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Vuosi 2020 kosketti meitd kaikkia maailmanlaajuisen pandemian Covid-19 vuoksi. Suuri
osa tyoikaisista joutui etatydhon, lomautetuksi tai pahimmillaan jopa tyottdmaksi. Pitkaan
kestanyt pandemia oli meille kaikille niin sanotusti "uusi normaali”. Pitk&&n jatkunutta eta-
tyota jouduttiin tarkastelemaan yksityiskohtaisemmin ja kehittdmaan entistd enemman.

Tama opinnaytetyo tehtiin toimeksiantona yritykselle Hartela-yhtioét Oy. Hartela on suoma-
lainen perheyhtid, jonka toimialana on lahirakennus. Hartela rakentaa asuntoja ja toimitiloja
seka kehittaa kiinteistdja ja alueita. Opinnaytetydn tavoitteena oli selvittdd, miten toimihen-
kilot kokivat esihenkilén tuen tydhyvinvoinnissa poikkeusolojen aikana etatydssa.

Tyohyvinvointi on hyvin laaja alue, joten opinnaytetydhoni valitsin tydhyvinvoinnin viestin-
nan nakokulmasta.

Tutkimuksen tietoperustan rakensin perehtymalla kirjallisuuteen ja verkkol&hteisiin eta-
tyostéa seka etatydn johtamisesta. Lisaksi hyddynsin artikkeleita, joissa kasiteltiin johta-
mista COVID-19 pandemian aikana.

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena tutkimustyona. Kohderyhmana oli Hartelan tytaryhti6
Hartela Etela-Suomen hankintatiimi ja hankintakehitystiimin. Haastattelin henkildkohtaisesti
Teamsin kautta kaksi esihenkildé ja kummankin esihenkilon kaksi alaista, eli yhteenséa 6
haastateltavaa.

Tutkimustulokset osoittavat, ettd kokoaikaiseen etatyohon siirtyminen ei tuottanut juurikaan
tyohyvinvoinnin kannalta ongelmia. Tiimildiset olivat tyytyvaisia esihenkilodnsa ja tiimin yh-
teistydhon.

Tutkimustuloksien ja pohdinnan perusteella luotiin kehitysideoita toimeksiantajalle. Kehitys-
kohteiksi ehdotettiin etatydmahdollisuuden lisaamista, yhdessa tekemista ja koulutuksia
etajohtamiseen seka jatkotutkimusehdotukseksi tiimien tyohyvinvoinnin tutkintaa syvem-
min.

Opinnaytetydn tekeminen aloitettiin huhtikuussa 2021 ja valmistui huhtikuussa 2022.
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1 Johdanto

Kevaalla 2020 koronavirus muutti merkittavasti suomalaisten tapaa tehda etéatoita rajah-
dysmaisesti. Vuonna 2018 noin 30 prosenttia suomalaisista teki etatoitd satunnaisesti. Ko-
ronaviruksen takia jopa 60 prosenttia suomalaisista palkansaajista teki toita etané. Muu-
toksen pakottamana huomattiin, etta lahes kaikki tietotydn tehtavét voidaan tehda kotoa
kasin (Erto). On kuitenkin hyvin yleista varsinkin globaaleissa yrityksissa, etta kollegoita
on ympari maailmaa ja esihenkild tapaa alaisiaan fyysisesti vain muutaman kerran vuo-
dessa (Vilkman 2016, luku 1).

Etatydssa esihenkilon tuki on suuressa roolissa, silla etatyontekija tydskentelee toimiston
ulkopuolella ilman kollegoiden ja esihenkilén jatkuvaa lasnéoloa, toisin kuin toimistolla
tyoskennellessa. Etayhteys tuo johtamisen nakékulmassa mukanaan erindisia haasteita,
kuten toimivan tiimin ja aidon yhteistydn rakentaminen. Vuorovaikutuksen edistamiseen
tiimissa on mietittava lisaa keinoja, silla kaikista teknologinen vuorovaikutus ei tunnu luon-
tevalta. Etana tydskentelevét kokevat helposti tydyhteistn tuen puutteen ongelmaksi, silla
tydyhteisén tuoma sosiaalinen tuki ehkaisee tybuupumusta, stressia ja tyytymattémyyden

tuntemuksia tukalissa tilanteissa (Vilkman 2016, luku 1.3).

Jokaisen etaty6ta tekevan taytyy luoda itselleen samantapainen aktiivinen tyénteon ja tau-
kojen rakenne kuin tyopaikallakin, jotta etétyo olisi pidemmaén paalle kestavaa. Vastuu on
paaasiassa tyontekijalla, mutta ohjauksen ja keinojen on tultava tydpaikalta eli esihenki-
I6Ité. Etdjohtamisessa vaaditaan osaamista luoda oman tiimin etatyéhon jaksamista tuke-
via rakenteita. Yritysten HR-puolen olisi nyt viimeistaan hyva kysya etatyokokemuksia
heilta, joita se koskee ja paivittaa koko yrityksen etatyostrategia vastauksien mukaan
(Erto).

Yhteydenpito etatydssé on suuressa roolissa tyohyvinvointiin nahden. Jokainen meista
tarvitsee saanndllisin valiajoin ihmiskontakteja, silla ihminen on luonnostaan sosiaalinen
olento. Yhteisolliset valineet mahdollistavat etatyossé sosiaaliset kontaktit ihmisten valilla.
Yhteisolliset valineet koetaan vaikuttavan myoénteisesti henkiloston tyytyvaisyyteen, koska
yhteenkuuluvuuden tunne lisdéntyy, siséinen viestintd tehostuu ja tunne yksintydskente-
lystd véahenee (Vilkkman 2016, s. 161-162).

Ensimmaisessa luvussa kaydaan lapi tutkimuksen tavoitteet, ongelmat, tyéhyvinvoinnin

rajaukset seké tutustutaan taman opinnaytetyon keskeisimpiin kasitteisiin.



1.1 Tavoitteet, tutkimusongelma ja rajaukset

Tutkimuksen paatavoitteena oli selvittda, kuinka tyontekijat kokivat esihenkildonsa yhtey-
denpidon etatydssa poikkeusolojen aikana. Pdakysymykseen sidonnaiset alakysymykset

olivat:

- Mita tydkaluja yhteydenpidossa kaytettiin ja kuinka tyokalut koettiin?
- Mit& haasteita yhteydenpidossa huomattiin?
- Minkalaisia kehitystarpeita etayhteydenpitoon liittyi?

Tyohyvinvointi on itsessdan hyvin laaja alue kasiteltavéksi, joten rajasin paatutkimuson-
gelmaksi yhteydenpidon ja siihen liittyvat ohjeistukset, suunnitelmat ja tyokalut.

1.2 Keskeiset kasitteet

Etatyo on ansiotyota, joka toteutetaan varsinaisen tyopaikan ulkopuolella. Se voi olla ko-
koaikaista, eli tyontekija tekee tydta ainoastaan etaalla, tai osa-aikaista, eli esimerkiksi
vain joka toinen viikko etaalla. Etatyd on luonteensa puolesta sellaista, jota voisi tehda

my0s varsinaisella tytpaikalla (Vilkman 2016, luku 1.1.1).

Tydhyvinvointi tarkoittaa terveellista, turvallista ja tuottavaa tyota, jota tydyhteiso tekee
hyvin johdetussa organisaatiossa. Tydhyvinvointi on tyéntekijan ja -antajan vastuulla. He
pitavat ylla ja kehittavat yhdessa tydnhyvinvointia. Tyéhyvinvointi on monen eri tekijan

summa ja sita edistava toiminta on pitkgjanteista ja lapileikkaavaa. Tydhyvinvointi syntyy

paaasiallisesti tydn lomassa (Tyoterveyslaitos).

Etdjohtamisessa tyontekija ja esihenkild eivat tapaa valttamatta paivittain tai edes kuu-
kausittain toimistolla. Johtaminen tapahtuu etdyhteyden kautta, kuten puhelin tai videoyh-
teydet (Vilkman 2016, luku 1.1.5).

Etajohtamisen tyOdkalut ovat kehittyneet teknologian kehittyessa. Uusien keinojen kehit-
tyminen ja mahdollistuminen on pitkalti teknologian kehityksen ansiota. Teknologian tar-

koituksena on helpottaa modernia ty6ta (Vilkman 2016, s. 155-156).

Etatyon suunnitelma suositellaan laatimaan, jotta tydyhteistssé olisi selkd ohjeistus ja

pelisaannot etatydn tekemisesta (Reinikainen, P).



2 Toimeksiantaja

Opinnaytetytni toimeksiantajana toimi Hartela-yhtiot Oy. Hartela on suomalainen raken-
nusyhtio, joka rakentaa koteja ja toimitiloja seka kehittéda alueita ja kiinteist6ja. Hartela
kuuluu suurimpiin valtakunnallisiin rakennusyhtidihin Suomessa (Hartela, Ajankohtaista).
Hartela tydllistdd noin 600 rakentamisen ammattilaista ja Hartelalla on 6 toimipistetta ym-
pari Suomea (Uusimaa, Varsinais-Suomi, Pirkanmaa, Hame ja Oulun seutu) (Hartela.
Hartela pahkinankuoressa).

Vuonna 2020 koronan takia moni Hartelan henkilostosta siirtyi etatyohon ja tydmailla piti
sopeutua rajoitustoimiin. Vaarana oli tydkykyongelmien lisdantyvyys, mutta Hartela reagoi
muutokseen nopeasti jarjestamalla henkilostolle webinaareja teemoina etatydntekeminen
ja tydsta palautuminen seka tarjoamalla valmennuksia itsensa johtamisesta. Esihenkiltille
Hartela mahdollisti lisaamalla valmiuksia toiminnan johtamiseen uudessa tilanteessa seka
tukea esihenkilotybhon. Hartela toteutti vuonna 2020 loka-marraskuussa henkildstétutki-
muksen, johon vastasi 79,6 prosenttia henkildststa (yhteensa 391 Hartelalaista). Tutki-
muksen mukaan henkil6std on motivoitunut, sitoutunut ja suosittelee Hartelaa tydnanta-
jana. Tutkimuksen kautta Hartela sai Suomen Innostavimmat Tydpaikat -tunnustuksen
(Hartela-yhtiot Oy 2021, 6).

Tutkimuksen kohderyhmaksi valittiin Hartelan paakaupunkiseudulta satunnaisesti 2 esi-

henkiloa ja kummaltakin esihenkildlta 2 alaista.



3 Etajohtaminen

Tassa luvussa kasitellaan etgjohtamisen merkitysta, siihen tarvittavia taitoja ja osaamista

seka tutustutaan tarkemmin sen tuomiin haasteisiin ja hyotyihin.

Etajohtaminen tarkoittaa sita, etteivéat esihenkilo ja tydntekija kohtaa toisiaan paivittain tai
edes viikoittain. On my6s hyvin mahdollista, etta esihenkild ja tydntekija tapaavat vain ker-
ran pari vuodessa. Esihenkil6ltd vaaditaan etdjohtamisessa kykya hyddyntaa tieto- ja vies-
tintéteknologioita monipuolisesti. Etajohtaminen termina saattaa heréttdd hieman keskus-
telua, silla jo hyvin monessa organisaatiossa johtaminen tapahtuu etdna ja etaetuliite voi
kuulostaa esihenkilon ja tyontekijan olevan hyvin kaukana toisistaan, vaikka tosiasiassa
nykyteknologian avulla yhteydenpito on vaivatonta (Vilkman 2016, 15).

Onnistuakseen etdjohtamisessa etadjohtajalta vaaditaan usein enemman kuin perinteiselta
johtajalta. Fyysisen yhteydenpidon puuttuminen vaikeuttaa esihenkil6lle kuuluvien vastui-
den hoitamista ja esimerkiksi prosessien ja rakenteiden suhteen etdjohtajalta vaaditaan
luovuutta (Rauramo, P. 2018). Etajohtaminen perustuu luottamukseen silla suurin pelko
nayttaa olevan se, tekevatko tyontekijat tydnsa, kun he eivét ole jatkuvasti esihenkilén val-
vovan silman alla. Luottamuksen rakentamiseen etajohtamisessa menee nelja kertaa

enemman aikaa kuin perinteisessa johtamisessa (Vilkman, U. 2016, 26-27).

3.1 Etajohtamisen tarkeat taidot ja osaaminen

Organisaation ilmapiiriin vaikuttaa esihenkilon johtamistyyli, persoonallisuus ja toiminta.
Ihanteellinen esihenkild keskittyy henkilostoonsa paéastékseen parhaisiin tuloksiin. Henki-
|6std saa parempia tuloksia aikaan, jos he saavat itse vaikuttaa omaa tyota koskevaan
paatoksentekoon ja heilla on mahdollisuus kontrolloida omaa ty6taan. Etdjohtaminen on
yhteisty6ta ja tiimipelaamista (Vilkman, U. 2016, 138-139).



Etajohtajan

osaamisalueet

Kuvio 1. Etdjohtajan tydssa ihmisten johtaminen korostuu entisestdan (mukaillen Vilkman,
U. 2016, 139).

Sosiaalinen taitavuus tarkoittaa esihenkilotydn hyvia vuorovaikutustaitoja. Etdjohtami-
sessa on kyettava luomaan tyéntekijan kanssa henkilokohtainen suhde valimatkasta riip-
pumatta. Virtuaalisessa vuorovaikutuksessa taytyy hyédyntaa monipuolisia ja uusia vali-
neitd rohkeasti. On tarkeda olla lasna ja osata kuunnella henkilostta seka tarvittaessa
mukauttaa omaa viestintaa toisen tyyliin sopivaksi (Vilkman, U. 2016,139).

Avoin vuorovaikutus luo menestyksekkaan virtuaalitimin. Tydskentelyn ja paatoksenteon
taytyy olla lapindkyvaa ja vuorovaikutuksen tasapuolista sekd koko henkilostélle mahdolli-
simman samankaltaista. Avoimuus tarkoittaa myos henkiléston mielipiteiden kuuntele-
mista ja kunnioittamista, joka edistaa esihenkilon ja henkiloston valille luottamusta (Vilk-
man, U. 2016,140-141).

Hyvien delegointitaitojen ansiosta esihenkilon ei tarvitse jatkuvasti seurata henkildsténsa
edistymista tyotehtavissa. Kyky delegoida ei ole sama asia kuin delegointitaito. Delegointi-
taidon onnistumisessa tyot tulee tehdyksi tarkoituksenmukaisella tavalla ja juuri oikeaan
aikaan. Tehtavanannot tulee jakaa niin selkeasti, etta kenellekaan ei jaa epaselvaksi oma
tyotehtava (Vilkkman, U. 2016, 141).

Innostaminen ja motivointi on olennainen osa etdjohtamisessa. Henkil6sto tulisi saada in-

nostuneeksi ja tekemaan ty6ta yhteisen asian eteen. Etdjohtajan on kyettava valittamaan



henkildstolle ymmarrettavasti yhteinen visio ja tuomaan se selkeasti esille osaksi tyon ar-
kea. Selkeéat tavoitteet ohjaavat tiimin tapaa tydskennella erillaén etatyossa. Etajohtajan
kyky motivoida vahvistaa etatydssa henkiléstdn erilaisten tarpeiden huomioimista (Vilk-
man, U. 2016, 142-143).

Etajohtajalta vaaditaan keskittymista ja kurinalaisuutta hyviin suunnittelu- ja organisointi-
taitoihin. Etajohtajan luomat selkeat raamit luovat henkildstolle turvallisen tilan tehda tyota
itsendisesti ja vastuullisesti. Jos etdjohtajan suunnittelu ja organisointi on sekavaa, niin se

heijastuu mydés henkildston tapaan tehda toita (Vilkman, U. 2016, 143).

Etajohtajalta edellytetdén uusien ja toimivien johtamistapojen ldytamista.

3.2 Etajohtamisen haasteet ja hyodyt

Suurimpana haasteena pidetaan luottamusta. Eta- ja virtuaalitydskentelyssa etajohtajan
on hankalampaa seurata ty6n edistymistd, tekevatkd he oikeasti tydtansa eli voiko heihin
luottaa, vaikka he eivét ole jatkuvasti valvovan silman alla. Suurin osa tyontekijoista ha-
luaa kuitenkin ndyttaé olevansa luottamuksen arvoisia, jos siihen annetaan mahdollisuus.
Luottamuksen rakentaminen esihenkilon ja tydntekijan valille on tarkeaa. Luottamukseen
tarvitaan runsasta ja avointa kommunikointia tiimin kanssa. Taysin virtuaalisessa tiimissa
luottamuksen rakentamiseen menee nelja kertaa pidempé&én kuin perinteisessa tiimissa.
Perinteinen ajattelutapa on "luottamus on ansaittava”. Parempi olisi kuitenkin, etta luote-
taan, kunnes toisin todistetaan (Vilkman, U. 2016, 26—29).

Tyo6suorituksen mittaaminen on haastavaa etajohtamisessa. Tydn mittaamisen sijaan tulisi
keskittya tuloksien mittaamiseen. Olennaista ei ole tyontekijan jatkuva saatavuus ja tyon-
teko, vaan se mitd saadaan aikaiseksi. Useassa yrityksesséa seurataan tyontekoa sen mu-
kaan kuinka paljon tyontekija viettaa aikaa tyopaikalla. Elektronisen valvonnan alla olevat
tyontekijat pystyvat vaikuttamaan tyGajan pituuteen, mutta tyostéa saatavan tyytyvaisyyden
tunteen ja myonteisien tunnetilojen kokeminen koetaan harvemmin. Kaikkea ty6ta ei kui-
tenkaan pystyta siirtdmaan tuloksien mittaukseen, mutta tyon seuranta on kuitenkin muut-
tumassa joustavammaksi. Tyon tuloksien mittaaminen onnistuu, kun ty6lle asetetaan sel-
ket tavoitteet ja aikataulu. Monet esihenkilt kokevat yksilétasolla mittaamisen haasta-
vaksi. Yksilomittaaminen johtaa helposti tydtehtavista kilpailemiseen, tydkavereiden teke-

misien kyttaamiseen ja kateuteen (Vilkman, U. 2016, 46—49).



Etajohtajan on tarkea keskittya etatyontekijn sitouttamiseen yritykseen ja sen kulttuuriin.
Sitoutuminen on vahvasti osana yhteisollisyyden kokemuksia. Etatyontekija saattaa hel-
posti tuntea ulkopuolisuuden tunnetta, jos osa tiimista on toimistolla ja osa etana. Talléin
etatydntekija on vahemman tekemisissé tydkavereiden ja esihenkilén kanssa kuin muut.
Haasteellisia on varsinkin yhteiset palaverit, joissa muut ovat fyysisesti lasna ja yksi video-
puhelun kautta. Etana on hankalampi saada itsedan kuulluksi ja riskina on, etta esihenkilo
tulkitsee tyontekijan vetaytyjana itsendiseen tyohon tai ettei tyontekija ole laisinkaan sosi-

aalinen, vaikka tama ei pitaisi ollenkaan paikkaansa (Vilkman, U. 2016, 50-51).



4 Vuorovaikutus esihenkilon ja tydntekijan valilla

Vilkman (2016, 19-20) kertoo virtuaalisen tydskentelyn suurimmista haasteista, joihin lu-
keutuu vuorovaikutus. Vuorovaikutus on kaiken a ja o, joka tekee joukosta henkil6ita tii-
min. Teknologian valityksell& vuorovaikutus ei kuitenkaan tunnu kaikista kovin luontevalta,
ja siksi onkin mietittdva keinoja edistaakseen tiimin vuorovaikutusta. Onneksemme nyky-
paivan teknologia mahdollistaa monia eri mahdollisuuksia ja lisda vaihtoehtoja keksitaan
koko ajan. Tyontekijoilla on luontainen tarve kokea yhteenkuuluvuutta ja olla osa tiimia.
Jos he eivat koe yhteenkuuluvuuden tunnetta, niin viestintd vahenee eika ryhméasta muo-
dostu tiimia. Talldéin myds tydntekijdiden organisaatioon sitoutuminen ja moraali heikke-
nee. Etatyttekijat kokevat helposti tydyhteisén puutteen ja he saattavat ajatella "poissa sil-
mista” ovat myds "poissa mielestd”. Esihenkilon ja tydntekijan yhteydenpidossa on tarkeita
tekijéitd mm. henkinen tuki, valittdminen, arvostus, luottamus ja kuuntelu. Edella mainitut
tekijat ovat yksi tarkeimmista voimavaroista, silla se ehkaisee tyduupumisen ja tyytymatto-

myyden tunteen.

Useimmat meista kukoistavat, kun saavat olla osa tiimia. Tydpaikalla ollaan jatkuvasti tois-
ten ympar6imind, mutta etdna tilanne on yleensa toisin. Etatydssa viestinta on avainase-
massa tiimihengen ja tuottavuuden yllapitdmisessa, joten kommunikointia tarvitaan eta-
tydssa entista enemman. Tyodpaiva kannattaa aloittaa puhelulla, jossa kdydaan lapi paivan
tyotehtavat ja/tai paattaa tyépaiva tilannepuheluun. Kasvokkain kaytavat keskustelut ovat
ilmaisuvoimaisempia kuin pelkat puhelinkeskustelut, joten vahvistaakseen tydntekijan ja
esihenkilon valista yhteydenpitoa, kannattaa pyrkia kdymaan puhelut videopuheluina aina
kun mahdollista (Grace, P. 2020, 71-72).

Vuorovaikutus on enemman kuin tiedotusta ja viestintda esihenkilon ja tyontekijan valilla.
Vuorovaikutuksessa ollaan vahintaan kahden ihmisen valilla. Siind on kyse suhteesta ja

toiminnasta, jossa jaetaan toiselle tietoa, ajatuksia, kokemuksia, tunteita ja rakennetaan

niista yhteisia merkityksia (Vilkman, U. 2016, 40).

Haapakosken, Niemel&n ja Yrjolan (2020, 50-51) mukaan etatyon vuorovaikutuksessa on
muistettava viisi tarkeaa tekijad. Naista tekijoistda muodostuu "Virtuaaliyhteison huoneen-

taulu™:
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Kuvio 2. Lasna etana: seitseméan oppituntia tulevaisuuden tydelamasta (Haapakoski, K.,
Niemela, A., Yrjola, E. 2020, 50-51).

4.1 Esihenkilon tuki

Esihenkildn tavoitettavuus on harvemmin haaste esihenkildlle itselleen, mutta tydntekijan
nakokulmasta on tarke&d, miten esihenkild on tavoitettavissa. Tyontekija saattaa kokea,
ettei han saa riittdvan nopealla aikataululla tydhdnsa liittyvia vastauksia tai muuten tarvit-
semaansa tukea, alkaa ty6 tuntua akkia turhalta ja tyotekijan motivaatio laskee (Vilkman,
U. 2016, 54).

Luottamuksen ja avoimuuden yllapito on avainasemassa kaikenlaisessa johtamisessa ja
ylipdataan inmissuhteissa, mutta erityisesti etatydssa naiden tarve korostuu. Erityista huo-
mioita on kiinnitettdva yhteenkuuluvuuden tunteeseen. Etatydssa on riski pudota yhteison
ulkopuolelle ja kokea erillisyyttéd muista. Talléin yhteisty6 hankaloituu ja tavoitteiden saa-
vuttaminen estyy. Esihenkil6lla pitéisi olla erityisen hyva kyky kutsua tiiminsa vuorovaiku-
tukseen seka virtuaalisesti etta tyopaikalla. Hienovaraisesti pakottamalla tiimin kertomaan
tyon sujumisesta ja jakamaan havaintoja yhdessa ja erikseen. Ei ole pahitteeksi ollenkaan
vaihtaa kuulumisia muistakin asioista kuin tydasioista (Haapakoski, K., Niemela, A., Yr-
jola, E. 2020, 111).

Hyva etgjohtaja luo yhteyksia itsensa ja tiimin vélille sek& osaa auttaa muita tulemaan yh-
teyteen keskendan. Kasvotusten tapahtuvassa johtamisessa esihenkilé on ehka oppinut,
kuka tiimista tarvitsee paljon tukea ja kuka taas suoriutuu parhaiten omaehtoisesti. Eta-

tydssa tutut periaatteet muuttuvat vaistamatta. Johtamisessa selkeys on hyve. Etaty6sséa



selkeyden merkitys korostuu, silla fyysisessa vuorovaikutuksessa puhuja kykenee tiedos-
tamatta paattelemaan kuulijoiden eleista, kuuntelevatko he ja ymmartavatkd mita puhu-
taan. Etatydssa nain ei ole, vaan vaarinkasityksen riski on tavallista suurempi. Esimerkiksi
tyon ohjeistukset taytyy ilmaista tavallista selkeammin ja tydn vaiheita tulee ohjeistaa. Eta-
tydssa on tarkeaa, etta tavoitteet ovat selvilla ja jokainen tietdd mika on kenenkin vas-
tuulla. Tybn seurannan kannalta on hyva antaa palautetta onnistumisista, etta epaonnistu-
misista. Jotta esihenkild pysyy perilla timinsa kuulumisista ja tiimi esihenkilén, esihenkilon
kannattaa ottaa tavaksi pitda viikoittain kahdenkeskinen palaveri jokaisen tiimildisen
kanssa (Haapakoski, K., Niemela, A., Yrjola, E. 2020, 111-113).

4.2 Etatyon suunnitelma

Esihenkildn on tarkeaa lahtea liikkeelle suunnittelemalla oma kehitys etdjohtajana. Oman
pohdiskelun seké muilta saadun palauteen avulla pystyy miettiméan tarkeimpia kehittami-
senkohteitaan. Oma kehittymissuunnitelma auttaa siind, miten aikoo toimia. Suunnitel-
massa on hyva kuvailla mita aikoo tehda, jotta kehittyy. Suunnitelma alkaa asettamalla
oma tavoite tai paamaara, johon tahdataan. Seuraavat apukysymykset auttavat suunnitel-
man laatimisessa:

Miksi motivaatiota on tarkea kehittaa?

Miten mitataan kehittymista?

Mit& esteitd on kehittymiselle talla hetkella?
Miten ndmaé esteet ylitetaan?

Milla toimenpiteilla saavutetaan tavoitteet?
Milloin kehitys aloitetaan?

Milloin mitataan kehitys? (Vilkman, U. 2016, 153)

Kirjoittamattomia pelisdantdja on varmasti jokaisella tyopaikalla, mutta etatyén suunnitel-
maan olisi hyva sisaltya pelisdantdjen kertaus, ellei useammankin kerran. Yhdessa esi-
henkilon ja tiimin valilla voisi sopia esimerkiksi, kuinka usein Esihenkilé on parhaiten tavoi-
tettavissa ja miten. Yksi tirked osa pelisaant6ja on myos vélineet yhteistyéhoén, miten ja
milla tavalla niita kaytetaan. Yhdessa luodut pelisdannét lisdavat myos yhteisollisyyden
tunnetta ja me-henkea (Vilkman, U. 2016, 82—83).

Pelisééantdjen luominen on ajankohtaista, kun uusi tiimi aloittaa toiminnan, pelisd&nndista
ei ole aiemmin keskusteltu tai pelisdantdja on tarvetta paivittaa tai lisda uusia asioita. Hy-
via esimerkkikysymyksia pelisdantdjen rakentamisen tueksi:

Minké&lainen on hyva tiimilainen etaty6ssa?

Miten varmistamme onnistumisen tiimin&?

Mit& toimintatapoja tarvitsemme yhteistydn sujumiseksi?

Mihin tarkoitukseen kaytamme mitéakin digitaalista tyovalinetta?
Mitk& ovat tarkeimmaét pelisd&nnot?

Mit& etuja naemme etéatydssa?
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o Enta mita riskeja?

¢ Miten tiimin valista yhteisty6ta pitaisi kehittaa?
Yhteiselle keskustelulle tulisi varata riittavasti aikaa, jotta pelisdantéjen muodostuksesta
syntyisi yhteinen nakemys. Kysymykset voi lahettdad etukateen tiimille, jotta he voivat miet-
tia kysymyksia etukéateen silla kaikille asioiden pohtiminen @éneen ei ole helppoa (Vilk-
man, U. 2016, 84-85).

Tyo6n suorituksien mittaaminen koetaan usein haastavaksi etatydssa. Esihenkildn on tar-
keaa tehda selvaksi tiimille, mita tydtehtaviin kuuluu kullakin. Mikali suoritukset mitataan
yksilétasolla, niin tyotehtavat ja -alueet taytyy maaritella erityisen tarkkaan, jotta itsenéi-

nen tyoskentely etatydssa onnistuu. Tyon mittaamisessa erityisen tarkeda on seuraavat

asiat:

o Esihenkilon taytyy tehda selkedksi mita odotetaan lopputulokselta ja mita tulisi
tehd4, jotta tavoite saavutetaan.

e Vastuuhenkildn kyvyt ja osaaminen taytyy riittda annettuun tehtavaan.

¢ Mikali taméa ei toteudu on parempi miettid, miten puutteet paikataan vai olisiko joku
toinen tehtavaan parempi.

e Asetetaan selkeéat mittarit ja kerrotaan niistéa avoimesti tyontekijalle.

e Systemaattinen palautteen anto.

o Tyobntekijoille tAytyy kertoa mita seuraa onnistuneesta tyosta sekd mita sitten epa-
onnistumisesta (Vilkkman, U. 2016, 88-89).

4.3 Tydkalut

Tieto- ja viestintateknologia on hyvin monipuolista ja se mahdollistaa tiedon jakamisen ja
sen hyddyntamisen seka yhteydenpidon. Taytyy kuitenkin ymmartaa, etteivat samat kay-
tannot enda toimi etatydssa kuin toimi toimistolla tydskennellessaan. Etatydssa tarvitaan
keskustelua ja yhteisesti paatettyja sopimuksia siitd, miten hyddynnetaén eri teknologian
valineita seka valineiden rooli yhteistytn mahdollistamisessa on ja miten sita tehdaan
(Vilkman, U. 2016, 23).

Monipuolisten tydskentelymuotojen mahdollistuminen ja kehittyminen on taman paivan
teknologian ansiota. Vanhat tavat arkistoida ja sailyttaa tietoa ei palvele ketaan etatyossa.
Tiedonhallinnan ja -jakamisen hyédyntaminen on tarkeaa, jotta jokainen etatyota tekeva
paasee kasiksi aineistoon paikasta tai ajasta riippumatta. Hyviin hakuohjelmiin tulisi kiin-
nittdd huomiota, jotta saadaan kayttdon ajantasainen tieto. Vanhentunut aineisto saattaa
johtaa vaariin paatoksiin tai turhaan tydhon, joka joudutaan korjaamaan myéhemmin (Vilk-
man, U. 2016, 155-157).
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Grace (2020, 83) suosittelee monia hyddyllisid tytkaluja etatydn tukemiseksi. Koostin
niista alle taulukon, josta kannattaa poimia jokaisen otsikon alta muutama tydkalu tyon ar-

kea helpottamaan.

Ajanhallinta | Sivustojen Videopalaverit | Chatti | Tiiminhallinta | Hyvinvointi
esto-ohjelmat

Toggl (web) | Freedom Zoom Teams | Asana Headsted.fi

Stand Up! StayFo- Google Slack | Trello

The Work cused Hangouts

Break Time

(app)

Focus SelfControl | Teams Skype | Monday.com

Booster

(app ja web)

Tomato- Skype

Timer (web)

Kuvio 3. Etatyokirja: suunnittele, sovi, tee (Grace, P. 2020, 83).

Nykyaikainen etaty6 tuo omia ongelmia yhteistyon yllapitamisessa esimerkiksi, kun pyri-
taan viemaan projekti loppuun tiiming, niin fyysinen etaisyys tiimin valilla saattaa tuntua
raskaalta. Helpottaakseen tiimin vélista yhteistyota, [0ytyy monia hyodyllista viestintavali-
netta. Grainger (Grainger, C.) ja Grace (Grace, P. 2020, 83) suosittelivat kummatkin ylla
olevassa taulukossa mainittuja tydkaluja etatytssa. Grainger kertoi tydkaluista ja niiden
hyodyistd enemman:

- Asana on erinomainen tyonhallintajarjestelma, jonka avulla suuremmatkin tiimit
voivat seurata saumattomasti edistymistaan. Ohjelman Premium-versiossa voi
luoda tiimeja - mika sopiikin taydellisesti esihenkil6lle, joka johtaa kokonaista osas-
toa. Jarjestelmassé luodaan osioita projektille. Kunkin osion alle voi lisatd tehtavia
ja méarittdd ne tiimin jasenille. Tiimildinen saa jarjestelman kautta tehtavén ja sille
maaratyn erdpaivan seka mahdolliset lisatiedot. Kun tehtdva on valmis, tiimilainen
voi merkata tehtdvan valmiiksi, jotta koko tiimi tietdd missa vaiheessa projekti ete-
nee.

- Trello on melko samanlainen kuin Asana, mutta osioiden sijaan Trellossa luodaan
taulukoita. Taulukkoihin voi merkata esimerkiksi "Idea”, "Kaynnissa”, "Muokkaa” ja
"Valmis”. Nain tiimi nakee tehtavien edistymisen yhdella silmayksella.

- Basecamp auttaa etatiimia tekemaan yhteisty6ta helposti. Jarjestelmassa on teh-

tavalistoja, joissa pystyy ylivivaamaan tehtavat, jotka on tehty. Jarjestelman avulla
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voi maarittdé ja vastaanottamaan tehtéavia riippuen roolista yrityksessa. Base-
campissa voi myds keskustella Ping-ominaisuuden avulla ja ndhdé viimeisimmat
tyot Activity-toiminnon avulla.

Google Hangouts on hyvin yksinkertainen chat-, puhelu- ja videopuhelujarjes-
telmé etatyontekijoille. Jarjestelmaa voi kayttdd Google mailin yhteydessa siten,
etta Hangouts-kuvake ilmaantuu Gmailin avautuessa naytdon vasempaan nurk-
kaan. Lisaksi Hangoutsissa on litterointi ominaisuus. Puhelun tai videopuhelun ai-
kana pystyy kytkemaan péaaélle tekstitysominaisuuden, jolloin jarjestelma litteroi
keskustelun reaaliajassa. Ominaisuus on kateva esimerkiksi silloin, kun yhteys on
huono eika kanssapuhujasta meinaa saada selvaa.

Skypen tuntevat monet tyontekijat ja esihenkilot. Skypen voi ladata tietokoneelle
tai puhelimeen. Skypen avulla viestinta, videopuhelut ja normaalit puhelut onnistu-
vat vaivatta.

Slack on viestiohjelma, joka on suunniteltu ryhmaviestintaan erityisesti etatyos-
kentelyssa. Jarjestelmassa esihenkild voi luoda erindisia chat-huoneita, joissa kes-
kustellaan eri aiheista. Organisoitu jarjestelma helpottaa kaikkia seuraamaan

useita keskusteluita samanaikaisesti (Grainger, C.).
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5 Tutkimuksen toteutus

Ensimmaisessa alaluvussa kerrotaan opinndytetyon tutkimussuunnitelmasta. Toisessa
alaluvussa kerrotaan kvalitatiivisesta ja kvantitatiivisesta tutkimusmenetelmasta seké nii-
den eroista. Lisaksi luvussa kerrotaan mihin tutkimusmenetelm&an tassa tyossa paadyt-
tiin. Kolmannessa alaluvussa kerrotaan kohderyhmasta ja kuinka siihen paadyttiin. Neljan-
nessa alaluvussa kasitellaan tutkimusaineistoa ja kaytettyja analyyseja. Viimeisessa alalu-

vussa kerrotaan tutkimustulosten analysoinnista.

5.1 Tutkimussuunnitelma

Opinnaytetyoprosessi alkoi kevaalla 2021. Suunnitelmana oli saada tutkimus valmiiksi
marraskuuhun 2021 mennessa arvioitavaksi. Tutkimuksessa tutkitaan viestintaa tyohyvin-
voinnin osa-alueena. Poikkeusolojen vuoksi tyontekijat siirtyivat kokoaikaisesti etatyohon.
Etatydssa tarvitaan aktiivista viestintaa esihenkildiden ja tiimien valilla. Tarkastellaan,
onko viestintdtapa muuttunut, lisdéantynyt tai vahentynyt. Seké miten esihenkil6t ja tiimilai-

set kokevat etatyon viestinnan esihenkilén kanssa kahdestaan ja tiimin kesken.

Tutkimus toteutetaan laadullisena tutkimuksena, joten haastateltavien maara pidetaan ra-
jallisena. Haastateltaviksi valitaan satunnaisesti muutama tiimi toimeksiantajan suosituk-
sien perusteella. Tiimiin kuuluu tiimilaisten lisdksi tiimin esihenkild. Haastattelut toteute-
taan pandemian vuoksi etédna Teamsin videopuhelun kautta. Puhelut tallennetaan analy-
sointia varten Teamsiin. Analysointi toteutetaan aanitteiden litteroinnilla kirjalliseen muo-
toon. Litteroinnin jalkeen kirjallinen materiaali kdydaan yksi kerrallaan lapi ja kirjoitetaan
puhtaaksi, eli korjataan kirjoitusvirheet ja muutetaan teksti puhekielesta kirjalliseen kie-
leen. Puhtaaksi kirjoituksen jalkeen verrataan esihenkildiden vastauksia kesken&éan seka
tiimilaisten vastauksia keskendan. Vertailusta luodaan yhteenveto, jonka jalkeen tarkastel-

laan esihenkildiden ja tiimilaisten vastauksien samankaltaisuuksia ja eroavaisuuksia.

Ensimmaisessa taulukossa kerrotaan tutkimussuunnitelmasta ja toisessa taulukossa ker-

rotaan toteutuneesta aikataulusta.
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Taulukko 1. Opinnaytetydn tutkimussuunnitelma

VKO Tehtava
17 Aiheen rajaus
18 Toimeksiantosopimus
17 Johdanto
21 Alustava siséllysluettelo
19 Kirjallisuuden tavoittaminen
15 Tavoitteiden maarittdminen
14 Sisallén suunnitelma
21 Teoriataustan laadinta
22 Tutkimusmenetelmien valinta
24 Tutkimusmenetelmien laadinta
25 Aineiston hankinta
27 Tutkimusmenetelmien tulosten purku ja analysointi
33 Tutkimuksen puhtaaksi kirjoitus
40 Lahteiden tarkastus
45 Arviointi

Taulukko 2. Opinnaytetyn toteutunut aikataulu

VKO Tehtava
18 Aiheen rajaus
23 Toimeksiantosopimus
24 Johdanto
24 Alustava siséllysluettelo
35 Kirjallisuuden tavoittaminen
37 Tavoitteiden maarittAminen
41 Sisallon suunnitelma
45 Teoriataustan laadinta
47 Tutkimusmenetelmien valinta
48 Tutkimusmenetelmien laadinta
8 Aineiston hankinta
13 Tutkimusmenetelmien tulosten purku ja analysointi
15 Tutkimuksen puhtaaksi kirjoitus
17 Lahteiden tarkastus
17 Arviointi
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5.2 Tutkimusmenetelméan valinta

Kvantitatiivisessa eli maarallisessa tutkimuksessa tutkimuskohde on tarkoin rajattu ja ai-
neiston tulee soveltua numeeriseen mittaamiseen. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa pyri-
taan keraadmaan objektiivista tietoa, joka on keréatty loogisesta paattelysta sekd suorasta
aistihavannoinnista. Siin& halutaan tutkia ilmididen ja asioiden valisia saanndéllisia yhteyk-
sid. Johtopaatokset ja tulokset perustuvat havaintoaineiston tilastolliseen analysointiin.
Kohderyhmaa valitessa on maariteltava perusjoukko, joka on tutkimuksen sisallén kan-
nalta relevantti ja kiinnostava. Kyselyyn valittu joukko edustaa tiettyd, ennalta maarattya
perusjoukkoa (Bister, T. 2019, 38).

Kysely on mahdollista toteuttaa suurelle kohderyhmalle. Kyselyssa kysymykset ovat kai-
kille samat, jolloin vastauksia on mahdollista kasitella tilastollisesti. Kyselyt toteutetaan
usein sahkoisella lomakkeella, joka lahetetddn esimerkiksi vastaajan sahkopostiin, jolloin
vastaukset kertyvat suoraan tietokantaan. Tehokas tapa kyselyn jarjestamiseksi on sosi-
aalisen median ryhman tai yhteison keskuudessa. Silloin ryhmalla tai yhteisolla on yhtei-
nen mielenkiinnonaihe, joka auttaa kyselyn kohdentamisessa ja lisda motivaatiota kyselyn
vastaamiseen (Bister, T. 2019, 38-39).

Usein tutkittavien maara on niin suuri, ettei tutkimuksen kohdentaminen kaikkiin tutkittaviin
ole mahdollista. Silloin mé&éaritellaén otos, joka edustaa koko perusjoukkoa. Otoskehikko
maarittaa tasmallisesti tutkimuksen kohderyhmén. Otoskehikko voisi olla esimerkiksi "ai-
kuisopiskelijat”. Maarallisen tutkimuksen kohderyhman maara saisi olla vahintaan 50, mie-
luiten 100 tai satoja. Kuluttajatutkimuksissa tutkittavien maara on yleensa 500-1000. Jos
otoksen koko ylittdd perusjoukosta puolet, on silloin syyta harkita kokonaistutkimusta (Bis-
ter, T. 2019, 39). Kokonaistutkimus maarittaa kaikki tutkimuksen olevan perusjoukon. Ko-
konaistutkimusta kaytetaan yleensa, kun perusjoukko koostuu vaestosta, kaikista yritys- ja

toimipaikkarekisterin yksikdista (Tilastokeskus).

Tutkittavan perusjoukon ominaisuuksia kuvataan muuttujien avulla. Perusjoukon ominai-
suuksia voidaan kuvata ja aineistoa luokitella muuttujien saamien arvojen avulla. Muuttujia
voi esimerkiksi olla ik&, sukupuoli, tybkokemus jne. Muuttujien arvot muutetaan numeeri-
siksi koodeiksi, jolloin tilasto-ohjelmilla on mahdollista késitella tuloksia (Bister, T. 2019,
40).

Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus lahtokohtana moninaisen todellisen elaman kuvaa-

miseen. Tutkimuksen kohdetta tutkitaan mahdollisimman kokonaisvaltaisesti ja luonnolli-

sessa seké aidossa tilanteessa. Tutkimuksen tavoitteena on ymmartaa ja tulkita valitun
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iImion esiintymisen merkityksia ja syita. Kohderyhma valitaan harkiten ja tarkoituksenmu-
kaisesti, eli ei satunnaisotoksena kuten kvantitatiivisessa. Tutkimuksen toteuttaja luottaa
omiin havaintoihin ja keskusteluihin tutkittaviensa kanssa. Tiedonhankinnassa suositel-
laan menetelmia, joissa kohderyhman nakokulmat ja aéani paasevat esille. Menetelmia
ovat mm. teema- ja ryhmahaastattelut, osallistuva havainnointi seka erilaisten dokument-
tien ja tekstien analysointi. Tapauksia kasitelladn ainutlaatuisina ja aineistoa tulkitaan sen
mukaisesti. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa ei haeta koko populaation yleistettavyytta vaan
teoreettista ja kasitteellista pitavyytta. Tutkimuksen toteutuksessa joustetaan ja suunnitel-

mat saattavat muuttua olosuhteiden mukaisesti (Bister, T. 2019, 33).

Case-tutkimus eli tapaustutkimus on kokonaisvaltainen tapa, jossa hyddynnetadn useita
tiedonlahteita. Kohderyhmaan pyritd&n perehtymaan syvallisemmin ja sen mukaisesti an-
tamaan kokonaisvaltainen kuvaus tutkimusilmiosta. Tuloksia ei voida yleistda, vaan tulok-

set perustuvat vain tutkitun tapauksen osalta (Bister, T. 2019, 33).

Haastateltavien valinnassa on kaytettava harkinnanvaraisuutta. Tutkimuksen toteuttajan
on valittava, mitk& kokemuksen osa-alueet ovat aineiston keruun kannalta olennaisia. Li-
séaksi ratkaistaan, kuinka monta haastatellaan ja miltd osa-alueilta. Tutkija kantaa vastuun
tutkimustuloksien haastateltavien valintaan liittyvasta virhemahdollisuudesta. Haastattelu
on virhealtis ja ty6las menetelma. Haastateltavien maarassa kannattaa olla maltillinen,
ettei kasiteltdvan aineiston maara paisu hallitsemattomaksi. Esimerkiksi viiden hengen
haastattelutilanne suunnittelusta valmiiseen analyysiin vaatii tutkijalta suuren ponnistuk-
sen (Bister, T. 2019, 35).

Haastattelutyypeistd varmaankin suosituin on strukturoitu haastattelu, jota nimitetaan
my0ds lomakehaastatteluksi. Mallissa kysymysten muoto ja jarjestys on ennalta maaritelty.
Tarkka muoto ja teemoittelu kohdentaa kasiteltavan asian tutkijan haluamalla tavalla. Tal-
I6in analysoitavan aineiston maaré pienenee, mutta ei helpotu silla tutkijalta vaaditaan
enemman asiantuntemusta, valmistautumista sek& suunnitelmallisuutta. Avoin haastattelu
tuo suuremman vapauden haastateltavalle, jolloin haastateltava saattaa yllattaa asioilla,
mit& tutkija ei ole osannut kysya. Tallaiset asiat tuovat opinnaytetydlle lisdarvoa. Avoin
haastattelu peilaa normaalia keskustelua, joten haluttuun lopputulokseen padseminen
vaatii yleensa monia haastattelukertoja. Tallgin haastattelua voidaan kutsua syvahaastat-
teluksi (Bister, T. 2019, 35-36).

Laadullisessa tutkimuksessa tutkijan olisi hyva nauhoittaa keskustelu, jotta litterointi pu-

heesta tekstimuotoon olisi helpompaa ja jarjestelmallisempaa (Bister, T. 2019, 37).
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Tassa tutkimuksessa kaytettiin tutkimusotteena laadullista eli kvalitatiivista tutkimusta. Pe-
rusteena laadullisen tutkimusotteen valinnalle oli aiheen monipuolisuus. Jokainen tyonte-
kija ja esihenkilt kokee etatydn yhteydenpidon ja tuen eri tavalla, joten kvantitatiivisessa
tutkimusotteessa olisi ollut valmiiksi maaritellyt raamit, jolloin tutkittavien omakohtaiset na-
kemykset olisivat jaaneet kuulematta. Laadullisen tutkimusotteen avulla jokaisella tutkitta-
valla on mahdollisuus tuoda esille asioita, mita haastattelija ei valttamatta olisi osannut ky-

sya.

5.3 Kohderyhma

Kohderyhmaksi valikoitui satunnaisesti 2 esihenkilta ja heilta 2 tiimilaista. Hartelan HR-
tiimi ehdotti esihenkilditd, jotka voisivat olla kiinnostuneita osallistumaan tutkimukseen. Tii-
milaiset valikoituivat esihenkildiden suosituksien perusteella. Esihenkildilla ei ollut saman-

tyyppista kokoaikaista kokemusta etajohtamisesta.

5.4 Tutkimusaineisto ja kaytetyt analyysit

Haastattelun ensimmainen saatekirje (liite 1) lahetettiin kummallekin haastateltavalle esi-
henkildlle seka heidan kahdelle tiimildisellensa (liite 2) viikko ennen haastattelua. Saate-
kirjeessa kerrottiin haastattelun teema, haastattelun kesto seka pyydettiin lupaa haastatte-
lun tallennukselle. Haastattelun arvioitu aika oli 30 minuuttia, mutta saatekirjeessa pyydet-
tiin varaamaan aikaa tunti, jotta haastateltavalla olisi mahdollisuus tuoda mahdollisimman
paljon omia ndkemyksiaan esille. Saatekirjeessa painotettiin haastattelun luottamukselli-
suuteen sekéd haastateltavan anonyymisyyteen, jotta haastateltavien olisi helpompi tuoda

esille omia ajatuksia.

Ennen haastattelua haastateltaville esihenkilGille ja tiimildisille l1&hetettiin etukateen kysy-
mykset (liite 3, liite 4), jotta haastateltavat saivat mahdollisuuden miettia kysymyksiin vas-

tauksia etukateen.

5.5 Tutkimustulosten analysointi

Haastattelut nauhoitettiin kaikkien haastateltavien luvalla. Haastatteluiden jalkeen litteroin
haastattelut ja [&hetin jokaiselle haastateltavalle litteroinnin, jotta jokaisella oli mahdolli-

suus tarkistaa ja kertoa jos oli jotain lisattavaa tai muutettavaa. Aloitin litteroinnin esihenki-
I6iden haastatteluista, koska esihenkildiden vastaukset olivat huomattavasti pidempié kuin
tiimilaisten. Jatin litteroinnista pois oman osuuteni, jotta paasin keskittymaan vain saamiini
vastauksiin. Kirjoitin ensin ylds siten, miten haastateltava sen sanoi, jonka jalkeen kirjoitin

vastaukset puhtaaksi. L&hetin vastaukset esihenkildille, jonka jalkeen aloitin tiimildisten
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haastatteluiden litteroinnin. Kun olin saanut tiimilaisten haastattelut kirjoitettua puhtaaksi,
niin l&hetin vastaukset tiimilaisille. Sain rakentavaa palautetta 2 tiimilaiselta ja lisasin vas-

tauksiin heidan antamat kommentit.

Analysoinnin aloitin tulostamalla vastaukset paperille, jotta pystyin vertaamaan tuloksia
toisiinsa paremmin. Kirjoitin puhtaalle paperille aiheita, jotka toistuivat vastauksissa seka

vastauksien samankaltaisuudet.
Kysymykset laadittiin ensin esihenkildille teorian pohjalta, jonka jalkeen heidan kysymyk-

sistansa laadittiin tiimilaisille kysymykset, jotta kysymykset pysyivat mahdollisimman yhte-

naisina.
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6 Tutkimustulokset

Tassa luvussa ensimmaiseksi kasitella&n haastattelun taustakysymykset. Seuraavaksi
kaydaan lapi tutkimuksen tuloksia teemoittain. Teemat valikoituivat vastauksien perus-
teella, kun vastauksissa oli hyvin paljon samankaltaisuuksia. Alaluvuissa aloitan aina (lu-
kuun ottamatta taustakysymyksia) ensimmaiseksi esihenkildiden vastauksista, jonka jal-

keen siirryn tiimilaisten vastauksiin.

6.1 Taustakysymykset esihenkildille

Aloitin haastattelun kysymalla esihenkildilta kaksi taustakysymysta. Ensimmaiseksi kysyin,
kuinka monta kertaa esihenkild nakee tiimilaisiansa fyysisesti, eli toimistolla. Vastauksissa
oli eroavaisuuksia. Toinen esihenkild néki tiimilaisiansa vahintaan kerran kuukaudessa,
mutta silloinkin riippuen, siitd kuka paasi samaan aikaan toimistolle. Toisen esihenkilon
mukaan tiimi ei ndhnyt toisiaan juuri ollenkaan. Vallitsevan tilanteen vuoksi tiimi oli siirty-
nyt kokoaikaiseen etatybhon, mutta ennen sité tiimilla oli kdytdéssaan niin sanottu "toimis-

totorstai”. Tiimi oli sopinut keskenaan tekevansa toita toimistolla viikon jokaisena torstaina.

6.2 Microsoft Teams

Ensimmaisené varsinaisena kysymyksena esihenkildille kysyin, mita tyovalineita esihen-
kilo hyodyntaa etdjohtamisessa. Esihenkilot kertoivat kayttdvansa Teamsia eniten. Micro-
soft Teams on yhteistydsovellus, jonka avulla tyéryhma pysyy ajan tasalla, jarjestyksessa
ja yhteydessa yhden sovelluksen avulla (Microsoft). Ennen koronaa Teams oli [&hinna tie-
donjakamisalusta, mutta etatydssa Teams on valttamaton tiedonjakoalusta, kuten doku-
menttien ja sopimuksien jakaminen. Teamsissa heilla on eri ryhmia, kuten koko Hartelan
hankekehitys ja sitten oman tiimin kesken Teams-ryhma. Teamsin lisdksi esihenkiltt ker-
toivat, ettd heilla on kaytdssad WhatsApp-ryhma tiimin kesken, jossa keskustelu on ty6asi-
oiden lisaksi vapaampaa. WhatsAppilla korvataan niin sanotut "kahvi- ja hissikeskustelut”.
Esihenkilot kertoivat kayttavansad myos puhelinta nopeammassa viestinndssa. Monista yh-
talaisyyksista huolimatta sdhkopostiviestintd jakoi mielipiteitd. Toisen esihenkildn viestin-

tatyokaluun kuuluu sahkoposti, mutta toinen vastustaa sdhkopostiviestintaa.

Kysyin tiimildisilta, kuinka he kokevat valittujen tyovélineiden kayton tiimissa. Jokainen tii-
mildinen kokee Teamsin hyvana tytkaluna etatydssa. Teams on tehostanut ajankayttoa ja
mahdollistaa paremman yhteistyén Teamsin jako- ja hayttétytkalujen ansiosta. Osalle
Teams ei ollut entuudestaan kovin tuttu ja sen kayttamista piti opetalla itse alusta alkaen.

Teamsin lisaksi jokainen tiimildainen kayttaa tybarjessa tiimin yhteistd WhatsApp-ryhmaa,

20



jossa he voivat keskustella tydasioitten lisdksi vapaamuotoisempaa keskustelua. Liséaksi

moni mielellaan keskustelee myds puhelimitse ja sahkdpostitse.

6.3 Tasavertaisuus

Kumpikin esihenkil6 kertoi yhteydenpidon olevan tarkein asia etdjohtamisessa - tasaver-
tainen ja suunnitelmallinen huomioon otto tiimildisiin. Etdjohtajalta saattaa herkasti unoh-
tua, onko ollut kaikkiin tiimilaisiin tasapuolisesti yhteydesséa, kun ei nae fyysisesti. Esihen-
kiloilla on kaytdssaan avoin kalenteri, joka helpottaa yhteydenpitoa silla pystyy tarkista-
maan voiko tiimilaiselle soittaa. Toinen esihenkildista kertoi myds tunnelman aistimisesta.
Etajohtajan on hankalampaa tunnustella tiimilaisen jaksamista ruudun toiselta puolelta.
Talldin voidaan miettia tydtaakan keventamista, jos tunnistetaan henkildston jaksamisessa

puutteita.

Tiimilaisten mielestéa etdjohtajalta vaaditaan kokonaiskuvanhallinta, luottamusta, inhimilli-
syytta sekéd saanndllistd kontaktointia. Etdna kaydaan lukuisia palavereita ja kokouksia,
jolloin esihenkildn on hyva nahd&, kuinka paljon ihmiset ovat kuormittuneita pirstaloitu-
neesta ajankayttsta. Avoin kalenteri on hyva tydkalu, silla esihenkil6t ja tiimilaiset nakevat
toistensa kalenterit, jotta tietd& milloin voi ottaa yhteytta toiseen. Esihenkilolta vaaditaan
eritoten luottamusta, silla kukaan ei oikeastaan tieda mita kukakin tekee etéané. Esihenki-
I6n on myos osattava ottaa kaikki huomioon, jakaa puheenvuoroja ja tenttid inmisia. Inhi-
millisyys saattaa herk&sti puuttua etana, seka mikroilmeiden huomioonottaminen hanka-

loituu etana.

6.4 Yhteydenpito

Yhteydenpitoa pyritaan kummankin tiimin kesken yllapitaa aktiivisena. Toisella tiimilla on
kaytdssa viikoittainen ryhmatapaaminen, jolloin koko tiimi osallistuu etépalaveriin, kun
taas toinen tiimi pyrkii aktiiviseen WhatsApp-keskusteluun. Aluksi keskustelu oli hiljaisem-
paa, mutta ajan mittaan keskustelusta tuli aktiivisempaa. Toinen esihenkildista kertoi
my0s varmistavansa, ettd kommunikointivélineet toimivat kunnolla ja ty6skentelytavat

etana pyritdan pitamaan mahdollisimman samanlaisena kuin [&hitydskentelyssa.

Jokaisen tiimilaisen mielesta heidan etatiiminsa toimii hyvin. Tiimit tekevét paljon yhteis-
tyota talon siséisesti ja asiat toimivat toimintajarjestelman mukaisesti. Eras tiimilainen ei
koe suuria eroja nykyisessé mallissa verrattuna koronaa edeltdvaan aikaan. Saannollinen
kontaktointi ja avoin kalenteri auttaa pitamaan hyvan vuorovaikutuksen tiimin kesken. Tii-
min avoimuus ja rohkeus tuoda asioita esille tuo yhteisollisyytta tiimiin. Osa tiimildisista

kaipaa myds tydn ulkopuolisia asioita, kuten lounastreffeja ja yhteisia illanviettoja.
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6.5 Viestinta ryhmaéasséa ja kahden kesken

Esihenkild kertoi tiiminsa olevan hyvin avoin keskendan, ja he pystyvat kdymaan yhdessa
lapi henkilbkohtaisiakin asioita, mutta nyt niihin pureudutaan kahden kesken entistakin sy-
vemmin. Toisen esihenkilon tiimi keskustelee ryhmassa Teamsin valityksella ja kahden

valisissa keskusteluissa suositaan puhelinta, silla kirjallisena saattaa tulla vaaria tulkintoja.

Moni tiimilaisista kokee viestinnan samanlaisena ryhmassa ja erikseen. Tiimit ovat roh-
kaistuneet yhdessa tekemiseen ja tuovat toisillensa uusia asioita, joista jokainen oppii.
Eras tiimilaisista kertoi, ettéd hdanen esihenkilénsa on helposti lahestyttava ihminen tiimissa
ja kahden kesken. Esihenkil6 saa tuntemaan oman olon helpoksi, eika tarvitse jannittaa.
Han myds ymmartaa tiimilaisten tydnkuvan. Luottamuksen ansiosta syntyy hyvaa tyétu-
losta. Muutama tiimildinen kuitenkin mainitsi, etta tiimi voisi toimia paremmin fyysisesti toi-
mistolla, silla silloin arjessa olisi mukana niin sanotut "hissi- ja kaytavakeskustelut’. Etana
yhteydenpito vaatii enemman aktiivisuutta. Esihenkilon kanssa kahdenvalisiin keskustelui-
hin saattaa joutua pyytamaan erikseen aikaa.

6.6 Tavoitteet

Kumpikin esihenkilo tarkastelee tydsuorituksia tuloksien kautta. Erilaisten projektien ai-
kana kaydaan keskusteluita nykyisista ja tulevista projekteista. Toinen esihenkilosta ker-
toi, ettd yhteisdpaine tuo heille palautetta, kuinka ty6t ovat sujuneet.

Suurin osa tiimildisista kertoi, ettei tydsuorituksia juurikaan mitata. Jokainen kuitenkin ker-
toi, etta tavoitteiden my6té tarkastellaan tyotuloksia. Mittaaminen on melko samanlaista
kuin ennen koronaa. Heidan suorituksensa ovat erdénlaisia etappeja, joista seurataan tyo-
suorituksia. Lisaksi kuukausittaiset kehityskeskustelut ovat eraanlaisia mittareita, jolloin

kaydaan lapi kuluvan kuukauden tyot.

6.7 Motivointi

Kumpikin esihenkild kertoi tiiminsa olevan motivoitunut tekem&éan téita. Esihenkilot antavat
timil&isille positiivista palautetta ja toinen esihenkildista kertoi suhtautuvansa asioihin po-
sitiivisesti, jottei levittaisi tiimiin negatiivista ajattelutapaa. Positiivisen palautteen lisaksi

vapaamuotoinen keskustelu WhatsAppissa auttaa jaksamaan.

Eras tiimilaisista kertoi motivoivansa itse itseddn, mutta hdnen esihenkilénsa on huippu

tuki. Esihenkilé motivoi kAymalla tarpeen mukaan dialogia lapi ja he kertovat toisillensa
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ideoita paivittain. Tiimilaiset kertoivat mygs, etta heillda on mahdollisuus menné toimistolle
tekemdaan toit&, jos haluavat. Muutama tiimilainen ei kokenut tarvitsevansa esihenkilén

motivointia. Ohjeita etatéihin tulee pikemminkin HR-osastolta. Tiimildinen kertoi, ettei eta-
tyo ole juurikaan vaikuttanut tydmotivaatioon ja samaan tapaan pystyy tekemaan téita ko-

tona kuin toimistolla.

6.8 Sitouttaminen

Esihenkild pyrkii luomaan parhaat edellytykset, jotta tyékuorma ja tyovalineet olisivat sopi-
via eikad kukaan tekisi yksin. Esihenkil6 kertoi, etta heilla on aina projekteissa tyopari. Han
my0s kertoi, etta jos tilanne vaatisi sitouttamista niin se olisi hankalaa, jos toiselta ei saa
niin sanotusti "vastakaikua”. Toinen esihenkildista kertoi maalaavansa isoa kuvaa, jotta

asioiden taakse ndhdaan ja tiedetdan oman tyén merkitys.

Tybnantaja tarjoaa koko organisaatiolle eraanlaisen tukipalvelun. Palveluntarjoaja on or-
ganisaation ulkopuolinen ja tyontekijat saavat halutessaan ottaa yhteytta palvelun kautta
ulkopuoliseen henkil6on. Yhteydenotto ei tarvitse mitdan erityista syyta, vaan palvelu on
tarkoitettu matalankynnyksen tukeen.

6.9 Virtuaalisen vuorovaikutuksen viisi tarkeaa tekijaa

Pyysin jokaista haastateltavaa kertomaan lyhyesti omia ajatuksia seuraavista viidesta tar-

keasta tekijasta virtuaalisessa vuorovaikutuksessa.

6.9.1 Tiimin viestintatavan rakentaminen

Paaosin tyoviestinta tapahtuu Teamsissa palavereiden muodossa. Viikot ovat erilaisia, jo-
ten viestintdtapa muodostuu meneillaén olevien projektien mukaisesti. Viestintaa tapahtuu
yhteisesti ja yksildllisesti. Ty6ajan ulkopuolista ja vapaamuotoisempaa keskustelua kay-

daan WhatsAppissa.

Perusta rakennettu jo ennen koronaa ja etatyohon on luotu perussaannot. Siitd huolimatta
hyvan tason yllapitamiseen on saattanut liittyd vasymysta, kun ei tiedeta milloin voi palata
normaaliin arkeen. Vapaamuotoisempi keskustelu WhatsAppissa helpottaa tiimin valista

viestintaa.

6.9.2 Aé&nen tulkinta

Toinen esihenkild kertoi tuntevansa tiimin niin hyvin, ettd han osaa tulkita tiimilaisten &a-

nensavyn seka aistimaan tilanteen paremmin. Niin sanotusti "mollivoittoisella” danella han
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tulkitsee tiimildisen péaivan ehkd huonommaksi. Uuden tiimildisen kohdalla kuluu aikaa en-
nen kuin aanté pystyy tulkitsemaan. Toinen esihenkild kertoi pyrkivansa soittamaan puhe-

limella viikoittain, jottei viestinta olisi aina kirjallista.

Aanen tulkinta koetaan pasosin haastavana, esimerkiksi jos ei ole omalta persoonaltaan
ulospéinsuuntautunut eika ole helppo puhua kaikkien kanssa. Jos on hyvin erityyppiset
persoonat, niin se hankaloittaa tydntekoa etana. Etana puuttuu mikro ilmeet, kuten elehti-
minen. Etatydssa ollaan &dnen varassa, jota voi myos oppia tulkitsemaan esimerkiksi, jos
vastapuolen aani on innokas tai vastaavasti vastataan lyhyesti ja ytimekkaésti. Sahkdpos-
tiviestinnasta puuttuu aanen lisdksi myds kasvot, jota on hyvin vaikea tulkita, koska siita
puuttuu kokonaan tuntemus. Koronan aikana kirjoitustaidolla on suuri merkitys ja kirjoitus-
taito on oma taiteenlaji. Aanen tulkinnan voi kuitenkin oppia ajan my6ta varsinkin tiimin

kesken, kun taas ulkopuolisen aanté on vaikeampi tulkita.

6.9.3 Vaikeat keskustelut

Kumpikin esihenkild kertoi ottavansa vaikeat asiat heti esille. Kumpikin tiimi on avoin kes-
kustelemaan vaikeista asioista. Toinen esihenkil® kertoi, ettei heidan tiimipalaverissansa
ole mitddn agendaa, joten palaveri on pikemminkin keskustelevaa. Han myés kertoi kan-

nustavansa pitamaan kameroita auki etapalaverin aikana.

Tiimilaiset kokivat, ettei vaikeita keskusteluita juuri ole. Keskustelu jaa herkasti pinnal-
liseksi, jos ei tunne toista ihmisté eik& h&neen ole luottamusta. Eras tiimilainen kertoi, etta
heidan tiimissansa kaydaan lapi kaikki vaikeat keskustelut ja jos siihen ei pysty, niin sita
taytyy harjoitella.

6.9.4 Yhdessatekeminen

Kummankin esihenkilon tiimi tekee paljon asioita yhdessé. Toinen esihenkildista kertoi va-
lilla huomaavansa, ettd on enemman yhteydessa jonkun tiimildisen kanssa kuin toisen —
tyotehtavien mukaan. Toinen esihenkildista kertoi, etta tiimi kavi yhdessa syémassa ja
saunomassa, mutta tiukemmat koronarajoitukset veivat sen mahdollisuuden. Han toivoo,

ettd rajoitukset sallisivat taas vapaamuotoisemman yhdessa tekemisen.

Moni tiimilainen koki yhdessé tekemisen aarettoman tarkeaksi. Eras tiimildinen sanoi "tiimi
on juuri niin hyva kuin tiimin heikoin lenkki. Joku voi myrkyttd& koko tiimin yksinaan ole-
malla inhottava tai sitten koko tiimi on motivoitunut ja tekee kaiken yhdessa. Meidan tiimis-

samme kaikki ovat loistavia ja jokainen tekee hommansa”. Muutama tiimilainen koki yh-
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dessa tekemisen etdnd huomattavasti hankalampana kuin fyysisesti toimistolla tydskente-
lyn. Etaty0ssa ei valttamatta saa sita tunnetta, etta "kaikki tekevat yhdessa”. Toimistolla
tydskennellessa tiimi olisi yndesséa lounaalla ja kahvitauolla seka palavereissa fyysisesti

paikalla. Talléin muodostuu luonnollinen yhdessa tekemisen tunne.

6.9.5 Tunteiden lapikaynti

Esihenkilot kertoivat, etta tunteet kaydaan lapi, jos on tarvetta. Toinen tiimi on avoimempi
kaymaan tunteita lapi ryhmassa, kun taas toisessa tiimissa osa haluaa kertoa yksityisela-

mastaan ja osa ei halua kertoa.

Osa tiimilaisista kertoi, ettei heilla juurikaan kasitella tunteita, mutta kayvat hankalat pro-
jektit kaydaan yhdessa lapi. Etana tunteiden kasitteleminen on hankalampaa, kun ei voi
lukea toista ihmista niin helposti. Toinen osa tiimilaisista kertoi, etta heilla kaydaan yh-
dessa lapi tunteita ja he pitavat siitd. Tunteet kaydaan lapi heti yhdessa tai jalkikateen, jos
ei haluta muiden tiimilaisten kuulevan. Eras tiimildinen kertoi, etté heill& on itketty ja nau-
rettu ja tunteet saavat tulla vapaasti esiin. On tarked taito osata tuulettaa, eika heidan tii-
missansé ole muureja. Mitéd paremmin tiimiléaiset tuntevat toisensa, sitd paremmin tiimisséa

osataan huomioida toinen toisiaan.

6.10 Tavoitettavuus

Kumpikin esihenkild kertoi olevansa tavoitettavissa hyvinkin nopealla aikataululla. Jos esi-
henkilo ei pddse vastaamaan esimerkiksi puhelimeen, niin han soittaa takaisin mahdolli-

simman pian. Kovin pitkaan ei siis tarvitse odottaa vastausta.

Jokainen tiimilainen koki tavoitettavuuden riittdvana. Esihenkildn tavoittaa saman péaivan
aikana, viimeistdan seuraavana paivana ja he seuraavat aktiivisesti esihenkilon kalenteria,
jotta tietaa milloin voi ottaa yhteytta. Esihenkild saattaa myds ottaa yhteytta tiimiliseen

pelkastaan kysyakseen kuulumisia.

6.11 Kehitys

Toinen esihenkildsta kertoi, ettd alussa kaikki oli uutta ja ihmeellistd, mutta nyt etatyohon
on muodostunut tietynlainen rutiini ja etatydskentely on uusi normaali. H&n myds uskoi,
ettd koko tiimi on kehittynyt hyvin paljon kuluneiden kahden vuoden aikana. Toinen esi-
henkilo kertoi, etteivat asiat ole hirveasti muuttuneet. Heill& on ollut aina tapana toimia sel-
kedsti, eika johtamisessa ole tarvittu jatkuvaa lasndoloa. Jokainen tekee hyvin itsendisesti

projekteja. Esihenkilo kokee etgjohtamisen olevan hyvin samanlaista kuin ennen etatyota.
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Han myds kertoi tiimillansa olevan luottamusta ja avoimuutta seka tiimi tukee toinen toisi-

aan.

Jokainen tiimilainen kokee kehittyneensa viimeisena kahden vuoden aikana. Osa kertoi
oppineensa tekniikan kaytén paremmin sekd muiden viestinta valineiden kaytén. Tiimin

toimintatavat ovat muotoutuneet ja vakiintuneet koronan aikana.

6.12 Vapaamuotoinen kommentti

Kysyin jokaiselta haastateltavalta vapaamuotoiset kommentit, jotka haluaisivat tuoda
esille. Kaksi ensimmaistda kommenttia ovat esihenkildiden ja nelja viimeista tiimilaisten.

Heidan ajatuksien kautta kerron omia pohdintoja ja kehitysideoita luvussa 7.

"Etajohtamiseen tarvitaan enemman ohjausta ja koulutuksia. Etdjohtamisesta on hyva ker-

toa konkreettisesti mita se on ja mita se vaatii.”.

"Kuinka keskimaarin koetaan tilanne esihenkildiden ja tiimildisten osalta? Onko esimer-

kiksi tydnantajaan sitoutuminen vahentynyt koronan aikana?”

"Onko esihenkildilla kasitysta henkiloston todellisesta jaksamisesta? Tiedetdaankd mika ti-

lanne jokaisella etdna ja mita pinnan alla?”

"Mielenkiintoista arvioida mita tdma on tuonut meille. Onko tama tuonut lisda tuottavuutta
tai vastaavasti tyduupumusta? Osa saattaa olla hirvean ahdistuneita koronan aikana.

Saammeko eristaytyneet ihmiset takaisin ja miten eristadytyminen on vaikuttanut meihin?”
"Meilla on kaytossa tukipalvelu Auntie, johon voi ottaa yhteytta ja sopia keskusteluajan ul-
kopuolisen kanssa. Siella voi puhua ihan mista asiasta vain. Tamé& on hyva vélittdmisen

osoitus Hartelalta.”

"HR-tiimi antoi meille mahdollisuuden paattaa, etta jokainen tiimi saa keskenaan sopia mi-

ten ollaan toimistolla.”
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7 Johtopaatokset

Opinnaytetyoni tavoitteena oli tutkia kuinka poikkeusolojen aikana esihenkil6t kokevat on-
nistuneensa etdjohtamisessa seka miten tiimilaiset kokevat esihenkilénsa onnistuneen
etdjohtajana. Kysyin tiimilaisiltda myds tiimin toimivuudesta, silla toimivan tiimin takana on
esihenkild. Tutkimuksen aiheet syntyivat teorian pohjalta ensin esihenkil6ille, jonka jal-
keen muodostin esihenkildiden haastattelukysymyksista tiimilaisille sopivat kysymykset,
jotta tutkimuksessa voidaan verrata esihenkilGiden ja tiimilaisten vastauksia.

Tiukentuneiden rajoituksien vuoksi tiimi néki yhdessa fyysisesti toisensa harvoin, ellei ol-
lenkaan. Jokainen tiimi kuitenkin jarjesti vahintdan kerran kuukaudessa etéapalaverin, jol-
loin kaikki n&ki toisensa ja saivat vaihtaa kuulumisia ryhmassa. Fyysiset kohtaamiset ja
spontaanit keskustelut vahentyvat etatydssa, jonka myota kasvaa tarve saanndllisiin eta-
tapaamisiin. Liiallinen maara asiapitoisia palavereita saattaa kuitenkin kuormittaa tiimia.
Tasapainon loytamiseksi on hyvé luoda palaverimalli. Selke& runko ja tietoisuus helpottaa
etatydn rytmittamista seka erilaisten asioiden niputtamista kasiteltaviksi palavereihin.
Asiapainotteisen palaverin rinnalle on hyva kokeilla kevennystd, jolloin syntyy vapaamuo-

toista vuorovaikutusta (Vaasan yliopisto).

Kaikilla oli aktiivisessa kaytdssa Teams ja WhatsApp. Teamsin kayttd oli monille uutta ko-
ronan alkaessa, mutta kahden vuoden aikana Teamsin lukuisat tyévalineet oli otettu kayt-
toon ja Teamsin kaytto ei tuottanut enaa vaikeuksia kenellekdan. WhatsAppissa tiimeilla
oli oma yhteinen ryhma, jossa tybasioiden lisaksi keskusteltiin vapaamuotoisemmin.
WhatsApp pyrki korvaamaan fyysiset "kahvi- ja hissikeskustelut”. Teamsin ja WhatsAppin
lisdksi moni kaytti aktiivisesti séhkdpostia ja puhelinta tydvalineend. Séahkdpostiviestinta
koettiin kuitenkin suurimmalla osalla vaikeaksi tulkita. Viestintakonsultti ja valmentaja
Salla Syrman muistuttaa s&hkdpostiviestinndssa kolmen s:n saantta: selkeytta, sanomaa
ja savya. Tyoviestinndn ensisijainen asia on sanoma, mutta selkea. Esimerkiksi asiak-
kaalle kirjoittaessa kannattaa valttdd ammattislangia, silla se jaa todennakoisesti asiak-

kaalle epaselvaksi. Savy taas rakentaa luottamusta lahettgjaan (Malmberg, K. 2018).

Esihenkil6t pitivat yhteydenpitoa tarkeimpana asiana etédjohtamisessa. Yhteydenpidon li-
saksi tunnelman aistiminen nousi esille vastauksissa. Tiimilaisten vastauksissa toistui luot-
tamus. Luottamusta vaaditaan etatytssa, silla kukaan ei oikeasti tieda mitd tyontekija te-
kee etatydssaan. Luottamuksen lisdksi kokonaiskuvanhallinta ja séannollinen kontaktointi.
Esihenkilot kertoivat tarkastelevansa tiimilaisten avoimia kalentereita, jotta tiesi milloin voi
ottaa yhteytta tai onko tydkuorma liiallinen. Avoin kalenteri nousi esille myds tiimilaisten

vastauksissa. Tiimilaiset katsoivat myds esihenkilénsa avointa kalenteria, jotta he tietavat
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milloin voi soittaa esihenkildlle. Esihenkil6t ja tiimilaiset olivat samaa mielta tasavertaisuu-

desta, silla kummatkin halusivat jakaa ja vastaanottaa tasavertaisesti yhteydenpidon.

Tiimin yhteiseen yhteydenpitoon haluttiin panostaa ja pitaa aktiivisena kummankin mie-
lesta. Yhteisia viikkopalavereita pidettiin tarkeana, silla se auttoi pitamaan hyvan vuorovai-
kutuksen tiimin kesken. WhatsApp-ryhman keskustelu oli etéatydn alkutaipaleella hiljaisem-
paa, mutta esihenkild pyrki pitamaan keskustelun aktiivisena ja kannustamaan tiimia, niin
keskustelu muuttui vahitellen paljon aktiivisemmaksi. Jokainen tiimildinen ja esihenkil®
koki etatiimin toimivan hyvin. Tiimin keskeinen avoimuus toi tiimeille yhteiséllisyyden tun-
netta. Etatydhon kaivattiin kuitenkin yhteisia fyysisia tapaamisia ty6ajan ulkopuolella, ku-

ten yhteisia illanviettoja ja lounastreffeja.

Viestinta ryhmassa ja kahden kesken koettiin hyvin samanlaiseksi. Tiimien valinen luotta-
mus ja avoimuus helpotti viestintda ja monen tiimilaisen mielesta esihenkilé sai oman olon
helpoksi, eik& tarvinnut jannittéd&. Esihenkildiden vastauksista kavi myos ilmi, etta he pyrki-
vat avoimeen viestintddn ryhmassa ja kahden kesken. Viestinndssa suosittiin enemman
video- tai puhelukeskustelua kuin kirjallista viestintaa, silla kirjallisessa viestinnassa ol

enemman tulkinnan varaa.

Tyon mittaamiseen sain melko yhdenmukaisen vastauksen, silla esihenkil6t ja tiimildiset
kertoivat, ettd tyosuorituksia mitattiin tavoitteiden ja tuloksien kautta. Kummankin tiimin
tyokuva perustuu projektien eraanlaisiin etappeihin. Tyon tuloksia tarkasteltiin projektin ai-
kana seka projektin lopuksi kokonaiskuvaa. Kumpikaan haastateltava osapuoli ei tuonut

esille muita merkittavia mittareita.

Esihenkilot kokivat tiiminsa olevan hyvin motivoituneita tekemaan taita ja tiimilaiset kertoi-
vat, etteivat he tarvitse sen erityisemmin motivaatiota esihenkil6lta, koska ovat lahtokoh-
taisesti itse motivoituneita tydstdan. Kuitenkin esihenkilén tuki auttaa tiimilaisia motivaati-
ossa ja heille on annettu erilaisia mahdollisuuksia tydhonsa, kuten mahdollisuuden valita
menevatkod he toimistolle tekemaan toita vai etatdihin. Organisaation HR-tiimi antoi ohjeita

etatoéihin.

Esihenkilot pyrkivat luomaan parhaat edellytykset etatyohon seka maalaamaan isoa ku-
vaa, jotta asioiden taakse n&hd&an ja tiedetddn oman tyon merkitys. Tiimildisten vastauk-
sista nousi esille tydnantajan tarjoama tukipalvelu, johon sai ottaa yhteyttd matalalla kyn-
nyksella. Auntie on mielen hyvinvoinnin palvelu, jonka organisaatio tarjoaa tyéntekijoil-
leen. Auntie tarjoaa tukea ylisuorittamiseen, stressiin ja kadonneen motivaation 16ytami-

seen (Auntie).
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Tiimien viestintatapa on rakennettu yhdessa tiimin kesken ja etétydhon luotu perussaan-
not. Viestintd muodostuu viikoittain eri kaavalla projektien mukaisesti. Vastauksista nousi
esille tiimilaisten kaipuu takaisin normaaliin arkeen. Tiimien vélinen yhteisollisyys ja ihmis-
tuntemus auttoi tiimia tulkitsemaan toisiensa aania. Esihenkilot pyrkivat viestimaan tiimilai-
sille 4anen kanssa, jottei kirjallisessa viestinnassa olisi tulkinnan varaa. Sama asia nousi
esille tiimilaisten vastauksissa. Molemmille osapuolille oli tarkeda tuntea toinen toisensa
hyvin, jolloin kommunikointi helpottui etatydssa. Uusien tiimilaisten tai ulkopuolisien osa-
puolien @anen tulkinta koettiin hyvin hankalaksi etatytssa. Vaikeat keskustelut pyrittiin
tuomaan esille heti niiden ilmaantuessa, jottei asiat kasvaisi liiallisiksi. Tiimien valinen yh-
teisollisyys koettiin helpottavan vaikeiden keskusteluiden lapikdymista. Esihenkildiden ja
tiimilaisten vastauksista nousi esille kaipuu yhdessa tekemiseen seka paluuta toimistolle.
Etaty6 koettiin suurimmaksi osaksi nykyisena normaalina, mutta siitd huolimatta moni kai-
pasi takaisin toimistolle tekem&an t6ita ja ndkemaan tydkavereita. Tiimien valilla oli eroa-
vaisuuksia tunteiden lapikaymisessa, silla toinen tiimi oli avoimempi ja toinen tiimi vaali yk-
sityisyytta. Kuitenkin kummassakin tiimissa kaytiin 1&pi tunteet, jos niita ilmaantui. Tavoi-
tettavuutta pidettiin 1ahes 100 %. Esihenkiltt kertoivat olevansa tavoitettavissa l&ahes koko
ajan ja tiimilaiset kertoivat saavansa esihenkilon kiinni viimeistdan seuraavana paivana.
Esihenkil6t ja tiimilaiset kokivat kehittyneensa jollain tasolla koronan aikana. Toimintatavat
vakiintuivat kahden vuoden aikana seké tekniikan kaytdsséd huomattiin suurempia kehitys-

askeleita.

Vapaamuotoisista kommenteista nousi vahvasti esille korona ajan jaksaminen. Korona

horjutti monien tydntekijdiden henkista hyvinvointia. Tiukat karanteenit, pelko sairastumi-
sesta seka eristaytyminen laheisista painoivat ihmisten mieli& ympéari maailmaa. Tyénan-
tajat, joiden henkilostoetu- ja palkkiostrategiassa on tyontekijoiden henkisen hyvinvoinnin

tukeminen ovat tulevaisuuden menestyjia (Hagglund, H).
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8 Pohdinta

Esihenkil6t ja tiimilaiset kertoivat Teamsin ja WhatsAppin toimivat hyvin etatyoviestin-
nassa. Tosin toisen tiimin esihenkild ja h&nen tiimilaisensa kertoi pitdvansa enemman pu-
helinkeskusteluista. Haastateltavat tiimilaiset olivat paaosin sitéa mielta, etta luottamus on
etdjohtajan tarkein taito, kun taas esihenkiltt kertoivat tasavertaisen yhteydenpidon ole-
van tarkein taito. Kummatkin osapuolet nostivat esiin avoimen kalenterin, joka helpottaa
yllapitamaan aktiivista yhteydenpitoa. Esihenkildiden ja tiimilaisten vastauksista nousi seu-
raavia samankaltaisuuksia:

- avoin kalenteri

- aktiivinen keskustelu

- yhdessa tekeminen

- tyOsuorituksien mittaaminen tydvaiheittain

- hyva tydmotivaatio

- nopea tavoitettavuus.

Esihenkildiden ja tiimilaisten vastauksista nousseet eroavaisuudet:
- &anen tulkinta

- tunteiden lapikayminen.

Huomattavia eroavaisuuksia ei juuri ollenkaan noussut esille. Aznen tulkinta koettiin esi-
henkildiden vastauksien perusteella helppona, koska esihenkilét tuntevat tiimilaisensa. Tii-
milaisten vastauksien perusteella ddnen tulkinta koettiin haastavana etaty6ssa. Tunteiden
lapikayminen koettiin eri tavalla esihenkildiden ja tiimilaisten vastauksissa. Tama voi joh-
tua siita, etta esihenkiltt keskustelevat jokaisen tiimilaisen kanssa kahden kesken syvem-
min kuin ryhmassa muiden kuullen. Talléin tiimildisille saattaa jaada mielikuva, ettei niita

juurikaan kayda lapi.

8.1 Tutkimuksen patevyys, luotettavuus ja eettisyys

Tutkimuksen teoriaan valitsin mahdollisimman tuoreita ja ajankohtaisia lahteitd. Koronaan
liittyvat l&hteet olivat noin vuoden vanhoja, kun aloitin opinnaytetyoprosessin. Haastatteli-
jana pysyin objektiivisena, niin etten vaikuttanut haastateltavien vastauksiin omilla mielipi-
teillani. Haastateltavat kokivat kysymykset kattavina ja monipuolisina. Haastateltavat ker-
toivat myds minulle omia kehitys- ja jatkoideoitaan. Taméan tutkimuksen tuloksia ei voi kui-
tenkaan yleistaa, silla toimeksiantajani on iso organisaatio ja valitsin heiltd vain kaksi tii-
mid kohderyhmaksi. Tiimeista esihenkilon lisdksi haastattelin kahta tiimilaista, vaikka tiimi-
laisia oli yhteensa alle 10 henkilda. Tuloksia voidaan siis tarkastella vain henkilékohtai-
sella nékdkulmalla, mutta tuloksien perusteella voidaan ajatella, ettd muiden tiimilaisten

vastaukset olisivat todennakoisesti pysyneet samassa linjalla kuin muiden.
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Tutkimus voidaan katsoa hyvaksyttavasti eettiseksi vain, jos se on suoritettu hyvan tieteel-
lisen kaytannon edellyttamalla tavalla. Hyvan tieteellisen kaytannon keskeisia lahtokohtia
tutkimusetiikan ndkékulmasta ovat:

1. Noudatetaan rehellisyytta, tarkkuutta tydssa ja yleista huolellisuutta seké tutkimus-
ten ja niiden tuloksien arvioinnissa.

2. Tiedonhankinta-, tutkimus- ja arviointimenetelmat ovat kriteerin mukaisia ja eetti-
sesti kestavid. Tutkimustulokset my6s avointa ja vastuullista tiedeviestintaa.

3. Tutkija kunnioittaa muiden tutkijoiden tekemia téita ja viitataan heidan julkai-
suihinsa asianmukaisella tavalla.

4. Suunnittelu, toteutus ja raportointi tallennetaan asetettujen vaatimusten edellytta-
malla tavalla.

5. Mahdolliset tutkimusluvat ja eettinen ennakkoarviointi tehty.

6. Sovitaan tutkimuksen osapuolien kanssa oikeuksista, tekijyyttd koskevista periaat-
teista, velvollisuuksista, vastuista seka aineiston sailytyksesta.

7. Muut tutkimuksen suorittamisen kannalta oleelliset asiat ilmoitettava asianosaisille
ja tutkimukseen osallistuville seké niista raportoidaan tutkimuksen tuloksia julkais-
tessa.

8. Tutkija pidattaytyy tieteeseen ja tutkimukseen liittyvista arviointi- ja paatoksenteko-
tilanteista, jos on syyta epadilla hanen olevan esteellinen.

9. Tutkimusorganisaatiossa noudatetaan hyvaa henkildsto- ja taloushallintoa ja nou-
datetaan tietosuojaa koskevia kysymyksia (Tutkimuseettinen neuvottelukunta
2012, s. 6-7).

Taman tyon lahteet ja lahdeviittaukset on keréatty rehellisin toimenpitein. Jokainen kaytta-
mani lahde on kirjattu lahteisiin, seka jokainen lahdeviittaus kirjattu tekstiin. Haastattelut
ovat aanitetty jokaisen luvalla, sek& dokumentoitu asianmukaisesti. Tutkimuksen valmis-
tuttua aanitteet tullaan poistamaan. Liséksi haastatteluiden vastauksiin ei ole lisatty tutki-
jan omia mielipiteitd, vaan tulokset ovat taysin haastateltavien vastauksista koottua mate-

riaalia.

8.2 Kehittédmis- ja jatkotutkimusehdotukset

Tutkimustuloksien perusteella esihenkilét ovat onnistuneet etajohtajana hyvin. Tiimien va-
linen yhteisty6 toimii, he luottavat toisiinsa ja tyd on mielekasta. Kehitysehdotuksena eh-
dottaisin tydnantajaa lisdamaan etatydmahdollisuutta. Kevaalla 2022 on ensimmaisen ker-
ran luovuttu laajoista koronarajoituksista, joka tarkoittaa myos toimistolle paluuta. Valta-

osa haastateltavista piti etatydskentelysta ja mahdollisuudesta menna toimistolle téihin.
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Tyontekijat saisivat valita jatkossakin, missa aikoo tehda t6ita ja tiimi valitsisi yhdessa pai-
van viikosta, jolloin kaikki olisivat toimistolla. Tallgin tydntekija pystyy tarkastelemaan
omaa tydhyvinvointiaan paivakohtaisesti, eli he voisivat paattaa pienella aikavalilla missa

haluaisi tehda toita.

Toinen kehitysehdostus on yhdessa tekeminen. Tuloksien perusteella moni kaipasi tiimin
kesken yhteista tekemisté tydajan ulkopuolella. Tydnantajan puolesta tdhan voitaisiin kan-
nustaa entistd enemman esimerkiksi yleisella uutistiedotteella. N&in tiimit organisaatiossa

saisivat rohkeutta lahtea jarjestamaéan pienimuotoisia aktiviteetteja tiimin kesken.

Kolmas kehitysehdotus on koulutustilaisuudet ja/tai oppimateriaalit etdjohtamiseen.
Vaikka korona on véistyméssa ja tyontekijat palaavat mahdollisesti toimistolle, niin silti
etaty® jaa vahvasti tydarkeen mukaan. Kaikille etajohtajille olisi hyva jarjestad pienimuo-
toinen tilaisuus, jossa kerrottaisiin etdjohtajuudesta konkreettisesti.

Jatkotutkimusehdotuksena ehdotan koko Hartelan tiimien tyéhyvinvoinnin tarkastelua. Eh-
dotuksenani on laatia tiimikohtaiset kysymykset ja niiden tuloksia vertailla kaikkien tiimien

kesken. Tuloksista nostetaan eniten eroavaisuuksia tuovat asiat seka kaikki samankaltai-

suudet. Tuloksista pystyy myds nostamaan esille asiat, jotka kaipaavat ehdottomasti pa-

rannettavaa ja missa on onnistuttu.

8.3 Opinnaytetyoprosessi

Aloitin opinnaytetyoprosessin huhtikuussa 2021 ja tarkoituksena oli saada ty6 valmiiksi
marraskuussa 2021. Valitsin aluksi opinnaytetyon aiheeksi "Julkisen sektorin tydhyvin-
vointisuunnitelma vs. yksityisen sektorin tyohyvinvointisuunnitelma”. Tarkoituksena oli ver-
rata kokoamaani teoriaa sektoreiden ty6hyvinvointisuunnitelmaan ja tutkia 16ytyyko suun-
nitelmista yhtenaisyyksié teoriaan. Tavoitteena olisi ollut verrata sektoreiden tyéhyvinvoin-
tisuunnitelmia toisiinsa ja tuloksena nahda, kuinka paljon niista olisi 10ytynyt yhtendisyyk-
sid seka eroavaisuuksia. Pohdimme ohjaajan kanssa, etté tyosta saattaisi tulla liian ras-
kas yksin, silla tydhyvinvointi on erittéin laaja aihealue. Ohjaajan tuella p&adyin valitse-
maan ensimmaiseksi tydhyvinvoinnista yhden aiheen ja paadyin viestintdén. Viestinnassa
keskityin etatyon tietoteknisiin valineisiin ja yhteydenpitoon. Tutkin kuinka kohderyhma
koki tybnantajan puolesta valitut tyovalineet ja olisiko niissa ollut parantamisen varaa. Yh-
teydenpidon nékdkulmasta tarkastelin yhteydenpidon laatua ja maaraa seka oliko tyonte-

kijat tyytyvaisia nykytilanteeseen.
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Kerasin ensimmaisend mahdollisimman tuoretta kirjallisuutta ja muita lahteité teoriaan,
jonka jalkeen laadin kysymykset esihenkildille. Esihenkildiden kysymyksien jalkeen laadin
niiden pohjalta tiimilaisten kysymykset, jotta vastauksissa pysyisi niin sanottu "punainen

lanka”. Lahetin valmiit kysymykset jokaiselle haastateltavalle etukateen pohdittavaksi.

Haastatteluiden jalkeen litteroin vastaukset kirjalliseksi sanatarkkaan. Taman jalkeen kir-
joitin vastaukset puhtaaksi, jonka jalkeen lahdin tutkimaan yhtenaisyyksia ja eroavaisuuk-
sia vastauksista seké vertasin esihenkildiden vastauksia tiimilaisten vastauksiin. Olen teh-
nyt samankaltaisen tutkimustydn syventavien opintojen kursseilla, jossa haastattelin fyysi-
sesti 7 henkilda. Tallensin haastateltavien luvalla puhelimen aanitetoiminnolla haastatte-
lut, jonka jalkeen litteroin aanitteet tekstimuotoon. Muistan turhautuneeni aéanitteiden pi-
tuudesta ja litteroinnin maarasta. Aikaisemmasta oppineena muutin tydskentelytapaa, si-
ten etta kirjoitin tekstimuotoon asiapainotteiset asiat. Edellisessa litteroinnissa kirjoitin Kkir-
jaimellisesti jokaisen sanan mita haastateltava sanoi. TAman tutkimuksen litterointi tuntui,

jopa mielekkaaltd, kun jatin kaiken epaoleellisen pois.

Opinnaytetytprosessi oli haastava, mutta hyvin opettavainen. Vaikkakin olen turhautunut
opinnaytetydn teon aikana monta kertaa, niin opinnaytetyon loppusuoralla voin helpottu-
neena edelleenkin kertoa pyrkivéani vield ylemp&an ammattikorkeakouluun. Koulutus on

hyvin palkitsevaa ja tuo eré&énlaista turvaa tulevaisuuden tyouralle.

8.4 Oman oppimisen arviointi ja ammatillinen kehittyminen

Tutkimussuunnitelmassa haastateltavia tiimeja oli muutama eli vahintaan kolme eri tiimia
esihenkildineen. Paatin pienentdd haastateltavien maaraa ja valitsin kaksi eri tiimia ja esi-
henkil6a. Talloin pystyin laatimaan laadullisemmat kysymykset ja jokainen haastateltava
sai mahdollisuuden kertoa kattavampia vastauksia. Pidin tydssani laatua tarkeampana
kuin maarda. Annoin jokaiselle haastattelulle aikamé&éreeksi 30 minuuttia — 1 tunnin.
Haastatteluiden tallenteet kestivat yhteensa 6,5 tuntia. Tallenteet olivat hyvin asiapainot-

teisia ja pidin haastatteluiden litteroinnin maaraa kohtuullisena.

Opinnaytetydn aikana syvennyin itsenéiseen opiskeluun. Koulutuksen aikana olemme teh-
neet tehtavia ja projekteja paaosin ryhmana tai parityona, joten mukana oli aina itseni li-
saksi vahintaan yksi opiskelija. Olin selvasti tottunut tahan, silla opinnaytetyén aikana koin
olevani hukassa monta kertaa. Oli hyvin hankalaa paattaa opinnaytetydaihe seka mita li-
saarvoa voisin tuoda toimeksiantajalleni. Huomasin kuitenkin, etté kun olin jotain paattanyt

niin siind myos pysyin. Talléin tyéssani pysyi helposti punainen lanka lapi tyon.
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Koen opinnaytetydn kehittdneen minun kirjallista ulosantiani. Kirjoitan paivittain tydssani
saéhkoposteja ja muita viesteja asiakkaille seké yhteistyokumppaneille ja tama opinnayte-
tyd on opettanut minua kirjoittamaan laadullisemmin. Opinnaytety6n yhteydessa opin
kuinka suuria projekteja voidaan hallita jakamalla pienempiin, helpommin tydstettaviin
osa-alueisiin sen sijaan, etta suurta projektia lahestyttaisiin yhtena kokonaisuutena. Opin-
naytetydn teoriaosuutta etsiessa ja kirjoittaessa opin hyvin paljon esihenkilotydsta ja
kuinka paljon se vaatiikaan erilaisia taitoja. Nama tulevat varmasti auttamaan minua tyo-

elamaéssa ja tahtaéamaan esihenkilétydhon.

Opinnaytetydn toteutunut aikataulu piteni noin puolella vuodella verrattuna kevaalla 2021
tehtyyn tutkimussuunnitelmaan. Aiheen rajaus, toimeksiantosopimus ja alustava sisallys-
luettelo toteutui suhteellisen samaan aikaan suunnitelman kanssa. Toteutuneesta aikatau-
lusta huomaa, etta aloitin uudessa tydssani kokoaikaisesti viikolla 22. Vaihdoin taysin uu-
teen alaan ja tydsséni oli valtavasti uutta ja mielekasté opittavaa, joten opinnaytetyon te-
keminen pitkittyi. Tyopéaivani kesti aina noin 16.30-17.00 saakka, joten en kerennyt osal-
listumaan opinnaytetydseminaareihin. Paasin kuitenkin osallistumaan erdéné lauantaipai-
vana seminaatriin, joka jarjestettiin fyysisesti koululla. Sain paljon ajatuksia opinnaytetyo-
héni sekd seminaari tavallaan "heratti” minut ahkeroimaan taas opinnaytetyon parissa.
Esihenkiloni tarjosi minulle vapaata keskiviikkoisin opinnaytetyoté varten ja kaytinkin ah-
kerasti keskiviikot kirjoittaessani tata tyota. Keskiviikot taytin pd&osin haastatteluilla ja par-

haimmillaan yhden paivan aikana pidin 3 haastattelua perakkain.

Ensimmaisen opinnaytetydn tehtyani, uskallan lahtea viela jatko-opiskelemaan. Olen oppi-
nut paljon kuluneen vuoden aikana tutkimuksen teosta. Piddn enemman laadullisen tutki-
muksen teosta, silla saan haastatella inmisia aidosti ja syvemmin. Henkilékohtaiset haas-
tattelut antavat enemman, koska haastateltavan eleet nakyvét ja aanensavyt kuuluvat.
Siitd huolimatta haluan ehdottomasti paasta kokeilemaan maarallisen tutkimuksen tekoa
ja oppia siitd enemman.
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Liitteet

Liite 1. Saatekirje esihenkildlle

Hei xx,

Olen Tiina Ojala, liiketalouden opiskelija Haaga-Heliassa. Teen opinnaytety6ta, joka kasit-
telee esihenkilon tukea osana tyéhyvinvointia etéatydssa poikkeusolojen aikana. Tydhyvin-
vointi on hyvin laaja aihe kasiteltavaksi kerrallaan, joten rajasin aiheen yhteydenpitoon ja

kaytettaviin valineisiin esihenkildn ja tyontekijan valilla.

Tutkimusotteeksi valitsin laadullisen tutkimuksen, eli haastattelen henkilokohtaisesti esi-
henkildita ja tyontekijoita. Olisiko sinun tiimissasi kaksi henkil6a, joita voisin haastatella?
Haastattelun kesto on noin 30 minuuttia, mutta olisi hyva varata aikaa tunti, jotta ajatukset

saisivat karata kysymysten ulkopuolellekin.

Haastattelu pidetdan nimettdémana, eika sinua voida tunnistaa opinnaytetyosta. Toivoisin
kuitenkin, ettd antaisit suostumuksesi haastattelun danitykseen, jotta haastattelun litteroin-

nista ei jaisi mitdan tarkeaa pois.

Vallitsevan ajan vuoksi pitdisin haastattelut mielelldaéan etana Teamsin kautta. Sopisiko si-
nulle tapaaminen videopuhelun kautta 19.1. tai 26.1.? (Muista ajoista voimme sopia erik-

seen.)
Ystavallisin terveisin,

Tiina Ojala
+358440744468
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Liite 2. Saatekirje tiimilaiselle

Hei xx,

Olen Tiina Ojala, liiketalouden opiskelija Haaga-Heliassa. Teen Hartelalle opinnaytetyon,
joka kasittelee esihenkilon tukea osana tydhyvinvointia etatydssa poikkeusolojen aikana.
Tydhyvinvointi on hyvin laaja aihe kasiteltavaksi kerrallaan, joten rajasin aiheen yhteyden-

pitoon ja kaytettaviin valineisiin esihenkilon ja tiimilaisen valilla.

Tutkimusotteeksi valitsin laadullisen tutkimuksen, eli haastattelen henkilokohtaisesti esi-
henkilgita ja tiimilaisia. Haastattelun kesto on noin 30 minuuttia, mutta olisi hyva varata ai-
kaa tunti, jotta ajatukset saisivat karata kysymysten ulkopuolellekin.

Haastattelu pidetaan nimettdmana, eika sinua voida tunnistaa opinnaytetyosta. Toivoisin
kuitenkin, etta antaisit suostumuksesi haastattelun danitykseen, jotta haastattelun litteroin-
nista ei jaisi mitaan tarkeaa pois. Saat valmiit tulokset luettavaksi, ennen opinnaytetyon

julkaisua, jotta sinulla on mahdollisuus antaa kehitysideoita minulle.

Olen sopinut *esihenkild* kanssa haastattelun xx.xx. Klo xx:xx ja sain hanelta sinun yh-
teystiedot mahdollista haastattelua varten. Lahetan kysymykset etukateen haastateltaville,

jotta kysymyksiin voi rauhassa tutustua ja miettia etukateen vastauksia.

Vallitsevan ajan vuoksi pitdisin haastattelut mielellaén eténa Teamsin kautta. Jos olet kiin-
nostunut haastattelusta, niin sopisiko sinulle tapaaminen videopuhelun kautta 19.1. tai

26.1.7? (Muista ajoista voimme sopia erikseen.)
Ystavallisin terveisin,

Tiina Ojala
+358440744468
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Liite 3. Haastattelukysymykset esihenkildlle

Taustakysymykset:
- Kuinka monta kertaa keskimé&aéarin néaet tiimilaisiasi fyysisesti?
- Kuinka monta kertaa keskiméaaérin viikossa naet tiimilaisiasi tieto- ja viestintatekno-

logian avulla? Kaikki yhdessa? Kahden kesken?

Kysymykset esihenkildlle:
- Mita tydvalineitd hyddynnat etajohtamisessa?
- Mité etgjohtajalta mielestasi vaaditaan eniten?
- Miten rakennat toimivan etéatiimin?
- Miten viestit tiimille ryhmassa ja kahden kesken?
- Miten varmistut etana tiimin tydsuorituksesta?
- Kuinka motivoit tiimi&si?

- Sitouttaminen etana, kuinka tdma onnistuu?

*Virtuaalisen vuorovaikutuksen viisi tdrkeéé tekijaa”:
Tiimin viestintatavan rakentaminen
Aanen tulkinta
Vaikeat keskustelut
Yhdessa tekeminen
Tunteiden lapikaynti
- Lyhyesti: Miten koet edella mainitut tarkeat tekijat tiimissasi?
- Tavoitettavuus: Miten olet tavoitettavissa tiimillesi?
- Etatybsuositukset ovat olleet osana organisaation arkea jo lahes kaksi vuotta.

Kuinka koet kehittyneesi tdna aikana etdjohtajana?
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Liite 4. Haastattelukysymykset tiimilaiselle

Taustakysymykset:
- Kuinka monta kertaa keskimé&aéarin néaet tiimilaisiasi fyysisesti?
- Kuinka monta kertaa keskiméaaérin viikossa naet tiimilaisiasi tieto- ja viestintatekno-

logian avulla? Kaikki yhdessa? Kahden kesken?

Kysymykset esihenkildlle:
- Mita tydvalineitd hyddynnat etajohtamisessa?
- Mité etgjohtajalta mielestasi vaaditaan eniten?
- Miten rakennat toimivan etéatiimin?
- Miten viestit tiimille ryhmassa ja kahden kesken?
- Miten varmistut etana tiimin tydsuorituksesta?
- Kuinka motivoit tiimi&si?

- Sitouttaminen etana, kuinka tdma onnistuu?

*Virtuaalisen vuorovaikutuksen viisi tdrkeéé tekijaa”:
Tiimin viestintatavan rakentaminen
Aanen tulkinta
Vaikeat keskustelut
Yhdessa tekeminen
Tunteiden lapikaynti
- Lyhyesti: Miten koet edella mainitut tarkeat tekijat tiimissasi?

- Tavoitettavuus: Miten olet tavoitettavissa tiimillesi?

Etatydsuositukset ovat olleet osana organisaation arkea jo lahes kaksi vuotta. Kuinka koet

kehittyneesi tana aikana etgjohtajana?
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