. Sopimuksessa maariteltiin tyon osapuolet, tydn julkistaminen seka oikeudet ja vas-
tuut. Taten kaikilla osapuolilla oli jo heti lahtokohtaisesti selkedt ja tarvittavat tiedot naista asioista.

Tutkimus suoritettiin rehellisesti ja vilpittdmin mielin. Tutkija panosti huolellisuuteen I&pi opinnayte-
tyon teon. Téma nakyi muun muassa tarkkoina lahdeviitteina ja paneutumisena tydvaiheisiin. Tutkija
pyrki objektiivisuuteen koko tutkimuksen ajan. Opinnaytetydssa tekemisen kuvaamiseen on panos-
tettu ja tehtyja valintoja perusteltu. Tutkimuksessa oli tarkeaa tulosten tarkka analysointi. Muiden

tutkijoiden saavutusten kunnioittaminen ja esiin nostaminen oli tutkimuksessa itsestaan selvaa.

Haastatteluihin osallistuminen oli tdysin vapaaehtoista. Tasta kerrottiin heti kysyttdessa halukkuutta
osallistua tutkimukseen. Haastattelun kohderyhma oli suhteellisen iso, n. 150 henkilda, joiden jou-
kosta haastateltavat valittiin. Tama takasi osaltaan hyvan suojan henkildllisyyden salaamiseksi. Tut-
kijan liséksi kukaan muu ei tiennyt, keita haastatteluihin osallistui.

Haastatteluun osallistuneet saivat tietosuojaselosteen ennen haastattelua etukateen séhkdpostitse.
Tietosuojaselosteessa kerrottiin tunnistetiedot, joita haastattelussa tultiin kysymaan ja miten niita
tultaisiin tutkimuksessa kayttamaan. Lisaksi tietosuojaselosteessa kerrottiin, ettd naihin tietoihin ol
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oikeus paasta vain tutkijalla ja etta tunnistetiedot tuhotaan heti, kun mahdollista. Tietosuojaselos-
teessa kerrottiin myds haastatteluun osallistujan oikeudet ja mahdoallisuus lopettaa haastattelu il-
man seuraamuksia. Tietosuojaselostetta kaytiin I&pi haastattelun aluksi ja haastateltavalla oli mah-
dollisuus nostaa esiin, jos siina oli jotain kysyttavaa tai tarkennettavaa.

Haastattelun tallentamiseen pyydettiin etuk&teen kaikilta lupa. Kun aineistot oli saatu litteroitua,
poistettiin tallenteet saman tien. Tallenteen poistamisen my6ta tuhoutui samalla tieto aanesta ja ni-
mesta. Kaikki haastatellut saivat henkilbkohtaisesti tiedon, kun haastattelun litterointi oli valmisja
tallenne oli tuhottu.

Haastatteluissa nousi aika ajoin esiin nimia ja tarkempia kuvauksia tyétehtavista, mitka olisi voineet
paljastaa haastateltavan tai haastattelussa viitatun henkilén henkil6llisyyden. Naissa tapauksissa
noudatettiin erityista tarkkuutta, haastatteluissa mainittuja henkil6tietoja ei tallennettu litterointivai-
heessakaan yl6s. Opinnaytetydn sitaatteihin ei valittu kohtia, joissa viitattiin tarkkoihin tydvaiheisiin
tai yhteisty6foorumeihin.
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6 TUTKIMUSTULOKSET

Tassa luvussa esitelldan tutkimuksen keskeisimmat tulokset. Ensimmaiseksi kaydaan lapi kvantitatii-
visen kyselyn tulokset. Seuraavaksi sukelletaan kvalitatiiviseen osuuteen, mihin pureudutaan paatee-
mojen mukaisesti. Haastatteluosuuden paateemat olivat: taustatiedot, hyvan vuorovaikutuksen pe-
ruspilarit etaty6skentelyssa seka tietojen saatavuus etatydskentelyssa. Lopuksi saatuja tutkimustu-
loksia vertaillaan aiempiin etajohtamisesta tehtyihin tutkimuksiin.

Tutkimuksen tavoitteena on selvittda, ettd miten etdjohtaja pystyy mahdallistamaan hyvan vuorovai-
kutuksen tydskenneltdessa etdna. Lisaksi tavoitteena on selvittad, ettd mitka ovat etatydskentelyssa
parhaat vuorovaikutustavat ja miten tarvittavaa tietoa on kaikille saatavilla.

Tutkimuskysymykset olivat:

1. Miten etdjohtaja mahdollistaa hyvan vuorovaikutuksen etaty éskentelyssa?
2. Miten etdjohtaja varmistaa, etta tydssa tarvittavat tiedot 16ytyvat ja ovat saatavilla niita tar-
vitseville tyéntekijoille?

6.1 Kvantitatiivinen kysely

Empiirisen aineiston keruu alkoi kvantitatiivisella kyselylla. Tarkoituksena maarallisella kyselylla oli
seka tarkentaa tutkimuksen kohdennusta seka saada syvyytta ja taustoitusta haastatteluihin.

Kvantitatiivinen kysely tehtiin tammikuussa 2021. Kyselyn kohderyhména oli Postipalvelut -liiketoi-
mintaryhman toimihenkil6t. Kohderyhmaan kuului laaja-alaisesti eri toimenkuvilla tydskentelevia
henkil6ita. Vastaajat tydskentelivat muun muassa viestinnassa, henkilostohallinnossa, talousosas-
tolla, tietotekniikan parissa, jakelussa esihenkil 6- tai aluepaallikkétehtdvissa, erilaisissa kehitystehta-
vissa seka suunnittelijoina. Kysely toteutettiin Postipalvelut -liiketoimintaryhman tuotannon viikkoin-
fossa Microsoftin tuottamalla Forms-kyselylla. Paikalla viikkoinfossa oli 187 osallistujaa. Kysymyksia
oli mahdollista esittéa kaksi.

Ensimmaiselld kysymyksella haluttiin selvittaa, ettéd miten vastaajat kokivat, ettd vuorovaikutusta
voisi parantaa etatydskentelyssa.
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Miten vuorovaikutusta voisi parantaa
etatyoskentelyssa? Valitse 1-2
vaihtoehtoa.
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B Virtuaalikahveilla

m Videokameroiden kadyttamiselld palavereissa

m Saannollisilla tiimipalavereilla

m Saannollisilld 1to 1 -palavereilla esihenkilon kanssa
Suunnittelemattoman ajan lisddmisella palavereihin

B Jotenkin muuten, miten (kirjoita kommentti)

Kuva 1. Miten vuorovaikutusta voisi parantaa etaty skentelyssa?

Miten vuorovaikutusta voisi parantaa etatyoskentelyssa? -kysymykseen vastasi yhteensa 83 henki-
|64. Vastaajat saivat valita, etta antavatko he yhden vai kaksi vastausta. Vastauksia tuli yhteensa
138 kappaletta, joten osa valitsi vain yhden vaihtoehdon ja osa kaksi. Diagrammissa numerot mer-

kitsevat vastausten kappalemaaria. (Kuva 1.)

Selvasti eniten kannatusta sai sdanndlliset tiimijpalaverit, 42 vastaajaa valitsi tdman vaihtoehdon.
Toiseksi eniten suosiota sai vaihtoehto sdanndlliset one to one palaverit esihenkilon kanssa, mihin
aania tuli 32 kappaletta. Videokameroiden k&ytto palavereissaja virtuaalikahvit saivat keskendan
saman verran kannatusta, 22 aantéd molemmille. Suunnittelemattoman ajan lisééminen palavereihin
sai 18 vastausta. Kysymykseen pystyi vastaamaan myods vapaamuotoisesti, jos valmista vaihtoehtoa
ei ldytynyt. Naitd avoimia vastauksia annettiin kaksi ja ne olivat: puhelimella soittaminen ja Teams -
chat -toiminnolla kommunikoiminen. Tasta kysymyksesta erottuivat selvasti kaksi vastausvaihtoeh-
toa, ja ne olivat eniten kannatusta saaneet sdanndlliset tiimipalaverit seka saanndlliset one to one
palaverit esihenkilon kanssa. (Kuva 1.)

Toisessa kysymyksessa haluttiin selvittda, miten toimihenkil6t 10y sivat etaty éskentelyssa parhaiten

tarvitsemaansa tietoa.
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Mista loydat parhaiten tarvitsemaasi
tietoa tyoskennellessasi etana? Valitse
1-2 vaihtoehtoa.
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B Teams-ryhmien tiedostoista @ Sahkdpostista
B PowerBl:sta M Kollegalta kysymalla

Intranetista M Esihenkil6lta kysymalla

Kuva 2. Mista I6ydat parhaiten tarvitsemaasi tietoa tydskennellessasi etana?

Mista l6ydat parhaiten tarvitsemaasi tietoa tyskennellessdsi etdna? -kysymykseen vastasi yhteensa
113 henkilda. Kuten edellisessakin kysymyksessd, niin tassdkin vastaajat saivat valita, etta valitsi-
vatko he yhden vai kaksi vaihtoehtoa. Valintoja tehtiin yhteensa 205 kappaletta, joten valtaosa va-
litsi kaksi vaihtoehtoa ja loput yhden vaihtoehdon. Diagrammissa nhumerot kuvaavat vastausten kap-
palemaaria. (Kuva 2.)

Tassa kysymyksessa eniten vastauksia sai kollegalta kysymallé-vaihtoehto. Lahes puolet vastaajista
eli 56 henkilda valitsi taman vaihtoehdon. Toiseksi eniten aania, 46 kappaletta, sai vaihtoehto sdhkd-
postista. 39 henkil6a koki saavansa parhaiten tietoa 7eams-ryhmien tiedostoista. Seuraavaksi eniten
aania saivat intranet, 25 kappaletta, ja Power BI, 24 kappaletta. Vahiten dania sai vaihtoehto es/-
henkiloltd kysymdilg, 15 kappaletta. (Kuva 2.)

Yhteenvetona madarallisesta osuudesta voidaan todeta, etta vastauksista nousi esiin niitd seikkoja,
jotka vaikuttavat ja madraavat vuorovaikutteisessa etatydskentelyssa. Kysyttdessa vuorovaikutuksen
parantamista etatydskentelyssd, nousi vastauksissa selvasti esiin kaksi osatekijaa: saanndlliset tiimi-
palaveritija sdannolliset one to one palaverit esihenkilon kanssa. Kysyttaessa tietojen saatavuutta
etatydskentelyssa, nousi siellakin ndkyvimmin esiin vuorovaikutteisuuden merkitys, kun eniten vas-
tauksia sai kollegalta kysyminen. Naiden vastausten perusteella voidaan etaty6skentelyssa pitaa tar-
kedna seka saanndllisia ettd epasaanndllisia yhteydenpitoja esihenkildn ja kollegoiden kanssa.
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6.2 Haastateltavien taustatiedot

Kvantitatiivisen osuuden jalkeen tutkimus jatkui kvalitatiivisella osuudella. Laadullisen osuudenem-
piirinen aineisto kerattiin haastatteluista. Haastatteluiden tuloksia kdydaan seuraavaksi lapi kolmessa
alaluvussa paateemoittain. Nama padteemat olivat: taustatiedot, hyvan vuorovaikutuksen peruspila-
rit etdtyoskentelyssa seka tietojen saatavuus etaty dskentelyssa.

Taustatiedot olivat laadullisen osuuden ensimmainen paateema. Tdssa tavoitteena oli kartoittaa
haastateltavien kokemusta etdty6sta ja etdjohtamisesta. Lisaksi tavoitteena oli varmentaa, etta
haastateltavat soveltuivat tutkimukseen.

Haastattelut suoritettiin helmi-maaliskuussa 2021. Tutkimukseen haastateltiin neljaa etajohtajaa ja
neljaa asiantuntijaa. Yksi haastatteluun pyydetysta kieltdytyi ja kahdeksan suostui. Haastateltavista
oli kolme naista ja viisi miesta. Haastatteluiden aikaan he olivat idltdan 25-53-vuotiaita, ikien kes-
kiarvon ollessa 37 vuotta. Haastateltavien koulutustaso vaihteli toisen asteen koulutuksesta ylem-
paan korkeakoulututkintoon.

Etatyokokemuksissa oli haastateltavien valillé paljon hajontaa, vahimmilldan kokemusta oli 10 kuu-
kauden ajalta. Enimmilldan kokemusta etatyésta oli 22 vuoden ajalta. Paasaantdisesti haastateltavat
olivat kuitenkin kokeneita etatyontekijoita, etatydkokemus keskimadrin on I[ahes kymmenen vuotta.
Etdjohtajana toimimisen kokemuksissa oli myds paljon vaihtelua, vahimmilldén kokemusta oli 11
kuukauden ajalta ja enimmillaan 15 vuoden ajalta. Etdjohtajakokemuksien keskiarvo oli 6,5 vuotta.
Vahimmissa kokemuksissa seka etatydssa ettd etdjohtajana toimimisessa laukaisevana tekijana oli
koronaviruspandemia, mika pakotti kaikki etatydhon kykenevat etatdihin maaliskuussa 2020.

Haastateltavien kokemusvuosissa Postin palveluksissa oli paljon hajontaa. Enimmilldan kokemusvuo-
sia oli 38 vuotta. Kahdella haastateltavalla kokemusta yrityksesta oli kertynyt reilun vuoden ajalta.
Keskimaarin haastateltavat olivat tehneet pitkén uran yrityksessa, keskiarvon ollessa 18 vuotta.

Haastateltavien keskimaaraiset tiimikoot olivat kymmenen henkilda. Kaikki haastateltavat tydskente-
livat suomalaisissa organisaatioissa. Useimmilla haastateltavilla oli kollegoita, yhteistydkumppaneita
ja konsultteja muista maista ja heidan kanssaan ensisijaisena tydskentelykielena kaytettiin englantia.
Myds kulttuurilliset tekijat ja aikaero olivat asioita, joita taytyi globaalien yhteistydkumppaneiden

kanssa ottaa huomioon.

"Vois sanoo, etta [kokemusta etdtydskentelystd on] 4-5 vuoden ajalta ja sit se intensiteetti on vaih-
dellut niitten aikana. Oon ollu useammalla tydnantajalla, niin on ollu erilaiset kdytannot. ”

Aslantuntija

"Oikeestaan kaikki mun roolit on ollu sellasia, ettd mun tiimit on ollu joko ympari maaimaa tai ym-
pari Suomee. Ekat esimiespestit ollu siind, no sanotaan, et [kokemusta etdjohtamisesta on] yli 15

vuotta.”
Etdjohtaja

Yhteenvetona taustatiedoista voidaan todeta, etta haastateltavien joukossa oli monipuolisesti erilai-
sia kokemuksia omaavia henkil6ita. Haastatelluista puolet olivat etdjohtajia ja puolet asiantuntijoita.
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Talla haluttiin saada ndkdkantaa asioihin eri suunnista katsottuna. Eliittiotannalla pyrittiin kohdenta-
maan syvaosaamista omaavat henkilét tutkimuksen pariin ja monipuolisuutta haettiin lumipallo-otan-
nan kautta. Haastatteluihin osallistui jo pitkdan etaty6ta ja etdjohtamista tehneita henkiléitd, mutta
myds koronapandemian my&ta uusiin rooleihin sysadmia yksiloita.

6.3 Hyvan vuorovaikutuksen peruspilarit etaty 6skentelyssa

Laadullisen tutkimusosuuden toisessa paateemassa tavoitteena oli selvittad, etta miten etdjohtaja
mahdollistaa hyvan vuorovaikutuksen etdtydskentelyssa. Lisaksi haluttiin tutkia, ettd mista tekijdista
muodostuu parhaat kdytannét vuorovaikutteisessa etaty 6skentelyssa. Tutkimuksen mukaan merkit-
tavimpia elementteja vuorovaikutteisessa etatydskentelyssa ovat:

e Saannodlliset tiimipalaverit

e Sdanndlliset one to one palaverit
e Etdjohtajan tavoitettavuus

e Kasvokkaiset kohtaamiset

e FEtdpalavereiden hallinta

o FEtdpalavereiden fasiltointi

e  Kulttuurin luominen

e Hybridisti jatkossa

Saannolliset tiimipalaverit nousivat vahvimmin esiin hyvan vuorovaikutuksen peruspilarina eta-
tyoskentelyssa. Tiimipalaverit nousivat keskeisimmaksi vuorovaikutuskeinoksi jo viikkoinfon kyse-
lyssa, missa 42 henkiloa (83:sta) korosti asiaa. Haastatteluissa etdjohtajat ja asiantuntijat nostivat
saannodllisten tiimipalaverien merkitysta esiin useampaan otteeseen. Kaikilla haastattelututkimukseen
osallistuvilla oli omassa tiimissaan saannalliset tiimipalaverit. Taajuudet palavereiden pitédmisissa
vaihtelivat paivittaisista tiimipalavereista joka toinen viikko pidettaviin palavereihin. Kaikilta haasta-
teltavilta kysyttiin, etta tuntevatko he olevansa osa tiimia. Kaikki kahdeksan vastasivat, etta kylla.
Vaikka haastattelut tehtiin keskella pitkittynytta etatydjaksoa ja kaikilla haastatelluilla oli taustallaan
3—4 kuukauden takaisen organisaatiomuutoksen mydta muuttunut tiimi, niin kaikki tunsivat kuiten-
kin olevansa osa tiimid. Osa tasta tunteesta rakennetaan yhteisissa tiimipalavereissa.

“"Sitd tiimid hitsataan yhteen niitten viikkopalavereitten kans ja 10y detaan niitd yhteisid teemoja.”
Etdjohtaja

"Kun mietitaan sitd palaverin sisaltosd, niin ma oon ite pyrkiny, ettd ne on myos tydpalavereits, ettd
slelld on joku aihekokonaisuus ja samalla voi my&s tehdd toita. Ihan sama, kuin me oltals jossain

livend ja mietitdan jonkun asian edistamista. ”
Etdjohtaja

“Viikoittain, kun meilld on tiimin kans palaveri, niin kun on puheenvuorossa, niin hyddynnetaan tota
kameraa, niin tulet ndhdyksi.”

Aslantutija
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Saannolliset one to one palaverit muodostuivat merkittavaksi keinoksi hyvan vuorovaikutuksen
edistdmisessa etatydskentelyssa. Haastatellut kaipasivat vuoropuhelua esihenkilén kanssa. Tiimipala-
verit itsessadn eivat tuoneet samanlaista yhteytta omaan esihenkilédn, kuin one to one palaverit.
Esihenkilon ja alaisen valisissa kahdenkeskisissa puheluissa koettiin, etta ne mahdollistivat epamuo-
dollisemman tavan kommunikoida ja jakaa tarvittaessa henkildkohtaisiakin asioita. Tutkimukseen
osallistuneista neljalla oli séanndlliset one to one palaverit oman esihenkilén kanssa. Kolmella haas-
tatellulla ei ollut sdanndllisia kahdenkeskista palaveria esihenkilon kanssa sovittuna. Nama kaikki
kolme olivat kuitenkin olleet kerran tai kahdesti one to one palaverissa oman esihenkildnsa kanssa.
Yhdelld haastatellulla asiantuntijalla oli séannéllinen kalenterivaraus, mihin osallistui oma esihenkilé
ja yksi kollega. Tutkimukseen osallistuneilla etdjohtajilla oli kaikilla séannéllinen kaytantd one to one
palavereista omien alaistensa kanssa. Etajohtajien pitdmien one to one palaverien taajuuksissa ja
pituuksissa oli vaihtelua. Kaytdnnossa, mitd useammin palaverit olivat kalenteroitu, sitd lyhyempia
ne olivat ja vastaavasti harvemmin pidettavat palaverit olivat pidempid. Palaverien kestot vaihtelivat
20 minuutista 45:een minuuttiin ja taajuudet kerran viikossa pidettavista kerran kuussa pidettaviin

palavereihin.

"Kylld mulle ihan ydin selkdranka on nad one to one puhelut ---, jotta tulee sitd kahdenkeskistd ai-
kaa kdyda lapi, ettd mika sille yksildlle on tarkeets. Ja niissa tilanteissa mé pystyn haistelemaan sitd
tunnetilaa, koska siind ei 0o sitten muita hairiétekijoita. Rijppuen sitten henkilosta, et valilla jutellaan
Jaksamisesta ja valilld jutellaan asioiden edistamisesta.”

Etdjohtaja

"Mé olen itse asiassa kaksi one to onea esimieheni kanssa pitdny téssa reilun kolmen kuukauden
aikana. Sita tietysti niin, kun tdssa on uusi vastuualue, niin toivois ehkad enemmén tukea omalta esi-

henkilolta, mutta siind ei ole semmosta saannollisyytta.”
Aslantuntija

Kyl sit etdjohtajan puolelta ois tarkee, et kyselee vahan kuulumisii alaisiltaan ja kollegoilta ja vaikka
Jarjestaa vahan pienemmalld porukalla, et missa mennaéan ja tarviiko apuja ja muuta.”

Asiantuntija

"Ainakin itse koen, ettd odotan johtajilta, et tulen kuulluksi ja nahdyksi ja tavallaan, et mun ideat

huomioidaan jotenkin. Se vois virkistad sita paivittéista arkista tekemista. ”
Aslantuntija

“Itse alnakin arvostan sitd, ettd mulla on hetki aikaa kuunnella, ettd mitd asiaa alaisella on ja ne on
ihan erid ne asiat, etta mitd puhutaan. Vaikka meildkin on pieni tiimi, niin ne mité kerrotaan, niin on
ihan eri, kuin mita puhutaan kahen kesken, minun mielesta ne on térkead ja siina voi jakkaa sitten

myas siviilipuolen asiaa.”

Etdjohtaja
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Etdjohtajan tavoitettavuus koettiin tarkeana seka asiantuntijoiden etta etajohtajien ndkokul-
masta. Tutkimuksessa asiantuntijoilta ja etajohtajilta kysyttiin heidén oman esihenkildnsa tavoitetta-
vuutta. Viiden mielestda oman esihenkilén tavoitettavuus oli hyva. Kolmen henkilén mielesta tavoitet-
tavuus oli heikko tai siind oli parannettavaa. Vertailtaessa ristiin one to one palavereita ja kokemusta
oman esihenkildn tavoitettavuudesta, oli huomionarvoista se, ettd kolmen vastaajan mielestd, jotka
kokivat oman esihenkilon olevan heikosti tavoitettavissa, ei kenellakadn heista ollut séanndllisia one
to one palavereja oman esihenkilonsa kanssa. Tutkimukseen osallistuneilta etdjohtajilta kysy ttiin li-
saksi heiddn omaa tunnettaan siitd, etta ovatko he riittavasti tavoitettavissa omille alaisilleen. Haas-
tatelluista etdjohtajista kolme koki olevansa hyvin tavoitettavissa omille alaisilleen. Yksi etdjohtaja

tunsi, ettei ole riittdvasti tavoitettavissa.
’Kylla silla vaan on merkitysta, et pomo on olemassa ja se kuuntelee.”
Etgjohtaja

Valilld joutuu toistamaan tai ottamaan toisella tavalla yhteyttd, jos on jotain mihin tarviis saada no-

peesti vastaus. ”
Asiantuntija

"Parannettavaa olisi, joskus on aika vaikee saada kiinni [omaa esimiesta]. Tietylld tapaa, kun tietéa
ehké sen, ettd mika kanava on nopein ja tehokkain, niin se auttaa, mutta se el aina vélttdmadtia ole
slitdkaan kiinni. Tieddn ja tunnistan, ettd omalla esimiehelid ajankayton kans on paljon suurempia
haasteita ja enemman tekemista, kuin itelld, vaikka oman kalenterinkin kanssa on tekemista.”

Etdjohtaja

“Koitan priorisoida tiimilgisiani --- Kylld ma sanoisin, meen tiimildisteni ehdoilla ja haluun olla tavoi-
tettavissa. Aina kun tarvii, niin saa kiinni.”

Etdjohtaja

Kasvokkaiset kohtaamiset koettiin tutkimuksessa laajasti tarkeiksi. Haastatteluissa nousi esiin se,
etta tyot kylla sujuvat etédnd, mutta kasvokkaisia kohtaamisia oli padsaantodisesti lahes mahdoton
korvata etana. Tutkimukseen osallistuneet olivat sitd mieltd, etta jos henkildn oli kerrankin tavannut
fyysisesti, niin hanen kanssaan oli helpompi tyéskennellda myds etand. Useammat haastatteluun osal-
listuneet kertoivat, etta etenkin ilmeiden ja eleiden tulkitseminen etatydskentelyssa oli vaikeaa tai
mahdotonta. Toisaalta, jos etana vuorovaikutuksessa olevan ihmisen oli tavannut aiemmin myds
kasvokkain, niin hanen eleensa pystyi kuvittelemaan pelkan danensdvyn perusteella. Haastatteluihin
osallistuneista osa ei ollut koskaan tavannut fyysisesti kaikkia kollegoitaan, yksi ei ollut koskaan ta-
vannut esihenkil6aan, muutaman etajohtajan alaiset eivat olleet keskenaan koskaan tavanneet ja
useampi haastatelluista ei ollut tavannut tiiviissa yhteistydssa olevien sidosryhmien edustajia. Haas-
tattelut toteutettiin tdten adrimmaisen haastavaan ajankohtaan ja monesta tutkimukseen osallistu-
neesta huokui todellinen tarve tavata kasvokkain ne yhteistydkumppanit, joiden kanssa he tekivat

saannollisesti toita.
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“Kun sa olet nahnyt ihmisen livend, niin se on heti paljon henkilokohtasempaa, ma koensen itse
nifn, kun muutenkin on niin, etta pitéa se luottamus rakentaa ja tulla niinku tutuksi sen tiimikaverin
kanssa, nfin ndiden muiden kanssa, joiden kanssa ei fyysisesti ja ehkda vield tutustutaan toisiimme,
toisten tapoihin ja persooniin ja huumoriin, niin ef olla samalla tasolla heidén kanssaan viela.”

Aslantuntija

"Mulla on uusia tiimildisia, joita ei ole padssyt fyysisesti tapaamaan --- Niin se, ettd mulle on ainakin
valkee paasta kiinni, mitdhan han nyt ajatteli, kun hanelle jotakin kerroin tai yhdessa kéytiin lapi. ---
Se on mun mielesta haaste ja taas toisinpain kaannettynd, se ei vaadi montaa kertaa, kun sa oot
ollu henkilon kans tekemisessa, ettad sd paaset samalle aaltopituudelle tai kun te kohtaatta, niin se
yhteistyd etdana on huomattavasti helpompaa.”

Etdjohtaja

"Se mikd karsii, niin on luovuus ja hauskuus siina toissg, et sita el pysty talleen ruudun takana ja
staattisesti istuen millaan tekemdaan. ”

Etdjohtaja

Etapalavereiden hallinnalle oli muodostunut kasvanutta tarvetta. Tutkimukseen osallistuneista
haastatelluista seitseman kahdeksasta koki, etta etapalavereita oli liikaa ja vain yhden mielesta niita
oli kohtalainen maara. Puolet vastaajista koki, etta pandemian pakotettua ihmiset laajasti etatoihin,
rajaytti se kalenterit tdyteen etdpalavereja. Etdpalaverien maaran hallintaan haastatteluissa nousi
seuraavia keinoja: palaveriin kutsutaan vain ne, keita aihe koskee; palaveri ei ole irrallinen, vaan
liittyy isompaan kokonaisuuteen; palaveriei ole sisalloltadn paallekkdinen toisen palaverin kanssa;
hyva agenda takaa paremman valmistautumisen; etapalaveri kannattaa laittaa alkamaan 5 yli, jotta
paivadn saa minitaukoja ja omasta kalenterista kannattaa varata erillista tyoskentelyaikaa itselle.

“Se tapahtu oikeestaan tosi nopeesti sen jélkeen, kun korona pakotti etatoihin ja siitd md juttelin, ef
pelkédstaan Postilla olevien kanssa, vaan mulla on esimerkiks opiskelukavereita isoissa suomalaisissa
yrityksissg, et kaikki ol, et mitd tapahtuu, et yhtakkia palavereita on puoli kaheksasta puoli kuuteen
---, et sit se pdivd menee vaan Istuessa, et se on yks suurimmista negatiivisista puolista, mitd tuli
tahan totaalietdilyyn.”

Etdjohtaja

"Palaverikutsussa taytyis olla enempi kuin pelkka otsikkog, ettd minullekkii on tullu palaverikutsuja
otsikolla ‘alue ja asloita”. Ja mittdan muuta ei oo kerrottu, niin se ei vield hirveesti kerro, ettd onko
tdmd semmonen, etta olisi ehdottomasti osallistuttava. ”

Asiantuntija
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"Yiipdataan, etta olis aina agenda ja mielelldan etukdteen lahetettynd, ettd kaikki tietdis, ettd mika
on se agenda ja tarkoitus ja rakenne ja tuota se ois varmaan se tarkein juttu. Vetdjalla on aika suuri
vastuu, ettd saa sen kuljetettua sen agendan mukaisesti, ettd saa kasiteltyd ne asiat, mita ol tarkoi-
tuskin kdsitella, etta siind on varmasti kehittymistd monella.”

Aslantuntija

“Jos ma saan palaverikutsun, jossa ma en ihan tiedd, et miks mut on kutsuttu ja mitd ma tuon poy-
taan, niin ma aina kysyn sen etukateen. --- Miks ma menisin sinne vaan hengaamaan, jos multa sat-
tuis joku vaikka jotain kysymadan, et sit mulla on varmasti siihen parempaa ajankayttoo ja samala
tavalla, kun md laitan kutsua ja mietin, et keta sinne kannattaisi tulla, niin kylld mulla on aina jokai-
selle mietittyna se rooli, et miks juuritdma ihminen on hyvéd saada mukaan.”

Etdjohtaja

"Mé oon ainakin tehny surutta niin, etta oon lyony kalenteria tietylla ajanvalila lukkoon, etta loytyis
Slité arjesta, vois sanoo kaheksan ja neljan valilta itellekin sita tydaikaa, ettei se olis vaan sitd pala-
verista toiseen hyppimistd ja pahimmillaaan aina véhan myohédssa ja vahan ennemmin léhtemista. ”

Etdjohtaja

“Toi on mun mielesta tosi hyvd, etter sit varaa niitd tasan tunnin tai puolentunnin palavereita, ---

eltei se kesto 0o sinne tasaan ja vaikka toikin, et se alkaa viis yli, niin silld on ollu tosi iso merkitys,
et ihan vaan toi, et se viien minuutin tauko niitten kahen palaverin véalissé tai jos se edellinen pala-
veri on loppunu viittd vaille, et siind on kymmenen minuuttia aikaa, niin siindhan kerkee tekemaan

kaikenndkostd.,”
Etdjohtaja

Etatydskentely koostuu usein merkittavastd maarasta etapalavereja. Jotta pdiva ei tayttyisi staatti-
sista yksisuuntaisista etdpalavereista ja ty6paiviin saataisiin enemman vuorovaikutteisuutta, on eta-
palavereiden fasilitoinnilla tdhan merkittava vaikutus. Laadukas etdpalaveri koostuu tutkimuk-
seen osallistuneiden haastateltavien mukaan monipuolisesta vuorovaikutuksesta. Palaverin kokoon-
kutsujalla on merkittéva rooli ilmapiirin luomisessa ja tavassa kasitella aiheita. Keinoja hyvan palave-
rin kulkuun on toki monia. Tassa on nostettu hyvia tutkimuksessa esiin nousseita keinoja. Palaveri
on hyva aloittaa vapaamuotoisesti kuulumisia kysellen. Jos paikalla on keskendaan toisille tuntematto-
mia henkil6itd, kannattaa osallistujien laittaa videokamerat paalle ja esitelld itsensa. Toki tassa tulee
ottaa huomioon osallistujien maarg, suurissa informatiivisissa palavereissa tilanne on tietysti erilai-
nen. Hyva tapa on, ettd puhuja pitaa videokameraa paalla. Osallistaminen on pitkalti palaverin ko-
koonkutsujan tehtava. Seuraavia keinoja osallistamiseen 16ytyi tutkimuksessa: virtuaalikaden nosta-
minen, mielipiteen kysyminen nimetyta henkildltd, kommentoiminen chat -kenttdan, pienryhmatyds-
kentelyt, anonyymikyselyiden laatiminen seka virtuaalisten valkotaulujen tydstaminen.

"Sling se on oikeestaan sen palaverin vetdjalld aika iso rooli,”

Asiantuntija
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“Slinghén pitéa osata huomioida kaikki, huomattavasti enemman, kuin livepalaverissa. --- Mé sanon,

et tuo on yks isoimmista haasteista, et sa osallistutat jengin etédpalavereissa.”
Etdjohtaja

"Meilld on tuossa yhesséa --- vikkopalaverissa, et jos on joku ongelma, niin jakaannutaan pieniin ryh-
miin mis on sit kysymykset mitd pohditaan, niin niilld saa ihan hyvin hiljasempienkin mielipiteen

esllle, et listataan yhdessa.”
Aslantuntija

"Mé& oon huomannu, ettd kun nuo videot on liséantyny, niin ehka jotenkin niiden kautta ihmiset saa
pidettyd enemmadn ldsnd siind palaverissa. --- Jos puhutaan ihan yhdestd kahdesta kolmesta, niin
kylld siind kaikki padsee hyvin déneen, mutta jos puhutaan, etta on yli kymmenen henkilda, niin se
riippuu ihan tietylld tapaa siita, joka sitd ohjaa ja liidaa sitd palaveria, et tietylld tavalla véaliky symyk-
set, kommentoikaa chat -kenttaan, nostakaa lapasta pystyyn. --- Voi ddnestaa, voi tehda pikaky -
selyitd ja sitd kautta rikastaa sitd ja saada ehkd isompaakin osallistujajoukkoo osallistumaan. ”

Aslantuntija

Kulttuurin luominen tuotiin useammassa haastatteluissa esiin ja vastuu siita koettiin olevan pit-
kalti johtajien harteilla. Johtajat kannustavat ja nayttavat omalla esimerkillaan tieta koko henkildkun-
nalle. Viestinnan avoimuus ja tyyli seka esimerkiksi videokameroiden kayttd etapalavereissa olivat

asioita, joita nostettiin esiin keskusteluissa.

Siind mennaan kulttuuriin ja johtamiseen ja vaikeisiin aiheisiin, etta siftdhan se kumpuaa, ettd min-
kélainen yrityskulttuuri, minkdlainen keskustelukulttuuri, johtamiskufttuuri, ettd ne vaikuttaa hyvin

vahvasti sithen, ettd miten ne nakyy taalld sahkosissakin kanavissa.
Aslantuntija

On silld [kulttuurilla] ihan valtava véli, ettd [johtajan nimi] on hyvé esimerkki, se laittaa kameran
péalle ja monesti my s pyytdd muita laittamaan kameran paélle. --- Tyyliin samaniaisen esimerkin
nédyttdmisen esimerkiksitdalld Teamsissa, ettd sen sijaan, ettd mda Kirjoitan sen sahkopastin, niin mé
laitankin sen asian tdnne Teamsiin, niin, ettd kaikki muutkin nakee. Tai sitten vaikka Yammerissa,
ettd laitankin sinne véhén rennomman viestin tuttavallisemmalla kielenkdytolg, niin se kaikkihan
viestii sitd, ettd se on tavallaan sen kulttuurin ilmentymada, jollon muutkin vor sitten ajatella, ettd ma-
kin voin tehdd talld tavalla, etta téa kuuluu meidan tydskentelyyn. Tai sitten jos johtaja varaa niitd
palavereja niin sitten se, et "hei otetaas 5 minuuttia tahan alkuun semmosta vapaamuotoista kes-
kustelua’, tai sitten se agendan jakaminen, tullaan oikeestaan takaperin kaikkiin nithin mitd mé sa-
noin, et jos omalla esimerkillaan tekee ja kannustaa muita tekemdan. Ehka semmonen pieni haasta-
minen myds varsinkin asantuntijapuolella on ihan paikallaan, et vahan tokkid meitd sinne epémuka-

vuusalueelle.

Aslantuntija

Haastatellut aikoivat jatkossa tydskennelld hybridisti eli seka etdna etta fyysisesti toimistolla ja
toimipaikoissa. Kolme haastatelluista aikoi jatkaa samanlaisella rytmilla, kuin ennen pandemiaa ja
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puolet haastatelluista aikoi lisata etatydn maaraa. Yksi haastatelluista suunnitteli kayvansa toimis-
tolla hieman enemman, kuin ennen pandemiaa. Hanen perustelunsa lisdantyvalle Iahitydlle oli orga-
nisaation muuttumisen vuoksi saadut uudet tyokaverit, joihin han halusi tutustua paremmin. Monet
haastatelluista olivat jo ennestdaan kokeneita etatydntekijoitd, joten pandemiaa edeltdvalle tybryt-
mille palaaminen tuntui luonnolliselta. Heille, jotka etdty6ta olivat tehneet aiemmin véhemman, oli
selvaa, etta etatyon osuus lisaantyisi jatkossa.

"Kylld mind luulisin, ettd etatyo lissdantyy merkittévasti, totaalista paluuta vanhaan tuskin tullee.”
Aslantuntija

“Ennen tatd koronaa ja pandemiaa mé olin yhen péaivan viikassa etéanda ja neljd paivaa niin sanotusti

toimistolla. --- Ehkd tulen jatkamaan niin, ettd on ehka yksitai kaksi lisdpéivaa sille etatydlle. ”
Asiantuntija

"Ennen korona-alkaa --- koitin nivoo Helsinkiin paékonttorille tai johonki muualle, missé oli kollegoita
tai tiimildisia, nifn tapaamisia niin, et oltiin paivd tai kaks livena. --- Sanotaan, et niitd oli tosi usein ja
tosi paljon ja nyt niit i oo yhtdan, toinen darilaita. Ma sanoisin, ettd tulen palaamaan kultaiselle kes-
kitielle, et arvottaisin, et mitka on vélttamattomia pitéa ja matkustaa ja onko ne ihan kaikki sen live-
tapaamisen ja matkustamisen arvoisia. Niin ton pohdinnan tulen kylld pitdmaén.”

Etdjohtaja

Yhteenvetona hyvasta vuorovaikutuksesta etatydskentelyssa voidaan todeta, etta tutkimuksen mu-
kaan merkittavimmat kaksi elementtia olivat saanndlliset tiimipalaverit ja sadnndlliset one to one pa-
laverit esihenkildn kanssa. Haastatelluista he, joilla saanndlliset one to one palaverit oli kalenteroitu,
olivat niihin tyytyvaisia. Heilta, joilta sadanndlliset palaverit oman esihenkildn kanssa puuttuivat, kai-
pasivat niitd. Esihenkilon tavoitettavuus resonoi saannéllisten kahdenkeskisten esihenkilon kanssa
pidettdvien palavereiden kanssa. Esihenkilon tavoitettavuus koettiin heikompana heidan keskuudes-
saan, joilla kahdenkeskiset palaverit puuttuivat. Kasvokkaiset kohtaamiset nousivat tutkimuksessa
voimakkaasti esiin. Etatyskentelyssa vuorovaikutus kollegoiden ja sidosryhmien kanssa koettiin hel-
pommaksi, kun vastapuoli oli edes joskus aiemmin kohdattu kasvokkain. Etépalavereiden hallinta ja
-fasilitointi olivat lisdksi myos paljon esilla haastatteluissa. Pitkittynyt etaty6jakso oli tuonut esiin
seka ruuhkautuneet etdpalavereiden maarat ettd puutteet palavereiden hallinnassa ja johtamisessa.
Haastatteluissa esiin nousi myds tydkulttuurin luominen ja johtajien roolin tarkeys hyvien kaytanto-
jen toteuttamisessa. Jatkossa haastatellut olivat halukkaita ty6skentelemaan hybridisti etaty6ta ja
|ahity6ta tasapainoisesti vuorotellen.

6.4 Tietojen saatavuus etatyéskentelyssa

Tutkimushaastatteluiden kolmas paateema oli tietojen saatavuus etatydskentelyssa. Haastattelujen
edetessa tutkijalle kavi selvaksi, etta tyontekijoilla oli hyvin erilaisia tarpeita tiedon saamiselle. Toiset
haastatelluista tarvitsivat hyvin tarkkaa tietoa, jotta pystyivat onnistumaan tydssaan. Usean tutki-
mukseen osallistuneen rooli oli kuitenkin sellainen, etta tietoa tarvittiin laajasti, mutta sen ei valtta-
matta tarvinnut olla pieniin osiin purettua tietoa yksittaisista asioista. Tama lahtdkohta naky i myos



41 (52)

haastateltujen tavoissa hakea tietoa. Haastatteluissa esiin nousi toistuvasti myds epavarmuus saata-
villa olevan tiedon ajantasaisuudesta. Tata epavarmuutta haastatellut Idhtivat ratkomaan tiedon
omistajuuden avulla. Alla on kerrottu tarkemmin pdahuomiota aiheesta:

e Yhteiset pelisadnnot
e Avoimuus ja tietojen jakaminen

o Tiedon omistajuus
o Kyvykkyys

Yhteiset pelisaannot nousivat merkittdvaan rooliin tietojen saatavuuden kannalta tydskennelta-
essd etand. Kun etukdteen on maaritelty, etté miten ja missé tietoa jaetaan, ovat toimintatavat kai-
kille selkeita. Tekemisen selkeyden lisdksi yhteiset peliséannét auttavat tietojen saatavuudessa ja
nopeuttavat tietojen hakemista.

"Aina ei [tietoa] Ioydy ite hakemalla. Varsinkaan, kun ef tiedad valttdmattd, et mistd hakee. Yleensd
se tieto kylld on jossain, mut sitd voi olla tosi vaikee I6ytdd ilman, et jos ei ole ennen kayttanyt et
Joutuu kylld kyseleméan kollegoilta, et mistd Ioytaa. ”

Asiantuntija

"Liikaa tiimejd Teamsissa, ettd siinakin selkeemmadt pelisaannot, ettd mistd sen materiaalin sitten
16ytais. Eikd niin, ettd aina lisétédén uus ryhmda, kun ei keksitd, et mihin ne materiaalit laitetaan.”

Aslantuntija

Pitais olla selkeet pelisaanndt, et miten sita [ Teamsia] on tarkoitus kayttda ja siirtda sitéd keskustelua
tiimien sisélle, sitd me hyddynnetdan ihan lilan vahan. Se on enemmdankin niinku dokumenttien saily-
tyspaikka, kun ettd se keskustelu pitdis kaydda sielld kans. --- Jos on tehty joku esitys tai suunni-
telma, niin sen vois viedd sinne kanavalle ja siihen liittyva keskustelu sailyis koko ajan sfella sitten
tiimin ja kanavan sisélld. --- On paljon ominaisuuksia, joita me hyddynnetéan liian olemattoman va-

hén. Ei oo mitdan botteja kdytossa tai muita.”
Aslantuntija

Avoimuus ja tietojen jakaminen nousivat haastatteluissa esiin olennaisena osana tietojen saata-
vuuden kannalta. Aiheet olivat tutkimuksessa esilla toisaalta niin, etta sitd tietoa jaetaan ja toisaalta
niin, etta sen tiedon 16ytaa. Haastateltavat olivat kaikki samaa mielta siita, etta tietojen jakamisen
vastuu on kaikilla. Salassa pidettavia asioita tuli tietenkin kasitella niiden vaatimalla varovaisuudella.
Muita hyddyttavan tiedon jakaminen koettiin kuitenkin erityisen tarkeaksi.

"Mulla on vahan semmonen motto, ettd tiedon omistaminen ei ole valtaa vaan tiedon jakaminen on
valtaa, ettd jos sa istut jonkun kultakimpaleen paalié, niin kylid sulla on myos vastuu miettig, et kuka
muu hyotyisi téstd tiedosta ja miten fiksuiten jakaisin tatd, et mun mielesta sen tiedon omistajalla on

vastuu.”

Etdjohtaja
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"Md itse kannatan kulttuuria, ettd kaikki tieto kaikille, sillon ihmiset kehittyy yhteen suuntaan, ettd
jos sita kdytetdaan valtikkana sitd tietoa, eikda sitd jaeta joillekin, niin sitten se on vallan johtamisva-
line ja mun mielestd se on vaarin.”

Etdjohtaja

“Siing on semmonen selkee haaste, etta sen varmistaminen, no nNéin isossa organisaatiossa vai-
keeta, etta kaikille tarpeéllisille osapuolille ois menny se informaatio, et mitd I6ytyy mistékin ja mitd
DPItais osata etsia. Siind on vain tavallaan se ongelma, ettd jos sa et tiedd mitd sun pitais tietaa, niin
miten sd osaat Idhtee ettimaéan sita. ”

Aslantuntija

“Yammer varsinkii mahollistais sitten semmosta, mitenkd sen sanois, parempaa viestintaa, etts olis
semmonen paikka missd vois jakaa sita tietoo, etta tiedoksi, ettd nyt on vaikka tdmmonen materiaali
viety tiettyyn paikkaan tai etta nyt kdynnistyy tdmmaonen projekti, koska sielld se on sitten paljon
helpompi niinku isommalle porukalle. Teamsin ongelma on se, ettd se tieto menee vain sille poru-

kalle, joka siind tiimissd on.”
Aslantuntija

Tiedon omistajuuden tarkeytta korostettiin useassa haastattelussa. Tahan linkittyi usein se, etta
saatavilla olevan tiedon ajantasaisuutta oli joko haastava selvittda tai tiedon tiedettiin olevan jo van-
hentunutta. Tiedon omistajuus oli ratkaisu usean haastatellun huulilla ja sillé katsottiin olevan mer-
kittava rooli ajantasaisen tiedon yllapitamisessa ja saatavuudessa.

"Mun nékokulmasta jokaisella tiedolla, mitd me yhteisessa verkossa yllapidetééan, niin se omistajuus

on jollain roolilla, jollain henkildlla tai jollain timilla.”
Etdjohtaja

"Selkeet vastuut, et kenen vastuulla on tiedon ylldpito. Vaikka rijppuu tietysti aiheesta, mut ei ois
huono, jos ois sillon téllon vaikka paivityspakko.”

Aslantuntija

“Jokaisen datan ja sitd kautta tiedon paalld olevalle pitdis I6ytya tietylld tavalla omistajuus, eli keltd
kysyd, kuka vastaa tai ketka vastaa tai mika rooli on vastuussa sifta, etta se tieto on luotettavaa ta/

ettd voidaan varmistaa asioita. ”
Etdjohtaja

Kyvykkyys nousi tutkimuksessa esiin olennaisena osana laadukasta ty6skentelya. Kyvykkyydella
tarkoitetaan tassa yhteydessa seka ihmisten osaamista etta tietojarjestelmien toimintaa. Sujuvuus
tyonteossa koostuu useista osatekijoistd. Osaamisella ja tietojarjestelmien toimimisella, on téiden

sujuvuuden kannalta huomattava rooli.

“Taytyy muistaa tydyhteisossa, ettd kalkki apuvélineiden kaytto t&ytyis aina jyvittaa sen, tuota pe-
ruskaylttdjan tasolle, ei pyrkis tekemdaén ihan liian hienoo ja nakutella kahteen sekuntiin joku demo.
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Etta sen pitdis olla riittavan helppokayttoista ja noppeeta, ettd peruskayttdjs, joka on tottunu kaytts-
madan vaan perus Office -tydkaluja ja joitain erikoisohjelmistoja, ettd sen ei tarviis tuhlata tydaikaa
miettimalld, ettd miten tata kdytetdan tai luetaan tai etitéan tai muuta vastaavaa. ”

Asiantuntija

“Pitdis osata ihmisen, joka jakaa tietoa ja materiaalia tekee niin asettua sen vastaanottajan saappai-

shin.”
Etdjohtaja

"Sen verran pitkaan oon itte kayttany Teamsia ja Slackid ja tammosig, mutta huomag, ettei ldhes-
k&an kaikki oo niin tuttuja niitten kanssa. Aika paljon joutuu tai saa perehdyttaa toisia. ”

Aslantuntija

"Ajattelen niin, ettd miten vois helpommin yhdistelld niité tietoja ja selata, kun teamseja on useempi
ja sit on PowerBi:n sisélld ja sit sul on vield ne séhkdpostit, kun noi kaikki on kuitenkin Microsoftin
tyokaluja, et oisko olemassa joku semmonen Google, mikd hakis kaikista eri instansseista tietoo, et

se vois olla semmonen next level -juttu.”
Etdjohtaja

Yhteenvetona tietojen saatavuudesta etatyoskentelyssa voidaan todeta, etta hyvat ja toimivat kay-
tannot tyopaikoilla luodaan yhdessa. Yhteisten pelisadntdjen merkitys tietojen saatavuudessa on
olennaista, nain kaikki osapudlet tietédvat mita tehdaan ja miten toimitaan. Pelisaantdjen paalle hyvia
kaytantdja voidaan lahtea rakentamaan tydpaikoilla ja tiimeissa. Avoimuus ja tietojen jakaminen
ovat avainasioita téiden onnistumisen kannalta, eika tietojen panttaaminen saa arvostusta. Tiedon
omistajuudella katsottiin ratkaistavan haaste tiedon ajantasaisuuden osalta. Kyvykkyys vaikuttaa
tekemiseen olennaisesti. Jos tehtadvia ei hallitse tai tietojarjestelmat eivat taivu, vaikuttavat ne teke-
miseen negatiivisesti. Siksi ty6ta ja tydn tekemista tulisikin kehittda jatkuvasti.
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7  JOHTOPAATOKSET

Tassa viimeisessa luvussa tutkimus nivotaan yhteen. Luvussa vastataan tutkimuskysymyksiin ja an-
netaan suosituksia etdjohtamiseen. Taman jalkeen vertaillaan opinndytetydssa saatuja tuloksia mui-
hin etajohtamisen tutkimuksiin. Jatkotutkimusaiheita mietitdan luvun loppupuolella. Pohdinta on lo-

puksi.

7.1  Tutkimuksen yhteenveto

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa, miten etajohtaja pystyy mahdollistamaan hyvan vuorovaiku-
tuksen tydskenneltdessa etana. Lisaksi tavoitteena on selvittad, ettd mitka ovat etatydskentelyssa
parhaat vuorovaikutustavat ja miten tarvittavaa tietoa on kaikille saatavilla.

Tutkimuskysymykset olivat seuraavat:

1. Miten etdjohtaja mahdollistaa hyvan vuorovaikutuksen etaty skentelyssa?
2. Miten etdjohtaja varmistaa, ettd tydssa tarvittavat tiedot 16ytyvat ja ovat saatavilla niita tar-
vitseville ty6ntekijoille?

Vastauksia tutkimuskysymyksiin Idhdettiin selvittdmaan maarittelemalld ensin teoreettinen viiteke-
hys. Teoria muodostettiin etajohtamisen ja vuorovaikutuksen ympérille. Taman jalkeen empiirinen
aineisto kerattiin ensin kompaktilla maarallisella osuudella ja sitten laadullisella osuudella. Tutkimuk-
sen toimeksiantaja oli Posti Oy.

Tutkimuksen maarallisessa osuudessa oli mahdollista esittda kaksi kysymysta. Nama kysymykset
olivat: Miten vuorovaikutusta voisi parantaa etatydskentelyssa? ja Mistd I6ydat parhaiten tarvitse-
maasi tietoa tydskennellessasi eténd? Molempiin kysymyksiin sai kuudesta vastausvaihtoehdosta
valita yhden tai kaksi vaihtoehtoa. Maarallinen osuus toteutettiin Forms -kyselyna. Etdna jarjeste-
tyssa viikkoinfossa, missa edelld mainitut kysymykset esitettiin, oli paikalla 187 henkiléa. Heista 83
vastasi ensimmaiseen kysymykseen ja 113 jalkimmaiseen kysymykseen. Maarallisen osuuden tulok-
set loivat pohjaa tutkimuksen laadulliseen osuuteen antaen tutkittaviin aiheisiin syvyytta ja lisdd ym-

marrysta.

Tutkimuksen laadulliseen osuuteen haastateltiin kahdeksaa henkil6a. Haastatelluista nelja tydsken-
teli etajohtajana ja nelja asiantuntijana. Haastatellut pyrittiin valitsemaan monipuolisesti, jotta tutkit-
taviin aiheisiin saatiin nakdkulmia mahdollisimman laajasti. Haastatelluilla oli kokemusta etatydsken-
telysté ja etdjohtamisesta vahimmilldén koronapandemian puhkeamisesta alkaen, haastattelujen
toteutuksen aikaan noin kymmenen kuukauden ajalta. Enimmilladn kokemusta etdjohtamisesta oli
15 vuoden ajalta ja etdtyoskentelystd 22 vuoden ajalta. Haastattelut olivat menetelmaltdan puo-
listrukturoituja teemahaastatteluita. Kaytanndssa haastattelut toteutettiin etana Teamsin valityksella.

Ensimmainen tutkimuskysymys oli: Miten etdjohtaja mahdollistaa hyvén vuorovaikutuksen etatyds-
kentelyssa?Tutkimuksessa merkittavimpiin rooleihin nousivat saanndlliset tiimipalaverit seka saan-
nélliset one to one palaverit esihenkilén kanssa. Nama molemmat nousivat voimakkaimmin tutki-
muksessa esiin seka maarallisessa etta laadullisessa osioissa. Merkityksellista hyvassa vuorovaiku-
tuksessa koettiin myos etdjohtajan tavoitettavuus. Haastatellut, joilla ei ollut sa@nndllisia one to one
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palavereita oman esihenkilonsa kanssa, kokivat myds etajohtajan tavoitettavuuden muita huonom-
maksi. Kasvokkaisilla kohtaamisilla, jopa satunnaisilla, koettiin olevan paljon positiivisia vaikutuksia
my0ds etatydskentelyn vuorovaikutukseen. Etdpalavereiden maaran ja sisdllén hallinnalla seka etapa-
lavereiden fasilitoinnilla ndhtiin vaikutuksia etatydssa jaksamiseen ja vuorovaikutuksen laatuun. Eta-
palavereiden sisall6llg, osallistujien tarkalla maarittémiselld seka kestolla koettiin saatavan palaverei-
den hallintaa paremmalle tasolle. Etapalavereiden fasilitoinnissa osallistaminen ja osallistujien huo-
mioimisella koettiin olevan ratkaiseva merkitys vuorovaikutuksen hedelmallisyyteen. Ndissa kaikissa
edelld mainituissa seikoissa etdjohtaja on merkittédvassa roolissa etatiimin hyvan vuorovaikutuksen
onnistumisen kannalta. Kulttuurin luomisella etdjohtaja mahdollistaa hyvia vuorovaikutustapoja eta-

tyoskentelyssa toimien samalla esimerkking myds muille.

Toinen tutkimuskysymys oli: Miten etdjohtaja varmistaa, ettd tydssa tarvittavat tiedot I6ytyvét ja
ovat saatavilla niitd tarvitseville tyontekijoille? Maarallisessa osuudessa vastaajat kokivat saavansa
parhaiten etatydskentelyssa tarvitsemaansa tietoa kollegoiltaan ja sahkdpostistaan. Tutkimuksen
haastatteluvaiheessa kaviselvaksi, ettd haastatelluilla oli hyvin erilaisia tiedon saannin tarpeita.
Nama eroavaisuudet tietojen saamisessa maarittivat myos tuloksia. Merkittavimmiksi 16ydoksiksi
nousivat yhteisten pelisaantdjen luominen seka avoimuus ja tietojen jakaminen. Tiedon omistajuu-
della katsottiin ratkaistavan tiedon ajantasaisuuden ja I0ydettavyyden haasteita. Kyvykkyys nousi
esiin seka tyotekijdiden etta tietotekniikan osalta. Toisaalta henkildstolle kaivattiin lisad opastusta
uusien digitaalisten tytkalujen kdyttdon ja toisaalta tietekniikan kaivattiin taipuvan paremmin kaytta-

jien tarpeisiin.

Saatujen tutkimustulosten my6ta voidaan paatelld, etta etdjohtaja on merkittavassa roolissa hyvien
vuorovaikutuskaytantéjen luomisessa, toteuttamisessa ja mahdollistamisessa. Etdjohtaja ndyttaa
omalla esimerkilladn mallia ja luo kulttuuria tydyhteis6dn. Hyvien vuorovaikutustapojen tunnistami-
nen ja hyédyntédminen edesauttavat positiivista kehaa. Ei voida kuitenkaan olettaa, ettd etdjohtaja
olisi yksin vastuussa hyvasta vuorovaikutuksessa, vaan siihen tarvitaan tyyhteisdssa jokaisen pa-
nosta. Etdjohtajan on kuitenkin hyva toimia kannustajana ja mahdollistajana, jotta hyva vuorovaiku-
tus voitaisiin saavuttaa.

dollistamiseksi etatytskentelyssa:

e Saannollisilla tiimipalavereilla pidetdan etatiimin vuorovaikutusta yllia.

e Saannodllisilla one to one palavereilla pidetdan yhteytta etajohtajan kanssa. Naissa palave-
reissa voi tiimildinen jakaa tarvittaessa henkilokohtaisiakin asioitaan.

o FEtdpalaverien sisdltd kannattaa miettia tarkkaan, kutsua vain tarvittavat henkil6t paikalle ja
aloittaa aina esimerkiksi viisi minuuttia yli tasan. Nain etdpalaveriputkiin saadaan hengah-
dystaukoja.

o FEtdpalavereiden fasilitoinnissa huomiota kannattaa kiinnittaa palaverin alun epamuodollisuu-
teen, ainakin niin, ettd kaikki paasevat tervehtimaan toisiaan. Palaverissa kaikille tulisi antaa
mahdollisuus osallistua. Osallistamisen keinailla hiljaisempienkin ajatuksia saa esiin.

¢ Yhteisilla pelisdannailla maaritellaan tietojen jakamiseen ja tietojen sailyttémiseen liittyvia

seikkoja.
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e Avoimuudella mahdollistetaan tietojen saatavuus ja nakyvyys.

e Kyvykkyys mahdollistuu kouluttamalla henkildstéa uusiin digitaalisiin tydkaluihin.

e Hybridityon onnistumisen kannalta merkittédvaa on pohtia yhdess3, etta mitka tyotehtavat
ovat jarkevinta hoitaa yhdessa toimistolla ja mitka tehtdvat kannattaa suorittaa etana.

Opinndytety6n luotettavuutta arvioitaessa, voidaan asiaa tarkastella dokumentaation riittdvyyden ja
tehtyjen valintojen perusteluihin peilaten. Liséksi vahvistettavuudella eli eri lahteisiin perustuvalla
toisiaan tukevilla tuloksilla, voidaan luotettavuutta lisata. Tulkintojen ristiriidattomuus osaltaan tukee
kasitysta, ettd tulkinnat on tehty oikein. Saturaatiolla voidaan my®és lisata luotettavuutta laadulli-
sessa tutkimuksessa. (Kananen 2014, 152-153.) Tutkimuksen dokumentaatioon ja valintojen perus-
teluihin on panostettu. Tuloksia on peilattu seuraavassa alaluvussa muihin tutkimuksiin, tdma tukee
opinnaytetydn vahvistettavuutta. Tulkinnoissa on pyritty suoraviivaisuuteen. Saturaatiota tutkimuk-
sen ohjenuorana ei varsinaisesti ole kaytetty, vaan periaatetta, ettd haastatteluita tehdaan resurs-
sien sallima maara, eli mahdollisimman paljon. Loppukddessa opinndytety6n lukija on luotettavuu-
den arvioinnissa ratkaisevassa roolissa.

7.2 Tutkimustulosten vertailua muihin etdjohtamisen tutkimuksiin

Saarisen (2016, 69) mukaan etajohtamisen haasteina ovat ajanpuute, vahadinen sitoutuneisuus seka
naista kumpuava etdisyyden tunne tyontekijéihin. Saarisen tutkimus ehdottaa naihin ladkkeeksi
saanndllisia etépalavereita, epavirallisia viikoittaisia keskusteluita seka spontaaneja puheluita. Opin-
naytetyon keskeiseksi aiheeksi nousivat saannélliset viikkopalaverit. Lisaksi haastatteluissa nostettiin
esiin epavirallisten yhteydenottojen merkitys etatyskentelyssa. Naihin tuloksiin nojaten seka opin-
naytetyon ettd Saarisen tutkimuksen tulokset osoittavat samojen merkityksellisten asioiden puolesta
puhujiksi.

Lehtosen (2020, 39) mukaan kysyttaessa, etta tunteeko olevansa osa tiimia, muodostui tulokseksi
3,5/ 4. Nelja oli asteikolla paras mahdollinen arvosana siina, tunteeko olevansa osa tiimia. Opinnay-
tetydssa kaikki haastatellut kokivat olevansa osa tiimid, joten nama kaksi tutkimusta tukevat tulos-
ten osalta toisiaan.

Opinndytetydssa koettiin vahvasti merkitykselliseksi sadnndélliset one to one palaverit esihenkilén
kanssa. Tama resonoi samalla tavoin myds Humalan (2018, 61) tutkimukseen, minkd mukaan eta-
tyontekijat arvostavat johtajia, jotka jarjestavat saanndllisesti kahdenkeskisia tapaamisia. Lisaksi Hu-
malan tutkimuksen mukaan etajohtajat, jotka ovat tydntekijéihin yhteydessa aktiivisesti ja eri kana-
via hyddyntaen, koettiin heidan rakentavan taitavammin sosiaalisia siteita.

Lehtosen (2020, 54) maarallisessa tutkimuksessa vaittamaan tiimildiseni tavoittavat minut helposti
tarvittaessa, vastasi 67 prosenttia olevansa tdysin samaa mieltd. 27,7 prosenttia vastasi olevansa
jokseenkin samaa mielta. Opinnaytetydssa etdjohtajan tavoitettavuus jakoi haastateltuja. Viisi haas-
tateltua kahdeksasta koki tavoitettavuuden olevan hyva, mika prosentteina tekee 62,5 %. Kolmen
haastatellun mukaan tavoitettavuudessa oli parantamisen varaa. Naissa kahdessa tutkimuksessa
vastausten skaalaus oli erilainen, joten niita ei tdysin pysty vertaamaan keskenaan. Lisaksi laadulli-
nen tutkimus ei pyri I6ytdmaan yleistyttavyyksia (Kananen 2017, 32). Etdjohtajan tavoitettavuus ko-
ettiin molemmissa tutkimuksissa kuitenkin paasaantoisesti hyvaksi, mutta petrattavaakin loytyi.
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Sivusen (2007, 204) tutkimuksessa tiimin identifioitumisen rakentuminen koettiin teknologiavdlittei-
sesti olevan heikompaa, kuin kasvokkain tapahtuvassa vuorovaikutuksessa. Toisaalta teknologiavalit-
teisyyden koettiin myds mahdollistavan tiimin identifioituminen. Etatiimien kasvokkaisissa kohtaami-
sissa oli jarjestetty usein vapaata ohjelmaa seka tutustumista toisiin. Naiden kasvokkaisten kohtaa-
misten koettiin vahvistavan vuorovaikutusta tiimildisten kesken. Opinnaytetydssa nousi esiin kasvok-
kaisten tapaamisten merkitys, vaikka edes toisinaan jarjestettavien tapaamisten myota. Haastatellut
kokivat tydkavereiden satunnaistenkin fyysisten kohtaamisten edesauttavan vuorovaikutusta eta-
tyoskentelyssa. Nama seikat seka Sivusen tutkimuksessa etta opinndytetydssa tukevat kasvokkaisten
kohtaamisten merkityksellisyytta.

Microsoft Work Trend Indexin (2021, 8) mukaan tydntekijdiden intensiteetti digitaalisten toimintojen
ymparilla oli vuodessa kasvanut merkittavasti. Teams -kokousten maara oli maailmanlaajuisesti kas-
vanut yli kaksinkertaisesti ja etapalavereiden kestot pidentyneet keskimaarin kymmenelld minuutilla.
Nama tutkimustulokset tukevat opinnaytetydssa esiin tulleita etdpalaveridhkyyn liittyvia seikkoja.

Opinnaytetydssa havaittiin kasvanutta tarvetta etapalavereiden hallinnalle ja erityisesti palavereiden

madrien, kohderyhmien valinnan seka palavereiden alkamisaikojen suhteen.

Opinndytetydssa kaikki haastateltavat halusivat jatkossa tyéskennelld hybridisti eli seka fyysisesti
tyopaikalla etta etdna. Opinnaytetydn tuloksia tukee vahvasti myo6s Microsoft Work Trend Indexin
(2021, 4) tutkimus, missa 73 prosenttia halusi jatkossa tydskennella joustavasti eténa. Samaan ai-
kaan 67 prosenttia vastanneista halusi lisda kasvokkaisia kohtaamisia tiimilaistensa kanssa. Tutkimus
alleviivasi, etta tulevaisuuden tapa tehda t6ita on joustava hybridimalli.

Opinndytety6n maarallisessa osuudessa, tarvittavien tietojen saatavuudessa, sahkdpostien koettiin
olevan toiseksi merkittdvin tietolahde. Bordin, Okkosen, Mdkiniemen & Heikkild-Tammin (2018, 36)
mukaan digitaalisten viestintdvalineiden kehitys oli lisannyt viestinnan maaraa. Kollegat ja sidosryh-
mat kokivat haluttomuutta etsia itse tietoa, koska kokivat helpompana kysya sahkdpostitse tarvitse-
miaan tietoja. Téllainen kaytdsmalli kuitenkin lisasi merkittavasti sahkdpostiviestien maaraa. Bordin
ym. tutkimus taustoittaa sahkdpostiviestinndn runsautta. Tama selittaa opinnaytetydssa ilmennytta
seikkaa, etta tietoa seka I0ytyy etta sita etsitadn sahkopostiviestien sydvereista.

Stenbergin (2012, 190) mukaan tiedon jakaminen tulisi olla selkedmmin osana tydtehtavia seka or-
ganisaation kulttuuria. Tiedon jakaminen edistaa tehokkuutta ja on valttdmatonta tyénjaon seka
kulttuurin luomisessa. Opinndytetydssa tietojen jakaminen, avoimuus ja kulttuurin luominen nousi-
vat esiin merkittdvina palasina tietojen saatavuuden kannalta. Stenbergin huomiot tiedon jakamisen
linkittdmisesta tydtehtaviin tukee tiedon jakamista avoimemmin organisaatioissa.

Bordin ym. (2018, 41-42) mukaan uusien digitaalisten tydkalujen kayttédnotto koettiin hankalaksi
niihin liittyvan riittdmattdman koulutuksen vuoksi. Lisaksi tutkimuksessa koettiin uusien digitaalisten
tydvalineiden lisdavan tyttaakkaa. Vanhoissa ja tutuissa tydkaluissa haluttiin pitdytya, koska uusien
opettelu koettiin tydlaaksi. My6s Slungan (2020, 47) mukaan uusien tyékalujen kayttdon kaivattiin

enemman koulutusta. Opinnaytetydssa nousi esiin kyvykkyys, niin osaamisessa, kuin tydkalujen toi-
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mivuudessakin. Bordin ym. ja Slungan tutkimukset tukevat ajatusta siita, etta henkildstoa tulee kou-
luttaa riittavasti uusia digitaalisia tyokaluja kayttddnotettaessa ja toisaalta punnita, mitka ovat to-
della hyddyllisia omassa organisaatiossa.

7.3 Jatkotutkimusaiheita

Lisaa tutkimuksia etajohtamisesta ja etatydsta tarvitaan. Tydhyvinvointi etdtydskentelyssa on ajan-
kohtainen aihe, mita kannattaisi tutkia enemman. Samoin tietojen saatavuutta ja hyddyntamista te-
hokkaammin etatydskentelyssa olisi aiheellista tutkia. Innovointia etdtyskentelyssa tulisi tutkia
my0ds enemman. Lisaksi digitaalisia tyovalineitd ja niihin kouluttamista kannattaisi tutkia. Hybridi-
tydskentelyn tutkiminen olisi ehdottoman tarkeds, jotta hyvid ja toimivia ratkaisuja saataisiin laajasti
tyopaikoille.

7.4 Pohdinta

Etdjohtamisen aihe tuli tyén toimeksiantajalta, Posti Oy:It3, kevaalla 2020. Tutkija halusi saman tien
tarttua aiheeseen sen ajankohtaisuuden myd6ta. Lisaksi aihe puhutteli tutkijaa, joten siihen oli helppo
tarttua. Syksylla 2020 aiheen rajaus sai lopullisen muotonsa. Rajauksen tekeminen ei ollut yksinker-
tainen prosessi, vaan vaati paljon teoriaan perehtymista ja etatydkdytantdjen peilaamista omaan
tyohon. Intensiiviseksi opinndytety6n tekoajaksi tutkija madritteli jo hyvissa ajoin kevaan 2021. Teo-
reettisen viitekehyksen muodostamisen jalkeen oli tammikuussa 2021 vuorossa opinnaytetyén maa-
rallinen osuus. Laadullinen osuus eli teemahaastattelut sijoittuivat helmi-maaliskuulle. Litterointiin
aikaa kului kuukausi. Tyon suunniteltu valmistuminen oli kevaalla 2021. Aika ei tyén loppuun saatta-
miseksi kuitenkaan riittanyt ja tydn valmistuminen siirtyi syksyyn 2021. Opinndytetyon valmistumi-
sen siirtdminen kevaalta syksyyn ei ollut helppo paatds, mutta se oli vadjaamatonta. Valmistuminen

tradenomiopinnoista ei kuitenkaan opinndytetyon siirtymisen vuoksi muuttunut.

Onnistumisiin voi lukea selkedt I6ydokset sadnndllisten tiimipalaverien seka saanndllisten one to one
palaverien vaikutuksista hyvaan vuorovaikutukseen etdtydskentelyssa. Merkityksellisyys ndiden kah-
den saannéllisen palaverikaytanndn ilmeni seka tutkimuksen maarallisessa etta laadullisessa osuu-
dessa. Kahden eri tutkimusmenetelman, eli laadullisen ja maarallisen, hyddyntdminen opinnayte-
tydssa antoi tydlle enemman nakokulmia, rikasti empiirisen aineiston keruuta, tutkimustuloksia seka
antoi syvyytta analyysivaiheeseen.

Tutkijan tavoitteena oli haastatella yhteensa kahdeksaa henkilda. Tutkija paatti kuitenkin haastatella
ensin kuutta henkil6a ja tehda valinta kahdesta lisdhaastateltavasta mydhemmin. Haastattelujen
edetessa tutkija paatti ottaa haastatteluihin mukaan kaksi henkilda. Tutkija tunnisti tdssa kohtaa ris-
kin litteroinnin tydlayden kanssa ja paatds saattoi jopa olla ratkaiseva opinnaytetyon valmistumisen
siirtymisen kannalta. Tutkija 16ysi kahdesta viimeisesta haastattelusta kuitenkin uusia 16yddksia ja oli
niihin todella tyytyvainen. Kahdeksan haastattelun tekeminen ei siis kaduttanut tutkijaa.

Tutkimuksen rajaukseen oli tyon tekija koko ajan tyytyvainen. Toisaalta tietoon liittyva osuus tuntui
aiheuttavan pienia haasteita pitkin matkaa. Alkuun tiedon teorian maarittelyssa oli haasteita, jotta
tarvittavat seikat tulisi kasiteltyd, mutta kompaktisti. Téman jalkeen haastatteluista ei tuntunut [6yty-
van selkeita hyvia kaytant6ja, kuin muutama. Tutkijalle jaikin tunne, etta aihepiiriin tulisi paneutua
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merkittdvasti syvemmin. Jos opinndytetytn tekisi uudestaan, saattaisi tieto -osuus rajautua siita
pois. Tama selkeyttdisi ja nopeuttaisi tekemista.

Opinndytety6n tekeminen oli hyvin monivaiheista ja mutkikkaampaa, kuin etukateen olisi voinut ku-
vitella. Kevaan 2021 krooninen aikapula aiheutti tekemiseen rikkonaisuutta ja hajanaisuutta. Kesan
tauko tarkoitti syksylle paljon asioiden kertaamista ja hitautta etenemiseen. Suoraviivaista tekemi-
nen oli vain muutaman viimeisen viikon ajan. Kokemattomuus opinnaytetyon tekemisessa nakyi ai-
kasyoppoytend etenkin teoriaan perehtymisvaiheessa seka kirjoittamisessa.

Prosessin aikana tutkija oppi, miten opinndytety6 tehdaan, mita siihen kuuluu, mita se vaatii ja mi-
ten tieteelliset julkaisut ylipadtadn rakentuvat. Tutkija kehittyi paremmaksi lukijaksi, kirjoittajaksi,
haastattelijaksi ja luotettavien Iahteiden etsijaksi. Jatkossa vastaavanlaisen tyén tekeminen olisi mo-
ninkertaisesti helpompaa naiden edelld mainittujen seikkojen vuoksi. Tutkijan itsevarmuus kasvoi
kaikkien ndiden haastavien ja opettavien kokemusten myéta sekd opinndytety6n loppuun saamisen
ansiosta. Tyo6n loppuun saattaminen vaatikin sitkeyttd, itsensa johtamisen taitoja sekd paamaaratie-
toisuutta. Opinndytetydn tekeminen oli valilla tuskaa, ajoittain iloa ja parhaimmillaan tdynna oival-
luksia.
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