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Taman tyon tarkoituksena oli kartoittaa seka teorian etta kyselyn avulla millaisia mahdollisia tyo-
kaluja tiimildiset seka toiset esihenkilot nakevat hyvaan etdjohtamiseen tietotydssa, jossa halu-
taan huolehtia tiimildisten tyohyvinvoinnista seka tehokkuuden yllapitamisesta. Opinnaytetyon
tavoitteena oli saada koottua ohjeistus tydkaluista, joita esihenkilot voivat kayttda ennakoivasti
tehokkaan tyoskentelyn ja jaksamisen kunnossa pitamiseksi seka tydskentelyn ohjaamiseen tie-
totydssa. Toimeksiantajana toimi Istekki Oy ja tutkimuksen kohteena oli Istekki Oy:n Data ja Ana-

lytiikka -organisaatio ja kohderyhmana olivat sen kaikki tyontekijat esihenkildineen.

Tutkimus toteutettiin kdyttamalla tutkimusstrategiana tapaustutkimusta, jossa tutkimusotteena
oli seka laadullinen ettd maarallinen tutkimus. Tutkimusmenetelmina kaytettiin kyselya, joka to-
teutettiin kohdeorganisaation tyontekijoille Webropol tydkalun avulla. Kyselyyn ja sen sisaltoon
kiinnitettiin erityisesti huomiota pyrkien rakentamaan se mahdollisimman kattavaksi ja maaral-
listen vastauksen lisdaksi myos laadullisia vastauksia antavaksi. Tutkimus toteutettiin kyselylomak-
keella, joka suunniteltiin tarkasti kohdistaen teoriaviitekehykseen. Tutkimuksen aiheet olivat eta-
tyo, tyohyvinvointi etatyossa, tydhyvinvoinnin johtaminen etatydssa seka tehokkuus etatyossa.
Kysely lahetettiin noin 50 henkil6lle ja vastauksia saatiin 12 kappaletta. Vastausprosentti oli ndin

ollen 24 %.

Johtopaatoksena tutkimustuloksien perusteella voidaan sanoa, ettd etatyo koettiin sen verran
hyvaksi toimintatavaksi, etta etatydskentelya kannattaa ehdottomasti jatkaa ja on koetettava eri-
laisin toimin tukea entisestaan kaikkia tyontekijoita etatyossaan. Tutkimuksen tulokset osoittivat
myo0s selkeasti, etta on erittdin tarkeda tukea seka kouluttaa kaikkia esihenkildita esihenkiltyos-
sdan, jotta he pystyisivat taidoillaan seka tietamykselldan luomaan tydntekijoille vield paremman
tyoympariston. Tutkimuksen tuloksista saatiin johdettua kattava listaus tyokaluista, joita esihen-
kilot voivat kdyttaa ennakoivasti tehokkaan tydskentelyn ja jaksamisen kunnossa pitdamiseksi seka

tyoskentelyn ohjaamiseen tietotydssa.
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The purpose of this thesis was to use both theory and a survey to find out which kind of possible
tools team members and other supervisors can see for good remote management in information
work, where one wants to take care of team members' well-being at work and maintain effi-
ciency. The aim of the thesis was to compile guidelines for tools that supervisors can use antici-
patory to maintain efficient working and coping, and to guide work in knowledge work. The client
was Istekki Oy and the object of the research was Istekki Oy's Data and Analytics organization and

the target group was all its employees and their supervisors.

The research was carried out using a case study as a research strategy, with both qualitative and
guantitative research as the research sample. The research methods used were a survey that was
carried out to the employees of the target organization using the Webropol tool. Particular atten-
tion was paid to the survey and its content in an effort to make it as comprehensive as possible
and to give quantitative and also qualitative answers. The research was carried out with a ques-
tionnaire, which was carefully designed in line with the theoretical framework. The topics of the
study were remote work, occupational well-being in remote work, managing occupational well-
being in remote work and efficiency in remote work. The survey was sent to approximately 50

people and 12 responses were received. The response rate was therefore 24%.

As a conclusion based on the research results, it can be said that remote work was experienced
as such a good way of working that it is definitely worth continuing it and different actions must
be taken to further support all employees in their remote work. The results of the study also
clearly showed that it is very important to support and train all supervisors in their supervisor
work, so that they can use their skills and knowledge to create an even better working environ-
ment for employees. The results of the study resulted in a comprehensive list of tools that super-
visors can proactively use to maintain efficient working and coping and to guide work in infor-

mation work
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1 Johdanto

Esihenkilotyo ja johtaminen IT-alalla ovat taitoja, jotka vaativat esihenkililta jatkuvaa kehitty-
mistd. Korona ja sen mukanaan tuoma etatyoskentely toi mukanaan taysin uusia tilanteita. Opin-
ndytetyon kirjoittaja tyoskenteli tuohon aikaan edellisessa yrityksessa myos esihenkiloroolissa, ja
uusi tilanne ja sen mukanaan tuomat muutosta vaativat asiat kavivat varsin pian ilmi koronan
mukanaan tuoman etatydskentelyn valtavan kasvun myo6ta. Naissa uusissa tilanteissa tyontekijat
ja esihenkil6t valtaosaltaan tyoskentelivat kaikki eri sijainneissa. Ndin esihenkil6 ja alainen suh-
detta olikin vaikeampi hoitaa ja jaksamista vaikeampi seurata, kun ei paassyt fyysisesti tyopaikalla
nakemaan tyontekijoita. Varsin pian havaittiin, ettd esihenkilon kannalta etatyoskentely itsessaan
nostaa varsin monta mahdollista ongelmakohtaa, joiden seuraamiseen olikin yhtakkia pystyttava
luomaan uusia menetelmia. Todettiin, ettd seurattavia asioita ovat mm. miten tyontekija jaksaa
seka henkisesti etta fyysisesti, mikd on hanen tydpanoksensa tyohon viikoittain tai paivittain seka
yleensakin tyon tehokkuus. Otala ym. (2005, 32-33) kirjoittavat, ettd ihmisen suorituskykyyn voi-
daan suoraan vaikuttaa johtamisella, yksilon hyvinvoinnista huolehtimisella seka oikeilla ja toimi-
villa tyovalineilla. Yrityksessamme todettiin olevan juuri tydon tehokkuuden kannalta seurattavia
asioita mm. hairitseekd tyoskentely kotona tyérauhaa, paljonko keskeytyksia tulee tyopaivan ai-
kana johtuen etadkommunikaatiotyokaluista, pitddako tyontekija taukonsa ajallaan, venyyko tyo-
paivat jatkuvasti vai saako tyontekija rytmitettya tyonsa paattymaan ajallaan, hairitseeko tyopis-
teen sijainti kotona, saako tyontekija katkaistua aivojensa tydskentelyn paattaessaan tyopaivan,

koska nakee tyopisteensa jatkuvasti.

Puhtaasti etdjohtamisesta tietotydssa, kun keskitytadn tyontekijéiden tyohyvinvoinnin ja tehok-
kuuden edistamiseen, on tehty vield varsin vahan tutkimusta ja julkaisuja. Etdjohtamisesta tyon-
tekijoiden tyohyvinvoinnin edistamisen kannalta l6ytyy suomeksi muutamia aihetta sivuava artik-
keli (Yle 2021), tutkimus (Tampereen yliopisto 2022) seka opinnaytetdita (Pelli 2022, Wirtavuori
2021), hanke (Tampereen yliopisto 2021) seka ainakin yksi gradu (Aro 2023).

Tutkimusstrategiaksi valittiin tapaustutkimus, jossa tutkimusotteena on seka laadullinen etta
maadrallinen tutkimus. Teoriaviitekehyksessa pureuduttiin tarkemmin seuraaviin aiheisiin: tieto-
tyo, perushyvinvointi tydhyvinvoinnin ohella, esihenkilotaidot, etatyoskentely, etdgjohtaminen, it-
sensa johtaminen seka tyon tehokkuus. Tutkimuskysymyksena toimi: Millaisia tyokaluja [6ytyy

hyvaan etdjohtamiseen tietotyossa tiimildisten tydhyvinvoinnin ja tehokkuuden kannalta?

Tutkimusprosessi suoritettiin kyselyna koko organisaatiolle eli neljalle tiimille seka heidan



esihenkililleen, tydn kirjoittaja pois lukien. Henkiloita kyselyssa oli nain ollen maksimissaan 50
henkilda. Kyselyn tekeminen seka tulosten keruu mahdollistui esihenkilon avustuksella toimitta-
malla kyselylomakkeen Webropol-linkki hanelle ja han toimitti kyselyn organisaatiossa kaikille
sahkopostitse. Kysely toimitettiin esihenkilon kautta organisaatiolle opinnaytetyon kirjoittajan ol-
lessa vanhempainvapaalla ja ollen estynyt ndin ollen kayttamaan yrityksen sahkopostia. Kysely

suoritettiin helmi- maaliskuun vaihteessa 2024.

Tutkimuksen myota analysoiduista tuloksista saatiin listaus niista tyokaluista, joita esihenkil 6t voi-
vat kayttda ennakoivasti tehokkaan tyoskentelyn ja jaksamisen kunnossa pitamiseksi seka tyos-
kentelyn ohjaamiseen tietotydssa. Tulokset ja listaus annetaan yrityksen esihenkildiden kayttoon

yleisesti.

1.1 Tutkimuksen lahtokohdat, tavoitteet ja rajaukset

Koronaepidemian myota kavi varsin nopeaan selvaksi, ettd vanhoilla esihenkilétyon ja etdjohta-
misen malleilla ei parjata etatyoksi muuttuneessa esihenkilotydssa ja uusia tapoja on otettava
mukaan jo pelkastdaan ennaltaehkaisevana mallina. Tamanhetkisesta tiimista nykyiselld tyénanta-
jalla kaikki tyoskentelevat etatydssa ja lisaksi heidan [ahimman toimiston tyopisteen ja esihenki-
[6n [ahimman toimiston tydpisteen valillakin on monta sataa kilometria. Joten etatyo on tiimissa
hyvin ajankohtaista. Opinndytetyon kirjoittaja aloitti jo edellisessa tyopaikassaan oman tydsken-
telymallin paivittdmisen etdjohtamisen kannalta tydntekijoiden tyohyvinvoinnin yllapitamiseksi
ja tehokkuuden parantamiseksi. Nyt opintojen my6ta han katsoi, ettad on varsin hyva hetki tehda
tutkimusta asiaan liittyen. My6s muilla organisaation seka yrityksen esihenkil6illd on varsin samat
etdjohtamiseen liittyvat ongelmat selvitettavanaan, joten opinnaytetydsta saatava ohjeistus voisi

toimia tukena laajemmalti yrityksessa.

Opinndytetyon tarkoituksena oli kartoittaa seka teorian ettd kyselyn avulla millaisia mahdollisia
tyokaluja tiimildiset seka toiset esihenkilot nakevat hyvaan etdjohtamiseen tietotydssa, jossa ha-
lutaan huolehtia tiimildisten tyéhyvinvoinnista seka tehokkuuden ylldpitamisesta. Opinnaytetyon
tavoitteena oli saada koottua ohjeistus tydkaluista, joita esihenkilot voivat kayttda ennakoivasti
tehokkaan tyoskentelyn ja jaksamisen kunnossa pitdmiseksi seka tydskentelyn ohjaamiseen tie-

totydssa.



1.2  Tutkimuksen rakenne

Tassd opinnaytetydssa on yhteensa 8 lukua alilukuineen. Ensimmainen luku on johdanto, jossa
kasitellaan tutkimuksen ldhtokohdat, tavoitteet, rajaukset seka tutkimuksen rakenne. Toisessa
luvussa kasitellaan teoriaviitekehyksessa opinndytetyon toista laajaa aihepiiria Tyohyvinvoinnin
johtaminen tietotyOssa. Kappale jakaantuu kuuteen alikappaleeseen; tietotyd, tyohyvinvointi,
esihenkil6taidot tyohyvinvoinnin tukijana, etatyd, etdjohtaminen seka itsensa johtaminen. Kap-
paleessa kolme kasitellddn opinndytetyon toista suurta aihepiirid Tyon tehokkuus etatyoskente-
lyssa. Kappale jakaantuu neljaan aliotsikkoon; hyva tehokkuus, huono tehokkuus, tyéhyvinvoin-
nin vaikutus tehokkuuteen seka tehokkuuden parantaminen. Kappale nelja kasittelee tutkimus-
strategiaa ja -menetelmia ja siind pureudutaan tutkimuskohteen ja -ongelman kuvaukseen, tutki-
muskysymykseen, tavoitteeseen, tarkoitukseen tutkimusstrategiaan, tutkimusotteen kuvauk-

seen, tutkimus- ja analyysimenetelmien kuvaukseen seka tutkimusprosessin kuvaukseen.

Viides luku sisaltaa varsinaisen tutkimuksen toteutuksen, jossa alilukuina on tutkimusaineiston
kerdaminen, kyselyn sisaltd seka tutkimusaineiston analysointi. Kuudennessa luvussa esitelldan
kyselyn tulokset, ja sen aliluvuiksi on jaoteltu luvut etatyo, tyohyvinvointi etatyossa, tyohyvin-
voinnin johtaminen etatyossa seka tehokkuus etatydssa. Seitsemannessa luvussa esitelldan joh-
topaatokset. Luku jakaantuu neljaan eri alalukuun, joita ovat etatyd, tyohyvinvointi etatyossa,
tyohyvinvoinnin ja tehokkuuden johtaminen etatyossa seka tyokalut esihenkildiden kayttoon.
Kahdeksannessa luvussa on pohdinta ja sen alalukuina kasitelldaan luotettavuus ja eettisyys, tut-

kimusprosessin arviointi seka jatkotoimenpiteet.



2 TyOhyvinvoinnin johtaminen tietotydssa

Leskinen ym. (2010, 101) kiteyttavat hyvin, etta organisaation johto ja esihenkil6t ovat hyvinvoin-
nin avainhenkiloita. Lopulta kuitenkin meilla kullakin itsellamme on se kaikista tarkein ja suurin
vastuu hyvinvointimme johtamisessa. Esihenkild on taas aina omalla toiminnallaan hyvin vahva

esimerkki ja samalla muille yksi hyvinvoinnin tarkea mahdollistaja.

2.1 Tietotyo

Airilan (2022) artikkelissa maaritelldan tietotyolaisiksi sellaiset henkil6t, jotka kasittelevat ja tuot-
tavat tyOkseen tietoa. Tietotyolle itsessadn ei ole olemassa yksiselitteistda maaritelmaa, vaan tie-
toty6-sanan rinnalla puhutaan myos tietointensiivisesta tyosta, aivotyostd, informaatiotydsta tai

vieldkin yleisemmin asiantuntijatyosta.

Tietotyo-kasitteelld on pitka historia. Jo vuonna 1959 on Peter Druckerin maaritellyt tietotyonte-
kijaksi henkilon, joka hyodyntaa tydssaan koulutuksessaan saamaansa teoreettista ja analyyttista
tietoa mm. erilaisten palvelujen ja tuotteiden kehittamiseen. Airilan artikkelissa kerrotaan Blom-
min ym. maaritelleen tietotyoladiseksi sellaisen henkilon, joka kayttaa tyossaan tietotekniikkaa,
jonka tyo edellyttaa ideointia tai suunnittelua, ja joka on suorittanut vahintaankin ylemman kes-
kiasteen ammattitutkinnon. Muita keskeisia ominaispiirteita on tietointensiiviselle tyolle listattu
mm. tiedon vastaanottaminen, sen kasittely seka uuden tiedon tuottaminen. Tietotyén on ker-
rottu olevan tyota, jota tehdaan usein viestinta- ja tietoteknologian avulla. Tietotyo6laiselta odo-
tetaan myos uuden teknologian hallinnan ohella vahvoja viestinta ja vuorovaikutustaitoja. (Airila

2022.)

Tietotydssa on paljon myonteisia piirteitd, jotka tukevat hyvin tietotyodldisen tydhyvinvointia seka
tyokykya. Myonteisiksi asioiksi on listattu mm. hyvat vaikutusmahdollisuudet tyon sisaltoon seka
tyoaikoihin, erilaiset joustot mm. ty6ajassa, paasaantoisesti tavallista vahvempi asema tyomark-
kina-asema seka varsin hyva palkka. Tietotyon kielteisiksi puoliksi on listattu mm. tyén monin ta-
voin kuormittavuus, kiire, keskeytykset seka usean asian samanaikainen tekeminen. (Airila 2022.)
Lisaksi tietotyon kuormitustekijoiksi lasketaan tietotulva, tyén monimutkaisuus, tyon sidoksisuus,

keskeytykset ja hairiot, aikapaine seka tyon rajattomuus (Airila 2022). Kaiken kaikkiaan em. kiel-



teiset puolet voivat olla seka kognitiivisesti etta psyykkisesti varsin kuormittavia. Ja taas pitkitty-
essdan kognitiivinen eli tiedollinen kuormitus voi johtaa erindisiin tyohyvinvoinnin haasteisiin,

joita ovat mm. muistivaikeudet, unettomuus seka mielialaoireet. (Airila 2022.)

Mark, Gudoth & Klocke (2008, 1) kertovat empiirisen tutkimuksen raportissaan tutkimuksessa
havaituista keskeytysten vaikutuksista. He totesivat, ettad asiayhteys ei muuttunut, ja henkil6t
suorittivat keskeytetyt tehtavansa lyhyemmassa ajassa, mutta silti yhta laadukkaasti. Talla oli kui-
tenkin hintansa, silla henkilot kokivat enemman stressid, pahempaa turhautumista seka aikatau-

lupaineita. Joten keskeytetty tyo tehdaan ehkd nopeampaa, mutta kalliilla hinnalla.

Tyo6hyvinvointi ja tuottavuus tietotydssa rakentuu useista tekijoista. Viime aikoina on keskeiseksi
huolenaiheeksi noussut informaatiokuormitukseen, monitehtavaisyyteen seka keskeytyksiin liit-
tyvat ilmiot. Huolenaiheeksi ndma ovat nousseet juuri tietotyon suorituskyvyn ja tydén hyvan hal-
linnan mahdollisina rapauttajina. Tietotydsta on todettu, ettd informaatiointensiivinen ty6 on hy-
vin pirstoutunutta, keskeytyksellistd seka psyykkiseltd kuormaltaan vaihtelevaa. (Franssila ym.

2014, 8.)

On kuitenkin myds todettu, ettei runsas informaation tarjonta valttamatta ja automaattisesti ai-
heuta kognitiivista ylikuormitusta, silla optimaalisella kuormituksella saattaa olla myds myontei-
nen vaikutus suorituskykyyn. Siltikin liiallinen kognitiivinen kuormitus voi johtaa kognitiivisten re-
surssien hajaantumiseen sekd hallinnan tunteen menettamiseen. Kokonaisuudessaan sopivan
runsas informaatio voi tuottaa optimaalisen kuormituksen, kun taas liiallinen saattaa johtaa ne-

gatiiviseen informaatiotulvaan. (Franssila ym. 2014, 9.)

Tietotydn ergonomian seka ergonomian kehittamisen ajatellaan usein liittyvan vain fyysiseen tyo-
ymparistoon ja sen kehittdmiseen. Tietotyd on riippuvainen ensisijaisesti tyontekijan kyvyista
hankkia ja omaksua informaatiota, jalostaa sita seka valittaa eteenpain. Talléin on myds varsinai-
seen tyon tekemiseen, sen tyonkulkuihin, kdytdantoihin ja menetelmiin liittyvilla tekijoilld iso vai-
kutus. Tietotyota tehddan varsin usein monikanavaisessa ja informaatiorikkaassa tyoymparis-
tossa, jonka piirteet vaikuttavat tyon tekemisen muotoutumiseen. Nain ollen tietotyon ergonomi-
assa tulee tarkastella myos informaation kasittelytyon tekemiseen liittyvia viestinnallisia, sosiaa-

lisia ja kognitiivisia ulottuvuuksia. (Franssila ym., 2014, 8.)



2.2 Tybhyvinvointi

Mita tyohyvinvointi sitten on? Sana itsessaan on laajakasitteinen ja pitaa sisalldan paljon asioita.
Wirtavuoren (2021,10) mukaan Manka (2011) kertoo sen olevan eritoten tyontekijan subjektiivi-
nen kokemus omasta psyykkisesta, fyysisesta seka sosiaalisesta terveydestdaan. Kokonaisuudes-
saan kysymys on siitd, millaiseksi ihmiset kokevat olonsa tyopdivan aikana. Menevatko heidan
kaikki voimavaransa vain siihen, etta henkild koettaa selvita tyopaikalla, jossa on mahdollisesti
epamiellyttava olla ja tunnelma on mahdollisesti kirea taikka epavarma? Onko henkil6lla vallitse-
vana tunteena esimerkiksi se, ettd omat taidot eivat riitd? Harmittaako henkil6lla, kun ei paase
tekemaan taitojensa mukaista tyota tai kun tyota ei saakaan tehda mielekkaalla tavalla? (Otala &

Ahonen 2005, 27.)

Juuti & Vuorela (2015, 45) maarittelevat johtamisella olevan hyvin erityinen asema, silla johtami-
sella voidaan vaikuttaa tyéhyvinvointiin. Heiddn mukaansa tyohyvinvointiin vaikuttaa johtamisen
lisaksi myos henkilén osaaminen, omat elamantavat, tydyhteison ihmissuhteet seka ilmapiiri,
tyon sisalto ja mielekkyys sekéa tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen. Otalan ym. (2005, 28) mu-
kaan tyohyvinvointi tarkoittaa toisaalta yksilon henkilokohtaista tunnetta ja viretilaa ja toisaalta
koko tyoyhteison viretilaa. Ty6hyvinvointi on kaikin puolin ihmisten ja tyoyhteison jatkuvaa ke-
hittamista sellaiseksi tydymparistoksi, jossa jokaisella on mahdollisuus olla mukana onnistumassa
ja kokea tyon iloa. Positiivisuus, innostuminen ja sitoutuminen tarttuvat ja koko tyéyhteison syn-
tyy lisaa energiaa, jolla luodaan sitten lisdd menestysta. Tydhyvinvoinnin kasite on vaikea, koska
se ei ole mitdaan konkreettista kdsinkosketeltavaa vaan se tarkoittaa yhdelle ihmiselle yhta ja toi-
selle toista. lhminen on fyysisen kehon, mielen ja tunteiden muodostama kokonaisuus, jonka pi-
tda voida hyvin kaikilla edelld mainituilla alueille. On tarked kasitelld ihmistd kokonaisuutena,

koska ei ole erikseen tydminaa ja yksityisminaa vaan on vain ja yksi kokonaismina.

Leskinen & Hult (2010, 19-20) toteavat, ettd olemme itse vastuussa omasta hyvinvoinnistamme
itsellemme, mutta myo6s laheisillemme sekd tydyhteisdllemme. Nain on, koska paatokset, joita
arjessa teemme, vaikuttavat aina myo6s ymparistodmme. Ja jokainen paattaa itse millaista vaiku-
tusta haluaa jakaa lahipiiriin niin tydssa kuin vapaa-ajalla. Hyvinvointi on yksilollinen asia, mutta

se ei ole pelkastaan henkilon itsensa asia.

Koska iso osa tehtavasta tyosta on nykyisin tietotyota eika niinkaan fyysista tyota, riippuu tyon

tulos ihmisten halusta ja kyvysta ajatella, tuottaa uutta tietoa ja osaamista seka yhdistda osaami-



siaan. Tyohyvinvointi liittyy enemman ei-konkreettisiin tekijoihin kuten motivaatioon, osaami-
seen ja ilmapiiriin. Terveyden merkitysta ei pida siltikdan unohtaa, koska se vaikuttaa ratkaisevasti

henkilon kykyyn hydodyntaa osaamistaan. (Otala ym. 2005, 31.)

Henkilon tyohyvinvointia voidaan vertauskuvallisesti peilata Maslowin tunnettuun tarvehierarki-
aan (kuva 1), jossa ihmisen tarpeet on laitettu eri tasoille. Ensimmaisella tasolla ovat ihmisen fy-
siologiset perustarpeet kuten ravinnon, nesteen seka riittavan unen saannin tarpeet. Naihin kol-
meen perustarpeeseen voidaan verrata ihmisen terveytta seka fyysista kuntoa, fyysinen hyvin-
vointi on tyéhyvinvoinnin perusta. Toisen tason tarpeina luetellaan tarpeet turvallisuudesta.
Ty0Ossa tarvitaan fyysista turvallisuutta sekd henkista turvallisuutta. Turvallisuutta luovat turvalli-
nen tydymparisto ja tyovalineiden turvallisuus ja myds turvallinen ilmapiiri ilman kiusaamista tai
pelkoa. Samoin turvallisuutta lisda luottamus siihen, etta tyo jatkuu. Psyykkinen hyvinvointi on
nain ollen yksién tydhyvinvoinnin toinen osa-alue. Kolmannen tason tarpeina luetellaan laheisyy-
teen ja haluun kuulua johonkin yhteis66n. Sosiaaliseen tyéhyvinvointiin kuuluvat ihmissuhteet
tyossa seka tyon ulkopuolella. Sosiaalinen hyvinvointi tukee ihmisen kokonaissitoutumista tyo-
honsa seka tyossa jaksamista. Neljantena tulevat ihmisen arvostuksen tarpeet. Arvostus paljolti
perustuu tyoelamassa osaamiseen ja ammattitaitoon. Osaamisen perusteella ihminen valitaan
niin tiimeihin, tyoryhmiin kuin tyéhonkin. Arvostus tuo itsessaan turvallisuutta tdman paivan tyo-
elamassa. Se osaltaan tukee sosiaalista hyvinvointia. Kaikista korkeimman asteen tarpeet muo-
dostuvat itsensa toteuttamisen ja kasvun tarpeista. Naita ovat mm. luovuus, halu kehittaa omaa
toimintaansa osaamistaan seka itsedan ja halu saavuttaa paamaaria elamassaan. Naihin Maslo-
win portaiden paalle voidaan asettaa viela yksi ylempi porras, jossa sijaitsee henkisyys ja sisdinen
draivi. Siihen sisdltyvat omat arvot, motiivit sekd oma sisdinen energia ja ne ohjaavat ihmisen
innostusta ja sitoutumista eri asioihin. Kyse on kaiken kaikkiaan pitkalti henkilokohtaisesta hyvin-
voinnista. Oma hyvinvointi lahtee omasta halusta ja omasta itsesta, omista arvoista seka ihan-
teista. TyOnantajan toimet eivat vaikuta, mikali ei itse halua vaalia omaa hyvinvointiaan. Henkinen
hyvinvointi on nadin ollen kaiken perusta. Jos se pettda, seuraa siita helposti pahoinvointia kaikilla
alueilla, joka taasen johtaa henkilon henkisen hyvinvoinnin heikkenemiseen entisestaan. (Otala

ym. 2005, 28-30.)



MASLOW TARVEHIERARKIA

Luovuuden
Itsensa ilmentamismahdolli
toteuttamisen suudet tyossa
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kaytannot .
Turvallisuuden
tarpeet
Tyoskentely ymparisto
tilat, valo, wc Fyysiset tarpeet

Kuva 1. Maslowin tarvehierarkia (Proakatemia 2022)

Tyohyvinvointiin liittyy myos palautuminen. Leskinen ym. (2010, 58) kertovat palautumisen ole-
van osa fyysisesta suorituksesta palautumista, jonka osina ovat myds asianmukainen ravitsemus
ja lepo. Mutta he myds nostavat levon ja palautumisen ihan omaksi osa-alueekseen, jossa palau-
tuminen on useampikohtainen osa-alue, jonka osaaminen vaikuttaa pitkalti siihen, miten pys-
tymme palautumaan arjessa seka fyysisista ettd henkisista rasituksista. Pdivittdiset haasteemme
vaativat meilta jatkuvasti ponnistelua, joista seuraa erilaisia kuormitusreaktioita. Mikali emme
pysty palauttamaan itsedmme rasituksesta, vallitsee ponnistelujen ja palautumisen valilla epata-
sapaino. Mikali palautuminen estyy tai ei ole riittdvaa, joudumme ponnistelemaan jatkuvasti yha
enemman ja enemman selviytydksemme arjesta seka tydstamme. Kasaantuva kuorma taas ai-
heuttaa lisaa stressia, vasymysta seka univaikeuksia. Elamaan ja tydhon alkaa talléin todella hel-

posti myds suhtautua negatiivisesti.

Wiskari (2003, 83) myds painottaa aivojen tarvitsevan energian ja huollon lisaksi myos lepoa. Han
kertoo aivoissa olevan valtaosan ajasta varsin suuri vilske, kun kaikki aistit pyrkivat joka hetki va-
littdmaan niihin paljon erilaista tietoa ymparoivasta maailmasta. Neuronista toiseen vilisee jatku-
vasti miljoonia viestejad jo pelkastdan tilanteessa, missa ihminen kavelee kadulla jutellen ysta-

vansa kanssa liikennevaloissa.



Wiskari (2003, 103-104) kertoo my6s negatiisten tunteiden voimasta. Han korostaa negatiivisen
ajattelun olevan ihmiselle yhta luonnollista kuin ratkaisujenkin hakeminen. Ei ole olemassa erityi-
sia negatiivisen ja positiivisen ajattelun geeneja, vaan tunteet syntyvat ajattelumme tuloksena.
Ajattelu on ndin ollen myds avain naiden tunteiden hyodyntamiseen seka hyvan lopputuloksen
aikaansaamiseen. Tama taas tarkoittaa hanen mukaansa sitd, ettd negatiivien suhtautuminen
seka suuttuminen on hyvaksyttavaa ja varsin luonnollista. Ne itsessdaan ovat myds energian lah-
teitd, mikali ne johtavat oikeisiin valintoihin ja ratkaisuihin. Nain ollen positiivinen ajattelu ei suin-
kaan ole keino parantua negatiivisuudesta tai kielteisen ajattelun vastakohta, vaan se on loppu-

tulos, johon paastaan, kun suuttumusta kasitellaan oikein.

2.3 Esihenkilotaidot tyohyvinvoinnin tukijana

Leskinen ym. (2010, 101) kertovat kirjassaan kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin olevan hyvan ihmis-
johtamisen toteutumisen suuri mahdollisuus. Sen vuoksi voidaan sanoa, ettd organisaation johto
ja esihenkil6t ovat hyvinvoinnin avainhenkil6ita. Kaikista tarkein ja suurin vastuu hyvinvoinnin
johtamisesta lopulta kuitenkin meilla kullakin itsellamme, esihenkilé on aina omalla toiminnallaan

hyvin vahva esimerkki ja samalla muille yksi hyvinvoinnin tarkea mahdollistaja.

Sistosen (2008, 17-18) mukaan erinomaiset esihenkilot pystyvat luomaan organisaatioihinsa il-
mapiirin, jossa menestytdan ja saadaan aikaan hyvia tuloksia. Taas huonot esihenkil6t pilaavat
ilmapiirin ja tekevat toiminnallaan erinomaisten tulosten saavuttamisen mahdottomaksi. Hyvalla
johtamisella innostetaan ja sytytetaan, eli saadaan tiimin jasenet menestymaan yksil6ina ja voit-

tamaan tiimina.

Myos Otala ym. (2005, 172) kertovat hyvan johtamisen olevan tarkein tydhyvinvoinnin |dhde. Joh-
tamistehtavaan soveltuvilta henkil6ilta edellytetdan aina vain enemman ihmisosaamista ja sosi-
aalisia taitoja. Viitala (2004, 14) maarittelee johtajuuden itsessdan olevan johtamisen ja esihenki-

|6tyon keskeisintd aluetta. Johtajuus on esihenkilétyon inhimillinen ulottuvuus.

Hyvaan esihenkilotyohon kuuluu, etta tyontekijoille mahdollistetaan tydssa onnistuminen. Yritys-
johdon tulee pystya selkedasti viestimaan yrityksen kaikki tavoitteet, suunnitelmat ja valitut toi-
mintatavat seka niitd ohjaavat arvot. Henkilostén, samoin kuin johdon, tehtavina on taman pe-
rusteella kehittdaa ja tarjota toimenpiteitd, joilla tavoitteet voitaisiin saavuttaa. (Leskinen ym.

2010, 102.)



Viitalan (2004, 10) mukaan hyvaan henkiléstdéjohtamiseen ja esihenkilotyohon kuuluu sen tun-
nustaminen, etta henkilostd on yrityksen tarkein voimavara. Tyontekijat suunnittelevat, valmis-
tavat ja kehittavat yrityksen tuotteita ja palveluja. Tyontekijoiden ansiosta yrityksen jarjestelmat
ja teknologia kehittyy. Tyontekijoista myds riippuu, kuinka taloudellisesti ja kannattavasti yrityk-
sen toiminta saadaan sujumaan. Ja se ei oikeastaan viela riita, koska on muistettava, etta henki-
|6stosta riippuu koko yrityksen olemassaolo. Yrityksen henkilosto on yrityksen voimavarana hau-
ras. Mikali henkilosto vaihtuisi kerralla kokonaan, yrityksen toiminta todennakdisesti loppuisi. Yri-
tyksen on koko ajan kehitettava toimintaansa kouluttaen eri osaamisia eri henkildille seka siirtden
eri henkilita suorittamaan toisten tyotd, jolloin toisesta padsta vapautuu henkilost6a opettele-
maan uutta. Uusia tyontekijoita voidaan siirtdd menossa oleviin hankkeisiin ja saada heidat oppi-
maan joitain tehtdvia ja ndin saada vapautettua pidempéaan talossa olleita uuden osaamisen hal-
tuunottoon tai siirtyméaan toisiin hankkeisiin suorittamaan toisia tehtdvia. Muistettava on kuiten-
kin, etta pienenkin tyéntekijajoukon samanaikainen siirtyminen pois tehtavistaan voi merkita va-
kavia ongelmia ja katkoksia hankkeessa, jotka johtavat helposti asiakkaiden luottamuksen horju-
miseen ja taloudellisiin menetyksiin. Samoin henkiléston osaamisen puutteet tai tyoén huono laatu
heijastuvat valittdmasti ulospain yrityksen toiminnan puutteellisuuksina. Samoin hyvankaan pal-
velukonseptin omaava yritys ei pelasta mainettaan, mikali tyontekija kayttaytyy huonosti asia-

kasta kohtaan.

Hyvinvoinnin noustessa yrityksen tavoitteiden saavuttamisen seka yhteiskunnan toimimisen kan-
nalta koko ajan merkittavammaksi tekijaksi, on ehdottomasti tarpeen, etta yritysta johdettaisiin
muutoinkin kuin pelkkien lukujen ndkékulmasta. Tama ei toki tarkoita henkiloston viihdyttamista
vaan tyon seka tydeldaman mielekkyyden mahdollistamista seka lisadmista. Kokonaisvaltainen hy-
vinvointi on usein tunne- ja kokemustasolla oleva asia ja jo itsessdadn inhimillisena itseisarvona

tavoittelemisen arvoista. (Leskinen ym. 2010, 103.)

Henkilostépadoman vaaliminen seka kasvattaminen on kaikkien esihenkildiden keskeinen teh-
tava, joten osaamista ja sita tukevaa tyohyvinvointia tulee osata kehittaa ja johtaa tavoitteelli-
sesti. Itsessdan heikko esihenkilotyo on todettu olevan ylivoimaisesti tarkein syy tydpaikan vaih-
toon. Heikko esihenkilotyo estaa ihmisia sitoutumasta tyohonsa, estda oman osaamisensa kehit-
tamisen ja jakamisen ja se estda taasen nauttimasta onnistumisista seka tyonilosta. Henkilot,
jotka vaihtavat tydnantajaa eivat vain vie osaamista vaan tulevat myos kalliiksi ja lisaksi lahtijat

vievat mennessaan yrityksen henkilépadomaa. (Otala ym. 2005, 172.)

Tyoyhteison hyvinvoinnin edistamista esihenkilotyon nakdkulmasta on tehty monessa yrityksessa

jo pitkdan, sitd ei vain aina ole osattu kommunikoida osaksi hyvinvointitoimenpiteita. Tallaisia



osa-alueita ovat mm. onnistunut rekrytointi, perehdyttaminen talon tavoille seka henkilon tehta-
viin, henkildiden kehityskeskustelut, erilaiset palkitsemisen tasot, sitouttaminen (selkeat tavoit-
teet ja roolit, kohtuullinen tydékuorma, arvopohjainen ja johdonmukainen toiminta, vahva ja am-
mattimainen esimiestydskentelyn, avoin keskustelukulttuuri), itsensd menestyksekés johtaminen
muutostilanteissa (kehittda yksilon toimintakykya hyvinvoinnin kautta) sekd hyvinvoinnin roolin
tyosuhteen elinkaaren loppupéaassa (senioriosaamisen arvostaminen nakyvaksi tekeminen). (Les-

kinen ym. 2010, 103-114.)

2.4 Etityd

Vilkman (2016, luku 1) maarittelee etatyon olevan sellaista ansiotyotd, jota tehdadan virallisen tyo-
paikan ulkopuolella, mutta se on tehtavissa myos tyopaikalla. Etatyo voi olla jatkuvaa, sdannollista
taikka satunnaista, ihan tyontekijan tarpeen mukaisesti. Etatyodlle on hyvin ominaista tietoteknii-
kan kaytto. Etatyohon liitetddan myos ajasta ja paikasta riippumattomat tydjarjestelyt, ja on hyvin

tavanomaista, etta tyontekijan oletetaan olevan tavoitettavissa toimistoaikojen puitteissa.

Haapakoski ym. (2020, 17) méaarittelevat etatyoksi sellaisen toiminnan, jossa yhdessa tyoskente-
levat ihmiset ovat fyysisesti eri paikoissa. Joskus kaikki ovat omissa kodeissaan, joskus jotkut tyos-
kentelevat samassa toimistossa ja muut taasen vaikkapa toisessa kaupungissa tai maassa. Eta-

toissa yhteydenpito suoritetaan paaasiassa tietoverkkojen avulla.

2.5 Etdjohtaminen

Vilkman (2016, luku 1) maérittelee etdjohtamisen olevan kaikenlaista muualla kuin virallisella tyo-
paikalla tehtdvaa tyota, jossa esihenkild ei nde tyontekijaa paivittdin eika valttdmatta edes viikoit-
tain toimistolla. Etdjohtaminen itsessddn edellyttaa seka hyvia ihmisten johtamisen taitoja seka
kykya hyddyntaa viestinta- ja tietoteknologioita monipuolisesti. Vanhojen ja toimiviksi todettujen
johtamisen mallien siirtdminen etdjohtamisen tilanteisiin ei toimi automaattisesti, vaan tarvitaan
ihan uusia toimintamalleja. Eika ole yksia oikeita seka suositeltavia toimintamalleja, vaan jokainen

tiimi ja organisaatio hakee kokeillen itselleen sopivimmat tavat tyéskennella.



Luodon artikkelin (2021) mukaan etdjohtaminen on perinteistd johtamista teknologiasta huoli-
matta. Se ei ole niin sanottua kevytjohtamista vaan perinteista johtamisen toteuttamista tekno-
logiasta huolimatta eikd sen ohjaamana. Luoto kertoo artikkelissa Tiina Longin tutkimuksen
(2021) mukaan etdjohtamisen kolme tarkeinta etdjohtajan taitoa olevan viestintataidot, vuoro-

vaikutustaidot seka luottamuksen rakentamisen taito.

2.6 Itsensd johtaminen

Syddanmaalakka (2021, 1) kertoo johtamisen alkavan itsensa johtamisesta seka siitd etta johtami-
sen opettelu tulisi aloittaa jokaisen itsestddan. Kun olemme oppineet johtamaan itsedamme,
voimme my06s oppia johtamaan muita. Yleisestikin itsensa johtaminen tulisi ndhda johtamisen
ytimena. Itsensa johtamisen tavoitteena on hyvinvointi ja sitd kautta itsensa toteuttaminen. Sy-
danmaalakan mukaan alykas itsensa johtaminen tarkoittaa, etta yksilo itse tekee parhaansa oman
hyvinvointinsa kehittamiseksi. Viitala (2004, 75) kertoo, ettd johtajuus nahdaan pitkalti lahtevan
johtajan persoonasta seka kyvysta johtaa itse itseddn. Harju & Kallasvuo (2007, 14-16) pohtivat
kirjassaan esihenkilon tiimilleen mallina toimimista seka voimavarojen loppumista. Mikali tiimin
esihenkil6 todella haluaa toteuttaa joukkonsa kanssa organisaation strategiaa, on hanen itsensa
toimittava sen suhteen esikuvallisesti. My6s esihenkilon voimavarojen ehtyminen on kohtalo-

kasta organisaation menestykselle.

Haapakosken ym. (2020, 102) mukaan itseohjautuvuus on olennaisesti itsensa johtamista, usein
osana yhteis0a. Etatyo itsesdadn korostaa itseohjautuvuuden vaatimusta viela entisestaan. Itseoh-
jautuvuus itsessaan ei ole johtamisen nollaantumista vaan painvastoin, itseohjautuva yhteiso vaa-
tii enemman johtamista kuin perinteinen, koska ollakseen itseohjautuva yhteisdssa henkil6t tar-
vitsevat selkedt tavoitteet seka reunaehdot. Esihenkilon pitda suorastaan tukea tiimildisiadn myos
etatyossa. Kuitenkin etdtyoldinen on ison osan aikaa itse itsensa johtaja. Hanen tarvitsee osata
priorisoida, organisoida sekd tauottaa. Hinen myds pitda hallita ajankayttodan sekda ymmartas,

milloin on selviydyttava yksin ja milloin kannattaa pyytda apua.

Syddanmaalakan (2021, 44-45) mukaan itsensa johtaminen meidan itsemme kannalta voidaan ja-
kaa viiteen osa-alueeseen: Keho, mieli, tunteet, arvot seka ty6. Naita viitta kokonaisuutta johtaa
tietoisuutemme, eli ydinminamme tai omatuntomme. Sydanmaalakan mukaan itsetietoisuuden
ja omantunnon kehittyminen lienee ihmisen kehityksen korkeimpia tasoja. Hinen mukaansa it-

sensa johtaminen on itseensd kohdistuva vaikuttamis- ja oppimisprosessi, jossa kehoa, mielta,



tunteita ja arvoja ohjataan itsereflektoinnin (tietoista ja aktiivista mietiskelyd omasta itsestdan)

avulla.

Leskinen & Hult (2010, 29-30) myds kertovat hyvinvoinnin ja oman toiminnan hallinnan Iahtékoh-
tien 16ytyvan useilta eri osa-alueilta. Jokainen meista tietda millaisia asioita omassa elamassa pi-
taa olla, jotta se tuntuu mielekkaalta. He kertovat kutsuvansa tata asiaa yksinkertaistamisen
vuoksi tavoitteeksi. Ja taas tavoitteisiin paastaksemme meidan tulee osata johtaa itseamme seka
hyvinvointiamme. Arjen voimavarat sekd keinot oman tavoitteensa saavuttamiseen |Ooytyvat
useilta hyvinvoinnin eri osa-alueilta ja ne vaikuttavat aktiivisesti toinen toisiinsa. Kokonaisvaltai-
sen hyvinvoinnin osa-alueiksi voidaankin lukea henkinen hyvinvointi, fyysinen hyvinvointi, ravit-

semus, lepo ja palautuminen seka tydssa onnistuminen.

Syddnmaalakan (2021, 45-48) mukaan itsensd johtamisen ydinasioita ovat kehittyminen seka
kasvu eli uudistuminen. Uudistuminen koostuu kolmesta asiasta: se on hyvaa itsetuntemusta, se
on riittavaa itseluottamusta ja se edellyttaa reflektointitaitoa. Itsensa johtamisen perusperiaate
onkin tunne itsesi. Uudistuminen edellyttad myos hyvaa itseluottamusta, silla meidan on uskal-
lettava menna oman mukavuusalueemme ulkopuolelle. Samoin meidan on uskallettava ottaa ris-
keja, tunnustettava omakeskeneradisyytemme sekda meidan on myds annettava itsellemme lupa
epdonnistua ja tehda virheita. Itsensa johtaminen on oman tietoisuuden laajaa, syvallista ja kay-
tannollista kehittamista, silla kehittynyt tietoisuus pystyy ymmartamaan todellisuutta laaja-alai-
sesti. Itsensa johtamisessa onkin oman toiminta-ajatuksen ja elaman vision kirkastaminen tar-

keaa, silla kun suunta on selvilld, on helpompi paasta perille.

Kohtakangas (2019, 48) kertoo Ryanin & Decin (2001, 2000 ja 2008) itseohjautuvuusteorian ole-
van yksi hyvinvointitutkimukseen tiiviisti linkittyvistd motivaation ja psykologisen kehittymisen
teorioista. Sitd on hyddynnetty varsinkin itsensa johtamisen taustateoriana seka tydymparistdjen
rakentamisessa motivaatiota tukevaksi. Itseohjautuvuusteoria pohjautuu ihmisen luontaisille val-
miuksille oppia ja kehittya, iimentda omaa persoonallisuuttaan ja uppoutua palkitsevaan tekemi-
seen. Teoria itsessaan sisaltaa kolme perustarvetta: omaehtoisuus, kyvykkyys seka yhteisollisyys.
Kaikkien ndiden tayttaminen on valttamaténta mm. psykologisen kasvun, motivaation, oikeuden-
mukaisuuden, luotettavuuden, rehellisyyden, elaman merkityksellisyyden seka elinvoimaisuuden
kokemukselle. Niinpa tdman teorian valossa on merkityksellista tehda asioita omaehtoisesti nii-
den itsensa eikd odotetun palkinnon tai normatiivisen kontrollin vuoksi. Seeck (2003, 3) kertoo
normatiivisen kontrollin syntyvan siita, etta tyontekijan tunteita, identiteettia, asenteita seka us-

komuksia muokataan.



Kohtakangas (2019, 3) itse taas tarkasteli tutkimuksessaan millaisin tunteiden, ajatusten seka toi-
minnan keinoin yksilot selviytyvat tyohon liittyvasta vastoinkdymisesta seka miten johtamisella
voidaan tukea selviytymista. Tassa selviytymisprosessissaan yrittdjat etenivat aktiivisesta rauhoit-
tumisesta surutydhon [6ytden rationaalisen tulkinnan kautta kokemukselleen mittasuhteen ja lo-
pulta rakentaen uutta tasapainotilaa. Selviytymiskokemus kehitti armollista itsensa johtamisen
toimintatapaa, jossa yhdistyi yksilon tehokkaaksi havaitsemat itsensa johtamisen keinot seka
myotatuntoinen seka valittdva suhde omaan hyvinvointiinsa. Taas erilaisista elaman kriiseista sel-
viytyminen kehitti yksilon selviytymisvoimavaroja, koska selviytyminen vahvistaa tunnetta

omasta kestokyvysta seka kyvysta l0ytda selviytymiseen tarvittavia keinoja.

Makeld ym. (2020, 57) kertovat artikkelissaan Neckin, Mazin ja Houghtonin (2020) mukaan it-
sensd johtamisen sisdltdvan kolmenlaisia strategioita; kadyttaytymiseen keskittyvat strategiat,
luonnolliseen palkitsemiseen keskittyvat strategiat sekad rakentavat ajatusmallistrategiat. Kayt-
taytymiseen keskittyvat strategiat sisaltavat mm. tavoitteen asettamisen, itsensa tarkkailemisen,
palkitsemisen, palautteen antamisen, itsensa rankaisemisen seka ympariston vihjeet. Luonnolli-
set palkitsemisstrategiat taas sisaltavat kaksi strategiaa. Ndista ensimmainen tarkoittaa sita, etta
itse aktiviteetista rakennetaan itselle mieluisa ja nautittava, jotta siita tulee sisasyntyisesti moti-
voiva. Toinen sisaltaa ajatuksen siitd, etta keskitetdaan omat huomiot ja havainnot tehtdavan myon-
teisiin puoliin pois epamiellyttavista ja negatiivisista piirteista. Rakentavat ajatusmallistrategiat
taas sisaltavat epasuotuisten uskomusten seka olettamusten tunnistamisen, niiden haastamisen
seka korvaamisen paremmin toimivilla uskomuksilla. Mydnteinen sisdinen puhe ja mielikuvahar-

joittelu sisaltyvat rakentaviin ajatusmallistrategioihin.



3 Tyon tehokkuus etdtydskentelyssa

Yksilon suorituskykyyn voidaan vaikuttaa johtamisen ja tyopaikan hyvinvointitekijoiden avulla.
Tyoyhteison hyvinvointiin sisaltyy yleisesti kaikki tyohyvinvointia tukevat nakyvissa olevat asiat
seka jarjestelmat, joilla voidaan tukea henkildston hyvinvointia. Naita ovat mm. tyéterveyshuolto,
tyoturvallisuustoiminta, virkistystoiminta, liikunta, tydpaikan ruokailu seka tydympariston viihtyi-
syys. Hyvin tarkedssa roolissa ovat myos tietoverkot, tyovalineet seka tydskentelyprosessit. Joh-
tamisesta on taas pitkalti kiinni se, miten tyoyhteisossa kaytetadn naita eri tydhyvinvointiresurs-
seja ihmisten hyvinvoinnin tukemiseen. Esihenkilotyo seka johtaminen vaikuttavat suoraan ihmis-
ten motivaatioon, sitoutumiseen, toiden jarjestelyyn, yhteystydmahdollisuuksiin seka ihmisten

resurssien tehokkaaseen tai tehottomaan hyédyntamiseen. (Otala ym. 2005, 32-33.)

3.1 Hyva tehokkuus

Karlof (2004, 5) kiteyttaa lyhyesti kaikessa tekemisessdmme, niin yksildina kuin organisaationakin,
olevan pyrkimyksena tehokkuus. Se tarkoittaa, ettd hyotya pyritdan tuottamaan jossain jarke-
vassa suhteessa sen tuottamisen vaatimiin ponnisteluihin seka resursseihin nahden. Tekemisis-

samme tuotamme hyotya ainakin itsellemme, jollemme jollekulle muulle.

Wiskarin (2003, 142) mukaan huippusuorittajilta l0ytyy tiettyja perusvalmiuksia. He suorittavat
tehtavansa hyvin motivoituneina ja mikali motivaatio jostain syysta laskisi, he aloittavat tilanteen
korjaamisen tarkistamalla oman asenteensa sen sijaan, etta syyttelisivat ulkoisia tekijoita. Heilla
on pyrkimys paivittdiseen tuloksen tekemiseen paloittelemalla paamaaransa osatavoitteiksi, joi-
hin pyritdan askel kerrallaan. Mikali jokin paamaara kdy mahdottomaksi, he korjaavat suuntaa tai
toimintatapaa ja yrittdd uudestaan uudella tavalla. He saavat tulosten ja pienten onnistumisten
mukana tyydytysta, joka ohjaa lisda kohti tavoitetta. Huippusuorittajilla on kyky itsensa johtami-
seen toiminnan avulla. Heille ei riitd ongelmien esiintuonti ja selittely, vaan heita tyydyttaa ta-
voitteita kohti vieva ratkaisu ja toiminta. He pyrkivat rakentamaan joukkueen ja pelaamaan sen
hyvaksi. Eli huippusuorittajat hakeutuvat itsedan viisaampien ihmisten seuraan oppiakseen ja pa-
rantaakseen seka joukkueensa etta omia tuloksiaan. He kiinnittavat ensiksi huomiota omiin vah-
vuuksiinsa sen sijaan, etta toisivat esille vain heikkouksiaan. He tuovat vahvuutensa kaikkien kay-

tettavaksi. Huippusuorittajat kykenevat myos korjaamaan kurssia vastoinkdaymisten koetellessa.



He ldhestyvat ongelmia monesta nakokulmasta, koettavat I16ytaa ongelman aiheuttajan, analysoi-
vat ja korjaavat tilanteet, ottavat opikseen seka samalla kehittdavat ehkadisevia toimenpiteita.
Huippusuorittajilta 16ytyy myos kyky suurten muutosten hyédyntamiseen. He eivat sorru syytte-
lyyn tai uusavuttomuuteen, ymmartavat muuttuvat tilanteet ja niiden tuomat muutospaineet, he
joustavat ja sadilyttavat toimintakykynsa, he muuttavat aikeet toiminnaksi, heilla on rohkea
unelma seka usko menestymiseen, heilld on tapa oppia virheista ja he johtavat itsedan seka pita-

vat itsestdan huolta.

Myds Otala ym. (2005, 31) kertovat hyvan tyosta suoriutumisen vaativan tyon edellyttamia tietoja
ja taitoja seka terveita tyohon liittyvid arvoja ja asenteita. Myos yksilon fyysinen ja psyykkinen
hyvinvointi ja terveys seka hanen sosiaaliset kykynsa sekd yhteistydverkostonsa vaikuttavat sii-

hen, missda maarin henkild pystyy hydodyntamaan osaamistaan.

Wiskarin (2003, 139-140) mukaan huippusuoritus tarkoittaa sellaista uutta tapaa toimia, jonka
laatu ja tulos ovat aikaisempaa suoritusta paremmat. Sellainen tapa tuo mukanaan syvan tyyty-
vaisyyden tunteen, nimittdin onnistumisen elamyksen. Huippusuoritus on nain ollen yhdistelma
tietojasi, taitojasi seka toimintaasi motivoivan ja rohkean tavoitteen toteuttamiseksi. Se ei ole
vain kertasuoritus vaan tapa toimia. Huippusuoritus alkaa paatoksellad sitoutua tehtavaan. Paa-
toksen tukena toimii sekad tunnepohjainen halu etta jarkiperainen nakemys toimia paremmin kuin

aikaisemmin.

Wallin (2009, 11-13) kertoo my®ds yritysjohdolla olevan vaikutuksensa tehokkuuteen. Hanen mu-
kaansa menestyva yritysjohto osaa vaikeissakin tilanteissa samanaikaisesti sekd parantaa sisaista
tehokkuutta ettd hyodyntaa uusia kriisin mukanaan tuomia asioita. Suuntautumalla ulospain yri-
tysjohto voi tehokkaammin tasapainottaa vahvuuksien kehittamista pitkalld aikajanteella seka tu-

loksen tekemista lyhyella aikajanteella.

3.2  Huono tehokkuus

Wiskarin (2003, 140) mukaan arjen huippusuoritus ei ole sama asia kuin jatkuva kiire, ylipitkat
tyopaivat, riittamattomyyden tunne, huono omatunto tai tydnarkomania, puhumattakaan jonkin
epdrealistisen ja saavuttamattoman sankarikuvan tavoittelusta. Tarkoitus on vapauttaa, eika

suinkaan ylirasittaa.



Heiskanen (2011, 19) kertoo ettei parhaissa organisaatioissa ole tilaa tuloksen tuhoajille, jotka
omalla kayttaytymiselldan saavat aikaan tyopahoinvointia. Hinen mukaansa parhaat organisaa-
tiot tavoittelevat tdssa asiassa nollatoleranssitilaa. Parhaat organisaatiot eivat hyvaksy taloudel-
lista suorituskykya heikentavia hairiokayttaytymisia tyoyhteisdissdan. Heiskanen (2011, 53.) myos
kertoo eraan kansainvalisen yrityksen johtajan kertoneen seuraavasti negatiivisen kierteen syn-
nysta: “Parasta mitd voimme tehda kilpailijoidemme hyvaksi, on hoitaa kehnosti rekrytointia. Jos
palkkaan joukon térpp6ja, siitd on vahinkoa meille, koska vie aikaa paasta heista eroon. He alkavat

soluttautua organisaatioon ja alkavat aikanaan itse palkkaamaan kehnoa vakea.”

Heiskanen (2011, 53-54) jatkaa todenneensa uransa varrella, ettad koska oikea ihminen on organi-
saation arvokkain padoma, niin hdanen hyvinvoinnistaan seka jaksamisestaan huolehtiminen on
samalla viisasta talouden hoitoa. Ja ettd johdon tarkein tehtdva on huolehtia organisaation talou-
dellisesta suorituskyvysta, eli vaikuttaa tehokkuuteen, tuottavuuteen seka taloudellisuuteen.
Nain ollen hanen mukaansa on yksiselitteista, ettd ihmisten hyvinvointi seka tehokkuus, tuotta-

vuus ja taloudellisuus on oltava linjassa keskenaan.

3.3 TyOhyvinvoinnin vaikutus tehokkuuteen

Heiskanen (2011, 54) kertoo henkiloston henkiseen jaksamiseen seké stressinhallintaan liittyvien
toimenpiteiden olevan "inhimillisen padoman huoltotaitoja”. Ne edellyttavatkin esihenkil6lta en-
nen kaikkea sosiaalista alykkyytta sekd empatiaa, eli kykya asettautua toisen asemaan. Esihenki-

I6n tulee osata toimia laaduntarkkailijana tietointensiivisessa organisaatiossa.

Esihenkildiden tulee osata kohdistaa johtamisensa stressinhallinnan ja -ehkaisyn kannalta oikei-
siin asioihin seka tunnistaa tyduupumuksen riski. Heiskanen on koostanut tata silmalla pitdaen yk-
sikertaisen mallin, jota han kutsuu Stressikuplaksi (kuva 2). Kun kupla puhkeaa, ndkyy uupumus
ihmisessa yleensa viidella eri tavalla ja useimmiten naiden erilaisina yhdistelmina (katso kuvan
ulommainen keha Uupumus). Kuitenkin ennen puhkeamista on nahtavissa useita varoittavia sig-
naaleja (keskimmainen kehd). Varoittavia signaaleja on koostettu malliin yhteensa 16 kappaletta.
Jokainen naista signaaleista voidaan havaita typaikoilla ja 75 % varoittavista signaaleista liittyy
suoraan tyotehtaviin. Loput signaaleista ndkyvat ihmisten terveydentilassa (vdhdinen liikunta ja
rasvainen ruokavalio) tai selvida keskustelemalla seka kuuntelemalla (sosiaalisten kontaktien va-

hédisyys vapaa-ajalla). Keskeisin ja usein myos heréattadvin viesti sijaitsee Stressikuplan ytimesss,



stressin aiheuttajissa. Tahan ytimeen on koostettu 17 syyta ja ne kaikki liittyvat johtamiseen. Tyo-
perusteinen stressi on seurausta johtamisen heikosta laadusta, johon esimies voi ja hanen tulee

vaikuttaa. (Heiskanen 2011, 57.)
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Kuva 2. Stressikupla (Heiskanen 2011, 56).

Heiskanen antaa kirjassaan esihenkildille kolme suositusta. Ensimmaisena esihenkilon tulee tar-
kistaa stressin aiheuttajien tila omassa organisaatiossaan seka tunnistaa nakyvat ja varoittavat
signaalit tilanteen vakavuuden arvioimiseksi. Tama on tehtava, jotta esihenkild pystyy ajoissa kat-
kaisemaan pitkaaikaiset ja tuhoisat stressitilat, joiden myota tyontekija voi sairastua pahastikin,
suorat kustannukset yritykselle voivat paisua sairastumisen myo6ta seka yritykselle voi tulla tulo-
jen menetyksia esimerkiksi asiakkuuksien menetyksien my6ta. Toisena esihenkilon tulee rohke-
asti puuttua ongelmien ytimeen seka korjata mahdolliset puutteet. Henkildston hyvinvointia tu-
lee tukea erilaisilla toimenpiteilld kuten virkistyspaivilla seka muilla sosiaalisilla tapahtumilla, seka
liilkunta-, lounas-, ja kulttuuriseteleilla. Ndiden tarjoama potentiaalinen hyoty on kyseenalainen,
mikali paivittdinen johtaminen on hyvin puutteellista. Tydssdan virkistyva ihminen jaksaa olla so-
siaalinen seka harrastaa mm. kulttuuria seka liikuntaa. Ja ndin ndma muut keinot vahvistavat en-
tisestddn henkilon hyvinvointia. Kolmantena esihenkilon tulee pystya myos keskeyttamaan hyvin
stressaantuneen tyontekijan tyoskentely, silla tyontekija stressaantuessaan ei valttamatta kykene

objektiivisesti tarkastelemaan omaa ty6tilannettaan. Tyontekijalla on hankala talloin erottaa,



onko kyseessa puhdas tyostd innostuminen vai jopa tydnarkomania. Moni tyontekija kokee oman
arvon riippuvan siitd, miten han jaksaa suorittaa ja mista hanta palkitaan. Ja ndin syntyykin suori-
tusahdistus, joka pitkittyessaan voi johtaa lopulta uupumukseen. Tassa tarvitaan esihenkilon tark-
kaavaisuutta ja kykya puuttua tilanteeseen tilanteen vaatimalla tavalla. Esihenkil6lla on oikeus ja
velvollisuus tehda selkeitd toimenpiteitad pitddkseen tyontekijat hyvinvoivina. (Heiskanen 2011,

57-59.)

3.4 Tehokkuuden parantaminen

Minimoimalla ja eliminoimalla Stressikuplan ydinongelmat, saadaan koko tydyhteisdn hyvinvoin-
tia parannettua merkittavasti. Stressikuplan ydinasioiden toimivuuden varmistaminen luo erin-
omaiset edellytykset innovatiivisuudelle seka luovuudelle. Ndin se vaikuttaa myds organisaation
tulevaisuuden kilpailukykyyn. Ja on hyvin varmaa, etta se vaikuttaa valittdmasti ja suoraan myds

organisaation tehokkuuteen, tuottavuuteen seka taloudellisuuteen. (Heiskanen 2011, 60-61.)

Haapakosken ym. (2020,63) mukaan etatyoskentelyn kehittdmiseen on monia keinoja. N&ita ovat
mm. kasvokkain tapaamiset, jossa tavoitteena on kehittdaa yhteenkuuluvuuden tunnetta. Myos
luottamus ja toistensa oppimaan tunteminen on helpompaa nadiden tapaamisten kautta. He lis-
taavat my0s vain tarpeen vaatiessa jarjestettavat tiimikokoukset, jotta tehokkuus ei karsi liian
tihedan pidetyista palavereista, koska muitakin palavereita on paljon. He myo6s kertovat kahden-
keskisten virtuaalisten palavereiden jarjestamisen olevan auttavia, silla niissa voi kasitella mm.

esiin nousseita ongelmia seka kdayda muita asioita myos lavitse.

Kahdenkeskiset palaverit ovat sinalladankin tarkeita, silld niiden avulla esihenkild pystyy ainoas-
taan osoittamaan olevansa lasna seka koettaa pystya rakentamaan luottamuksen ilmapiiria tiimi-
ldisiinsa. Esihenkild voi ndin kehittda omia tunnetaitojaan, jossa tiimildisen mielentilasta voi esit-
taa erindisia kysymyksia, mikali hanen mielentilastaan ei saa muuten selvaa. Kysyminen edellyttaa
tdssa tapauksessa, ettd on hoksannut itse ajatella asiaa erikseen ja ennalta. Se on nain ollen hyvin
tarkea taito. Mitd enemman tyopaikalla itsessdan ilmenee myonteisia tunteita, sita tyytyvaisem-

pia, tydhonsa sitoutuneempia seka auttavaisempia tyontekijat ovat. (Haapakoski 2020, 83-85.)

Muina etatyoskentelya kehittavina seikkoina Haapakoski ym. (2020, 63) nostava esille palaverien
valmistelun merkityksen, jolloin palaverin agendan seka ohjeiden ja suunnitelmien on oltava osal-

listujille tiedossa. On tiedostettava esimerkiksi mitka asiat vaativat jatkotoimenpiteita palaverin



jalkeen, mitka ovat vain tiedoksi annettavia asioita seka miten jaetaan erindiset tehtavat eri hen-
kiloille. Tarkeda on myos tuoda kutsussa jo esille, mikali joltain henkil6ltd odotetaan panostusta
palaveria varten. Muita tarkeita seikkoja ovat yhteyksien toimiminen seka se, kuinka hyvin henki-

|6t osaavat erilaiset tyokalut seka virtuaalisen yhteistyon valineet.



4  Tutkimusstrategia ja -menetelmat

Tassa kappaleessa esitelldaan kaytetty tutkimusstrategian seka -menetelmat.

4.1 Tutkimuskohteen kuvaus

Lahtotilanteena on tilanne, ettd kohdeyrityksessa tehdaan valtaosalle etatydsopimus ja valtaosa
tyoskentelee kokonaan tai melkein kokonaan etdana. Taman opinnadytetyon tekija tydskentelee
itse esihenkiléna Oulusta kasin, tiimi sijaitsee Tampere-Jyvaskyla-Espoo-Kuopio akselilla (ldhitoi-
misto Tampereella) ja esihenkilo tydskentelee Kuopiossa, joten etatyo ja etdjohtaminen eritoten
on taysipdivaista. Toimia tyohyvinvoinnin kehittdmiseksi on aloitettu jo laajalla skaalalla organi-
saatiossa, mutta tavoitteena on kartoittaa vielda mitka kaikki toimet niistd sekd mitkd muut toimet
lisdttyna olisivat sellaisia, jotka johtamisen kautta kehittaisivat vield entisestdadn tyontekijoiden

tyohyvinvointia.

4.2  Tutkimusongelman kuvaus, tutkimuskysymys, tavoite ja tarkoitus

Koronaepidemian myota kavi varsin nopeaan selvaksi, etta vanhoilla esihenkilotyon ja etdjohta-
misen malleilla ei parjata etatyoksi muuttuneessa esihenkilotydssa ja uusia tapoja on otettava
mukaan jo pelkastdadan ennaltaehkdisevana mallina. Tamanhetkisesta tiimista kaikki tyoskentele-
vat etatyossa ja lisaksi heidan lahimman toimiston tydpisteen ja esihenkilon lahimman toimiston
tyopisteen valillakin on monta sataa kilometrid. Joten etdatyo on tiimissa hyvin ajankohtaista.
Opinndytetyon kirjoittaja aloitti jo edellisessa tydpaikassaan oman tyoskentelymallin paivittami-
sen etdjohtamisen kannalta tyontekijoiden tyéhyvinvoinnin yllapitamiseksi ja tehokkuuden pa-
rantamiseksi. Nyt opintojen myo6ta han katsoi, ettad on varsin hyva hetki tehda tutkimusta asiaan
liittyen. My6s muilla organisaation seka yrityksen esihenkildilla on varsin samat etdjohtamiseen
liittyvat ongelmat selvitettdvanaan, joten opinndytetyosta saatava ohjeistus voisi toimia autta-

vasti laajemmalti yrityksessa.

Tutkimusongelmaan pureuduttiin perehtymalld kattavasti teoriaviitekehyksen eri alueisiin. Li-

saksi kartoitettiin kyselyn avulla organisaation tiimildisten seka esihenkildiden ajatuksia siita, mil-



laisia mahdollisia tydkaluja tiimildiset seka toiset esihenkilot nakevat hyvaan etdjohtamiseen tie-
totydssa, jossa halutaan huolehtia tiimildisten tyohyvinvoinnista seka tehokkuuden pysymisesta.
Tutkimuskysymyksena toimi: Millaisia tydkaluja 16ytyy hyvadan etdjohtamiseen tietoty6ssa tii-
mildisten tyohyvinvoinnin ja tehokkuuden kannalta? Opinndytetyon tarkoituksena oli kartoittaa
seka teorian etta kyselyn avulla millaisia mahdollisia tyokaluja tiimildiset seka toiset esihenkil6t
ndkevat hyvaan etdjohtamiseen tietotyossad, jossa halutaan huolehtia tiimildisten tyéhyvinvoin-
nista seka tehokkuuden pysymisesta. Tavoitteena opinnaytetydssa oli saada koottua ohjeistus
tyokaluista, joita esihenkil6t voivat kdyttda ennakoivasti tehokkaan tyoskentelyn ja jaksamisen

kunnossa pitamiseksi seka tydskentelyn ohjaamiseen tietotyossa.

4.3  Tutkimusstrategia

Tutkimusstrategiaksi valittiin tapaustutkimus, jossa tutkimusotteena on seka laadullinen ettd
maarallinen tutkimus. Tapaustutkimuksella on tyypillisena piirteena se, ettd monenlaisia mene-
telmia kayttamalla saadaan syvallinen, monipuolinen ja kokonaisvaltainen kuva tutkittavasta ta-
pauksesta. Tapaustutkimusta onkin mahdollista tehda seka maarallisin etta laadullisin menetel-
min tai niitd yhdistelemalla. Hyvin usein tapaustutkimus liitetaan eritoten laadulliseen tutkimuk-
seen ja menetelmaan, mutta siind on myds mahdollista hydédyntaa myos maarallisia menetelmia,

kuten kyselya. (Ojasalo ym. 2015, 55.)

Vuori (n.d.c) kertoo Piekkarin ja Welchin (2020) méaaritelleen, ettad tapaustutkimuksen tutkimus-
asetelma voidaan rakentaa yhden tai useamman tapauksen varaan. Yhta tapausta voidaan analy-
soida joko rajattua ajankohtaa koskevana poikkileikkaustutkimuksena taikka pitkittdistutkimuk-
sena, jolloin huomio kiinnitetaan ajalliseen muutokseen. Heiddn mukaansa yhden tapauksen ana-

lyysissa voi tehda tapauksen sisaista vertailua.

Vuori (n.d.c) kertoo tapauksia voitavan tutkia eri nakékulmista. Hinen mukaansa kokemusnako-
kulma voisi soveltua hyvin yksil6a tai pientd ryhmaa koskevaan tapaustutkimukseen. Jokinen
(n.d.a) puolestaan maarittelee kokemusnakokulman mukaisessa tutkimuksessa tutkijan olevan
kiinnostunut yksilollisista kokemuksista ja niiden saamista subjektiivisista merkityksista. Kysymys
ei siis kuulu, onko tutkittavien kokemukset tosia vaan, miten tutkittavat tekevat ymmarrettavaksi
omaa elamaansa ja omia kokemuksiaan seka millaisen mielen tai merkityksen asiat saavat heidan

elamassaan. Tutkija haluaa nain ollen 16ytaa tien tutkittavien kokemuksiin seka tunteisiin.



4.4  Tutkimusotteen kuvaus

Tutkimusotteena tyossa kdytetaan seka laadullista ettd maarallista tutkimusta. Tassa kappaleessa

esitellaan eri tutkimusmuodot.

4.4.1 Kvalitatiivinen tutkimus

Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus on aina uusien teorioiden ja mallien pohjana. Laadullisella
tutkimuksella kehitetaankin reaalimaailmaa selittavia teorioita seka malleja. Laadullinen tutkimus

on kaiken kaikkiaan kaiken tutkimuksen aiti. (Kananen 2011, 16.)

Laadullinen tutkimus tarjoaa mahdollisuuden hyvalle ja sanalliselle kuvaukselle ilmiosta. Hyvalla
kuvauksella tarkoitetaan tassa yhteydessa ymmarrettavaa, kokonaisvaltaista ja myos tarkkaa ku-

vausta ilmiosta. lIImio yleisesti ratkaisee sen, mika on paras tutkimusote. (Kananen 2011, 17.)

Hirsijarven ym. (2009, 139) mukaan kvalitatiivisessa tutkimuksessa on Idhtokohtana todellisen
elaman kuvaaminen. Tahan sisaltyy ajatus, etta todellisuus on moninainen, mutta itse tutkimuk-
sessa on kuitenkin otettava aina huomion, etta todellisuutta ei voi pirstoa mielivaltaisesti osiin.
Tapahtumat muovaavat samanaikaisesti toinen toistaan ja onkin hyvin mahdollista |6ytdaa monen
suuntaisia suhteita. Laadullisessa tutkimuksessa on pyrkimys tutkia kohdetta mahdollisimman ko-

konaisvaltaisesti.

4.4.2 Kvantitatiivinen tutkimus

Kvantitatiivisen tutkimuksen juuret ovat luonnontieteissa ja useat tutkimukselliset menettelyta-
vat ovat samantapaisia ndilla tieteenaloilla. Tassa suuntauksessa korostetaan yleispatevia syyn ja
seurauksen lakeja. Taustalla on ns. realistinen ontologia, jonka mukaisesti todellisuus rakentuu
objektiivisesti todettavista tosiasioista. Tdman ajattelutavan onkin luonut loogiseksi positivismiksi
nimetty filosofinen suuntaus, joka korostaa sita, etta kaikki tieto on |ahtoisin suorasta aistihavain-
nosta seka loogisesta paattelystd, joka taas perustuu ndihin havaintoihin. (Hirsijarvi ym. 2009,

139.)

Kvantitatiivinen tutkimus itsesaan edellyttaa ilmion tuntemista eli sitd, mitka kaikki tekijat vaikut-

tava ilmioon. Tekijoiden tunteminen on maarallisen tutkimuksen edellytys, silla mikali ei tiedets,



mitd mitataan, on mittaaminen mahdotonta. Maarallinen tutkimus onkin hyvin pitkalle tekijéiden
eli muuttujien mittaamista, niiden suhteiden valisten vuorovaikutusten laskemista seka tekijoi-

den esiintymisten maarallista laskemista. (Kananen 2011, 12.)

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa on keskeisid seuraavat asiat: Johtopaatokset aiemmista tutki-
muksista, aiemmat teoriat, hypoteesien esittaminen, kasitteiden maarittely, koejarjestelyjen tai
aineiston keruun suunnitelmat, koehenkiléiden tai tutkittavien henkildiden valinta, muuttujien
muodostaminen taulukkomuotoon ja aineiston saattaminen tilastollisesti kasiteltdvdan muotoon
seka paatelmien teko havaintoaineiston tilastolliseen analysointiin perustuen. (Hirsijarvi ym.

2009, 140.)

4.4.3 Kvalitatiivinen ja kvantitatiivinen tutkimus toisiaan taydentavina

Hirsijarvi ym. (2009, 136) korostavat kirjassaan kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen tutkimuksen ole-
van ldhestymistapoja, joita on kdytannossa vaikea tarkkarajaisesti erottaa toisistaan. Ne ndhdaan
toisiaan taydentaviksi lahestymistavoiksi, eika kilpaileviksi suuntauksiksi. Ne voivat taydentaa toi-

siaan seuraavilla tavoilla:

- Kvalitatiivista voidaan kayttaa kvantitatiivisen tutkimuksen esikokeena, jossa tarkoituk-
sena on taata, ettd aiotut ja mitatut seikat ovat tarkoituksenmukaisia tutkimuksen ongel-

mien kannalta seka mielekkaita tutkimushenkiloille.

- Kvantitatiivisia ja kvalitatiivisia menetelmia voidaan kayttaa rinnakkain. Esimerkiksi yksin-
kertaisten laskennallisten tekniikoiden avulla voidaan kvalitatiivisen tutkimuksen avulla
saatuja tuloksia laajentaa koskemaan koko aineistoa, johon on muutoin mahdollisesti vai-

kea saada otetta.

- Kvantitatiivinen vaihe voi myos edeltaa kvalitatiivista vaihetta. Esimerkiksi laaja kvantita-
tiivinen survey-tutkimus voi luoda perusteet sille, kuinka muodostaa mielekkaita vertail-

tavia ryhmia kvalitatiivisia haastatteluja varten.

Sanottaessa kvantitatiivisen kasittelevan numeroita ja kvalitatiivisen merkityksia, tarkoituk-
sena ei ole laittaa ndita suuntauksia toistensa vastakohdiksi. “Numerot ja merkitykset ovat
vastavuoroisesti toisistaan riippuvaisia.” Numerot perustuvat merkityksia sisaltavaan kasit-

teellistamiseen ja taas merkityksia sisaltavia kasitteellisia ilmiodita voidaan ilmaista numeroin.



Mittaaminen kokonaisuudessaan sisaltaa kaikilla tasoilla seka kvalitatiivisen etta kvantitatii-

visen puolen.

Kananen (2011, 15) kertoo laadullisen eli kvalitatiivisen tutkimuksen olevan kaiken maaralli-
sen eli kvantitatiivisen tutkimuksen pohjalla. Laadullinen tutkimus itsessaan selvittaa ilmion,
ilmioon vaikuttavat seikat seka niiden valiset riippuvuussuhteet. Laadullinen tutkimus vastaa-
kin kysymyksiin: Mita? Mista tassa on kyse? Mika tdma ilmio on? Kun tiedetdaan mista muut-
tujista ilmid koostuu, voidaan muuttujia mitata, laskea frekvensseja, muuttujien valisia riip-
puvuussuhteita (korrelaatio) taikka ennustaa ilmi6ta (regressioanalyysi). Tama toki edellyttaa

luonnollisesti mittarin laatimista mittausta varten.

4.5 Tutkimus- ja analyysimenetelmien kuvaus

Tutkimusmenetelmina kaytettiin kyselya, joka toteutettiin kohdeorganisaation tyontekijoille eli
seka tiimiladisille ettd heidan esihenkildilleen. Mykkdsen (2006) mukaan kysely on nykyaikaisen
sosiaalitutkimuksen tyypillisimpia tiedonkeruun menetelmia. Kyselyn perusmuotoja ovat postiky-

sely ja internetkysely sekd puhelimessa tai kasvokkain tehtavat kyselyt (Ojasalo ym. 2015, 121).

Kyselyn avulla odotettiin saatavan laadukas otos vastauksia, silla monivalintakenttien lisaksi kay-
tettiin myos vapaan tekstin kenttid. Ojasalon ym. (2015, 121) mukaan kyselytutkimusten etuna
on se, etta niiden avulla voidaan kerata varsin laaja tutkimusaineisto, jossa isolta maaralta henki-

16ita voidaan kysya useita asioita.

Kyselylld itsessadn voidaan tuottaa niin laadullista (avoimet kysymykset) kuin maarallistakin da-
taa, joskin useasti painopiste on maarallisen tiedon tuottamisessa. Maarallisen eli kvantitatiivisen
tiedon kasittely, analysointi seka tulkinta ovat laajoja aiheita, joista on kirjoitettu paljon kirjoja.
Yleiskuvana tilastolliset menetelmat voidaan jakaa kahteen padjoukkoon: perustaviin menetel-
miin sekd monimuuttajamenetelmiin. (Ojasalo ym. 2015, 134.) Tassa tyossa kaytetddan enemman-

kin perustavia menetelmia.

Perustuvat menetelmat ovat aineiston kuvailuun kohdistuvia menetelmia. Niitd ovat keskiluvut
(moodi, mediaani, keskiarvo), hajontaluvut (keskihajonta, vaihteluvali, vaihteluvalin pituus, vari-
aatiosuhde ja variaatiokerroin), ristiintaulukointi, korrelaatio (mm. Pearsonin korrelaatiokerroin)

seka riippuvuusluvut (mm. Spearmanin rho, kontingenssikerroin). (Ojasalo ym. 2015, 134.)



4.6  Tutkimusprosessin kuvaus

Tutkimusprosessi suoritettiin kyselyna koko organisaatiolle eli neljalle tiimille seka heidan esihen-
kiloilleen, tyon kirjoittaja pois lukien. Henkil6ita kyselyssa oli nain ollen maksimissaan 50 henkil6a.
Kyselyn tekeminen seka tulosten keruu mahdollistui esihenkilon avustuksella toimittamalla kyse-
lylomakkeen Webropol-linkki omalle esihenkil6lle ja han toimitti kyselyn organisaatiossa kaikille
sahkopostitse. Kysely toimitettiin esihenkilon kautta organisaatiolle opinnaytetyon kirjoittajan ol-
lessa vanhempainvapaalla ja ollen estynyt ndin ollen kdyttamaan yrityksen sahkdpostia. Kysely

suoritettiin helmi- maaliskuun vaihteessa 2024.

Kokonaisuudessaan opinnaytetyon kirjoittamisen aikataulu meni siten, ettd syys- ja lokakuussa
2023 suunniteltiin, kartoitettiin aihetta seka saatiin alustava aihe valittua ja alettiin tutustua teo-
riaan. Aihe varmistui marras- ja joulukuussa 2023 ja marras- ja tammikuun valisena jaksona sy-
vennyttiin teoriaan. Tutkimussuunnitelman kirjoittaminen ajoittui my6s marraskuun ja tammi-
kuun valiselle jaksolle. Helmikuussa esitettiin tutkimussuunnitelma, laitettiin saatekirje ja suostu-
mus osallistujille seka aloitettiin empiirinen osuus. Empiirinen osuus oli valmis maaliskuun alussa
ja maaliskuussa analysoitiin aineisto seka aloitettiin johtopadatosten kirjoittaminen. Johtopaatos-
ten teko jatkui vield huhtikuussa. Viimeistelyt seka valmiin tyon esittaminen ajoittuivat touko-

kuulle.

Tutkimuksen myo6ta analysoiduista tuloksista saatiin listaus niista tyokaluista, joita esihenkil 6t voi-
vat kayttaa ennakoivasti tehokkaan tydskentelyn ja jaksamisen kunnossa pitamiseksi seka tyos-
kentelyn ohjaamiseen tietotydssa. Tulokset ja listaus annetaan yrityksen esihenkildiden kayttoon

yleisesti.

Aikataulusuunnitelma

2023 2024
Syyskuu |Lokakuu |MarraskuyJoulukuu [TammikuyHelmikuu|MaaliskuyHuhtikuu [Toukokuu|Kesakuu

Suunnittelua, aiheen kartoitusta

Alustava aihe, teoriaan tutustuminen

Aiheen varmistuminen

Teoriaan syventyminen

Tutkimussuunnitelman kirjoittaminen

Tutkimussuunnitelman esittaminen

Saatekirje ja suostumus osallistujille

Empiirisen osuuden toteuttaminen

Aineiston analyysi

Johtopaatokset, kehittamisehdotukset

Viimeistelyt, valmiin tyon esittaminen

Kuva 3. Aikataulusuunnitelma



5  Tutkimuksen toteutus

Opinnaytetyon aihe alkoi muodostua korona-aikaisen etatydskentelyn alkamisen ja etatyosken-
telyn esille tuomista tarpeista paivittaa etdajohtamisen malleja. Kun YAMK-opinnot alkoivat, jalos-
tui aihe lisda. Opinndytetyon tekeminen alkoi syksylla 2023 ja kyselylomake alkoi muodostua sa-
moihin aikoihin. Kokonaisuudessaan kyselylomake muodostui alkuvuodesta 2024 ja ldahetettiin
kohdehenkilostolle helmikuussa 2024. Kyselyn ajankohdaksi muodostui 29.2.24 — 8.3.2024. Ky-

sely lahetettiin noin 50 henkil6lle organisaatiossa.

Opinndytetydssa paatettiin kayttda pelkastdaan kyselya, silla opinndytetyon tekijan vanhempain-
vapaalla olo rajoitti yhteydenpitoa yrityksen tyontekijéihin. Taman vuoksi kyselyyn ja sen sisal-
téon kiinnitettiin enemman huomiota pyrkien rakentamaan se mahdollisimman kattavaksi ja

maarallisten vastauksen lisdksi myos laadullisia vastauksia antavaksi.

5.1 Tutkimusaineiston kerdaminen

Tutkimus toteutettiin kyselylomakkeella, joka suunniteltiin tarkasti kohdistaen teoriaviitekehyk-
seen. Heikkila (2014, 47) kertoo, ettd heti suunnitteluvaiheessa tulee ottaa huomioon myos se,
kuinka aineistoa tullaan kasittelemaan. Tutkimuksen tekijalla on oltava tieto siitd, mita ohjelmaa
tietojen analysoinnissa kdytetdaan, miten tiedot sinne syotetdan ja miten niista voidaan tai halu-
taan raportoida. Kysymyksia seka eri vastausvaihtoehtoja suunniteltaessa tulee myos selvittaa,
miten tarkkoja vastauksia halutaan. Tdaman tutkimuksen aineisto kerattiin Webropol-kyselylo-
makkeella, joka lahetettiin sahkopostitse kohteena olevalle tydntekijdjoukolle opinnaytetyon te-

kijan organisaatiossa, eli noin 50 henkil6lle yrityksessa.

5.2 Kyselyn sisaltod

Tutkimuksessa kyselylomakkeen (liite 2) suunnittelussa kaytettiin pohjana teoreettista viiteke-
hysta seka hyddynnettiin erilaisia tydhyvinvointiin, etatyohon ja etatydn johtamiseen liittyvia tut-
kimustuloksia. Naistd muodostettiin erilaisia kysymyksia tai vaittamia, joista osassa oli vastaus-

vaihtoehtona valintakenttd, monivalintakenttd, Likert asteikko tai avoin tekstikenttd avointa vas-



tausta varten. Avoimilla vastauksilla oli pyrkimys saada syvallisempia vastauksia henkildiden ko-
kemuksista kysyttyyn asiaan liittyen. Kyselylomakkeella pureuduttiin kaikkiin teoriaviitekehyksen

aihealueisiin ja pyrittiin saamaan henkildiden ajatuksista paras mielikuva.

Kyselylomakkeen testasi opinnaytetyon kirjoittaja itse ja se katselmoitiin ohjaavan opettajan seka
kvantitatiivisen tutkimuksen opettajan kera. Kyselylomakkeelle tehtiin ndiden katselmointien ja
testauksen my6ta muutamia parantavia muutoksia, jonka jalkeen suoritettiin vimeinen katsel-
mointi ja hyvaksyttiin kysely kayttoon otettavaksi. Kyselylomake sisalsi kysymysten lisdksi saate-
osion (liite 2), jossa kerrottiin opinndytetyon kirjoittajan opinnoista, tutkimuksen tarkoitus, ta-
voite sekd kayttotarkoitus. Saatesanoilla pyrittiin saamaan henkil6t kiinnostuneiksi kyselysta ja
motivoitua vastaamaan siihen. Saatekirje |0ytyi vastaajille lahetetysta sdahkdpostista seka Webro-
pol-kyselyn alusta, jotta vastaajilla oli helppo tarkistaa esimerkiksi tutkimuksen tarkoitus teks-
tistd, ilman ettd piti palata sahkopostiin. Itse sahkoposti sisdlsi saateosion, linkin kyselyyn seka

kiitoksen jo vastauksista valmiiksi seka opinnadytetyon tekijan yhteystiedot.

5.3  Tutkimusaineiston analysoiminen

Kysely lahetettiin noin 50 henkil6lle ja vastauksia saatiin 12 kappaletta. Vastausprosentti oli ndin
ollen 24 %. Vastausten analysointi suoritettiin heti kyselyn padatyttya. Kyselyn tulokset saatiin
Webropol-ohjelmasta suoraan Exceliin seka tilasto-ohjelmaan PSPP ja kuvat piirrettiin Excelissa.
Aineisto tarkistettiin analysoinnin aikana useasti tilastotieteen opettajalla ja samalla aloitettiin
empiirisen osion raportointi. Laadullisen tutkimuksen osuuden analysointimenetelmana kaytet-
tiin teoriaohjaavaa sisaltdanalyysia ja maarallisen tutkimuksen osuuden analysointimenetelmana

kaytettiin kuvailevaa analyysia.

Laadullisen tutkimuksen yksi analyysimenetelmistd on teoriaohjaava sisaltéanalyysi. Siind hae-
taan teoriasta tukea aineistosta tehdyille havainnoille, ei suoranaisesti testata olemassa olevaa
teoriaa vaan pyritdaan I6ytamaan kyseiseen aiheeseen uusia ajatusuria (Tuomi & Sarajarvi 2009,
119). Teoriaohjaavassa analyysissa teoreettiset kasitteet tuodaan valmiina jo tiedettying, aineis-
ton ehdoilla (Tuomi & Sarajarvi 2009, 133). Leinosen (2018) mukaan analyysin teon aikana tutki-
jan ajattelua ohjaavat vuoroin aineisto, vuoroin teoria. Teoriaohjaavuus voi toteutua myos silla
tavoin, etta analyysi itsessddn tehdaan aineistolahtdisesti, mutta loppujen lopuksi aineiston

avulla tehdyt havainnot sidotaan teoriaan.



Maarallisen tutkimuksen yksi analyysimenetelmista on kuvaileva analyysi. Helsingin yliopiston tie-
teellisen paattelyn Tutkimusprosessi-julkaisu (n.d.b) kertoo kuvailevan analyysin vastaavan esi-
merkiksi kysymyksiin “Mita”, "Minkalainen” taikka “Kuinka paljon”. Silloin on tarkoituksena ku-

vata, millainen tutkimuksen kohteen ilmi6 on tai miten yleisesta ilmiosta on kyse.

Osassa kysymysten analyyseissa ilmoitettiin mielipiteiden keskiarvo. Tama on tehty siksi, koska
mielipideasteikkoa voidaan pitdaa suunnilleen tasavilisena asteikkona, joka mittaa mielipiteen
maarda. Kdytannon kautta on todettu, etta keskiarvot antavat useimmissa tapauksissa kayttokel-

poisen ja oikeanlaisen arvion keskimaardisesta mielipiteesta. (Tilastoapu 2019.)



6  Kyselyn tulokset

Tassa kappaleessa esitellaan kyselyn tulokset. Kyselyn tulokset purettiin tdhan kappaleeseen tut-
kimusongelman kannalta tarkeimpien aiheiden mukaisesti ja aineistosta nostettiin esille keskeisia
asioita. Vastausten perusteella pyrittiin [6ytamaan tyokaluja vastauksena tutkimuskysymykseen.
Nain ollen kysymyksia ei analysoitu perdakanaa per kappale, vaan niihin nostettiin mukaan vain

aihealueeseen liittyvat kysymykset.

6.1 Etityd

Etatyoskentelyyn liittyi 14 kysymysta. Kyselyn tulokset purettiin alle per kysymys.

Etatyoskentelyyn liittyvistd kysymyksista ensimmaisena selvitettiin monenako paivana henkilot
tyoskentelevat etdana (Kuva 4). Vastaajia kysymykseen oli 12. Jatkuvasti etdna tyoskenteli 7 vas-
taajista, 4-5 pdivana viikosta etana tyoskenteli 4 vastaajista ja taas toimistolla tydskenteli padivit-

tain 1 vastaajista.

Vastausten maara

=N W s O N

.

Teen jatkuvasti etdna toita 4-5 péaivana viikosta Teen toimistolla paivittdin toita

Vastausvaihtoehdot

Kuva 4. Kuinka monena paivana teet etatoita? (n = 12)

Kysymyksessa 2 ”Miten olet kokenut etatyon tekemisen” oli vastausvaihtoehtoina ”Erittain haas-
teellisena”, "Jokseenkin haasteellisena”, “Ei haasteellisena eikda mielekkdaana”, "Jokseenkin mie-
lekkaana” seka "Erittdin mielekkdana” (Kuva 5). Vastaajia oli 12. Vastaajista 7 piti etatyoskentelya

erittdin mielekkdana. Keskiarvo oli vastauksessa 4,5.



Vastausten maara

Erittdin mielekkaana

Ei haasteellisena eika
mielekkdana

Jokseenkin mielekkaana

Vastausvaihtoehdot

Kuva 5. Miten olet kokenut etdtyon tekemisen? (n = 12)

Avoimessa kysymyksessa 3 selvitettiin mitka asiat koetaan haasteellisena etatyoskentelyssa. Vas-

tauksissa korostui eniten sosiaalisten kontaktien vahyys tyokavereiden kanssa. ”Tydyhteisén ja

tiimin sosiaalinen liima ei ole niin vahvaa, koska kasvokkaiset kohtaamiset ovat harvinaisia ja

tyotd tehdddn pddsddntéisesti ruudun vilitykselld.” Toiseksi eniten esiin nousi seka tiedon siirty-

misen etta hiljaisen tiedon siirtymisen ongelmat.

Kysymyksessa 6 piti arvioida etatyohon liittyvia vaittamia asteikolla “Taysin eri mielta”, "Eri

mieltd”, "Ei eri eikd samaa mieltd”, “Samaa mieltd” seka “Taysin samaa mieltd” (Kuva 6). Vastaajia

oli 12. Keskiarvo pysyi vastauksissa 4,4 - 4,9 valilla.
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Kuva 6. Arvioi seuraavaksi etatyohon liittyvid vaittamia (n = 12)

Kysymyksessa 7 piti arvioida lisda etatydhon liittyvia vaittamia negatiivisten asioiden kannalta as-

teikolla "Taysin eri mieltd”, "Eri mieltd”, "Ei eri eikd samaa mieltd”, "Samaa mieltd” seka “Taysin



samaa mieltd” (Kuva 7). Vastaajien maara oli 12. Keskiarvo eri vastauksissa vaihteli 1.3 — 3.1 va-
lilla. Yksindisyyden tunteen tunteminen nousi vastauksissa esille eniten (3,1) etatydn tuomina ne-

gatiivisina asioina.
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Kuva 7. Arvioi seuraavaksi etatyohon liittyvid vaittamia (n = 12)

Kysymyksessa 8 piti valita kolme tarkeinta etatyohon liittyvaa hyotya (Kuva 8). Vastaajia oli 12.
Tarkeimmiksi etdtyon tuomiksi hyodyiksi nousi tydskentelyrauha (8 vastaajaa), tyon ja perhe-ela-
man yhteensovittaminen (6 vastaajaa) seka ajankayton tehostuminen ja jarkeistyminen vrt. tyo-

matkat ja liikenneruuhkat (6 vastaajaa).
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Kuva 8. Kolme tarkeinta etatyohon liittyvaa hyotya (n = 12)

Kysymyksessa 9 selviteltiin toteutuvatko kysymyksessa esitetyt asiat vastaajien tyopaivissa (Kuva
9). Vastaajia oli 12 ja vastausten keskiarvot vaihtelivat valilla 2,4 — 4.3. Vastausten keskiarvot
kertovat, etta korkeimman keskiarvon 4,3 saivat vastaukset, joissa vastaajilla on selkedn aloitus
ja lopetus tyopdivassaan seka vastaajat tauottavat tyopdivaansa. Toiseksi korkeimman keskiarvon
3,8 saivat vastaukset, joissa vastaajat vaihtavat asentoa tyopaivan aikana sekd panostavat tyo-

ajanhallintaan. Kolmanneksi korkeimman keskiarvon 3,7 sai vastaus, jossa vastaajat pitavat kiinni



rutiineistaan. Neljanneksi suurimman keskiarvon 3,5 sai vastaus, jossa vastaajat pitavat ylla yhtei-
sollisyytta tiimissa. Viidenneksi suurimman keskiarvon 3,2 sai vastaus, jossa tydymparisto tukee
vastaajien tyossa jaksamista. Huonoimman vastauskeskiarvon 2,4 sai vastaus, jossa vastaajat pii-

lottavat tyOpdivan paatteeksi tyosta muistuttavat tyovalineet.
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Kuva 9. Toteutuvatko seuraavat asiat etatyopaivassasi? (n = 12)

Kysymyksessa 18 selviteltiin kaipaavatko vastaajat toimistolle takaisin toihin (Kuva 10). Vastaajia

oli 12. Lopputulos oli varsin yksiselitteinen ja kukaan vastaajista ei kaipaa takaisin toimistolle t6i-

hin.
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Kuva 10. Kaipaatko toimistolle takaisin téihin? (n = 12)

Kysymyksessa 19 selviteltiin, monenako paivana vastaajat haluaisivat tydskennelld toimistolla
(Kuva 11). Vastaajia oli 12. Vastaajista 6 ei halua ollenkaan tydskennella toimistolla, 4 vastaajista
voisi tyoskennella yhtena paivana toimistolla ja 2 vastaajista voisi tydskennelld 2-4 pdivana toi-

mistolla.
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Kuva 11. Montako pdaivaa viikossa haluaisit tydskennelld toimistolla? (n = 12)

Seuraavaksi kysymyksessa 21 selviteltiin miten vastaajat pitavat yhteytta tiimin kanssa etatoissa
(Kuva 12). Vastaajia oli 12. Tarkeimmaksi keinoksi (9 vastaajaa) nousi esille virtuaalikahvitauot,
toiseksi (8 vastaajaa) sdannolliset keskustelut, kolmanneksi yhteiset lahipdivat (4 vastaajaa) seka
jokin muu mika (4 vastaajaa). 1 vastaaja ei pida mitenkdan yhteytta tiimin kanssa etdtoissa. Jokin
muu mikéa -vastauksissa vastaajat listasivat seuraavia: “Jutellaan vililld muusta kuin tyéasioista”,
"ajoittain virkistyspdivid”, "Teams” seka "palaverien alussa pientd kuulumisten vaihtoa, vapaa-

ajan riennot ja tyhypdivat”.
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Kuva 12. Miten pidat tiimin kanssa yhteytta etatdissa? (n = 12)

Avoimessa kysymyksessa 22 kysyttiin mitd vastaajat haluaisivat kehittaa tiimin kanssa yhteyden-
pidossa etatoissa. Vastaajia oli 12 ja 5 vastaajaa ei osannut sanoa tai jatti vastauksena viivan. Esille
nostettuja kehityskohteita olivat mm.: "Kasvokkain tapahtumia voisi olla vihédn enemmdn”,” Toi-
sen osaamisen arvostaminen sukupuolesta riippumatta. Toisen ndkékulmien arvostaminen ja tie-

don riittévd jakaminen. Ei ulkopuolelle jéttdminen”.



Seuraavaksi kysymyksessa 23 selviteltiin ovatko vastaajat kokeneet etatdissa jotain kysymyksen
tuntemuksista (Kuva 13). Vastaajia oli 12. Suurimmaksi haasteeksi koettiin tiedon saaminen (7
vastaajaa), toiseksi haastavimmaksi koettiin stressi (6 vastaajaa) ja jaetulla kolmannella sijalla oli
yksindisyys (5 vastaajaa), tuntemukset tyoyhteisosta ulosjaannista (5 vastaajaa) seka huono sisai-
nen viestinta (5 vastaajaa). Tyon ja vapaa-ajan koki sekoittuvan 4 vastaajista ja samoin tyopaikan
vaihtamisen ajatuksia oli kokenut 4 vastaajista. Kotity6t tai muu houkutus kotona vaikutti 2 vas-
taajista, keskittymisongelmia koki 1 vastaajista ja liikaa tyéhon kohdistuvia vaatimuksia koki 1
vastaajista. Vastaajista 2 ei nostanut esille mitddan edelld mainituista tuntemuksista. Tyduupu-
musta, tyokyvyn heikentyminen, muistin huonontumista tai tyon tekemisen selkedd vahenty-

mista ei kukaan vastaajista ollut kokenut.
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Kuva 13. Oletko kokenut etatdissasi jotain naista tuntemuksista? (n = 12)

Seuraavassa kysymyksessa 34 selviteltiin mita asioita vastaajien mielesta pitaisi kehittaa organi-
saatiossa etatyoskentelyn kannalta (Kuva 14). Vastaajia oli 12. Kirkkaasti suurimmaksi kehityskoh-
teeksi 11 vastaajan mielesta nousi tiedonkulun parantamisen tarkeys, toiseksi nousi vuorovaiku-
tuksen kehittamisen tarve 9 vastaajan mukaan ja kolmanneksi korkeimmalle yhteydenpidon seka
ongelmista keskustelemisen kehittaminen, kummassakin 4 vastaajan mielesta. Neljanneksi tar-
keimmaéksi jdi kolme kohtaa: ilmapiirin (2 vastaajaa), luottamuksen (2 vastaajaa) seka jotain
muuta mita (2 vastaajaa) kehittdminen. Jotain muuta, mita -kohdassa annettiin vastauksina ”Mie-
lestdni kaikki hyvdllé mallilla” seka ”johtamista ja asioiden eteenpdin viemistd -> selkedisti mddiri-

tellé kenen vastuulla”.
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Kuva 14. Mita asioita mielestasi pitdisi kehittda organisaatiossamme etatyoskentelyn kannalta?

(n=12)

Avoimessa kysymyksessa 35 haluttiin tietdd, miten vastaajat kehittaisivat edelliseen kysymykseen
vastaamaansa asiaa. Vastaajia tdhan kysymykseen oli 2. Kehitysehdotukset olivat seuraavat:
"Kdytdisiin avointa dialogia tarpeellisten ihmisten, miten nditd haasteita Iédhdetédn yhdessd rat-
komaan ja kuullaan jokaisen mielipidettd.” seka ” Luottamus, kyky nédhdd toinen omana yksilénd
ja persoonana, joka pohtii ja I6ytéd ratkaisun tovin tehtyddn tai pohdittuaan, kyky suhtautua toi-

seen assertiivisesti eikd uhkana tai turhan jaarittelijana.”

6.2 TyOhyvinvointi etatydssa

Tyohyvinvointiin liittyi yhdeksan kysymysta. Kyselyn tulokset purettiin alle per kysymys.

Kysymyksessa 4 tuli arvioida seuraavia tyohyvinvointiin vaikuttavia seikkoja (kuva 15). Vastaajia
oli 12 ja vastausten keskiarvot vaihtelivat 3,1 — 4.4. Eniten (keskiarvolla 4,4) tyéhyvinvointiin kat-
sottiin vaikuttavan riittava unen maara seka oikeudenmukaisuus. Toiseksi tarkeimmaksi (keskiar-
volla 4,3) katsottiin liikunta, terveelliset elaméantavat, turvallinen tydymparistd, myonteinen ja
kannustava ilmapiiri, sujuvat tyoskentely- ja toimintatavat sekd tyon merkityksellisyys. Kolman-
neksi tarkeimmaksi (keskiarvolla 4,2) katsottiin joustaminen puolin ja toisin tarvittaessa seka
oman tyon hallinta. Neljanneksi tarkeimmaksi (keskiarvolla 4,1) katsottiin ergonomia. Viidenneksi
tarkeimmaksi (keskiarvolla 3,8) katsottiin palautteen saaminen tehdysta tyosta, osaamisen ylla-

pitdminen ja kehittdminen, palkitseminen seka tauot tyopaivan aikana. Kuudenneksi tarkeim-



maksi (keskiarvolla 3,7) katsottiin yhteenkuuluvuuden tunne. Seitsemanneksi tarkeaksi (keskiar-
volla 3,3) katsottiin tyoterveyshuolto seka kehityskeskustelut. Kaikista vahiten tarkeaksi (keskiar-

volla 3,1) katsottiin henkilostéedut.
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Kuva 15. Arvioi seuraavat tyéhyvinvointiisi vaikuttavat seikat (n = 12)

Kysymyksessa 5 selvitettiin, millainen tyoymparistd vastaajilla on etatyopisteelldan (kuva 16).
Vastaajia oli 12. Vastaajista 11 |0ytyi erillinen ndyttd seka nappaimisto ja hiiri. 9 vastaajista |6ytyi
sdddettadva tuoli. 8 vastaajista l6ytyi erillinen tyoskentelytila. 7 vastaajista 16ytyi sdadettava tyo-
poyta. 5 vastaajista |0ytyi ei sdddettdva tyopoyta. 2 vastaajista I6ytyi jotain muuta, ja ndma jotain
muuta olivat tasapainolauta taukoliikuntaa varten sekd kaksi isoa nayttoa. 1 vastaajista loytyi ei-

saadettava tuoli.
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Kuva 16. Millainen tydymparisto sinulla on etatyopisteellasi? (n = 12)

Avoimessa kysymyksessa 10 piti arvioida omaa fyysisen tydhyvinvoinnin tilaa talla hetkelld eta-
tyOssa. Vastaajia oli 12. Vastaajista 11 arvioi fyysisen tyéhyvinvointinsa tilan hyvaksi ja yhden hen-
kilon vastauksesta sita ei voi taysin paatella varmasti hyvaksi vaikkakin viitteita siita on myos. Vas-
tauksissa korostuu taukojen pitaminen, tyopaivan aikana taukojumpan teko, liikkunnan lisdanty-

minen seka tydasentojen vaihtelu tyopaivan aikana.



Avoimessa kysymyksessa 11 piti arvioida oman psyykkisen tyéhyvinvoinnin tilaa talla hetkella eta-
tyOssa. Vastaajia oli 12. Kaikkien 12 vastaajan mielesta oma psyykkinen tyohyvinvointi on hyvalla
tolalla. 7 vastaajista myos kokee motivaation ja tehokkuuden olevan varsin korkealla. Itseohjau-
tuvuus mainitaan 6 vastaajan vastauksissa, ja vastauksissa korostuu etatydskentelyn itseohjautu-

vuuden kyvyn tarve ja myos sen kaytto etatydpaivan aikana.

Avoimessa kysymyksessa 12 piti arvioida oman sosiaalisen tydhyvinvoinnin tilaa talla hetkella eta-
tyOssa. Vastaajia oli 12. Vain 4 vastaajista on sitd mieltd, ettad heidan sosiaalinen tyéhyvinvointinsa
on talla hetkelld ihan ok, kohtalainen tai siina ei ole ongelmia. 8 vastaajan vastauksista nakyy var-
sin hyvin yksindisyyden, vuorovaikutuksen, sosiaalisten kontaktien seka yhteiséllisyyden puute.
Live tapahtumia kaivataan tiimin kanssa 3 vastaajan toimesta ja yksi mainitsee jopa miettineensa

yhteisollisyyden puutteen takia tydpaikan vaihtoa.

Kysymyksessa 13 selvitettiin miten vastaajat kokevat tyohyvinvoinnista huolehtimisen etdtoissa
(kuva 17). Vastaajia oli 12. Huomioitavaa tassa kysymyksessa on, ettd kysymykseen pystyi valitse-
maan yhden tai useamman vastauksen, jotta “haasteelliseksi” vastaajilla olisi mahdollista vastata
myo6s, mikali kaipaavat apua ja tukea. Vastauksia oli annettu 14 kpl, joista 12 vastaajan vastaus
kertoi tyohyvinvoinnista huolehtimisen tuntuvan helpolta ja 2 vastaajan vastaus kertoi sen olevan

haasteellista. 2 vastaajaa oli vastannut siis vastauksenaan seka helpoksi etta haasteelliseksi.
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Kuva 17. Miten olet kokenut tyohyvinvoinnistasi huolehtimisen etat6issa? (n = 12)

Avoimessa kysymyksessa 14 selvitettiin edelliseen kysymykseen 13 liittyen millaista apua ja tukea

vastaajat tarvitsevat. Vastaajia ei ollut yhtaan tahan kysymykseen.



Avoimessa kysymyksessa 20 selvitettiin millaiseksi vastaajat arvioivat fyysisen ja psyykkisen tyo-
hyvinvoinnin tilan talla hetkelld etatdissa verrattuna mita se voisi olla toimistolla tyoskennellessa.
Vastaajia oli 12. Vastaajista 6 oli sita mielta, etta tyohyvinvointi oli paljon parempi. 1 vastaajista
oli sitd mielta, etta jonkin verran parempi ja 5 vastaajista oli sitd mielta, ettd ei huonompi eika

parempi.

Kysymyksessa 24 selvitettiin kokevatko vastaajat kiireen ja tydkuormituksen lisdadntyneen etatyo-
hon siirtymisen myota (Kuva 18). Vastaajia oli 12. Tdysin eri mielta tai jokseenkin eri mielta oli
yhteensa 7 vastaajista (5 eri mieltd, 2 jokseenkin eri mieltd). 4 vastaajista ei ollut samaa eika eri

mieltd. 1 vastaajista koki olevansa jokseenkin samaa mielta.
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Kuva 18. Koetko kiireen ja tydkuormituksen lisddntyneen etatydhon siirtymisen myota? (n = 12)

6.3 TyOhyvinvoinnin johtaminen etdtydssa

Tyohyvinvoinnin johtamiseen liittyi yhdeksan kysymysta. Kyselyn tulokset purettiin alle per kysy-

mys.

Avoimessa kysymyksessa 25 selvitettiin, millaista on vastaajien mielestd hyva johtaminen eta-
tyossa ja millaisia kdytantoja tai toimia se vastaajien mielesta pitda sisalladn. Vastaajia oli 12. Vas-
tauksissa nousee eniten esille yleisesti esihenkilo - alainen keskustelut ja niiden tarkeys. Niita toi-
votaan olevan jatkossakin ja jopa enemmankin kuin tdhan saakka. Esihenkilon toivotaan myds
olevan hyvin perilla siitd mita alaisilla on tyon alla ja ohjaavan heidan tyoskentelydan seka tiiviim-

min kdyda lavitse sitd mitd on tulossa kellekin per paiva. Lisdksi yleisten keskustelutilaisuuksien



tarjoaminen tiimildisille tasaisesti on toivottavaa seka selkeat kaytanteet nousevat esille. Vastauk-
sissa myos on kommentoitu sitd, ettei etdjohtaminen varsinaisesti eroa lahijohtamisesta, vaan

samat asiat patevat seka eta- etta lahijohtamisessa.

Avoimessa kysymyksessa 26 selvitettiin millaisen johtamisen/esihenkil6tyon vastaajat kokevat
nostavan tehokkuutta etatydssa. Vastaajia oli 12. Vastauksissa nousee esille kannustava, moti-
voiva, tukeva, joustava, ratkaisukeskeinen, valmentava ja palautetta antava johtaminen. Oikeu-
denmukainen ja tasapuolinen kohtelu. Esihenkild on kiinnostunut oikeasti mita alaisille kuuluu ja

kannustaa ottamaan yhteytta alhaisella kynnykselld. Tehtavien ja ajankdyton priorisointi.

Avoimessa kysymyksessa 27 selvitettiin millaisen johtamisen/esihenkiltyon vastaajat kokevat
laskevan tehokkuutta etatydssa. Vastaajia oli 12. Vastauksissa nousi esille hyvin paljon asioita.
Mm. epatasa-arvoinen, ei valittava, valtteleva, kyttadva ja pelolla johtaminen koettiin laskevan
tehokkuutta. Lupausten pitdamatta jattaminen, paallekkaiset kiireelliset tehtdvat, epaselvat teh-

tavanannot ja epakohtiin ei puututa, katsottiin myos laskevan tehokkuutta.

Kysymyksessa 28 selvitettiin, eroaako hyva etdjohtaminen vastaajien mielesta yleisesta hyvasta
johtamisesta jotenkin (Kuva 19). Vastaajia oli 12. Vastaajista 10 oli sitd mielt3, etta ei eroa ja 2 oli

sitd mielta, ettd eroaa.
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Kuva 19. Eroaako hyva etdjohtaminen mielestasi yleisestd hyvasta johtamisesta jotenkin? (n=12)

Avoimessa kysymyksessa 29 selvitettiin, ettd mikali vastaaja vastasi edelliseen kysymykseen 28
vastauksena kylla, niin mitd eroja vastaaja niissa ndkee. Vastauksia tuli 2: "kiinnostusta ja tukea
tarvitsee enemmdn, enemmdn luottamusta” sekd ”"Todenndikdisesti esihenkilén tédytyy nédhdd
enemmdn vaivaa, ettd hén on kartalla siité, mité ryhmdn jdsenille kuuluu ja miten heidén tyénsé

sujuvat. Yleensd se on helpompaa kasvokkain toimistolla.”



Avoimessa kysymyksessa 30 selvitettiin millaisia johtamisen haasteita vastaajat nakevat tai ovat
ndahneet etatyoskentelyssa. Vastaajia oli 12. Vastaajista 4 ei ole osannut sanoa kysymykseen mi-
taan vastauksena. 4 vastaajan vastaus liittyy siihen, kun esihenkild ja tiimi ei ole fyysisesti samassa
tilassa. Koetaan, ettei esihenkilo ole samalla tavoin ldsna tiimin tydssa tai on jotenkin erilainen
kuin mita olisi, jos kaikki olisivat samassa tilassa. Ettei esihenkild omaa paivittdisen kohtaamat-
tomuuden takia tilannekuvaa mita on kenelldkin menossa. Lisdksi esille nousee, ettei asioihin rea-
goida tai tartuta, mydhastymiset tai kiire, ryhmahengen yllapitamisen haasteet ja yhteistyon toi-
mivuuden varmistamisen ongelmat, vaikeudet rytmittaa pdivaa tyon ja vapaa-ajan suhteen, tyo-

kalujen kayttamisen ongelmat seka tiedon kulkemisen ongelmat.

Kysymyksessa 31 selvitetdan millaiseksi vastaajat kokevat esihenkilon tavoitettavuuden etatyo-
paivina (Kuva 20). Vastaajia oli 12. Vastaajista 6 mielesta esihenkild oli tavoitettavissa aina, 3 mie-
lesta esihenkild oli joskus tavoitettavissa, 1 mukaan esihenkil6 oli aina tavoittamattomissa ja 1

vastaajista ei ollut mielipidetta asian suhteen ollenkaan.
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Kuva 20. Millaiseksi koet esihenkilon tavoitettavuuden etaty6paivina? (n = 12)

Kysymyksessa 32 selvitettiin miten tyontekijat pitdavat yhteytta esihenkil6on tai esihenkilo pitaa
yhteytta tyontekijoihin tyopdivan aikana (Kuva 21). Vastaajia oli 12 ja vastauksia pystyi valitse-
maan useamman. Kaikki 12 vastaajista kayttavat vahintddan Teamsia yhteydenpidossa. Vastaajista
8 kaytti puhelinta yhteydenpidossaan, 5 kayttda sahkopostia yhteydenpidossa ja yksi ei pida ol-

lenkaan yhteytta etatyopaivan aikana.
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Kuva 21. Miten pidat yhteytt3 esihenkil66n/tyontekijoihin etdtydpaivan aikana? (n = 12)

Kysymyksessa 33 piti arvioida vaittamia johtamisesta etatydssa asteikolla Taysin samaa mieltd,
Jokseenkin samaa mielt, Ei eri eikd samaa mieltd, Jokseenkin eri mielta tai Taysin eri mielta (Kuva
22). Vastaajia oli 12. Parhaimman vastauskeskiarvon 4,6 sai vastaus Koen olevani luotettava. Jae-
tulla toisella sijalla tulivat vastauskeskiarvolla 4,3 vastaukset Saan vastuuta seka Saan olla oma
itseni. Jaetulla kolmannella sijalla vastauskeskiarvolla 4,2 tulivat vastaukset Saan tuoda esille
omat nakemykseni sekda Saan hyédyntaa omia vahvuuksiani. Muilla sijoilla vastauskeskiarvoilla
4,1-3,6 tuli Minua kannustetaan omassa tydssani, Tyoyhteison ilmapiiri on hyva, Saan tukea esi-
henkilolta, Saan arvostusta, Mahdollisiin konflikteihin puututaan, Olen inspiroitunut ja motivoi-
tunut, Ty6 on sopivan kuormittavaa, Vuorovaikutus on hyvaa, Tunnen turvallisuuden tunnetta,
Johtaminen on kannustavaa, Kohtelu on tasapuolista seka Tyolla on selkeat tavoitteet. Huonoim-

man vastauskeskiarvon 3,3 sai vaihtoehto Tekemista kehitetdaan aktiivisesti.

@ Taysin eri mielta @ Jokseenkin eri mielta @ Ei eri eika samaa mielta @ Jokseenkin samaa mielta @ Taysin samaa mielta
Vastausvaihtoehdot

Kuva 22. Arvioi seuraavat vaittdmat johtamisesta etatyossa (n = 12)



6.4 Tehokkuus etatydssa

Tyohyvinvointiin liittyi kolme kysymysta. Kyselyn tulokset purettiin alle per kysymys.

Kysymyksessa 15 selvitettiin mitka vaikuttavat vastaajien tydmotivaatioon etatydssa (Kuva 23).
Vastaajia oli 12 ja valintoja pystyi tekemaan useamman. Eniten motivoivaksi 12 vastaajan mielesta
koettiin mielenkiintoisen ja haastavat tyotehtavat. Toiseksi motivoivaksi koettiin 9 vastaajan mie-
lesta tiimin yhteishenki ja tuki. Kolmanneksi motivoivaksi koettiin 8 vastaajan mielesta luottamus.
Neljanneksi motivoivaksi koettiin 7 vastaajan mielesta esihenkil6lta saatu tuki ja 3 vastaajan mie-

lestd motivoivinta oli muu asia.
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Vastausvaihtoehdot

Kuva 23. Mitka seikat vaikuttavat omaan tydmotivaatioosi etatydssa? (n=12)

Avoimessa kysymyksessa 16 selvitettiin minkd asioiden koettiin vastaajien mielesta parantavan
tehokkuutta tyopdivan tai tyopdivien aikana etatydssa. Vastaajia oli 12. Vastaajien mielesta eni-
ten vaikuttavana (8 vastaajaa) seikkana tehokkuuteen koettiin mahdollisuus tehda ty6aika oman-
laiseksi taukoineen ja muiden siihen liittyvien seikkojen kautta. Toiseksi eniten (3 vastaajaa) mai-
nitsi etatoissa olevan vahemman hairiéita. Muiksi tehokkuutta lisddviksi seikoiksi nostettiin esille
ajansaadsto tyomatkoissa luo joustavuutta arkeen seka toiden ettd kotielaman suhteen, sosiaali-
nen kuorma hallittavampaa, spontaani tsemppaus kollegoilta, itselle raataloity etatyopiste seka

haastavat ja mielenkiintoiset tyotehtavat.

Avoimessa kysymyksessa 17 selvitettiin minka asioiden vastaajat kokevat laskevan tehokkuutta
tyOpaivan tai tyopaivien aikana etatoissa. Vastaajia oli 12. Eniten motivaatiota laskevaksi esille
nousi 3 vastaajan mukaan se, jos on paljon palavereita. Muita esille nostettuja seikkoja olivat pai-
vien samankaltaisuus, jos ei ole vaikutusmahdollisuuksia asioiden etenemisen suhteen, jos joutuu

selvittelemaan toisen tyopanosta tai etenemaa, tietamattdomyys toisen osaamisesta tai vaarat



johtopaatokset, jos ei ole tekemista, jos on paljon paallekkaista tekemista tai muualta tulee lisaa
tehtavia, kynnys ottaa tyokaveriin yhteytta, yhteisollisyyden puute — “Naurusta virtaa” seka jat-

kuva viestitulva.



7  Johtopaatokset

Tassa kappaleessa vedetdaan yhteen tutkimuksen tulokset tukien teorialla, tehddan johtopaatok-

set seka listaus tyokaluista esihenkiloille.

Taman tyon tarkoituksena oli kartoittaa seka teorian etta kyselyn avulla millaisia mahdollisia tyo-
kaluja tiimilaiset seka toiset esihenkilot nakevat hyvaan etdjohtamiseen tietotydssa, jossa halu-
taan huolehtia tiimildisten tyohyvinvoinnista seka tehokkuuden ylldapitamisesta. Opinnaytetyon
tavoitteena oli saada koottua ohjeistus tyokaluista, joita esihenkil6t voivat kdyttaa ennakoivasti
tehokkaan tydskentelyn ja jaksamisen kunnossa pitdmiseksi seka tydskentelyn ohjaamiseen tie-

totyossa.

7.1  Etityd

Vastaajista suurin osa tydskentelee etana valtaosan viikkoa ja kokee etatydn tekemisen keskimaa-
raisesti mielekkadaksi. Etatyoskentelyssa koettiin haasteelliseksi sosiaalisten kontaktien vahyys
seka tiedon siirtymisen ongelmat. Kuitenkin etatyon koettiin tuovan elamaan paljon helpottavia
seikkoja ajansaaston, rauhallisen tydympariston, tydn ja vapaa-ajan paremmin yhteensovittami-
sen, sdastamisen (esim. polttoaineet), kauempana asumisen mahdollisuuden seka tyéntekopai-
kan itse valitsemisen myota. Haapakoski ym. (2020, 117) kertovat kirjassaan Society for Human
Resource Managementin kyselytutkimuksesta, jonka tulosten mukaan juuri esimerkiksi tiedon-
kulku seka sosiaalisten suhteiden yllapito on vaikeampaa virtuaalisesti kuin samalla konttorilla
tyoskenneltdessa. Haapakosken ym. (2020, 33) mukaan etatyon mielekkyyttd kuitenkin lisaa
myo6s mm. sadstamisen ja kauempana asumisen mahdollisuus. Myos Kurttila ja Aalto (2021, 45)
kiteyttavat etatyoskentelyn hyddyiksi juuri ajansdaston tydmatkojen suhteen seka joustavuuden

ja lisdajan ilmaantumisen mm. kotiasioiden hoitoon.

Tarkeimmiksi etatyon hyodyiksi nostettiin tydskentelyrauha, tyon ja perhe-elaman yhteensovit-
taminen seka ajankayton tehostuminen. Vastaajat pitivat myos huolen siitd, etta tyopaivassa to-
teutuivat seuraavat tarkeat seikat: tyopaivalla on selkea aloitus ja lopetus, tyopaivaa tauotetaan
omatoimisesti, tydasentoa vaihdetaan tyopaivan aikana, ty6ajanhallintaan panostetaan, rutii-
neista pidetaan kiinni, yhteisollisyytta pyritaan pitamaan ylla, tydymparisto tukee jaksamista ja
osa myos piilottaa tyosta muistuttavat valineet tyOpdivan paatteeksi. Myods Haapakoski ym.

(2020, 162-163) nostavat esille tydergonomian, oikeanlaisten tyovalineiden tarpeen sekd mm.



terveellisen ruokavalion tarkeyden. Haapakoski ym. (2020, 165) korostivat myds tyon ja vapaa-
ajan vapaan rytmittdmisen olevan suorastaan vahvuus. Ihminen harjaantuu tyon ja vapaa-ajan

yhdistamiseen ihan uudella tavoin.

Toimistolle ei suurin osa vastaajista kaipaa enada toihin, mutta puolet vastaajista voisi tyoskennella
muutamana paivana toimistolla. Yhteytta tyokavereihin pidetdaan padosin virtuaalikahvitauoilla
tai saannollisissa kokouksissa, tai sitten on sovittu yhteisia toimistopaivia tai ollaan jotenkin muu-
toin yhteyksissa. Yhteydenpitoa haluttiin kehittdd mm. siten, ettd kasvokkain tapahtumia voisi
jarjestada enemman ja tiedon riittdvaa jakamista. Tassa vastauksessa nousi myos toisten arvosta-
misen kehittdminen esille. Haapakoski ym. (2020, 14) korostavat, ettd mm. luottamuksen synnyt-
tdminen vaatii etana paljon enemman kuin muutoin. Tunteita on kuulosteltava ja my6s ilmaistava
niitd tarkemmin etdyhteyden paassa. He kertovat, ettd osalle etdtyoskentely on suorastaan kar-
simystd tyOkaverien tapaamisen puuttuessa, kun taas toiset nauttivat etatyoskentelystd seka
siitd, ettd saavat olla rauhassa kotona. Yhdessa tydmaalla vietetty aika voisikin keskittya vuoro-

vaikutukseen ja aitoon toisten ihmisten kanssa olemiseen.

Etatoissa koettiin tyoskentelya haittaavina tuntemuksina tiedon saamisen ongelmia, stressia seka
yksindisyytta. Koettiin myos yhteisdsta ulos jaamisen tuntemuksia seka huonoa sisdista viestintaa.
Osa koki tydn ja vapaa-ajan sekoittuvan, koki ajatuksia tyopaikan vaihtamisesta tai koki houku-
tuksia kotitoista tai muista tekemisista. Samoin keskittymisongelmia tai liilkaa tydhon kohdistuvia
vaatimuksia koettiin. Kurttila ja Aalto (2021, 45) kertovat sosiaalisten kontaktien puutteen voivan
johtaa yksindisyyden ja eristaytymisen tunteisiin. Myos henkilokohtainen eldama voi hairita eta-
tyota. Tyon ja muun eldman rajat voivat havita ja tyo voi yksipuolistua etdpalaverin liukuhihnaksi

ja tyokavereilta ja esihenkilolta voi olla vaikeampaa saada apua.

Organisaatiossa etatyoskentelyn kannalta pitdisi vastaajien mielesta kehittaa eniten tiedonkul-
kua, vuorovaikutusta sekd yhteydenpitoa ja ongelmista keskustelua. Kurttila ja Aalto (2021, 47)
listaavat pohdittavia asioita yhteistydon syventdamiseksi. He listaavat huolehdittaviksi asioiksi seu-
raavia: koetetaan kuulla kaikkien dant3/sanottavaa, koetetaan saada kaikki osallistumaan, huo-
lehditaan saannollisesta yhteydenpidosta ja tiedonkulusta, huolehditaan hyvasta ilmapiirista,
huolehditaan my6s muusta kuin pelkdstaan tyoasioista keskustelusta, varmistetaan yhteiset het-
ket ja kohtaamiset, huolehditaan luovuuden ja innovatiivisuuden mahdollistamisesta ja huoleh-

ditaan ty6hyvinvoinnista kaikin puolin.



7.2 TyOhyvinvointi etatydssa

Tyohyvinvointiin katsottiin vaikuttavan selkedasti riittdava unen maara, oikeudenmukaisuus, lii-
kunta, terveelliset elamantavat, turvallinen tydymparistd, myonteinen ja kannustava ilmapiiri, su-
juvat tyoskentely- ja toimintatavat seka tyon merkityksellisyys. Muita tarkeita asioita katsottiin
olevan joustaminen puolin ja toisin tarvittaessa sekda oman tyon hallinta, ergonomia, palautteen
saaminen tehdysta tyosta, osaamisen yllapitdminen ja kehittaminen, palkitseminen, tauot tyopai-
van aikana, yhteenkuuluvuuden tunne, tyoterveyshuolto seka kehityskeskustelut. Kaikki vastaajat
olivat panostaneet tydymparistoonsa, silld valtaosalta vastaajia 16ytyi erillinen tyotila, sdddettava
tyotuoli ja poyta, erillinen ndytté seka ndappaimisto ja hiiri. Kurttila ja Aalto (2021, 47) kertovat
tyohyvinvoinnista huolehtimiseen kuuluvan mm. levollinen ja rauhallinen aamu esimerkiksi kave-
lyhetkella vield piristden, paivan aikana tapahtuvan palautumisen mahdollistaminen taukojen
avulla, rutiineiden luominen ja niista kiinni pitaminen, riittdva unen maara, oikeanlainen ravinto
seka liilkunta. He lisadvat tarkeiden listalle myos vapaa-ajasta huolehtimisen ja ty6asioiden sivuun
jattamisen vapaa-ajaksi, yhteenkuuluvuuden tunteen ruokkimisen esimerkiksi ystavia tapaamalla

tai tyokavereiden kanssa yhdessa tyoskennellen seka uusien asioiden opettelun.

Fyysinen tyohyvinvointi katsottiin vastaajien mielesta valtaosaltaan hyvaksi ja vastauksissa koros-
tuu taukojen pitaminen, taukojumpan teko, lilkkunnan lisdantyminen seka ty6asentojen vaihtelu
tyopaivan aikana. Psyykkinen tydhyvinvointi on myds hyvalla mallilla kaikkien vastaajien mielesta.
Vastauksissa nostettiin esille korkea motivaatio ja tehokkuus seka itseohjautuvuus. Sosiaalinen
tyohyvinvointi on vastaajien vastausten perusteella hieman huonommassa tilassa. Valtaosan vas-
taajista vastauksissa nakyy yksindisyyden, vuorovaikutuksen, sosiaalisten kontaktien seka yhtei-
sollisyyden puute. My6s yhteisid tapahtumia kaivataan. Kurttila ja Aalto (2021, 45-46) kertovat
etatoissa tapahtuvan sosiaalisten kontaktien puutetta, mahdollisesti huonontavan suhteita ty6-
kavereihin, lisddvan vaarinymmarrysten ja sekaannusten mahdollisuutta seka satunnaisten koh-

taamisten puuttumista.

Tyohyvinvoinnista huolehtiminen koettiin olevan yleisesti helppoa ja apua tai tukea siihen ei tar-
vita. Fyysinen ja psyykkinen tyohyvinvointi koettiin olevan joko samalla tasolla tai paljon parem-
malla tasolla etatoissa verrattuna siihen, mita se olisi toimistolla tydskennellessa. Kiireen ja tyo-
kuormituksen ei ole koettu nousseen tai se on pysynyt samalla tasolla etatyoskentelyn myota.
Kesti (2013, 112) kertoo kirjassaan, etta tydohyvinvointia ja -viihtyvyytta edistavalla toiminnalla
saadaan yllapidettya perustarpeita eli fyysista ja emotionaalista turvallisuutta. Nain ollen esimer-

kiksi ergonomialla seka liikunnalla saadaan tuettua omaa hyvinvointia. Sydanmaalakka (2021, 1)



kiteyttaa, ettd itsensa johtamisen tavoitteena on hyvinvointi ja sita kautta itsensa toteuttaminen.
Hanen mukaansa alykas itsensa johtaminen tarkoittaa, etta yksilo itse tekee parhaansa oman hy-
vinvointinsa kehittdmiseksi. Myos Haapakosken ym. (2020, 102) mukaan itseohjautuvuus on
olennaisesti itsensa johtamista ja etatyo itsesdaan korostaa itseohjautuvuuden vaatimusta vield

entisestaan.

7.3 TyoOhyvinvoinnin ja tehokkuuden johtaminen etatydssa

Hyva johtaminen etatyossa pitdad vastaajien mukaan sisalladan esihenkilo-tiimildinen keskustelut
suhteellisen usein pidettynd, esihenkil6lta kaivataan perilla olemista tiimildisen tehtavien suhteen
ja tiiviimpaa ohjaamista tyotehtavien suhteen, kaivataan yleisia keskustelutilaisuuksia seka sa-
moin selkeitd kaytdnteita. Yleisesti vastaajat katsoivat, ettei etdjohtaminen eroa varsinaisesti la-
hijohtamisesta. Eikd heidan mukaansa myoskdan hyva etdjohtaminen eroa pdaosin mitenkdan
yleisesta hyvasta johtamisesta. Sydanmaalakka (2012, 110) kertoo padivittdisjohtamisen olevan
alaisten paivittaista ohjaamista, tukemista, palautteenantoa, valmentamista, delegointia seka yh-
dessa tekemistd. Han kertoo hyvan paivittdisen johtamisen tarkoittavan, etta tuntee alaisensa ja

osaa johtaa heita yksilollisesta ja oikeudenmukaisesti sekda osaa motivoida alaisiaan.

Tehokkuutta nostavaksi johtajuudeksi vastaajat kertoivat kannustavan, motivoivan, tukevan,
joustavan, ratkaisukeskeisen, valmentavan, palautetta antavan, oikeudenmukaisen seka tasapuo-
lisen johtamisen. Esihenkilon tulee olla kiinnostunut mita alaisille kuuluu, kannustaa ottamaan
yhteytta alhaisella kynnykselld seka priorisoivan tehtavia ja ajankadyttoa. Sydanmaalakka (2012,
122) kiteyttaa ohjaavan ja valmentavan johtajuuden tarkoittavan esimerkiksi jatkuvaa ohjaamista
ja palautteenantoa, kuuntelua ja valittomia korjaavia toimenpiteita tarvittaessa. Siind on kommu-
nikoinnin oltava kaksisuuntaista ja sen on perustuttava riittavaan luottamukseen. Myds Heiska-
nen (2011, 28) toteaa etulinjan esimiehiltd edellytettdvan vahvaa lasndoloa johdettaviensa ar-

jessa.

Tehokkuutta laskevaksi johtamiseksi vastaajat taas listasivat epatasa-arvoisen, ei valittavan, valt-
televan, kyttaavan seka pelolla johtamisen. Lupausten pitamatta jattaminen, paallekkaiset kiireel-
liset tehtavat sekd epaselvat tehtavanannot koettiin myds laskevan tehokkuutta. Heiskanen
(2011, 32) kertoo jokaisen tydpaikan nollatoleranssitilan olevan selkeasti jokaisen tyontekijan pe-

rusturvan ja tyéhyvinvoinnin varmistaminen. Tyopaikan on oltava hanen mukaansa tyontekijoil-



leen fyysisesti, psyykkisesti ja emotionaalisesti turvallinen. Ndin varmistamalla tydntekijoiden pe-
rusturvan seka huolehtimalla heidan hyvinvoinnistaan, ottaa organisaatio merkittavan askeleen
kohti parempaa tuottavuutta, tehokkuutta seka taloudellisuutta. Kurttila ja Aalto (2021, 46) ker-
tovat etatyota tekevien tydomaaran jadvan mahdollisesti vahemmalle huomiolle, koska pomot ei-
vat konkreettisesti nde heidan tyoskentelyaan. Etatyolaisten voi olla my6s vaikeampaa vaikuttaa
siihen, miten heidat huomataan ja ndahdaan. Esihenkilén on myds tarkedda huomioida, muiste-

taanko kaikkia kohdella tasapuolisesti.

Etdjohtamisen haasteiksi oli koettu esihenkilon ja tiimin eri tiloissa tydskentely, jolloin tiedon va-
littyminen ja kartalla pysyminen vaikeutuu. Haasteeksi koetaan my0s se, ettei asioihin reagoida
tai tartuta, myohastymiset tai kiire, ryhmahengen yllapitdmisen haasteet ja yhteistydn toimivuu-
den varmistamisen ongelmat, vaikeudet rytmittda paivaa tyon ja vapaa-ajan suhteen, tyokalujen
kdyttamisen ongelmat seka tiedon kulkemisen ongelmat. Esihenkilon tavoitettavuuden kannalta
vastaajista suurin osa oli sita mieltd, etta esihenkilé on joskus tai aina tavoitettavissa. Yhteytta
koko tiimin ja esihenkilon kanssa pidettiin padosin teamsilla, puhelimella ja séhkdpostilla. Etatyon
vaittamissa johtamisen suhteen nousi esille eniten (yli 4 keskiarvolla) kokemukset siita, ettad on
luotettava, saa vastuuta, saa olla oma itsensd, saa tuoda esille omat nakemykset, saa hyédyntaa
omia vahvuuksiaan seka vastaajia kannustetaan omassa tyossa. Haapakoski ym. (2020, 57) kiteyt-
tavat virtuaalisen etdna toimivan tiimin johtamisessa korostuvan mm. selked ja maaratietoinen
viestintd, tiimin ja yksiléiden onnistumisten esiin nostaminen, jokaisen oman roolin ja tunteiden
merkityksen huomioiminen, huolellisesti tiimind valmistautuminen asioihin, yhdessa paattami-

nen seka yhdessa tiedon jakamisen ja viestinnan tavan paattaminen.

Tyomotivaation kasvattajaksi koettiin mielenkiintoisen ja haastavat tyotehtdvat, tiimin yhteis-
henki ja tuki, luottamus tai esihenkilolta saatu tuki. Tehokkuutta parantaviksi seikoiksi taas listat-
tiin tydajan omanlaiseksi tekomahdollisuus, vahemman hairi6ita, ajansadsto tydmatkoissa, hallit-
tavampi sosiaalinen kuorma, kollegojen tsemppaus, omanlainen tyopiste seka haastavat ja mie-
lenkiintoiset tyotehtavat. Sistonen (2008, 128) kertoo erinomaisten esimiesten olevan sellaisia,
jotka tuntevat tarkasti alaistensa roolit, tehtavat seka osaamiset, kayttavat useita eri johtamis-
tyyleja, tunnistavat eri tilanteisiin sopivat johtamistyylit, luovat erinomaisen ilmapiirin seka saa-

vat aikaan tuloksia.

Tehokkuutta laskeviksi seikoiksi koettiin palaverien paljous, samankaltaiset paivat, ei voi vaikut-
taa asioiden etenemiseen tai joutuu penkomaan tietoja, ei tekemista tai on paljon paallekkaista
tekemista tai muualta tulevia tehtavia, yhteisollisyyden puute, kynnys ottaa tyokaveriin yhteytta

seka jatkuva viestitulva. Tyéelama uusiksi -artikkelissa (2014) kerrotaan, etta vaikka yksittdiset



keskeytykset voivat olla pienia, niista voi kertya suuri aikavaras. Kaikkinensa keskeytykset tuovat
usein mukanaan lisatyota ja hidastavat ndin ollen varsinaisen tydon etenemista. Artikkelin mukaan
pisimpaadn kestavat keskeytykset voivat johtua toisesta henkilostd, keskeytyksen voi aiheuttaa
myos esimerkiksi tiedon tai paatoksen odottaminen tai tekninen vika. Taas hallinnollisista tehta-
vista hairitsevimmiksi koetaan kokoukset, turhiksi koetut raportoinnit seka tyopaikan kehitystyo-
hon osallistuminen. Tyontekoa koetaan myos haittavan toistuva ongelmien selvittely, paallekkais-

ten toiden teko seka alimiehitys.

7.4  Tyokalut esihenkildiden kayttéon

Tutkimuksen tuloksista kavi hyvin ilmi, etta etadtyo Istekin Data ja Analytiikka organisaation toissa
on koettu erittdin hyvaksi, tyontekijoitda miellyttavaksi seka tyontekoa tehostavaksi tyoskentely-
tavaksi. Etatyo koettiin sen verran hyvaksi toimintatavaksi, ettd etatyoskentelya kannattaa ehdot-
tomasti jatkaa ja on koetettava erilaisin toimin tukea entisestadn kaikkia tyontekijoita etatyos-
saan. Tutkimuksen tulokset osoittivat myos selkeasti, etta on erittdin tarkeaa tukea seka koulut-
taa kaikkia esihenkil6ita esihenkilotydssaan, jotta he pystyisivat taidoillaan seka tietamyksellaan
luomaan tyontekijoille vield paremman tyoympariston. Sistonen (2008, 17) kertoo johtamisen ke-
hittdmisen olevan avainasemassa suoritusten seka tulosten parantamisessa, koska yksitaisilla esi-
miehilld on usein ratkaiseva vaikutus oman organisaationsa tuloksiin. Erinomaiset esimiehet pys-
tyvat luomaan organisaatioihinsa sellaisen ilmapiirin, jossa menestytdaan seka saadaan aikaan hy-
via tuloksia. Kun taas huonot esimiehet pilaavat ilmapiirin ja tekevat toiminnallaan erinomaisten
tulosten saavuttamisen jopa mahdottomaksi. Sistonen (2008, 153-157) toteaa tunnealykkaalla
johtamisella olevan merkittava vaikutus organisaation menestykseen seka tuloksiin. Kaikista ei
ole esimiehen vaativaan rooliin. Esimiestyd edellyttda juuri oikeanlaista osaamista seka kykya
kayttaa erilaisia johtamistyyleja tilanteen mukaan. Esimiesty6 on kovaa tyo6ta, eika sita voida hoi-

taa huolimattomasti oman muun tyon ohella taikka vasemmalla kadella vain huitaisten.

Seuraavassa listaus esihenkildille tutkimuksen teorian avulla esille nostamista tyokaluista tiimi-

ldisten tyohyvinvoinnin seka tehokkuuden yllapitamiseksi:

- Tyokalut seka tydymparisto tyontekijoilta kuntoon:

o Tybnantajalta perustyokalut tyontekijoiden etdtoimistolle (ndyttd, nappdimisto,

hiiri, tyotietokone, tyopuhelin)



O

O

Kannusta tyontekijoita jarjestamaan etatyopisteensda mahdollisimman rauhal-
liseksi, kiinnittdmaan huomiota vahintaan hyvaan tuoliin ja mahdollisuuksien ra-

joissa myods tyopoytaan

Kannusta tyontekijoitda mahdollistamaan itselleen myds mahdolliset toimistolla
kaymispaivat mahdollisimman ergonomisiksi, tue tdassda mahdollisuuksien mu-

kaan

Osallistu omalta osaltasi tydympariston seka tyokalujen ongelmien ratkomiseen

- Tyopdivan aloitus, tauotus ja lopetus kuntoon:

O

Opasta tyontekijoita pitamaan rutiineista kiinni aloittamalla itselle sopivilla toi-
milla tydpaiva, lisadmaan tauot tyopaivaan kiireenkin keskella seka tekemalla tie-

tyt tyopdivan lopetustoimet tyopdivan paatteeksi

Kannusta tyontekijoitd poistamaan etatyopdivan ajaksi hairiotekijat ymparistos-

taan ja keskittya niihin taukojen aikana

Opasta tyontekijoita tarpeen vaatiessa piilottamaan tyovalineet tyopadivan paat-

teeksi estamaan tydasioiden jatkuvasti mielessa pydriminen tydpdivan paatyttya

- Omasta fyysisestd, psyykkisesta seka sosiaalisesta hyvinvoinnista huolehtimisen kehit-

taminen:

Edelld mainittujen ergonomisten seka taukoihin liittyvien seikkojen lisdksi kan-
nustaa tyontekijoita huolehtimaan riittdvasta unen saannista, lilkkunnasta, ulkoi-
lusta, tydasennon vaihtamisesta tyopaivan aikana, taukojumpasta seka kannus-

taa huolehtimaan riittavasta ja oikeanlaisesta ruokavaliosta

Kannusta tyontekijoita rytmittamaan tydaika ja vapaa-aika huolellisesti

Kannusta tyotekijoita osallistumaan jarjestettyihin yhteisollisiin tapahtumiin seka

virtuaalitapaamisiin ja kannusta laittamaan video paille

Kannusta tyontekijoita pitdamaan vapaa-ajalla yhteytta perheeseen, ystaviin ja su-
kulaisiin seka lahtemaan pois kotoa esimerkiksi tekemaan jotain mielekasta tai

ulkoilemaan



o Kannusta tyontekijoita osallistumaan yhteisiin keskinaisiin tekemisiin, esimerkiksi

tyOpaivan paatteeksi yhdessa ulos menemisiin osallistumista

- Yhteenkuuluvuuden, tiimiytymisen ja sosiaalisten suhteiden kehittdminen:

o Kannusta tyontekijoitéd sopimaan paiviad tai hetkia tarpeen vaatiessa, jolloin he
kayvat tyoskentelemdssa toimistolla yhdessa tai sopivat yhdessa tydskentelysta

Teamsin valityksella

o Kannusta tyontekijoitd pitamaan perehdytykset mahdollisuuksien mukaan toi-
mistolla ndhden tai vahintdaankin perehdyttdmaan Teamsin kautta videon valityk-

sella

o Kannusta tyontekijoita pitdmaan Teams kokouksissa mahdollisimman paljon vi-

deota paalla

o Kannusta tyontekijoita hyvaan vuorovaikutukseen seka hyvan ilmapiiriin yllapi-
toon eli kannusta kiittamaan, kannustamaan ja kehumaan toisia, antamaan ra-
kentavaa palautetta, olemaan purkamatta omaa pahaa oloaan tydkaveriin, pyy-

tdmaan tarpeen vaatiessa anteeksi sekd antamaan anteeksi

o Kannusta tyontekijoita kuulostelemaan omia tunteita ja tuntemuksiaan seka pyr-

kia ilmaisemaan niita selkedmmin muille

o Kannusta tyontekijoita kuuntelemaan kaikkia seka mita muilla on sanottavaa

o Kannusta tyontekijoita osallistumaan eri asioihin

o Kannusta tyontekijoita keskustelemaan ongelmista yhdessa kollegojen tai yksit-

tain esihenkilon kanssa

o Kannusta tyontekijoita keskustelemaan tyopdivan aikana muustakin kuin vain

tyOasioista

o Kannusta tyontekijoita ottamaan kaikki mukaan keskusteluihin yms.

o Jarjestd sopivan usein tilaisuuksia tai tapahtumia, joissa ollaan kaikki fyysisesti
samassa paikassa. Nditd oman tiimin kesken, mutta myos useamman tiimin, koko

organisaation tai yrityksen tyontekijoiden kesken



Tiedonkulun parantaminen koko tiimin, organisaation seka yrityksen tasolla

Huolehdi, etta kaikki tarkea tieto jakautuu tiimille oikea-aikaisesti ja selkeasti

Kannusta tyontekijoita huolehtimaan tiedonkulusta my6s omalta osaltaan

Paata yhdessa tyontekijoiden kanssa tiedon jakamisen ja viestinnan tavat

Tama kohta vaatii jatkotoimenpiteitd, silla tahan ei nouse kyselyn perusteella rat-

kaisuvaihtoehtoja kuin edellda mainitut kohdat

Tyohyvinvoinnin kehittdmiseen keskittyvat keinot

Huolehdi tyontekijoiden tydymparisto fyysisesti, psyykkisesti ja emotionaalisesti
turvalliseksi (kenenkaan ei tarvitse kokea uhkaa, kiusaamista, vaheksymista, pel-
koa, kyttdamista jne.) ja kannusta tyontekijoita osallistumaan tdhan myos omalta

osaltaan

Kannusta tyontekijoita terveellisiin eldmantapoihin (lepo, ravinto, liikunta, ul-

koilu yms.)

Kannusta tyontekijoita opiskelemaan itsensa johtamisen taitoja, opasta tarvitta-

essa lisaa

Kannusta ja opasta tyontekijoita positiiviseen itselleen puhumiseen sekda myo6ta-

tuntoon

Kannusta tyontekijoita olemaan kollegoihin yhteydessa ottaen huomioon kolle-

gan omat kiireet, kollega vastaa heti kun kerkeda vastaamaan

Kannusta tyontekijoitd kohtelemaan kollegoja ystavallisesti heidan ottaessa yh-

teyttd, vaikka oma kiire painaisi paalle

Kannusta tyontekijoita priorisoimaan keskeytysten ruuhkaa sekd omia tehtavi-
aan, vain kiireisimpiin reagoidaan ensimmadisena ja vdhemman Kkiireisiin myo-

hemmin, omat tarkeat tehtavat saa tehda ensisijaisesti

Kannusta tyontekijoitd priorisoimaan palaverit, mikali kutsu ei tunnu kuuluvan
hanelle, kehoita olemaan yhteydessa jarjestdjaan kutsun syyn selvittamiseksi ja

osallistumisen tarpeellisuuden selvittamiseksi



o Etsi jatkuvasti koulutuksia tai materiaalia erilaisiin tydhyvinvoinnin kehittamisen

osa-alueisiin liittyen, jaa tietoa

o Toimi tasa-arvoisesti ja kannusta tyontekijoita toimimaan samoin

o Ole kiinnostunut tyontekijoiden asioista ja osoita se parhaasi mukaan, tunne alai-

sesi

o Johda kannustavasti, kuuntelevasti, motivoivasti, tukevasti, joustavasti, valmen-

tavasti, anna palautetta ja toimi oikeudenmukaisesti seka tasapuolisesti

o Priorisoi tyontekijoiden tyotehtavat seka pyri pysymaan niista perilla

o Priorisoi oma ajankdytto ensisijaisesti tyontekijat huomioon ottaen

o Jaa selkeitd tyotehtavia, tarkenna tarvittaessa

o Ole lasna ja tavoitettavissa

o Tartu ongelmiin ja huolehdi, etta niista keskustellaan

o Pida keskusteluita tasaisin valiajoin ja lisda keskusteluja tarvittaessa

o Kehita tyontekijoiden osaamista ja pida sita ylld, kehitda myds omaa osaamistasi

o Pyri mahdollistamaan tyontekijdéiden omaan tyohon vaikuttaminen

o Palkitse hyvasta tyosta seka kehita palkitsemista yrityksen mahdollistamien raa-

mien mukaisesti

o Nosta tiimin ja yksilon onnistumiset esille

o Pyri selkeyttamaan kaytdanteita sekd toimintamalleja, niiden jatkuva kehitys on

my0ds tarpeen

o Reagoi ja tartu asioihin

o Muista esihenkilona tehda yhteistyota muiden esihenkiléiden kanssa

- Esihenkild, huolehdi kaiken edelld mainitun toteutuvan myds omalla kohdallasi, ala

unohda itseasi!



8 Pohdinta

Tassa kappaleessa pohditaan tutkimuksen luotettavuutta sekd arvioidaan tutkimusprosessia ja

mahdollisia jatkotoimenpiteita.

8.1 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen kohderyhmana oli Istekki Oy:n Data ja Analytiikka organisaatio ja sielld tyoskentele-
vat noin 50 henkil6a. Vastauksia saatiin 12 henkil6ltd, joka vastaa 24 % vastausprosenttia. Vas-
tausprosentti oli suhteellisen alhainen, joten vastaukset yleistettiin koko kohderyhmaan. Vaikka
tutkimus tehtiin nyt vain yhdessa organisaatiossa, on tutkimuksen aineisto varsin laaja, jolloin
saadut tulokset muodostavatkin hyvin kokonaisaltaisen kuvan tutkimusaiheesta ja tuloksissa na-

kyy joukon keskiarvo.

Hirsijarven ym. (2007, 226) mukaan tutkimuksen luotettavuus tarkoittaa mittaustulosten toistet-
tavuutta. Luotettavuus voidaan todeta usealla eri tavalla. Voidaan esimerkiksi ajatella, ettd kaksi
arvioijaa paatyy samanlaiseen tulokseen, jolloin tulosta voidaan pitaa luotettavana. Tai samaa
henkil6a voidaan tutkia eri tutkimuskerroilla ja saadaan sama tulos, jolloin voidaan jalleen todeta
tulokset luotattavaksi. Heikkilan (2014, 176) mukaan luotettavuus kertoo myds siitd, missa maarin
on onnistuttu mittaamaan juuri sitd mita pitikin. Ensisijaisesti kyselytutkimuksessa vaikuttaa se,
miten onnistuneita kysymykset ovat sekd saadaanko niiden avulla ratkaistua itse tutkimuson-
gelma. Tassa tutkimuksessa tutkimusongelma saatiin ratkaistua ja saatiin luotua suunniteltu tyo-
kalulistaus esihenkiltille, jota he voivat kayttaa tukena tiimildisten tyohyvinvoinnin seka tehok-

kuuden yllapitdamisessa.

Hirsijarven ym. (2007, 226) mukaan toinen tutkimuksen arviointiin liittyva kasite on patevyys. Pa-
tevyys tarkoittaa mittarin tai tutkimusmenetelman kykya mitata juuri sitd, mitd on tarkoituskin
mitata. He kertovat Janesickin (2000) todenneen, ettd laadullisissa tutkimuksissa on ydinasioita
henkildiden, paikkojen ja tapahtumien kuvaukset. Hirsijarviym. (2007, 227) jatkavat, etta luotet-
tavuus merkitsee ndin ollen kuvauksen ja siihen liitettyjen selitysten ja tulkintojen yhteensopi-
vuutta. Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta kohentaakin juuri tutkijan tarkka ja tasmallinen
selostus tutkimuksen toteuttamisesta. Tarkkuus koskee kaikkia vaiheita tutkimuksessa ja aineis-
ton tuottamisen olosuhteet tulee kertoa selvasti ja totuudenmukaisesti. Tassa tutkimuksessa tut-

kimuksen kulku selostettiin tarkasti ja tdsmallisesti ja analysointi seka tulokset on tuotu esille



myos selkeasti. Johtopaatokset on tehty pohjautuen kyselyn tuloksiin seka teoriaan. Hirsijarven
ym. (2007, 228) mukaan maarallisessa ja laadullisessa tutkimuksessa voidaan tutkimuksen luotet-
tavuutta tarkentaa kayttamalla tutkimuksessa useita eri menetelmia. Eri tutkimusmenetelmien
yhteiskdytosta kaytetaan termia triangulaatio. On olemassa teoreettinen triangulaatio, jossa il-

miota lahestytaan eri teorioiden nakokulmista.

8.2  Tutkimusprosessin arviointi

Tutkimuksen aihe oli alusta saakka hyvin mielenkiintoinen ja se motivoi opinndytetyon tekijaa
hyvin. Aihe myos tuki opintoja tdysin ja opinndytetyon tekija pystyi hydodyntdmaan oppimaansa
seka vastausten analysoinnissa, ettd niiden teorialla todistamisessa. Mikali tutkimus tehtaisiin uu-
siksi, opinnaytetyon tekija ottaisi mukaan myos haastattelut seka laajentaisi tutkimuksen kohde-
ryhmaa kattamaan vahintdan toisenkin organisaation vastausmaarien nostamiseksi. Vaikka tutki-
mus tehtiin nyt vain yhdessa organisaatiossa, on tutkimuksen aineisto varsin laaja, jolloin saadut
tulokset muodostavatkin hyvin kokonaisaltaisen kuvan tutkimusaiheesta ja tuloksissa nakyy jou-

kon keskiarvo.

Tutkimuksen alussa oli jo varsin hyvin tiedossa haasteet vastausten saamisessa, mutta loppujen
lopuksi saavutettiin noin neljasosa koko kyselyn kohdejoukosta. Kyselyyn vastaamisesta lahetet-
tiin muistutus kahteen otteeseen. Muistutuksista oli hyotya ja niiden avulla saatiin lisaa vastauk-

sia.

Opinndytetyon aikataulussa pysyttiin hyvin, johtuen opinnaytetyon kirjoittajan suuresta motivaa-
tiosta aiheeseen. Aihe on varsin ajankohtainen ja tuloksista on mitd todennakdisimmin hyvinkin

apua ja tukea kaikille sen lukijoille.

Tutkimus taytti sille asetetut tavoitteet ja tutkimuskysymykseen saatiin vastaus. Lopputuloksena
tutkimuksesta saatiin rakennettua listaus tyokaluista esihenkildille, jota he voivat kdyttaa tiimi-
ldisten tyohyvinvoinnin sekd tehokkuuden ylldpitdmisessa. Huomioitavaa on myds, ettd koska
johtajuutta tutkittiin tassa tutkimuksessa seka tyontekijoiden ettd esihenkildiden ndakdkulmasta,
rakentui johtajuudesta varsin kokonaisvaltainen kuva, joka ei ole pelkdstaan esihenkildiden koke-

mus omasta toiminnastaan.



8.3 Jatkotoimenpiteet

Jatkotoimenpiteina toivon, etta tasta opinndytetydsta on apua Istekki Oy:n esihenkildille heidan
padivittdisessa tyossaan. Tastd on myos hyva jatkaa tarvittaessa taman aihepiirin parissa, silla aihe
on sellainen, jota pitaa jalostaa ja kehittdaa koko ajan, joten esihenkildiden etatyon johtamisen

kehittaminen ei paaty tdhan vaan jatkuu todennakdisesti niin kauan kuin etatyota tehdaan.

Tahan opinnadytetyohon liittyen jatkotoimenpiteita suositellaan tehtavan yrityksessa viestinnan ja
tiedonjakamisen kehittamisessa niin Data ja analytiikka osastolla kuin koko Istekissakin. Tutki-
muksen tuloksena ei selvinnyt kattavasti, mika tapa tai mitka tavat olisivat tarpeeksi hyvia vies-
tintdan ja tiedonjakamiseen. Viestinta ja tiedonjako ovat ikuisuusongelmia, joiden kehittaminen
ei koskaan myoskadn saavuta paatepistetta ja on I6ydettava mika on siihen riittdvaa. Jotta vuo-
rovaikutus ja tiedonjakaminen muodostuu sellaiseksi kuin Data ja Analytiikka organisaatiossa ja
koko Istekissa halutaan, on suunnittelutydssa hyva miettia kdytettavan erilaisia tydpalavereita,

joissa kokoonnutaan yhdessa suunnittelemaan asiaa.
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Opinndytetyon aineistonhallintasuunnitelma

Aineistojen yleinen kuvaus

OpinndytetyOssa keratdan ja kdytetaan Webropol kyselylla kerattya tietoa. Kysely toteute-

taan Data ja Analytiikka organisaatiossa ja kohderyhma on noin 50 henkil6a.

Aineiston dokumentaatio ja laatu

Tutkimusaineisto dokumentoidaan Webropol kyselylomakkeelle, johon keratdan myos vas-

taukset.

Sailytys ja varmuuskopiointi

Aineisto tallennetaan Webropol-tyckaluun ja ainoa paasy tietoihin on minulla. Lisdksi kysely

suoritetaan siten, ettd lomakkeille ei tule yksilon henkil6tietoja ollenkaan.

Sailyttamiseen liittyvat eettiset ja laillisuuskysymykset

Aineistossa ei ole henkilotietoja missadan muodossa. Sailytys tapahtuu Webropol-tyokalussa
ja muilla henkil6illa kuin minulla ei ole paasya kyselyyn. Kyselyssa tiedotetaan mihin kyselyn
vastauksia kaytetdan ja koska kyselyssa ei ndy kenenkdan henkil6tietoja, sellaisia ei voi myos-

kaan kyselyn kautta hyddyntaa.

Aineiston avaaminen ja pitkdaikaissailytys

Aineistoa sadilytetadan Webropol-tyokalussa opinndytetyon teon ajan ja opinnaytetyon valmis-

tuttua kyselyn vastausaineisto tuhotaan.
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Hyva etajohtaminen tietotyossa — tyoka-
luja tiimilaisten tyohyvinvoinnista ja te-
hokkuudesta huolehtimiseen

Vastaajien kokonaismaara: 12

1. Kuinka monena paivana teet etatoita?
Vastaajien maara: 12

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Teen toimistolla paivittain toita

Kerran viikossa

2-3 paivana viikosta

4-5 paivana viikosta

Teen jatkuvasti etana toita

Teen satunnaisesti etana toita

n | Prosentti
Teen toimistolla paivittain toita | 1 8,3%
Kerran viikossa 0 0,0%
2-3 paivana viikosta 0 0,0%
4-5 paivana viikosta 4 33,3%
Teen jatkuvasti etana toita 7 58,4%
Teen satunnaisesti etana toita | 0 0,0%

2. Miten olet kokenut etatyon tekemisen?
Vastaajien maara: 12

@ Erittain haasteellisena @ Jokseenkin haasteellisena @ Ei haasteellisena eika mielekkaana @ Jokseenkin mielekkaana @ Erittain miele



Erittdin |  90K-| Eithaas-| .
seenkin teelli- . Erittain Me-
haas- seenkin . Kes- )
. haas- sena . mielek- | | . di-
teelli- . e mielek- w.. .. | Kiarvo .
teelli- | eika mie- e kaana aani
sena N kaana
sena | lekkaana
0,0% 0,0% 8,3% 33,3% | 58,4% 45 5,0

3. Mitka asiat koet haasteellisena etatyoskentelyssa?
Vastaajien maara: 12

Vastaukset

Isoin ongelma on se, etta kontakti tyokavereihin on toisinaan va-
haista. Pidemman paalle se on suht raskasta. Olenkin koittanutkin
kayda kerran viikossa toimistolla ryhmapalaverissa. Jossa on muu-
tamia tyOkavereitakin yleensa paikalla.

Teams -viesteja ja sahkoposteja tulee sellaista vauhtia, ettei kaik-
kea ehdi huomaamaan.

yhteydenpidon, tiimiytymisen, hauskuuden, tyokavereiden yllapita-
misen, hiljaisen tiedon saamisen

Tieto ei liiku samalla tavalla kuin ennen ns. kahvipoytakeskuste-
luissa. Erityisesti tieto rynmien valilla.

Tyokaverimaisen yhteyden yllapitamisen tyokavereiden kanssa.

En nae etatyoskentelyssa mitaan erityisia haasteita lahityohon ver-
rattuna.

Hiljaisen tiedon siirtyminen. Visuaaliset lapikaynnit. Tyokaverien
kanssa yhdessaolo.

Ajatukset/puheet toimistolle painostamisesta.

Ei ole haasteita

Tybergonomia. Joskus liiallinen uppoutuminen tyohon.

Tyoyhteison ja tiimin sosiaalinen liima ei ole niin vahvaa, koska
kasvokkaiset kohtaamiset ovat harvinaisia ja tyota tehdaan paa-
saantoisesti ruudun valityksella.

Tyokavereita ei nae niin usein

4. Arvioi seuraavat tyohyvinvointiisi vaikuttavat seikat

asteikolla 1-5
Vastaajien maara: 12



Terveelliset elamantavat

Riittava unen maara

Liikunta

Turvallinen tyGymparisto

Oikeudenmukaisuus

Y hteenkuuluvuuden tunne

Myadnteinen ia kannustava ilmapiiri

Joustaminen puolin ja toisin tarvittaessa

Ergonomia

Sujuvat tyoskentely- ja toimintatavat

Palkitseminen

Palautteen saaminen tehdysta tyosta

Kehityskeskustelut

Omantyon hallinta

Tyon merkityksellisyys

Osaamisen yllapitaminen ja kehittaminen (oma ja koulutukset)

Henkilostoedut

Tydterveyshuolto

Tauot tyopaivan aikana 17%

\ @ 1 Erittain vahan @® 2 Vahan @ 3 Kohtalaisesti @ 4 Paljon @ 5 Erittain paljon ‘

Brit-| 5 vi.| Koh-| 4Pal-| PEM| Kes. | Me
. . . tain | . di-
han | talai- jon . kiarvo .
. paljon aani

sesti

Terveelli-
setela-| 0,0% | 0,0%| 8,3%|58,4% | 33,3% 43| 4,0
mantavat

Riittava
unen| 0,0%| 0,0%| 0,0% |58,3% | 41,7% 44| 4,0
maara

Liikunta | 0,0% | 0,0% | 0,0% |66,7% | 33,3% 43| 4,0

Turvalli-
nen tyo-| 0,0% | 0,0% | 16,6% | 41,7% | 41,7% 43| 4,0
ymparisto

Oikeuden-
mukai-| 0,0% | 0,0%| 0,0% |58,3% | 41,7% 44| 40
suus




Yhteen-
kuuluvuu-
den tunne

0,0%

25,0%

8,3%

41,7%

25,0%

3,7

4,0

Myontei-
nen ja
kannus-
tava ilma-

piiri

0,0%

0,0%

0,0%

75,0%

25,0%

4,3

4,0

Joustami-
nen puolin
ja toisin
tarvitta-
essa

0,0%

0,0%

16,7%

50,0%

33,3%

4,2

4,0

Ergono-
mia

0,0%

0,0%

16,7%

58,3%

25,0%

4,1

4,0

Sujuvat
tyosken-
tely- ja toi-
mintatavat

0,0%

0,0%

16,6%

41,7%

41,7%

4,3

4,0

Palkitse-
minen

0,0%

0,0%

41,7%

41,7%

16,6%

3,8

4,0

Palaut-
teen saa-
minen
tehdysta
tyosta

0,0%

0,0%

58,3%

0,0%

41,7%

3,8

3,0

Kehitys-
keskuste-
lut

0,0%

25,0%

41,7%

16,6%

16,7%

3,3

3,0

Oman
tyon hal-
linta

0,0%

0,0%

8,3%

66,7%

25,0%

4,2

4,0

Tyon mer-
kitykselli-
Syys

0,0%

0,0%

16,6%

41,7%

41,7%

4,3

4,0

Osaami-
sen yllapi-
taminen ja
kehittami-

nen (oma
ja koulu-
tukset)

0,0%

8,3%

25,0%

41,7%

25,0%

3,8

4,0




Henkilos-

tbedut 0,0% | 16,7% | 66,7% | 8,3% | 8,3% 3,11 3,0

Tyoter-
veys- | 0,0% | 16,6% | 50,0% | 16,7% | 16,7% 3,3| 3,0
huolto

Tauot tyo-
paivan ai- | 0,0% | 16,6% | 16,7% | 41,7% | 25,0% 3,8 4,0
kana

Yhteensa 0,00/0 5,70/0 21,50/0 43,40/0 29,40/0 4,0 4,0

5. Millainen tyoymparisto sinulla on etatyopisteellasi?

(voit valita useita vastauksia
Vastaajien maara: 12, valittujen vastausten lukumaara: 52

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 85Y%

Saadettava tyopoyta

Ei saadettava tyopoyta

Erillinen naytto

Nappaimisto ja hiiri

Saadettava tuoli

Ei saadettava tuoli

Erillinen tyoskentelytila

Jotain muuta, mita?

n | Prosentti
Saadettava tyopoyta 7 58,3%
Ei saadettava tyopoyta | 3 25,0%
Erillinen naytto 11 91,7%
Nappaimisto ja hiiri 11 91,7%
Saadettava tuoli 9 75,0%
Ei saadettava tuoli 1 8,3%
Erillinen tyoskentelytila | 8 66,7%
Jotain muuta, mita? 2 16,7%

Lisatekstikenttaan annetut vastaukset
Vastausvaihtoehdot | Teksti




6. Arvioi seuraavaksi etatyohon liittyvia vaittamia
Vastaajien maara: 12

Etaty6 saastaa tyématkoihin kuluvaa aikaa
75%

Etatyossa on rauhallinen tyoymparisto

Etatyossa saa paremmin sovitettua tyon ja vapaa-ajan

Etaty0ssa saastaa kustannuksissa (polttoaineet yms.)

Etatyossa on mahdollisuus asua kauempana tyopaikasta

Etatyossa on vapaus valita tyon suorittamispaikka

‘ ® Taysin eri mielta @ Eri mielta @ Ei eri eika samaa mielta ® Samaa mielta @ Taysin samaa mielta |
. Ei eri Tay-

Tay- Eri| eiki Sa- sin | Kes- | Me-

sin eri . i maa . di-

. ... | mielta | samaa . . | Samaa | kiarvo .

mielta . ... | mielta . g aani

mielta mielta

Etatyo
saastaa

tyl‘(’”f‘a.t' 0,0%| 00%| 00%| 83%| 91,7%| 49| 50
oihin
kuluvaa
aikaa
Eta-
tyossa

h°”.ra“' 0,0%| 0,0%/| 0,0%]|250%| 750%| 48| 5,0
allinen
tyoym-
paristo
Eta-
tyossa
saa pa-

remmint 0.0%| 8,3%| 16,7%| 0,0% | 750%| 44| 5,0
sovitet-
tua tyon
ja va-
paa-ajan
Eta-

tyéssa| 0,0%| 0,0%| 0,0%]| 16,7% | 83,3% 48| 5,0
saastaa




kustan-
nuksissa
(polttoai-
neet
yms.)
Eta-
tyossa
on mah-
dollisuus
asua| 0,0%| 0,0%| 0,0%| 8,3%| 91,7% 49| 5,0
kauem-
pana
tyopai-
kasta
Eta-
tyossa
on va-
paus va-
lita tyon
suoritta-
mis-
paikka
Yh-
teensa

0,0%| 83%| 8,3%| 16,7% | 66,7% 44| 5,0

0,0%| 2,8%| 4,2%| 12,5% | 80,6% 47| 5,0

- - - s - - =m s e w . s

7. Arvioi seuraavaksi etatyohon liittyvia vaittamia
Vastaajien maara: 12

Etaty0ssa onaamu- ja iltapaivarutiinien puute

Etaty6ssa on rauhaton tyGymparisto

Etatyossa sekoittuu helpommin ty6 ja vapaa-aika

Etatyossa kokee yksinaisyytta

Etatyossa tulee keskeytyksia enemman yhteydenottojen takia (Teams

puhelin

sahkoposti)

Etatyossa on vaikea saada suoritettua hankalia/epamukavia tehtavia

Etatydssa puuttuu rytmitys paivasta, jolloin tyoskentely karsii

‘ @ Taysin eri mielta @ Eri mielta @ Ei eri eika samaa mielta @ Samaa mielta @ Taysin samaa mielta

Tay-| el Eieri| S| Tay-| Kes- | Me
sin eri . e maa : . di-
. .. | mielta eika i sin | kiarvo .
mielta mielta aani




sa-
maa
mielta

sa-
maa
mielta

Etatyossa
on aamu-
ja iltapai-
varutii-
nien
puute

41,7%

25,0%

16,6%

16,7%

0,0%

2,1

2,0

Etatyossa
on rauha-

ton tyo-
ymparisto

66,7%

33,3%

0,0%

0,0%

0,0%

1,3

1,0

Etatyossa
sekoittuu
helpom-
min ty0 ja
vapaa-
aika

33,3%

25,0%

16,7%

25,0%

0,0%

2,3

2,0

Etatyossa
kokee yk-
sinai-
syytta

25,0%

8,3%

16,7%

33,3%

16,7%

3,1

3,5

Etatyossa
tulee kes-
keytyksia
enemman
yhteyden-
ottojen ta-
kia
(Teams,
puhelin,
sahko-
posti)

58,4%

16,7%

8,3%

8,3%

8,3%

1,9

1,0

Etatyossa
on vaikea
saada
suoritet-
tua han-
kalia/epa-
mukavia
tehtavia

25,0%

58,3%

16,7%

0,0%

0,0%

1,9

2,0




Etatyossa
puuttuu
rytmitys
paivasta, | 41,7% | 41,7% | 8,3% | 8,3% | 0,0% 1,81 2,0

jolloin
tyosken-
tely karsii

Yhteensa | 41,7% | 29,8% | 11,9% | 13,1% | 3,6% 21| 2,0

8. Valitse seuraavista kolme sinulle tarkeinta etatyohon
liittyvaa hyotya
Vastaajien maara: 12, valittujen vastausten lukumaara: 36

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60%

Vaikutusmahdollisuudet oman tyon jarjestelyihin

Tyonimu

Tyohyvinvointi ja tuottavuus

Yksityiselaman tarpeiden huomioon ottaminen

Henkilokohtainen vapaus

Tyon ja perhe-elaman yhteensovittaminen

Tyoskentelyrauha

Ajankayton tehostuminen ja jarkeistyminen vrt. tyomatkat ja likenneruuhkat

Tyématkatapaturmariskin vahentyminen

Tartuntatautien leviamisen vaheneminen

Taloudelliset saastot tilakustannuksissa

Polttoaineiden kulutuksen ja ymparistohaittojen vaheneminen

n Pro-_

sentti
Vaikutusmahdollisuudet oman tyon jarjestelyihin 5| 41,7%
Tyon imu 2 16,7%
Tyohyvinvointi ja tuottavuus 4| 33,3%
Yksityiselaman tarpeiden huomioon ottaminen 0 0,0%
Henkilokohtainen vapaus 3 25,0%
Tyon ja perhe-elaman yhteensovittaminen 6| 50,0%
Tyoskentelyrauha 8| 66,7%

Ajankayton tehostuminen ja jarkeistyminen vrt. tyo- o
matkat ja liikenneruuhkat £ A
Tyodmatkatapaturmariskin vahentyminen 0 0,0%




Tartuntatautien leviamisen vaheneminen 1 8,3%
Taloudelliset saastot tilakustannuksissa 0 0,0%
Polttoaineiden kulutuksen ja ymparistohaittojen vahe- 1 8 39
neminen =70

9. Toteutuvatko seuraavat asiat etatyopaivissasi?

Vastaajien maara: 12

Minulla on selkea aloitus ja lopetus tyGpaivassani (esim. ulkoilu ennen
tyopaivaa jne.)

Tauotan tyopaivani
Vaihdan asentoa ty0paivan aikana
Panostan tygajanhallintaani paivittain

Pidan kiinni rutiineistani

Pidan ylla yhteisollisyytta tiimissa, kyselemalla tyokaverin kuulumisia
osallistumalla
aktiivisesti keskusteluihin jne.

Tyoymparistoni (tuoli, poyta, naytto, hiiri, nappis, tila, yms.) tukee tyossa
jaksamistani

Piilotan tyopdivan paatteeksi tyosta muistuttavat tyévalineet

@ Taysin eri mielta @ Eri mielta @ Ei eri eika samaa mielta @ Samaa mielta @ Taysin samaa mielta ‘
Ei eri Tay-

Tay- . eika Sa- sin Me-

sin eri miellztg sa-| maa sa- kTaer?/; di-

mielta maa | mielta maa aani

mielta mielta

Minulla on
selkea
aloitus ja
lopetus
tyopaivas-

sani| 0,0%| 8,3% | 0,0%]| 50,0% | 41,7% 43| 4,0
(esim. ul-
koilu en-
nen tyo-
paivaa
jne.)

tyzs::\’:r: 0,0%| 8,3%| 16,7% | 58,3% | 16,7% | 3,8| 4,0
Vaihdan

tyi?i?\}gi 0,0% | 25,0% | 0,0% |58,3%| 16,7% | 3,7| 4,0
aikana




Panostan
tyoajan-
hallintaani
paivittain

0,0%

41,7%

16,6%

25,0%

16,7%

3,2

3,0

Pidan
kiinni ru-
tiineistani

0,0%

8,3%

25,0%

50,0%

16,7%

3,8

4,0

Pidan ylla
yhteisolli-

syytta tii-
missa, ky-
selemalla
tyokaverin

kuulumi-
sia, osal-
listumalla
aktiivisesti
keskuste-
luihin jne.

8,3%

0,0%

25,0%

66,7%

0,0%

3,5

4,0

Tyoympa-
ristoni
(tuoli,
poyta,
naytto,
hiiri, nap-
pis, tila,
yms.) tu-
kee
tyossa
jaksamis-
tani

0,0%

0,0%

16,6%

41,7%

41,7%

4,3

4,0

Piilotan
tyOopaivan
paatteeksi
tyosta
muistutta-
vat tyova-
lineet

41,7%

16,7%

8,3%

25,0%

8,3%

24

2,0

Yhteensa

6,3%

13,5%

13,5%

46,9%

19,8%

3,6

4,0

10. Miten arvioisit oman fyysisen tyohyvinvointisi tilan

talla hetkella etatyossa? (esim. Tyoajan, tyoasennon,




taukojen jne. suhteen) Kuvaile tuntemuksiasi muuta-
malla sanalla.
Vastaajien maara: 12

Vastaukset

Varsin hyva. Tydskentelytilani ovat hyvin toimivat, vaihtelen tyos-
kentelyasentoani paivan aikana ja pidan saanndllisesti taukoja.

Muuten hyva, mutta tauot on valilla liian lyhyita palaveriputkien
VUOKsi.

hyva, mutta kuulokkeiden kaytto aiheuttaa kipuja.

Fyysisen tyohyvinvoinnin osalta tilanne on hyva, koska ergonomia
on ok seka pidan ruokatauon ja tarvittaessa mikrotaukoja.
Terveyden osalta uskon etta etatydssa on etunsa kun on omat hen-
kilokohtaiset laitteet, erityisesti nappis/hiiri eika yhteiskayttoiset.

Tyopaivan taukojen aikana on helppo nakata kauluspaita tuolin
paalle ja verrytella hieman, jota ei tulisi tehtya konttorilla. Fyysinen
tyohyvinvointi on parantunut etenkin vapaa-ajan liikkunnan lisaami-
sella.

Ei ongelmia

fyysinen tyohyvinvointi ok. Paivaan voisi sisallyttaa enemman jalot-
teluja ja lilkkuntaa

Etatydssa minulla on vapaus toetuttaa taukoja tai olla toteuttamatta.
Toimistolla ne tulevat ulkoisista syista minun halusta rippumatta.
Myos info-tyylisten palavereiden aikana kavelyt ym. ovat paremmin
mahdollisia ja auttavat hyvinvointia. Etatyopisteeni voin raataldida
itselleni sopivaksi ja taten tukea paremmmin fyysista hyvinvointiani.

TyOskentely aika ajoittuu 7 - 16 valille ei ylipitkia paivia = jaksan pa-
remmin, olen virkea viela vapaa-ajallakin, tulee pidettya pienia tau-
koja --> ei ole ollut niskajumeja tai paansarkyja

Voisi olla parempi fyysinen kunto. Tosin ikakin vaikuttaa. Taukoja
pitaisi pitad enemman.

Fyysinen tyohyvinvointini tila on hyva. Taukojen pitaminen on va-
han epamaaraista: ne vaihtelevat aika paljon sen valilla ovatko ne
ns. minitaukoja vai pidempia esim. kahvittelutaukoja. Taman opti-
moimisella voisi olla positiivista vaikutusta fyysiseen tyohyvinvoin-
tiin.

Hyva

11. Miten arvioisit oman psyykkisen tyohyvinvointisi ti-
lan talla hetkella etatyossa? (Esim. motivaatio, itseoh-
jautuvuus, tehokkuus, mielen tilanne jne.) Kuvaile tunte-
muksiasi muutamalla sanalla.



Vastaajien maara: 12

Vastaukset

Kohtuullisen hyva. Motivaatio ja tehokkuus ovat suht kohdillaan. It-
seohjautuvuudessa on viela opeteltavaa. Tehtavalista on aika pitka,
mutta priorisoinnin kanssa haasteita.

Hyva, saan pidettya tyon ja muun elaman erillaan. Tyot tulee tehtya
varsin tehokkaasti.

hyva kun saa vapaasti esim jaloitella eri tehtavien valilla, jolloin up-
poutuminen on taas helpompaa. vaatii toki enemman myos itseoh-
jautuvuutta. Vasyneina paivina motivaatio voi olla hukassa enem-
man kuin Iahityopaivina olisi.

Mielestani taman suhteen ei ole ongelmia, ehka jopa parempi ti-
lanne etatyossa kun valilla ehtii ja enemman mahdollisuuksia miet-
tia asioita rauhassa.

En ole huomannut jatkuvassa etatydssa ongelmia/hankaluuksia
verrattuna jatkuvaan konttorilla tydskentelyyn.

Ei ongelmia

Motivaatio, itseohjautuvuus ja tehokkuus ok. Tyotehtavat maaritte-
levat paljon - ei sinallaan eta vs toimisto

Etatyo heikentaa tyon sosiaalista aspektia, mutta toki ihmisella olisi
hyva olla sosiaalista kanssakaymista tyon ulkopuolellakin paikkaa-
massa tata. Motivaatio tekemiseen kuitenkin paranee, kun voi kes-
kittya olennaisiin asioihin ja henkista kuormaa on vahemman arkis-
ten rutiinien jarjestamisen vahenemisen kautta (esim. tydmatkat
tms.) Lahityopaivat ovat myos todella kuormittavia jatkuvan vuoro-
vaikutuksen takia ja etatydssa energian voi kohdistaa itse tyohon.

Valilla virkeampi, kun mielekasta tekemista on ja kun ei ole vireys-
tasokin laskee

Korkea motivaatio, tehokkuus ja itseohjautuvuus. Odottelu turhaut-
taa, mikali asia ei ole itsestani kiinni, vaan muista tahoista. Koke-
mukseni puitteissa tuodut asiat tuovat jotkut esille omina oivalluksi-
naan, se turhauttaa paljon ja koen sen negaationa ja kulttuurisena
ominaispiirteena. ltse kehun ja kannustan paljon, jos joku on jotain
oivaltanut. Eli ansio sille, kenelle se oikeasti kuuluu.

Psyykkinen tyohyvinvointi on hyva, mutta itseohjautuvuus on tyossa
melko suuressa roolissa ja tyontekijoilla on aika paljon vastuu
(myOs vapautta) siina miten oman tyonsa organisoi.

Hyva




12. Miten arvioisit oman sosiaalisen tyohyvinvointisi ti-
lan talla hetkella etatyossa? (Esim. yhteisoon kuulu-
vuus, onko yksinaisyytta, sujuuko vuorovaikutus, oikeu-
denmukainen kohtelu jne.) Kuvaile tuntemuksiasi muu-

tamalla sanalla.
Vastaajien maara: 12

Vastaukset

Kohtalainen. Kontaktien vahaisyys tyokavereihin rassaa valilla. Pa-
laverien lisaksi tulee keskusteltua heidan kanssaan lahinna Team-
sin chateissa ja mailin valityksella.

lhan ok.

Hyva, mutta tiimiytymisen ja hauskuuden pidonkin ja tyOkavereiden
puute ei motivoi vaan miettii muita tyopaikkoja.

Etatyossa on haastavampi yllapitaa sosiaalista hyvinvointia, koska
lahtokohtaisesti ei ole niin paljon vuorovaikutusta ihmisten valilla vs.
kaikkien toimistolla tyoskentely

Jatkuvassa etatyossa sosiaalinen tyohyvinvointi karsii yhteisollisyy-
den ja vuorovaikutuksen puutteesta. Olen priorisoinut Tyhy- ja muut
live-tilaisuudet ja pyrin aina osallistumaan niihin.

Ei ongelmia

Vuorovaikutusta ja yhteisdllisyytta kaipaa aika-ajoin etatyossa

Tama onnistuu juuri sopivalla tavalla. En koe mitaan suurta yhtei-
sollisyytta toistani ylipaataan. Jos toimiston kahvipoydissa paate-
taan jotain epaoikeudenmukaista etatyoskentelijoita kohtaan voi ta-
man aina tuoda esille.

Jos on paivia ettei ole palavereja niin silloin saatan tuntea yksinai-
syyttaa.

Yhteisoon kuuluminen on hankalaa, silla minusta on todettu, etta
viimeisimpana tulleena en ole niin kokenut, vaikka olenkin tiimin
vanhin... Kokemukseeni pohjautuen oivallan mielestani asioita.
Naita oivalluksia tuodaan toisinaan muiden taholta omina oivalluksi-
naan ja se turhauttaa. En kaipaa suitsutusta, mutta hammastelen
hieman asennetta.

Sosiaalinen tydhyvinvointi voisi olla parempi, jos tyOyhteison ja/tai
tiimin kesken olisi enemman tapahtumia ns. livena.

Vuorovaikutus sujuu myos teamsin valityksella

13. Miten olet kokenut tyohyvinvoinnistasi huolehtimi-

sen etatoissa? (Valitse yksi tai useampi)
Vastaajien maara: 12, valittujen vastausten lukumaara: 14



Helpoksi

Haasteelliseksi

Kaipaisin apua ja tukea

n | Prosentti
Helpoksi 12| 100,0%
Haasteelliseksi 2 16,7%
Kaipaisin apua ja tukea| 0O 0,0%

14. Mikali vastasit edelliseen kysymykseen "Kaipaisin
apua ja tukea", millaista apua tai tukea kaipaisit tyohy-

vinvoinnistasi huolehtimisessa®?
Vastaajien maara: 1
Vastaukset

15. Mitka seikat vaikuttavat omaan tyomotivaatioosi eta-

tyossa? (Voit valita useamman)

Vastaajien maara: 12, valittujen vastausten lukumaara: 39

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

40%

50% 55% 60%

Mielenkiintoiset ja haastavat tyotehtavat

Tiimin yhteishenki ja tuki

Luottamus

Esihenkilolta saatu tuki

Muu, mika?

n | Prosentti
Mielenkiintoiset ja haastavat tyétehtavat | 12| 100,0%
Tiimin yhteishenki ja tuki 9 75,0%
Luottamus 8 66,7%
Esihenkildlta saatu tuki 7 58,3%
Muu, mika? 3 25,0%

Lisatekstikenttaan annetut vastaukset




Vastausvaihtoehdot | Teksti

16. Minka asioiden koet parantavan tehokkuuttasi tyo-
paivan / tyopaivien aikana etatyossa?
Vastaajien maara: 12

Vastaukset

10 min kavelylenkki ulkona ennen tyopaivaa ja lounaan jalkeen.
MokkihOperyys on ihan todellinen riski etatoissa.

Rauhallinen tyopiste.

pienet jaloittelut, pienet kotityot, jotka edistavat myos terveytta ja
helpottavat arkea. ruokailut saa ajoittaa oman nalan mukaan. ei tar-
vitse pinnistella yhteiseen lounaaseen, jolloin tuottavuus heikkenisi.

Esim. spontaani tsemppaus kolleegoilta. Myos mahdollisuus jarjes-
taa tyopaivan ohjelma tietyissa rajoissa.

Lyhyet tauot joiden aikana pystyy irtautumaan hetkeksi tyosta. Ruo-
katauon aikana laitan musiikin soimaan ja lounastan ihan muissa
maailmoissa.

Mahdollisuus keskittya yhteen asiaan kerrallaan.

Oma tila ja keskeytymattomyys. Joustavuus tyotehtavissa seka
myos paivan paatteeksi eli valmiina perheen tehtavissa heti klo 16
maissa ilman tydmatkaa

El jatkuvia hairidita kun joku tulee "nykaisemaan hihasta". Itselle
raataloity etatyopiste. El itselle haitallista melya tai hairidita -> hairi-
oihin ja niiden laatuun voi vaikuttaa. Sosiaalinen kuorma hallitta-
vampaa, kun voi valita palaverit ym. tilanteet seka niiden ajankoh-
taa paremmin vs. omaan tyohon keskittyminen.

Pienet tauot

Kun tekemisessa on riittavasti vaikeusastetta seka paateltavaa.
Tehtava on mielenkiintoinen ja voin tehda valilla yrityksen ja ereh-
dyksen -kautta.

Ajansaasto kun tyomatkat ym. on jaanyt pois

TyOajan jaksotus

17. Minka asioiden koet laskevan tehokkuuttasi tyopai-
van / tyopaivien aikana etatyossa?
Vastaajien maara: 12

Vastaukset




Tuntikausien palaveriputket, jotka estavat muihin toihin keskittymi-
sen. Sekavia reitteja pitkin yht'akkia tulevat tyotehtavat. Jotka pitaisi
osata priorisoida nykyisten sekaan.

Liialliset palaverit, jotka tahtovat venya ja jatkuva viestitulva.
yhteisollisyyden puute silla sosiaalisuus parantaa tuottavuutta erityi-
sesti, jos muuten kokisi itsensa vasyneeksi yms. Naurusta saa vir-
taa!

Joskus voi olla isompi kynnys ottaa yhteytta toiseen henkiloon jos
on vain "pieni asia" kysyttavana

Perakkaiset palaverit.

Jos on paljon paallekkaisia asioita tyon alla.

Joissain tilanteissa yhteiset keskustelut vs teams lapikaynti

Muiden ihmisten tydpanoksen odottelu/selvittaminen etana hanka-
lampaa.

Jos ei ole tekemista

Mikali asiat eivat etene itsestani rippumattomista syista, eli paatok-
senteko on hidasta jonkin asian suhteen. Tietamattomyys todelli-
sesta osaamisestani tai vaarien johtopaatoksien veto.

Paivien samankaltaisuus keskenaan (vahemman ns. kaytavakes-
kusteluja kuin toimistolla)

En osaa sanoa

18. Kaipaatko toimistolle takaisin toihin (3 pvaa tai
enemman toimistolla)?
Vastaajien maara: 12

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80%

n | Prosentti
Kylla 0 0,0%
En 12| 100,0%
Teen jo 3 tai enemman lahipaivaa viikossa| 0 0,0%

19. Montako paivaa viikossa haluaisit tyoskennella toi-

mistolla lahityossa?
Vastaajien maara: 12



Yhtena paivana

2-4 paivana

Joka pdiva

En ollenkaan

n | Prosentti
Yhtena paivana | 4 33,3%
2-4 paivana 2 16,7%
Joka paiva 0 0,0%
En ollenkaan 6 50,0%

20. Miten arvioisit fyysisen ja psyykkisen tyohyvinvoin-
tisi tilan talla hetkella etatoissa verrattuna mita se voisi

olla toimistolla tyoskennellessa?
Vastaajien maara: 12

50%

@ Paljon huonompi @ jonkin verran huonompi @ Ei huonompi eika parempi @ Jonkin verran parempi @ Paljon parempi

. jonkin | Ei huo-| Jonkin .
Paljon . Paljon Me-
verran nompi | verran Kes- .
huo- h ik pa-| . di-
nompi uo- ) etika pa- P! rempi| “2™V° | aani
nompi rempi rempi
0,0% 0,0% 41,7% 8,3% | 50,0% 41| 45

21. Miten pidat tiimin kanssa yhteytta etatoissa? (Voit

valita yhden tai useamman)
Vastaajien maara: 12, valittujen vastausten lukumaara: 26

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65%

Virtuaalikahvitauoilla

Saanndllisilla kokouksilla

Olemme sopineet yhteiset lahityopaivat toimistolle

Emme pida yhteytta

Jokin muu, mika?




n | Prosentti
Virtuaalikahvitauoilla 9 75,0%
Saannollisilla kokouksilla 8 66,7%
Olemme sopineet yhteiset lahitydpaivat toimistolle | 4 33,3%
Emme pida yhteytta 1 8,3%
Jokin muu, mika? 4 33,3%

Lisatekstikenttaan annetut vastaukset
Vastausvaihtoehdot | Teksti

22. Mita asioita haluaisit kehittaa tiimin kanssa yhtey-

denpidossa etatoissa?
Vastaajien maara: 12

Vastaukset

Virtuaalikahvitauot ovat hiukan haasteellisia, mutta mielestani on
hyva jutella etatoissakin valilla niita naita tyokaverien kanssa. Eta-
palavereissa puhutaan yleensa lahes pelkastaan asiaa.

enemman vapaata jutustelua

Vapaa muotoista jutustelua tiimin kesken. Koko organisaation ta-
solla voisi kehittaa vapaa muotoista esim. harrasteryhma pohjaista
keskustelua.

En osaa sanoa

Palavereissa agenda
taukopalavereissa olisi hyva olla kamerat paalla

Lopetetaan "paine" toimistolle/etatyon mollaaminen.

Toisen osaamisen arvostaminen sukupuolesta riippumatta. Toisen
nakokulmien arvostaminen ja tiedon riittava jakaminen. Ei ulkopuo-
lelle jattaminen.

Kasvokkaisia tapahtumia voisi olla vahan enemman.

En osaa sanoa

23. Oletko kokenut etatoissasi jotain naista tuntemuk-
sista? (Voit valita useita vaihtoehtoja)



Vastaajien maara: 12, valittujen vastausten lukumaara: 42

0% 2% 4% 6% 8% 10% 12% 14% 16% 18% 20% 22% 24% 26% 28% 30% 32% 34% 36% 38% 40% 42% 44% 46% 48% 50% 5

Yksinaisyytta

Keskittymisongelmia

Ympariston halinan tuottamia hairoita

Tyon ja vapaa-ajan sekoittumista

Kotity6t tai muu houkutus kotona

Stressia

Tyouupumusta

Tydkyvyn heikentyminen

Muistin huonontumista

Tyon tekemisen selkeaa vahentymista

Tuntemuksia tyoyhteisasta ulosjaamisesta

Liikaa tyohon kohdistuvia vaatimuksia

Tyopaikan vaihtamisen ajatuksia

Tiedon saamisen haasteita

Huonoa sisaista viestintaa

En mitaan edella mainituista

Prosentti
41,7%
8,3%
0,0%
33,3%
16,7%
50,0%
0,0%
0,0%
0,0%
0,0%
41,7%
8,3%
33,3%
58,3%
41,7%
16,7%

Yksinaisyytta

Keskittymisongelmia

Ympariston halinan tuottamia hairidita
TyOn ja vapaa-ajan sekoittumista
Kotityot tai muu houkutus kotona
Stressia

Tybuupumusta

Tyokyvyn heikentyminen

Muistin huonontumista

Tyon tekemisen selkeaa vahentymista
Tuntemuksia tyoyhteisosta ulosjaamisesta
Liikaa tyohon kohdistuvia vaatimuksia
Tyopaikan vaihtamisen ajatuksia
Tiedon saamisen haasteita

Huonoa sisaista viestintaa

En mitaan edella mainituista
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24. Koetko kiireen ja tyokuormituksen lisaantyneen eta-
tyohon siirtymisen myota?
Vastaajien maara: 12

%I

@ Taysin eri mielta @ Jokseenkin eri mielta @ Eisamaa eika eri mielta @ Jokseenkin samaa mielta @ Taysin samaa mielta

. Jok- Ei sa- Jok- .

Taysin . . Taysin Me-
. | seenkin maa | seenkin Kes- .
eri . e samaa | , . di-
. eri| eika eri samaa . .- | Kiarvo .

mielta mielta aani

mielta mielta mielta
41.7% 16,7% 33,3% 8,3% 0,0% 2,1 2,0

25. Millaista on mielestasi hyva johtaminen etatyossa ja
millaisia kaytantoja tai toimia se mielestasi sisaltaa?
Vastaajien maara: 12

Vastaukset

Esihenkilon tulisi pitaa ylla saanndllista kontaktia ryhmansa jaseniin
ja olla kiinnostunut siita, mita heille kuuluu. Lisaksi pitaisi tarjota
heille mahdollisuuksia keskustella toistensakin kanssa. Esim viikot-
taisessa ryhmapalaverissa.

jokaiselle vapaus, tuki ja luottamus suunnitella paivaansa. Saannol-
liset keskustelut esim. esihenkilon kanssa. valilla tapaamisia myos
vastakkain

Saanndlliset yhteiset (online)palaverit ryhman kesken, kahdenkes-
kiset vapaamuotoiset tilannepalaverit, molemminpuolinen luottamus
Selkeat kaytanteet, kuten saanndlliset esimies&alainen palaverit,
selkeat tyOajat ja tydajanseurannan. Tarkeita kaytanteita ovat myos
tiedon jakaminen/saaminen esim. viikoittaiset tiimipalaverit ja kuu-
kausittaiset osasto-kohtaiset palaverit. Organisaatio tasoiset pala-
verit antavat paljon tietoa oman kuplan ulkopuolelta.

Etatyo ei muuta hyvaa johtamista oleellisesti, vaan samat lainalai-
suudet patevat kuin lahitydssakin

Nakemys ja tietyn tason tuntemus siita mita kullakin tyon alla. Tii-
viimmat ja saannollisemmat lapikaynnit mita tyon alla ja mita tu-
lossa paiva, viikko ja pidemmalla aikavalilla

Samat asiat kuin [ahityossa.




Esihenkilo ei ole kenenkaan kaveri. Hanen taytyy voida ottaa vas-
taan erilaisia nakokulmia, eika nostaa muita ylemmaksi, koska ovat
olleet pidempaan talossa. Kaikkien nakokulma ja mielipide ovat
yhta tarkeita kaytaviksi lapi.

One-to-one keskustelut ovat olleet hyvia ja niita voisi olla ehka hiu-
kan useammin.

Esimies pitaa yhteytta, saanndlliset keskustelut esimiehen kanssa

26. Millaisen johtamisen/esihenkilotyon koet nostavan

tehokkuuttasi etatyossa?
Vastaajien maara: 12

Vastaukset

Homma toimii, kun esihenkilo luottaa ryhmansa jaseniin ja tyotehta-
vat ovat riittavan selkeita ja priorisoituja.

asioista perilla olevan, kannustavan, tukevan, luottavaisen, saan-
nollisesti yhteytta pitavan

Valmentava johtaminen, yhteinen seuranta asioiden etenemiselle

Tehokkuutta nostaa matalan kynnyksen yhteydenotto esimieheen,
jolloin asioita ei tarvitse jaada pohtimaan itsekseen tai etsimaan tie-
toa.

Tyontekijaa tukeva, joustava, ratkaisukeskeinen

Ajankayton rajaus tiettyyn tehtavaan ja sen priorisointi

Yleisesti ottaen hyva johtaja. Ei etatyd mitaan mullistavaa oikeasti
ole.

oikeudenmukainen esihenkilotyo ja tasavertaisesti kohtelu, esihen-
kilo olisi aidosti kiinnostunut alaisistaan

Sellaisen, joka ymmartaa, ettei henkildjohdettavat ole kavereita,
vaan henkildjohdettavia, joiden kanssa kaydaan niin hyvia kuin vai-
keitakin asioita lapi. Esihenkilo tukee tarvittaessa, hanen kanssaan
pitaa voida keskustella ilman, etta hanen oma mielipide nakyy vas-
tauksessa. Objektiivinen keskustelukulttuuri.

Kannustavan ja motivoivan johtamisen.

Saa palautetta

27. Millaisen johtamisen/esihenkilotyon koet laskevan

tehokkuuttasi etatyossa?
Vastaajien maara: 12



Vastaukset

Kyttaavan asenteen, epaselvien tyotehtavien.

myohastymiset, etaisen, nakymattoman, tietamattoman

Jos on paljon lupauksia mutta ne harvoin toteutuu tai jos tehtavak-
siannot eivat ole riittavan selkeita

Jos esille tuotuihin asioihin ei reagoitaisi.

Edelliseen kohtaan verrattuna painvastaiset

Paallekkaiset kiireelliset tehtavat ja tarkeysjarjestys puuttuu. Paljon
muutoksia organisaatiossa ja kaytannoissa - prosessit keskenerai-
sia

Sellainen, joka ei valita ja asiat ei tartu kiinni.

jos esihenkilo ei ole mitenkaan kiinnostunut sinun tekemisista tai
jos kerrot epakohdista niin han ei tee asialle mitaan

Sellainen, joka kertoo, ettet ole tasavertainen tiimin muiden jase-
nien kanssa (syy: et ole ollut yhta kokenut tietyn sovelluksen kaytta-
jana, kuin muut). Esilletuomieni asioiden kaantaminen niin, etta syy
on vain minussa, jolloin tuntee jaavansa vaille tukea.

Pelolla johtamisen, mutta onneksi sellaista ei ole Istekilla ollut.

Esimies ei valittaisi ollenkaan tai pitaisi yhteytta

28. Eroaako hyva etajohtaminen mielestasi yleisesta hy-

vasta johtamisesta jotenkin?
Vastaajien maara: 12

0% % 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70%

n | Prosentti
Ei 10 83,3%
Kylla| 2 16,7%

29. Mikali vastasit edelliseen kysymykseen Kylla, mita
eroja niissa naet?
Vastaajien maara: 3

Vastaukset




Todennakoisesti esihenkilon taytyy nahda enemman vaivaa, etta
han on kartalla siita, mita ryhman jasenille kuuluu ja miten heidan
tyonsa sujuvat. Yleensa se on helpompaa kasvokkain toimistolla.

kiinnostusta ja tukea tarvitsee enemman, enemman luottamusta

30. Millaisia johtamisen haasteita naet/olet nahnyt eta-

tyoskentelyssa?
Vastaajien maara: 12

Vastaukset

Kontaktin yllapitaminen esihenkilon ja ryhman jasenten valilla. Ryh-
mahengen yllapitaminen ja yhteistyon toimivuuden varmistaminen.

tiimiytymisen ja sitoutumisen varmistamisen -> vaihtuvuus, esihen-
kilGilla kiire/myohastymisia, tiedon siirron

Ainakin sen, etta joillain on vaikeuksia rytmittaa paivaa tyohon ja
vapaa-aikaan. Osalle myos virtuaalityokalut esim. Teams tai niihin
liittyvat kayttotavat eivat ole ennestaan niin tuttuja ja he kipuilevat
sen kanssa

Olen kuullut ettei esille tuotuihin asioihin/ongelmiin reagoida.

En osaa sanoa

Paivittainen kohtaaminen puuttuu ja sita kautta tilannekuva. Ei sel-
keaa kuvaa mita tyon alla ja mitka tavoitteet tarkeimmat.

Samoja, mita lahijohtamisessakin. Tekninen osaaminen ei riita tai
valinpitamattomyytta asioiden hoitamiseen.

Mikali henkilojohdettava on samassa toimipisteessa esihenkilon
kanssa, on jotenkin tyyli erilainen. Ehka se yksinkertaisesti johtuu
sosiaalisuudesta, jota koetaan, kun ollaan samassa tilassa fyysi-
sesti. Vaikea vakuuttaa vastapuolta omasta kokemuksestaan.

Esihenkil6 ei ole niin paljon Iasna tiimin tyossa, koska ei olla fyysi-
sesti samassa tilassa. Talldin asioiden selvittely voi olla erilaista
kuin jos ollaan etana.

En osaa sanoa

31. Millaiseksi koet esihenkilon tavoitettavuuden etatyo-
paivina?
Vastaajien maara: 11



%

@ Aina tavoittamattomissa @ Joskus tavoittamattomissa @ Ei mielipidetta @ Joskus tavoitettavissa @ Aina tavoitettavissa
Aina ta-| Joskus Ei .
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missa missa| detta

9,1% 0,0% | 9,1% 27,3% 54 5% 42 5,0

32. Miten pidat yhteytta esihenkiloon/tyontekijoihin eta-
tyopaivina? (Voit valita useamman)
littujen vastausten lukumaara: 26

10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 85% ‘

Vastaajien maara: 12, va

0% 5

Teamsilla tms.

Puhelimella

Sahkapostilla

En pida yhteytta esihenkiloon etatyopaivien aikana

Kaipaisin enemman yhteydenpitoa

n | Prosentti
Teamsilla tms. 12 100,0%
Puhelimella 5 41,7%
Sahkopostilla 8 66,7%
En pida yhteytta esihenkilddn etatydpaivien aikana | 0 0,0%
Kaipaisin enemman yhteydenpitoa 1 8,3%

33. Arvioi seuraavat vaittamat johtamisesta etatyossa
Vastaajien maara: 12



Koen olevani luotettava

Saan arvostusta

Minua kannustetaan omassa tyossani

Johtaminen on kannustavaa

Tyoyhteison iimapiiri on hyva

Saan vastuuta

Saan tukea esihenkilolta

Tekemista kehitetaan aktiivisesti

Vuorovaikutus on hyvaa

Tunnen turvallisuuden tunnetta

Olen inspiroitunut ja motivoitunut

Saan olla oma itseni

Saan tuoda esille omat nakemykseni

Saan hyGdyntaa omia vahvuuksiani

TyG on sopivan kuormittavaa

Kohtelu on tasapuolista

Mahdollisiin konflikteihin puututaan

Tydlla on selkedt tavoitteet
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spiroitu-
nut ja
motivoi-
tunut

0,0%

8,3%

16,7%

66,7%

8,3%

3,8

4,0

Saan
olla oma
itseni

0,0%

0,0%

8,3%

58,4%

33,3%

4,3

4,0

Saan
tuoda
esille
omat
nake-
mykseni

8,3%

0,0%

0,0%

50,0%

41,7%

4,2

4,0

Saan
hyodyn-
taa omia

0,0%

8,3%

16,7%

25,0%

50,0%

4,2

4,5
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puolista
Mahdol-
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konflik-
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puutu-
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on sel-
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Yh-
teensa

0,0% | 16,6% | 16,7% | 41,7% | 25,0% 3,8 4,0

0,0%| 8,3%| 16,7% | 58,3% | 16,7% 3,8 4,0

0,0% | 25,0% | 25,0% | 25,0% | 25,0% S1olNS3S

1,8% | 9,7% | 12,0% | 51,9% | 24,5% 39| 4,0

34. Mita asioita mielestasi pitaisi kehittaa organisaatios-
samme etatyoskentelyn kannalta? (Voit valita useam-
man)

Vastaajien maara:

0%

12, valittujen vastausten lukumaara: 34

20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80%

10

Yhteydenpitoa

Ongelmista keskustelemista

n | Prosentti

Tiedonkulkua 11 91,7%
Vuorovaikutusta 9 75,0%




Yhteydenpitoa 4 33,3%
Ongelmista keskustelemista | 4 33,3%
limapiiria 2 16,7%
Luottamusta 2 16,7%
Jotain muuta, mita? 2 16,7%

Lisatekstikenttaan annetut vastaukset
Vastausvaihtoehdot | Teksti

35. Edelliseen kysymykseen jatkaen, miten kehittaisit

valitsemaasi asiaa?
Vastaajien maara: 2

Vastaukset

Luottamus, kyky nahda toinen omana yksilona ja persoonana, joka
pohtii ja 10ytaa ratkaisun tovin tehtyaan tai pohdittuaan, kyky suh-
tautua toiseen assertiivisesti, eika uhkana tai turhan jaarittelijana.

Kaytaisiin avointa dialogia tarpeellisten ihmisten, miten naita haas-
teita lahdetaan yhdessa ratkomaan ja kuullaan jokaisen mielipi-
detta.




