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Tassa opinnaytetydssa tutkittiin etatyon johtamista ja sen merkitysta tyonteki-
joille. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd, mitéa etatyontekijat odottavat esimie-
heltdan. Tutkimuksella haettiin tietoa, kuinka etatydntekijat kokevat etatyén pe-
ruselementtien; arvostuksen, luottamuksen ja avoimuuden, etatytssa seké selvi-
tettiin pelisaantojen, yhteisollisyyden ja jatkuvan kommunikoinnin merkitysta eta-
tyon johtamisessa juuri tyontekijoéiden nakokulmasta.

Kyselyn tarkoituksena oli saada vastauksia tutkimuskysymyksiin, joiden avulla
paastiin pureutumaan johtamisen haasteisiin ja niiden ratkaisuihin tyontekijoiden
ajatusten kautta. Tutkimuksessa oli tarkoitus selvittda etdjohtamisen perustaksi
nimettyjen asioiden merkitysta etatyontekijoille. Tutkimusaineiston kerays tehtiin
séahkdisen kyselyn avulla, joka sisalsi seka avoimia, etta strukturoituja kysymyk-
sid. Tutkimusaineisto kerattiin vahittdiskaupan alan yrityksesta, jolla on erikois-
likkeita ympari Suomea. Kaikki kyselyyn osallistuneet tekivét toita etana esimie-
hestaan. Kyselyyn vastanneita oli yhteensa 60 ja kyselyn vastausprosentti 41 %.

Kyselyn tulokset vastasivat hyvin opinnaytetyon teoriatietoa. Perinteinen ja kont-
rolloiva esimiesty6 ei sovi etatyohon, vaan luottamus on kaiken perustana. Esi-
miehen johtamistyylin odotettiin olevan tuloksiin suuntautuva. Perusasioiden tar-
keys ja elementtien liittyminen toisiinsa tuli selkeasti ilmi tutkimuskyselyn vas-
tauksissa. Tutkimusta ei voi sellaisenaan hyddyntad vahaisen vastausmaaran
vuoksi. Tutkimuksen vastauksia voi kuitenkin hyédyntdd etajohtamisessa, silla
tutkimuksen tulokset ovat etatyontekijoiden ajatuksia esimiestyosta, joita teoria-
tieto myotailee. Vastaukset antoivat konkreettisia ja positiivisia tyokaluja etéatyon
johtajille kehittaa tai vahvistaa omia toimintatapojaan.

Avainsanat etatyo, johtaminen, virtuaalinen johtaminen, etdjohtami-
nen, etatydn johtaminen
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The purpose of this thesis was to examine the leadership of telework and its
significance for the employees. The study examined how teleworkers perceive
the basic elements, which are appreciation, trust and openness of telework. In
addition, the importance of rules, the community and continuous communication
when managing telework.

The purpose of the survey was to collect answers to the research questions that
helped to address the management challenges and solutions based on
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1 JOHDANTO

Kiinnostukseni etatydhdn opinnaytetyon aiheena syttyi oman etéatyoni myota. Eta-
tyohon liitetdan paljon positiivisia puolia ja sitd pidetdén tehokkaana tyontekota-
pana. Etatyon haitat ovat hyotyja huomattavasti pienemmat. Toki etatyon sallimi-
nen kertoo tydnantajan vahvasta luottamuksesta. Suomessa etatyo on yleista ja
etatyontekijoiden maara kasvaa koko ajan, eli etatydta voisi kuvata nykyai-
kaiseksi tydskentelymuodoksi tietotydssa. Nykyaikaiset tietoliikenneyhteydet
mahdollistavat etatyon eri puolilta Suomea. Hyvilla tietoliikenneyhteyksilla pysty-
taan helposti olemaan yhteyksissa tyonantajaan ja hoitamaan tyot tehokkaasti.
(Vilkman 2016, 12.)

Etatyon suurimmaksi haasteeksi on muodostunut etatyén johtaminen. Vaatii eri-
laisia taitoja esimerkiksi johtaa henkilostd6& onnistuneesti, kun ei ole itse lasna.
Monesti on mielessa ajatus, etta voisi saada tyontekijoistd enemman irti, kun olisi
paikan paalla. Totutut tavat eivat toimi etaalta yhta tehokkaasti, ja tyén organisoi-
minen on hetkittdin haastavaa. Ylipaataan etaalta johtaminen vaatii esimiehilta
usein enemman kuin perinteinen johtaminen. Etaalta johtamisen taitoja tarvitaan
kuitenkin yha useammin, ja sitd pidetaan jo eraanlaisena ydinosaamisena, mita
esimiehilla pitaisi olla. Kun etajohtamisessa onnistutaan hyvin, se tuo erittain suu-
rella todennékdisyydella yritykselle huomattavaa kilpailuetua. (Ellinmaki, Kahara,

Lehtoranta, Savinko & Rauramo 2018.)

Opinnaytetydssani tutkin etatyon johtamista ja sen merkitysta tyontekijoiden na-
kbkulmasta. Tavoitteenani on selvittdd, minkalaisia toimia etatyontekijat odotta-
vat esimieheltaan, jotta etaalla toimivat tiimit paasisivat loistaviin tuloksiin ja heilla
olisi hyva tydskennelld. Tutkimuksella pyrin selvittdmaan, kuinka etatyontekijat
kokevat arvostuksen, luottamuksen ja avoimuuden merkityksen etétyon johta-
jalta. Tavoitteenani on myos selvittdd pelisaantojen, yhteisdllisyyden ja jatkuvan

kommunikoinnin merkitysta etatyon johtamisessa juuri tyéntekijéiden kannalta.

Tarkoituksena on saada vastauksia, joiden avulla p&astéisiin pureutumaan eta-
johtamisen haasteisiin ja selvittdmaan keinoja parantaa johtamista tyontekijan
vastausten perusteella. Kerron teoriaosassa etatyodsta, johtamisesta ja etatyon

johtamisesta. Pohdiskelen samalla myds, miten lahiesimiehena hyvéksi koettuja



asioita voisi soveltaa etatyon johtamisessa, ja toivon, etta tutkimuksesta saan ta-
han vastauksia. Tutkimustulosten tarkoitus on tietenkin helpottaa tyontekijoita ja

esimiehia.

Yrityksissd on yha monenlaista asennetta etatyota kohtaan. Osa pitaa etatytta
hyvana ja tervetulleena ratkaisuna, mutta moni my@s vastustaa sitd kiivaasti.
Myds etatyon johtamiseen on suhtauduttu ja sopeuduttu vaihtelevasti, ja mielipi-
teitd puolesta ja vastaan |6ytyy seka tyontekijoilta etta esimiehilta. Etatyo ei ole
paamaara, vaan ennemminkin tehokas keino tietyissa tilanteissa paasta halut-
tuun tulokseen. Etatyon tekeminen kuitenkin yleistyy koko ajan ja vauhdilla, joten
etatydn johtaminen ja siihen panostaminen on erittéin ajankohtaista. Vaikka pe-
rusasiat johtamisessa eivat muutu virtuaalisessakaan maailmassa, on hyva
muuttaa johtamista modernimpaan suuntaan. Koska kaikkea ei voi tehda samalla

tavalla, on opeteltava uusia tapoja toimia. (Vilkman 2016, 21.)



2 ETATYO JA ETATYON JOHTAMINEN

Etaty6 on joustavaa ty6ta, jota tehdéaan varsinaisen tyopaikan ulkopuolella, tyon-
antajan kanssa sovitussa etatyopisteessa. Tyo voidaan suorittaa sellaisessa pai-
kassa, missé tyon tekeminen on kummallekin osapuolelle tehokkainta ja tarkoi-
tuksenmukaista. Kaikenlainen ty0 ei tietenk&&n sovi etana tehtavaksi, vaan eta-
tyota tekevat yleensa enimmakseen erilaiset tietotyon tekijat. Etatyon edellytyksia
ovat kunnollinen teknologia tietoturvineen seka luottamus. Myds etatydympaéris-
tén on oltava tehtavaan tyéhon kunnolla soveltuva. (Aho, Hoykinpuro, Kahara,
Lehtoranta & Sipila 2017.)

Useita perinteisia toitéa voi nykyaan yhdistella etatyohén. Etatyd voikin siis olla
jatkuvaa, saanndllista tai satunnaista. Etatyon tekijoilla voi olla erilaisia tytaika-
jarjestelyja, vaikkakin moni etatyontekija on tavoitettavissa nimenomaan normaa-
lin toimistoaikaan. Etatyd on ollut useissa organisaatioissa joustava tapa tyos-
kennella jo pitkdan. Nykyteknologian ansioista etéaisyys ei ole este tai haitta te-

hokkaalle tyonteolle ja toimivalle tydyhteisdlle. (Vilkman 2016, 13, 16.)

2.1 Etatyon etuja

Joustavasta tyostad on etua. Etatyota tekevat tyontekijat pysyvat 60 prosenttia
suuremmalla todennakoisyydelld tyopaikassa verrattuna sellaisiin henkil6ihin,
joilla ei samanlaista mahdollisuutta ole. Tydntekijdiden pysyvyys on merkittava
taloudellinen etu yritykselle. Etatyon on tutkittu lisdévan jaksamista téissa. Ihmi-
set saattavat tehda jopa 19 tuntia enemman t6ita viikossa tuntematta kuormituk-
sen tunnetta. Etatyon tekeminen on yleensa myos paljon tehokkaampaa. Omat
saavutukset tyOpaivana parantavat tyotyytyvaisyyttad ja kasvattavat tyontekijan
motivaatiota. Etatyolla padstaan myos eroon stressaavista tydmatkoista, joka voi
olla todellinen haitta, vaikka ty0 itsessaan ei olisikaan raskasta. Ei ole pelkoa
myohastya toista, ja samalla valtytaan tydpaivien venymisesta tydmatkan vuoksi.

On myds huomioitu, ettd etatyd vahentdé poissaoloja. (Vilkman 2016, 16-18.)

Tybnantajalle etatdista on hyotya myos kokonaiskustannusten vuoksi, kun tiloja

ja kalusteita tarvitaan vdhemman. Etatyon tekeminen on myds ymparistdystaval-



lisempé&a, kun tydmatkat eivat kuormita ymparistoa. Etatydssa tyontekija voi kont-
rolloida omaa tekemistaan. Omassa rauhassa myds keskittyminen on yleensa
parempaa ja tyon teko muutenkin tehtdvakeskeisempaa. Etéatiimien tyd koetaan
usein tasa-arvoisemmaksi, ja se mahdollistaa tyontekijoiden asiantuntemuksen
paremman hyddyntamisen. (Vikman 2016, 18.) Etatyontekija voi mahdollistaa
asiantuntijoiden kayton eri paikkakunnilta. Etatyon avulla voidaan hyétya myoés
kielitaitoisista tai paikallista kulttuuria tuntevista henkiloista, jotka tydskentelevat
omalta paikkakunnaltaan. (Eklund, Lindholm & Salminen 2019, 178.)

My0s asiakkaat ovat voineet jakautua maantieteellisesti eri paikoille, jolloin heita
palvellakseen on tarpeen perustaa etatiimeja tai ottaa etatyontekijoita. Etana toi-
mivien tyontekijoiden avulla paikallinen asiakkaiden tuntemus, verkostoituminen
ja informaation kulku voivat toimia huomattavasti tehokkaammin, kuin jos kaikki
tyontekijat tydskentelisivat yhdessa paikassa. Etatyon tekeminen parantaa myos

organisaation mainetta joustavana tyonantajana. (Eklund ym. 2019, 177-179.)

2.2 Etatydn haasteita

Etatyd tuo mukanaan myods haasteita. Toimivan ja aidon yhteistydn rakentaminen
on haastavaa ja tarvitsee suunnitelmallista tyota sen eteen. Vuorovaikutus mui-
den kanssa on yleensa se kokoava voima, ja etaalta, teknologian valityksella, sita
ei pideta yhta luonnollisena. Vaikka yhteenkuuluvuuden tunne on tarkeaa, kysy-
mys etatyontekijoilla on usein enemman psyykkisesta kuin fyysisesta laheisyy-
desta. Etatyota tekevat voivat helposti kokea myds, etta heita ei tueta. (Vilkman
2016, 19-20.)

Etatyon erityishaasteita ovat myos tiimin eristdytyminen seka raportoinnin ja seu-
rannan haasteellisuus. Etatyontekijan taytyy osata monenlaisia asioita, ja se koe-
taan yleensa kuormittavampana. Tutkimuksen mukaan ainoastaan noin 40 %
etatyontekijoista on saanut koulutusta etatydon tekemiseen, jolloin etatydtaitojen
puute voi helposti haitata tyon tekemista. Etatiimin yhteishengen luominen kestaa
yleensa tavallista lahitiimia kauemmin. On myds huomioitava, etta usein etatyon-
tekijat saattavat toimia muissakin yhteisdissa, joka voi vaikuttaa etatiimin kautta
tulevan viestinnan tulkitsemiseen. Muutoinkin viestinta etayhteyksilla tuo aina ra-

joitteita, kun toisen osapuolen kehonkieltd tai ilmeita ei pysty ndkemaan. Juuri



kehonkieli ilmeineen auttaisi kasvattamaan tyontekijoiden valista luottamusta.
(Eklund ym. 2019, 180-181.)

Etatyota tekeva voi helposti kokea jaavansa ulkopuolelle. Tama korostuu tii-
meissé, joissa vain osa tekee etéatoita ja osa tyoskentelee fyysisesti esimiehen
kanssa samassa paikassa. Esimerkiksi palaveritilanteissa, joissa muu porukka
osallistuu paikan paalla ja etatyontekija videoyhteyden kautta, voi ulkopuolisuu-
den kokeminen olla vield suurempi. Tunne ulkopuolisuudesta on tietenkin yksil6l-
lista, ja kaikkeen vaikuttaa my6s yleinen kommunikointi esimiehen ja muun tiimin
kanssa. Jos etana tyoskenteleva kokee jadvansa eri asemaan, se vaikuttaa heti
hanen motivaatioonsa negatiivisesti. Etana toita tekevan kanssa ei luonnollisesti
yleensa kommunikoida yhta paljon kuin lahityontekijoiden kanssa, ja onkin vaa-
rana, ettd esimies alkaa pitamaan etatyontekijad epasosiaalisena tai ettd han
vain haluaa vetaytya tekemaan itsenaista tyota. (Vilkman 2016, 50-51, 55.)

Esimiesty6 on vaikuttamista. Esimies vaikuttaa aina teoillaan ja tekematta jatta-
misillaén, vaikka se ei olisi tarkoituksellista. Vuorovaikutuksella on siis esimies-
tydssa keskeinen rooli juuri tietoisen vaikuttamisen vuoksi. Esimiehen persoonal-
lisuus, taidot, arvo ja asenteet vaikuttavat jokapaivaisessa tyéssa. Tulevaisuu-
dessa korostetaankin esimiehen roolia inmiset huomioivana valmentajana, jossa
ryhman johtamisen sijaan keskitytdan tyontekijoiden yksiléllisyyden huomioimi-

seen ja ohjaamiseen. (Laine & Surakka 2011, 16-18.)

2.3 Hyva johtaminen

Johtaminen on tyodntekijdiden ohjaamista esimiehen tahdon mukaiseen suun-
taan. Esimiehet istuvat usein erilaisissa kokouksissa, ja heilla voi olla paljon eri-
laisia projekteja kesken. Esimiesten perustehtdvéa on kuitenkin aina omien alais-
ten johtaminen. Jotta esimies tuntisi tyontekijoidensa tarpeet ja ndiden persoonat,
hanen pitdéd selvittaa ne aktiivisesti kyselemalla ja kuuntelemalla. Hyva esimies
tietda tutustumisen jalkeen, millaisiin asioihin hanen kannattaa kiinnittaa erityi-
sesti huomiota. Hyvaan johtamiseen kuuluu empaattisuus, toisen asian ymmar-
taminen. Yksipuolisella ihmiskasityksella ei edeta. Esimiehen kuuluu toimia itse
esimerkkind. (Hiltunen 2012.) Esimies, joka uskoo tydntekijéihinsa ja heidan

mahdollisuuksiinsa kehittya ja kehittaa toimintaansa, toimii myds niita edistaen.
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Kannustava tai kehittava palaute on erittain tarkeéaa. (Kupias, Peltola & Pirinen
2014.)

Jos esimies haluaa tukea tyontekijdidensa kehittymista toimivaksi tiimiksi, hanen
on ymmarrettava ryhmassa vaikuttavat voimat. Ryhmén ihmisilla on erilaista
osaamista, yksilollisia vahvuuksia ja heikkouksia, tahtoa ja motiiveja. Esimiehen
on kannettava vastuuta omasta tiimistaan ja kasiteltava myos kritiikkia ja kieltei-
sid tunteita. Huono johtaja liittoutuu jonkun tyontekijan kanssa tai vaistaa negatii-
vista palautetta. Esimiehen pitd& omilla toimillaan naytta& arvostavansa erilaisia
ihmisia pitamalla erilaisia mielipiteitd voimavarana. Esimiehen johtamisella saa-
daan tiimi sitoutumaan omaan ryhmaéansa ja sen tehtaviin. (Laine & Surakka
2011, 58, 67-69.)

Esimiesty0 on vaativaa, ja siihen liittyy myos vastuullisuus ihmisista ja heidan
tyon laadustaan ja tuloksista. Esimiestaidot eivat ole synnynnaisia tai persoonal-
lisuudesta riippuvaisia, ja siksi esimiehia taytyy kouluttaa. Kaikkien kannalta on
parasta, ettd esimiehella on halua kehittdd ammattitaitoaan ja uskallusta kokeilla
uusia toimintamalleja. Ihmisten ja heidan kayttaytymisensd ymmartaminen on
esimiestydssa haaste. Esimiehelta on |0ydyttdva psykologista silmaa, jotta voi
menestyksekkaasti johtaa muita. Talloin pystytaan myos valttamaan yhteentor-
mayksia ja vaarin ymmartamista puolin ja toisin. Esimiehen tulisi antaa positiivista
palautetta kaikille aina, kun siihen vain on aihetta, koska jokainen tyontekija ha-
luaa kokea olevansa pateva tyossaan. (Laine & Surakka 2011, 27, 203—-205.)

2.4 Etajohtaminen

Esimies voi johtaa tyontekijoitd myos etdaltd. Etdjohtaminen on etéatyon johta-
mista ja nykyaan jo osa modernia johtamiskasitysta, jota pidetdan myos tulevai-
suuden esimiehen ydinosaamisena. Etdjohtaja ei siis tydskentele tyontekijan
kanssa samoissa tiloissa, ja voi olla, etta han ndkee tydntekijan kasvotusten vain
kerran pari vuodessa. Etaaltd johtaminen vaatii esimiehelté johtamiskaytantdjen

muuttamista, jotta ne istuvat uusiin olosuhteisiin. (Vilkman 2016, 20, 57.)

Tybnteon seuraaminen sekd haasteiden ja toimintakyvyn havainnointi on va-
haista tai sité ei ole juuri lainkaan. Fyysista etaisyytta voi olla paljon, ja joskus

aikavyohykkeet vaikeuttavat yhteydenpitoa entisestaan. Henkilosto tyoskentelee
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ja viestii tuolloin viestinta- ja tietoteknologiaa hyvéaksi kayttaen. Vaikka tyontekijat
eivat ole koko ajan nahtavissa, esimiehen tehtavat eivét katoa. Yhteiset tavoitteet
ja toimintatavat on oltavat selkeitd, tydntekoa on tuettava ja yhteisty6ta on raken-

nettava. (Kupias ym. 2014.)

2.5 Etatyon johtaminen kaytannossa

Hyvin suunniteltu ja toteutettu etdjohtaminen voi kehittdé toimintaa ja tyontekijoita
seka pitaa tydyhteison tiiviind (Laine & Surakka 2011, 194). Perinteinen johtami-
nen ja sen osaaminen eivat enda riita, vaan on kehityttdva uuden ympariston
mukaisesti ja kehitettdvd omaa osaamista. Yleisesti ajatellaan, etta etdjohtajalta
vaaditaan hyvia ihmisten johtamisen taitoja seka tieto- ja viestintateknologioiden
osaamista, mutta etajohtaminen tarvitsee myos perehdyttamista. Kaytettavat
viestintavalineet ja -tavat on tuotava kunnolla tutuiksi ja esimiehen ja tyontekijan
valiseen kanssakaymiseen on alussa panostettava erityisen paljon luottamuksen
rakentamiseksi. (Vilkman 2016, 22.)

Vanhat johtamiskaytannot eivéat ole suoraan siirrettavissa etajohtamisen uusiin
haasteisiin, vaan etdjohtaminen vaatii uusia malleja toimia ja jotkut asiat kannat-
taa tietoisesti huomioida. Etjohtajan onnistuminen koetaan erittain merkittavaksi
kilpailukykytekijaksi maailmalla, kun mitataan yrityksen menestysta. Etatyon joh-
tamisen painoarvo on ihmisten motivoinnissa ja sitouttamisessa seka yhteisen

tavoitteen kommunikoinnissa. (Vilkman 2016, 22.)

Esimiestyon vaativuuden lisdksi etatyon tekijat tuovat esimiehelle lisdd vastuul-
lista tyota. Esimies kantaa vastuun etatiimin toimintaedellytyksistd, toiminnasta ja
toiminnan laadusta. Etdjohtajalta odotetaan vahvaa sitoutumista, ja h&nen on
huolehdittava, ettd kaikki ovat sitoutuneet yhteisien pdamaarien tavoitteluun.
Yleensa hierarkkinen ja k&skyttava johtamistyyli ei toimi etand, vaan etatiimeissa
edellytetéan enemman johtajuuden jakamista. Selkea missio ja visio auttavat voi-
mavarojen tehokkaassa kohdentamisessa. Selke&n yhteisen vision tavoittelu si-
too tiimin jasenid myos etdaltd. Vuorovaikutukseen on kiinnitettava erityista huo-
miota, koska etatydntekijoille tieto ei liiku koskaan "vahingossa”, kuten normaa-
lissa lahityossa esimerkiksi kahvitauolla. (Eklund ym. 2019, 183-184.)
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3 ETATYON JOHTAMISEN PERUSTA

Hyvan etatydn johtamisessa on tiettyja perusasioita, jotka liittyvat vahvasti toi-
siinsa ja joita ilman esimiesty6 ei toimi kunnolla. Naita toisiinsa kytkeytyneita pe-
rusasioita ovat luottamus, arvostus, avoimuus, toimivat pelisdannot, avoin vuoro-
vaikutus ja yhteisollisyys. Naiden kulmakivien (Kuvio 1) avulla voi tarkastella,
ovatko tydyhteison perusasiat kunnossa etatyon nakoékulmasta. (Vilkman 2016,
26.)

Pelisaannot Luottamus Arvostus

Jatkuva
kommunikointi

Yhteisollisyys

Avoimuus

Kuvio 1. Etdjohtamisen perusasiat on oltava kunnossa (Vilkman 2016, 26)

3.1 Luottamus

Tiimin toiminta perustuu luottamukseen, joka onkin yksi suurimmista haasteista
tiimitydssa (Eklund ym. 2019, 184). Luottamus korostuu, kun paivittaista tyota ei
voi seurata samalla tavalla kuin l&hella ollessa. Luottamuksen rakentaminen on
erittain tarkeada ja edellyttdd avointa kommunikointia. Kaikilla on oltava sama na-
kemys toimintatavoista ja saannoistd, ja tyontekijan ja esimiehen on luotettava,
ettd kaikki tekevat oman osuutensa ja lupaukset pidetdaan. (Laine & Surakka
2011, 83.)
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Kun esimies panostaa hyvan ja toimivan luottamuksen rakentamiseen, han ke-
hittdd samalla koko liiketoimintaa. Luottamuksen voi yhdistda suoraan tyonteki-
jéiden tuottavuuteen ja tuloksentekoon seka viihtymiseen tyéssa. Luottamus lisdéa
tyontekijoiden vastuullisuutta. Se myds mahdollistaa hyvan ilmapiirin rakentami-
sen, vahvistaa tiedon kulkua ja lisaa oppimista. Kun luottamus toimii, tyontekijat
keskustelevat avoimemmin ja kuuntelevat paremmin. Talléin he myds ottavat pa-
remmin toisensa huomioon ja arvostavat enenevissa maarin niin toisiaan kuin
esimiestaan. (Pyyhtia 2019, 122-123.)

Luottamus lujittuu, kun opitaan tuntemaan tyotoverit, heidan osaamisensa ja toi-
mintatapansa. Kaytannossa luottamus on myads sita, etta ei tarvitse jatkuvasti va-
rautua pahimpaan. Luottamus saa aikaiseksi sen, etta tyon tulos on merkitta-
vampi kuin tyohon kaytetty aika. Eli tyota tehdéaéan talldin tehokkaammin ja sitou-
tuneemmin. Yleensa ihmisilla on halu olla luottamuksen arvoinen, joka yleensa
parantaa tyon laatua entisestaan. Luottamus on tapa toimia seka tunnetila. Sel-
kealla tunteiden ilmaisulla ja niiden aistimisella vahvistetaan inhimillista ilmapiiria

ja parannetaan nain keskinaista luottamusta. (Vilkman 2016, 27-31, 65.)

Johtaminen tarvitsee lasnadoloa. Vaikka etdjohtamisessa fyysiset tapaamiset ovat
vahaisempia, lasnéolo on kuitenkin mahdollista. Viestintateknologiaa hyvaksi
kayttaen esimies voi olla yhteydessa tyontekijoihinsa ja tehda samalla tyon seu-
rantaa. Kun esimies on lasna, myos seuranta koetaan kiinnostuksena. Onkin
huomioitu, ettéa etatydssa luottamuksen rakentamiseen menee nelja kertaa kau-

emmin kuin perinteisessa lahitydssa. (Laine & Surakka 2011, 83, 193-195.)

Etatiimeissa kohtaamisia on vahemman ja ihmiset tydskentelevat itsekseen, jol-
loin luottamuksen rakentaminen on aina ty6ladmpaa. Etatiimissa luottamus alkaa
rakentumaan usein tekemisen kautta, tyon suoritusten perusteella. Aikatauluista
kiinni pitdminen, yleinen osaaminen, yhteistyotaidot ja my6s tavoitettavuus vah-
vistavat luottamusta. On tarke&a viestia niin, ettd vaaria kasityksia ei synny,
vaikka sanatonta viestintaa ei paadsekaan hydédyntamaan. Jokaisen etana toimi-
van tiimin on luotava juuri omalle tiimilleen sopivat kommunikointimuodot, jotta

helpotetaan yhteistyota ja luottamusta. (Eklund ym. 2019,185-186.)
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3.2 Arvostus

Arvostus on yksi peruselementti etdjohtamisessa. llman sité arki ja yhteisty6 eivat
suju. Usein etatyotd tekevat kokevat saavansa liian vahan sosiaalista tukea
omalta tyoyhteisoltaan seké esimieheltaan. Sosiaalinen tuki kertoo tyontekijalle,
ettd han ja h&nen tydpanoksensa on tarkea. Se myds vahentad kokemusta kuor-
mittumisesta ja tyytymattomyydesta ja helpottaa epavarmoissa tilanteissa. Kun
sosiaalista tukea lisataan, lisataan samalla myo6s arvostuksen kokemuksia. Haas-
tavan tilanteesta tekee, etta sosiaalisen tuen sopiva maara on yksilollista. (Vilk-
man 2016, 32.)

Arvostus nakyy yleensa pienissa asioissa; esimerkiksi miten kohtaamme ihmiset
ja miten otamme vastaan heidan ajatuksensa. On merkittdvaa arvostuksen kan-
nalta olla lasna vuorovaikutustilanteissa, kuunnella ja kysella. Ideoita voi tarkas-
tella avoimesti eikd arvostella suoraan. My0s se, ettd annetaan mahdollisuus
osallistua ja vaikuttaa asioihin, osoittaa arvostusta. Tasapuolinen kohtelu, autta-
minen, neuvominen ja oman osaamisen jakaminen ovat pienid arvostuksen
eleita. Kiitos hyvasta tyosta tai muu pieni ilahduttaminen ovat erittéin tarkeita ar-
vostuksen osoituksia. (Vilkman 2016, 32-33.) Arvostus vaikuttaa suoraan ihmis-
ten tunteisiin. On tutkittu, etté tunteilla taas on suora vaikutus muistin toimintaan
ja ratkaisukykyyn, ja ndma taas ovat aina mukana paatoksentekotilanteissa.

(Kankaanpaa, Leppanen & Rantanen 2020, 181.)

Motivaatio saa ihmiset toimimaan. Tyfsta satava palaute ja tunnustus motivoivat
tyontekijoitd ja ohjaavat myds parempaan suoritukseen. Myds sosiaaliset palk-
kiot, kuten kiitokset ja arvostus, ovat keskeisia tydssa viihtymisen kannalta. Esi-
miehen johtamistapa vaikuttaa motivaatioon. Esimies voi vaikuttaa motivaatioon
my06s arvostamalla ja ottamalla tydntekijoita mukaan ongelmien ratkaisuun seké
kuuntelemalla ja hyvaksymalla tyotekijoiden ndkdkulmat asioihin. (Laine & Su-
rakka 2011, 34-36, 38.)

Tehokkaan tiimin voima syntyy erilaisista ihmisistd ja heidan yhteisty6staan.
Omat ajatukset ja erilaiset nakdkulmat tulee kertoa ja niista taytyy pystya keskus-

telemaan. Kuuntelemalla muita opitaan tuntemaan tiimikaveri paremmin ja nake-
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maan mydos eri tapoja, miten ihmiset asioista ajattelevat. Arvostamalla erilai-
suutta, opimme itse ja pystymme samalla hydédyntamaan erilaisuutta tiimin toi-
minnassa. (Eklund, Lindholm & Salminen 2019, 83-84.) Tiimilaisten arvostus ja
positiivisuus toisiaan kohtaan tekee koko tiimista positiivisen ja menestyvan. On-
kin huomioitu, ettd hyvin toimivissa tiimeissa positiivisen palautteen ja yleisesti
positiivisuuden maara on yli viisinkertainen verrattuna heikommin menestyviin tii-
meihin. (Aaltonen, Ahonen & Sahimaa 2020, 256.)

3.3 Avoimuus

Avoimuus liittyy vahvasti vuorovaikutukseen ja sen laatuun. Jos avoimuutta ei
ole, yhteisollisyys karsii ja ihmisten sitoutuminen tyéhdnsa vahenee. Joskus avoi-
muuden puute voi jopa hankaloittaa tyén tekemista ja sité kautta vahentaa myos
onnistumisen kokemuksia. Talloin koko tydsséa viihtyminen laskee ja silla on
suora vaikutus tyontekijan motivaatioon. (Vilkman 2016, 35—36.) Huipputiimeissa

kulttuuri on aina avointa ja lapinakyvaa (Eklund ym. 2019, 81).

Avoimuus on lapinakyvyyttd, avointa kommunikointia, yhteisty6ta ja paatoksen-
tekoa. Avoimuutta on, ettd ihmiset otetaan mukaan tyén suunnitteluun ja samalla
annetaan mahdollisuus vaikuttaa paatoksiin, jotka koskevat omaa tyota. Avoi-
muus on myo0s sitd, ettd viestit valitetdan muuttumattomina henkildlta toiselle.
Kaikesta tyohon liittyvasta pitdisi pystya puhumaan yhdessa ilman pelkoa — myds
vaikeista asioista. (Vilkman 2016, 35-36.)

Tiedon liikkumattomuus on selked haitta tyon tekemiseen. Joitain asioita pyritaan
salaamaan tarkoituksella, mutta joskus asioita ei jaeta, kun oletetaan, etta asia
tiedetaan jo. Joitain asioita taas viestitdan lahityontekijoille ja vasta sen jalkeen
etatyontekijoille ja joskus vield vélikaden kautta. Joskus my6s viestiminen asi-
oista etatyota tekevilla unohtuu kokonaan. Tallaisen viestinnan kehittdmiseen
reagoidaan usein muodollisella tiedottamisella, mutta se ei yleensa vastaa tiedon
tarpeeseen, vaan jopa korostaa ulkopuolisuuden tunnetta etatyontekijoilla. Par-
haiten toimivissa tiimeissa vaikeatkin asiat viestitetdan suoraan totuudenmukai-
sesti. (Ahlroth 2017.)
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3.4 Pelisdadannot

Hyvaan yhteistydhon tarvitaan luottamusta, arvostusta ja avointa keskustelua.
Eteenpdain vievan yhteistyon lahtokohtana on toimiva vuorovaikutus. Yhteistyon
tekemista helpottaa, etta toimintatavat ja pelisaannot ovat kaikille samat. Peli-
saannot etatydssa ovat usein erilaiset kuin lahitydssa, tai ainakin niistéa on syyta
keskustella. (Vilkman 2016, 37-39.)

Pelisdannot ja toimintatavat on sovittava yhdessa. Yksipuolisilla paatoksilla jaa
tarked pohjaty0 pois, eika sitoutumista tapahdu toivottavalla tavalla. On tarkeaa,
ettd kaikki ovat pelisddnnoista samaa mieltd ja ymmartavat ne samalla tavalla.
Kun saantéja ja toimintatapoja muokataan yhdessa, tulee tunne, etta on voinut
vaikuttaa niihin. Yhteisella keskustelulla saadaan myods yhteinen nakemys, mita

pelisaannoilla oikeasti tarkoitetaan. (Vilkman 2016, 37-39.)

Motivaatio liittyy yleensé vahvasti tavoitteellisuuteen. Mitd paremmin ihmiset tie-
tavat, mihin ollaan menossa seka paamaaran hyodyt, sitd motivoituneempia he
myo6s ovat. Esimiehelta se vaatii tiimildisten rohkaisua heidan omien kykyjensa
kayttoon ja koko tiimin asenteen vahvistamista muutoksen onnistumiseen. Esi-
mies voi myos tehokkaasti heikentaa tyontekijdiden motivaatiota. Jos etaalla toi-
mivalle tyontekijalle ei viestita yhta tehokkaasti, kuin lahella oleville tydontekijoille,

se vaikuttaa hanen motivaatioonsa oleellisesti. (Kupias ym. 2014.)

Yhteistyon ja kanssakaymisen kehittyessa tyontekijalle tulee yleensa merkityk-
settomaksi se, onko esimies lahella vai ei. Tahan vaikuttaa tietenkin, etté tyonte-
kijalle on selvaa, mita hanelta odotetaan ja miten h&nen tydpanostaan seurataan.
Vuorovaikutuksesta ja viestinnasta on sopeutumisesta huolimatta sovittava, ja
erityisesti esimiehen on pidettava ndista kiinni. Etatyon kehittamisessa kannattaa
hyodyntad nykytekniikkaa. Vaikka ei olla samassa tilassa, voidaan silti tehda tii-

vista yhteistyoté. (Kupias ym. 2014.)

Esimiehen kuuluu tietdd, mita h&dnen ymparilladn tapahtuu, jotta han voi enna-
koida tiimin toimintaa. Seurannalla saadaan palautetietoa, jolla havaitaan ongel-
mia ajoissa, pystytddn suunnittelemaan tulevaisuutta ja kehittamaan toimintaa.

Seuraaminen on luonnollinen tapa paivittaisjohtamista ja parhaimmillaan se koe-
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taankin juuri kiinnostukseksi tyontekijaa kohtaan, jolloin se motivoi yrittaméan ko-
vemmin. Seuranta ei aina vaadi erillisia mittareita, vaan tehokas seuranta voi olla

my0s sovittujen asioiden tehdyksi toteamista. (Laine & Surakka 2011, 200-201.)

3.5 Jatkuva kanssakayminen

Keskusteleminen tyontekijdiden kanssa on aarimmaisen tarkeaa. Esimiehesta
haetaan ammatillista keskustelukumppania, jonka kanssa voi kehittya tai jakaa
tyohon liittyvia ongelmatilanteita. (Laine & Surakka 2011, 19.) Etajohtamisen pe-
rusasioista jatkuva kanssakayminen on asia, joka sitoo muut perusasiat yhteen.
Vuorovaikutuksella ei tarkoiteta pelkk&a tiedottamista tai viestintdd, vaan kom-
munikointia, jossa jaetaan mm. ajatuksia ja kokemuksia. Tutkimusten mukaan
virtuaalinen tydyhteis6 heikentaa esimiehen ja tyontekijan keskinaista viestintaa,
joten jatkuvaan kanssakaymiseen on syyta kiinnittda erityisesti huomiota. (Vilk-
man 2016, 40, 59.)

Esimiehen on syyta kommunikoida tydntekijoidensa kanssa avoimesti ja usein.
Kommunikointivalineita voi kayttaa hyvaksi monipuolisesti. On tarkeaa sopia vuo-
rovaikutuksesta ja viestinnan kaytanndoistd, jotta kommunikoinnista tehdaan
avointa ja joka suuntaan mahdollisimman helppoa. Esimiehen on syyta kannus-
taa tyontekijoitaan aloitteellisuuteen myds kommunikoinnissa. Luottamus ja tun-
teminen syntyy parhaiten, kun ollaan kasvokkain. Siksi alkuvaiheessa kannattaa
panostaa saanndllisiin tapaamisiin. On kuitenkin luonnollista, ettd tapaamisten
valilla oleva aika vaikuttaa myds luottamukseen. (Laine & Surakka 2011, 195—

196.) Hyvin toimivat tiimit viestivat tehokkaasti eri suuntiin (Vilkman 2016, 62).

Esimiehen taytyy olla toiminnassaan johdonmukainen ja toimia ennustettavasti ja
lupaukset on pidettava. Esimiehen tehtéava on varmistaa jatkuva viestintd myos
tapaamisten valilla. Hyva viestintd on melko yksinkertaista ja tietenkin tarkoituk-
senmukaista ja viestintavaline taytyy harkita tarkoin. Tarkeissa ja luovissa pala-
vereissa ja asioiden aloitustilaisuuksissa on hyva olla l&asné, jos se vain on mah-
dollista. Kasvokkain voidaan paremmin havainnoida toisten tunteita ja asenteita.
Yleissdanto onkin, etta mita henkilékohtaisempia asiat ovat, sitd tarkeampaa on
keskustella kasvokkain. (Laine & Surakka 2011, 195-196.)
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Videopalavereissa voi kéasitella pitkalti samoja asioita, kuin kasvokkain. Hienova-
raiset, sanomattomat viestit jaava kuitenkin usein huomaamatta. Puhelinkeskus-
telut sopivat keskusteluun ja paatdéksentekoon rutiininomaisissa asioissa. Puhe-
limitse kdaydaan myds kiireellisisé asioita ja nopeaa vastausta vaativia kysymyk-
sid. Kun tyontekijat ovat fyysisesti erillaan, esimiehen suunnittelutyd korostuu,
kun taytyy miettida, milloin ja miten viestitdan ja miten varmistetaan, etta kaikki
toimivat yhteisen hyvan eteen. (Laine & Surakka 2011, 195-196.)

Yleensa luottamuksen rakentamiseksi tarvitaan todellisia vuorovaikutustilanteita
ja aitoa yhdessaoloa. Alunkin jalkeen yhteistyota taytyy rakentaa ihan systemaat-
tisesti. Yhteydenottotavat ja -ajankohdat on sovittava ja luottamuksen syventa-
miseksi tapaamisia taytyy olla saanndllisesti myos kasvokkain. Etdjohtaminen vie
yleensé aiempaa enemman aikaa, koska kommunikointi ei onnistu enda muun
tyon ohessa tai kahvitauolla. Esimiehen on aina toimittava tasapuolisesti tyonte-
kijoidensa kanssa. Kuten lahijohtamisessa, etdjohtajan kannattaa miettia ajan-
kayttoaan ja tuloksellisuutta tyontekijoiden tarpeen mukaan. Kun esimies ja tyon-
tekija tuntevat toisensa paremmin, esimies voi miettid ajankayttdaan seka tulok-

sellisuuden etta alaisen tarpeen mukaan. (Kupias ym. 2014.)

Etana tyoskentelevien olisi syytd kokoontua aika ajoin. On tietenkin tarkeaa
nahda ihmisten kasvot, mutta on myos tarkedé oppia tuntemaan ja muistaa tois-
ten persoonat. Talléin ihmisten kanssa on helpompi tehda toita etana. (Fried &
Hansson 2014, 181, 189.) Usein saattaakin kayda, etta hajautetussa tiimissa esi-
mies huomioi helposti paljon enemman tydntekijoita, jotka ovat hanen kanssaan
samassa paikassa. Etatyota tekevien tyontekijoiden kanssa on sovittava selkeat
pelisddnnot siita, miten yhteydenpitoa toteutetaan ja naista pelisdannoista huo-
lehtiminen on ensiarvoisen tarkeda. (Vilkkman 2016, 23.) Kun tydntekijat eivat ole
l&asn&, on esimiehen myos helpompi vetaytyd. Etaalla olevan tytntekijan ongel-
mia ei nahda valttdAmatta ja hiljaisuus tyontekijan puolelta merkitsee esimiehelle

usein sita, ettd ongelmia ei ole. (Laine & Surakka 2011, 197.)

Tyontekijoiden on hyva tietad, milloin esimies on tavoitettavissa. Puheluissa on
asioiden hoitamisen lisaksi viestittava, etta on olemassa. Sahkdpostiin on syyta
vastata nopeasti ja perusteellisesti. Naiden viestintatilanteiden pohjalta tyontekija
muodostaa mielipiteensa esimiehensa tuesta. (Laine & Surakka, 2011, 197-
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195.) Etajohtaminen voi vaikuttaa myos yhteydenpidon laatuun. Tyontekijoiden
voi olla hankalampaa viestid esimiehelleen vaikeampia asioita. Erikseen soitta-
minen on aina muodollisempaa, kuin esimerkiksi keskustelu kaytavalla kohda-
tessa. (Vilkman 2016, 55.)

3.6 Yhteisollisyys

Tyo6paikan hyva ilmapiiri ja me-henki ovat tarkeita asioita tydssa viihtymisessa.
Naiden toteutuminen nékyy myds tyon tuloksissa. Yhteisdllisyydella luodaan te-
kemisen meininkia ja hyvaa tyoilmapiiria, vaikka kohdattaisiinkin kasvokkain har-
voin. lhmisilla on luontainen tarve kuulua joukkoon ja olla osana ryhmaa, jota
arvostaa. Yhteisollisyyden merkitys tydyhteisdissa on tarkeaa, koska sen avulla
saadaan aikaiseksi aito ja tuottava yhteistyd. (Vilkkman 2016, 41.) Tehokkaalla
vuorovaikutuksella saadaan aikaiseksi yhteisymmarrysta ja yksituumaisuutta ja
pystytdan ratkaisemaan ristiriitoja rakentavasti. Huipputiimissa vallitsee aina kes-
kinainen luottamus ja vuorovaikutus toimii kaikkien tiimin jasenten valilla. (Eklund
ym. 2019, 81.)

Etatydssa yhteisollisyys syntyy huonommin ja l&ahtee my6s helposti heikenty-
maan, kun kohdataan harvoin. Etajohtajalle yhteisollisyyden yllapitaminen on
haastavaa. Kun tyota tehdaan erillaan toisista, luontainen vuorovaikutus vahenee
usein huomaamatta. Vahainen vuorovaikutus voi johtaa siihen, etta tyontekija ko-
kee itsensa eristetyksi. Jos yhteisollisyytta ei ole, se vdhentaa vuorovaikutusta ja
sitd kautta tiimin yhteisollisyytta entisestdan. Haastavaa etajohtajalle on mygs se,
ettd ihmiset kokevat yhteenkuuluvuuden tunteen eri tavoilla. Fyysisten kohtaa-
misten merkitys on siis huomattavasti suurempi ja niihin kannattaa panostaa laa-
dullisesti. (Vilkman 2016, 41-42.)

Yhteisollisyyden ehto on toisten tunteminen. Yhdessa tydskentelyssa opitaan
tuntemaan toisia, mutta lisaksi myos toisten vahvuuksia ja heikkouksia. Yhteisol-
lisyyden yllapitamisessa oleellista on yhteydenpidon mééaré ja laatu. Mercuri Ur-
valin vuonna 2014 tehdyn tutkimuksen mukaan yli puolet etdna toimivista tii-
meista tapasi toisiaan vahintdan kerran viikossa. Tapaamisella ei tarkoiteta pel-

kastaan kasvokkain tapaamista, vaan myos etayhteyksin jarjestettyja kokouksia.
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Globaalin selvityksen mukaan l&hes kaikki tyOyhteisot tapaavat toisiaan vahin-
taan kerran kuukaudessa. Eli saanndlliset yhteiset tapaamiset ovat tarkeita ja
niita tarvitaan. (Vilkman 2016, 41-43.)

Yhteisollisyyden rakentamisen kannalta myos kasvotusten tapaamiset ovat tar-
keita. Koska yhteisollisyys perustuu vuorovaikutukseen ja toisten tuntemiseen,
kaikki tyd sujuu paremmin, kun ihmiset tuntevat toisiaan paremmin. Vaikka digi-
taalisella aikakaudella kasvokkain kohtaamisen merkitys kasvaa, on mahdollista
saada aikaiseksi toimiva tiimihenki ilman tapaamisiakin. Se kuitenkin vaatii esi-
mieheltd hyvia taitoja rakentaa toimiva yhteistyd tyovalineiden avulla ja on sa-

malla huomattavasti vaativampaa. (Vilkman 2016, 43—-44.)
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Tassa opinnaytetydssa etatydn johtamista tutkitaan vahittdiskaupan organisaa-
tiossa. Kyseisella vahittdiskaupan organisaatiolla on yli 200 erikoisalan myyma-
la& ympari Suomea ja paakonttori Espoossa. Organisaatiosta kaytetddn myo-
hemmin nime& Yritys X. Organisaatio on jaettu alueellisesti kuuteen eri aluee-
seen. Alueilla on omat johtajat, jotka vastaavat etaalle paakonttorille myyntijoh-
toon ja jotka toimivat myymaldiden paallikdiden esimiehena etdalta. Myymala-
paallikot toimivat esimiehind myymalansa henkildkunnalle ja heilla on paikan
paalla oma lahitiimi, vaikka oma esimies on etana. Halusin saada nakemyksia
myymalapaallikoiltd seka ylemmilta toimihenkil6ilta aluejohdosta, saadakseni
vastauksiin monipuolista nakemysta ja samalla tarkastella, vaikuttaako henkilon

asema ajatuksiin etatyon johtamisesta.

Tutkimus toteutettiin kyselynd, maarallisena tutkimuksena. Kysymyksisséa kysel-
tiin etatyontekijoilta, kuinka paljon eri asiat vaikuttavat heidan tybéhoénsa ja sen
mielekkyyteen. Vastauksia kerattiin kaikilta etatyontekijoilta, jotta niista saataisiin
kattava kokonaiskuvaus. Kyselyn tarkoituksena oli saada vastauksia tutkimusky-
symyksiin, joiden avulla paastaisiin pureutumaan johtamisen haasteisiin ja niiden
ratkaisuihin. Kysely toteutettiin séahkoisella lomakkeella ja vastauksia kasiteltiin
anonyymisti. Kyselylomake on eras perinteisimmista aineistonkeraystavoista. Ky-
selylomaketta kaytetaéan enemman taloudellisissa tutkimuksissa, mutta se sopii
myo6s kerdystavaksi inmistieteissa. (Perkkild, Valli & Vastamaki 2018.)

Kyselylla halusin saada selville, onko joissain asioissa selkedasti toistuvuutta ja
toistuuko sama asia eri tyontekijatasoilla ja onko ajatukset samankaltaisia, vaikka
ollaan maantieteellisesti eri puolilla. Kyselylomake keskittyi kuuden eri etatyén
johtamisen kulmakiven ymparille, vaikka teemoja ei kyselyyn oltukaan erikseen
otsikoitu, jotta ne eivat vaikuttaisi vastauksiin. Jokaisessa kysymyksessa oli vait-
tamia, joiden merkittavyytta itselleen vastaaja arvioi valitsemalla, mihin kohtaan
asteikkoa kyseinen vaittama hanella asettuu. Kyselylomake on opinnaytetyon liit-
teend (Liite 1).
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4.1 Tutkimusongelma

Opinnaytetyoni tutkimusongelmana on tutkia etdjohtamista ja etdjohtajan johta-
misen merkitysta tyontekijoéiden nakdkulmasta (Kuvio 2): Mité odotuksia etatyon-
tekijalla on esimiehelleen? Mik& motivoi etaalta, ja minkélaista palautetta toivo-
taan etgjohtajalta? Tavoitteena on selvittdd, mita etatyontekijat odottavat esimie-
heltdan, jotta etaalla toimivat tiimit paasisivat loistaviin tuloksiin ja heilla olisi hyva

tydskennella.

Etdtyon johtaja
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Kuvio 2. Tutkimukseni kasitteellinen viitekehys

Tutkimuksella pyrin selvittamaan, kuinka etatyontekijat kokevat arvostuksen,
luottamuksen ja avoimuuden merkityksen etatyon johtajalta. Tavoitteenani on
myo0s selvittaa pelisaantojen, yhteisollisyyden ja jatkuvan kommunikoinnin mer-

kitysta etatyon johtamisessa juuri tyontekijoiden kannalta.

4.2 Tutkimusnakokulma

Opinnaytetyoni on laadullinen, maarallisella otteella, koska kyseessa on johtami-
sen kehittaminen etatydssa ja sita tutkitaan kyselylomakkeiden avulla. Maaralli-
sen eli kvantitatiivisen tutkimuksen avulla sain selvitettya yleisimpid asenteita ja
tuntemuksia etdjohtamisesta. Laadullisessa tutkimusnakoékulmassa aineistoa tar-

kastellaan kokonaisuutena (Vilkka 2015).
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Laadullisella otteella pyrin saamaan kokemuksellista tietoa ja sisaltdd tutki-
mastani aiheesta. Laadullisessa tutkimuksessa erot eri ihmisten valilla ovat tar-
keita ja ne avaavat esimerkiksi sita, mista jokin asia johtuu (Alasuutari 2011).
Laadullisen tutkimuksen kautta toivon I6ytavani vastauksen siihen, mitd etana
johtava esimies voi tehda, jotta tyontekijat pysyvat motivoituneina ja heidan ty6-
hyvinvointinsa pysyy. Taman tutkimuksen nédkdkulma tulee tyéntekijan ajatusten

kautta, vaikka kaikki vastaajat toimivat myds itse esimiehena.

Talla tutkimusmenetelmien pienimuotoisella yhdistelemiselld pyrin saamaan pa-
rempaa ymmarrysta tutkimusongelmaani, ja ajatuksena on hyddyntaa kumman-
kin tutkimusmenetelman vahvuuksia. Tutkimusten yhdistelemista pidetaan ylei-
sesti hyvin hedelmallisena asiana. Kysymyksessa ei kuitenkaan ole suoraan niin

sanottu mixed methods -lahestymistapa. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 78-81).

4.3 Tutkimuksen toteutus

Sahkadinen kysely oli aineiston keraysmenetelméani ja tutkimukseni kvantitatiivi-
nen osa. Kyselylomakkeen kysymykset ja niiden sanamuodot on mietitty huolel-
lisesti, jotta tutkimus onnistuu. Onkin huomioitu, etta kysymysten asettelusta joh-
tuvat vaarinymmarrykset aiheuttavat eniten virheita tutkimustuloksiin. Kyselylo-
maketutkimuksista kaytin poikittaistutkimusta, eli tein kyselyn samaan aikaan
suuremmalle joukolle. Taman aineiston pohjalta tehdyilla analyyseilla pystyin ku-
vaamaan ilmidita ja selvittdmaan vastausten suhdetta taustamuuttujiin. (Ks. Perk-
kila ym. 2018.)

Kyselyn tarkeimpia asioita on kyselyn lahettamisen ajoitus. Kysely kannattaa
suunnitella ajoitettavan niin, ettd vastausprosentti ei ajankohdan vuoksi jaa lilan
alhaiseksi. (Vilkka 2007, 28.) Kyselyni ajoitettiin suunnitelmien mukaan, mutta
vastausprosenttiin vaikutti ennalta arvaamaton tilanne. Vastaamiseen vaikutti
selkeasti koronaviruksesta johtuva poikkeustila, joka vei vastaajien ajatuksia
muualle, seka organisaation sopeuttamistoimet lomautuksineen. Kysely oli auki
maalis-huhtikuussa 2020, yhteensa kolme viikkoa, ja se suljettiin poikkeustilan
oletetun pitkékestoisuuden vuoksi. Kyselyyn vastaamisesta muistutettiin kahteen

kertaan, mutta lisda vastauksia ei saatu, ja se tuki kyselyn sulkemispaatosta.
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Kyselyn kohderyhmana oli Yritys X:n kaikki etatyon tekijat, ja kysely lahetettiin
kaikille, joita oli yhteensa 146. Kyselyyn vastanneita oli yhteensa 60, jolloin vas-
tausprosentti on 41. Tutkimuksessa oli tarkoitus selvittda etdjohtamisen kulmaki-
viksi nimettyjen asioiden merkitysta etatyontekijoille ja tutkimuksessa onnistuttiin
siina hyvin, eli tutkimus on niilta osin validi. Tutkimuksen vastausmaara oli odo-
tettua pienempi, ja se pienentaa kyselyn reliabiliteettia. Vaikka kysymysten avulla
saatiin vastauksia etsittyihin kysymyksiin, vahaisen vastaajamaaran vuoksi tutki-
muksen validiteettia ja reliabiliteettia ei voida pitaa tarpeeksi hyvana. (Ks. Vilkka
2007, 150.) Kyselyn tietoja ei voi siis pitda kaikkien Yritys X:n etétyota tekevien
mielipiteend, eika tuloksia voi sellaisenaan soveltaa muihin, edes vastaaviin or-

ganisaatioihin.

Tutkimusprosessin oli tietenkin tarkoitus olla mahdollisimman objektiivinen, jotta
tulokset ovat luotettavia. Tutkimusprosessi ja tulokset onkin keratty s&dhkopos-
titse, eika tutkittavia ole tavattu kyselyn aikana, joten se lisasi tulosten luotetta-
vuutta. Lisdksi tutkimus on suoritettu paaosin lomakkeen numerovalintojen
avulla. Yksittaiset vastaajat eivat vaikuta tutkijaan omana persoonana, kun vas-

taajien maaré oli suurempi. (Vilkka 2007, 16.)

Laadulliselle ndkdkulmalle on luonteenomaista, etta kerataan aineistoa, jota voi
tarkastella monella tavalla. Vastaajien valinta on tarkeda ja heidat tulee valita
huolellisesti. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 87.) Haluni on saada selville tyontekijoiden
ajatuksia ja kokemuksia avointen vastausten kautta ja tyostaa niista yhteenvetoa.
Kysymykset pitdd suunnitella niin, ettd kysymysasettelu on neutraali ja etta kysy-

mykset ovat tutkimuksen kannalta merkityksellisid (Tuomi & Sarajarvi 2018, 87).

Maarallisella tutkimuksella halusin selvittaa, onko olemassa jotain selkeita asi-
oita, mitd yleisesti etana toimivalta esimiehelta odotetaan. Voisiko jotain muutok-
sia esimerkiksi motivaation parantamiseen tehda pienilla toimenpiteilla, esimer-
kiksi tietynlaisella palautteella? Kiinnostavaa oli myds, tekeek6 ihmisten fyysinen
sijainti eroa vastauksiin. Halusin my6s nahda, onko méaaréaa hakevissa vastauk-
sissa suuri hajonta, vai tuleeko vastaukset selkeé&sti painottumaan jompaankum-

paan vaihtoehtoon.
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Selittdmisvaiheessa yhdistin laadullista menetelmaa ja lomaketutkimusta. Mo-
lemmissa viitataan muihin tutkimuksiin ja aihetta kasittelevaan kirjallisuuteen. Lo-
maketutkimuksessa oma aineistoni esiintyi enemman empiirisena yleistyksena ja
tilastollisina lukuina (Alasuutari 2011).
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5 TYONTEKIJOIDEN NAKOKULMAT ETATYON JOHTAMISEEN

Kaikki kyselyyn osallistujat toimivat etdana esimieheensad nahden. Myymalassa
tydskentelevilla on kuitenkin lisdksi myds lahitiimi, johon he kuuluvat ja jota he
itse taas johtavat rinnalta. Aluejohdossa tydskentelevat ovat taysin hajautettuna
omasta sidostiimistaan ja heidan oma esimiehensa ja alaisensa ovat etaalla. Ha-
lusin selvittéda, onko vastaajien henkilostoryhmalla merkitysta vastauksiin. Tutki-
muksen tekemisessa ja tulosten kasittelyssa on noudatettu hyvaa tieteellista kay-
tantda, ja henkildiden yksityisyytta on suojeltu avoimissakin vastauksissa (Vilkka
2007, 90-91).

Taustamuuttujatietoina kysyin vastaajien henkildstéryhman ja alueen, jossa he
tydskentelevat. Olin kiinnostunut nakeméaan, onko henkildiden maantieteellisella
sijainnilla tai henkildstéryhmalla merkitysta vastauksiin. Alueilla ei ollut tutkimus-
tuloksissa merkittavaa eroavaisuutta, vaan vastaukset myatailivat hyvin toisiaan.

Henkildstéryhmien valilla taas vastauksissa oli eroa ja esittelen erot tuloksissa.

5.1 Luottamus, arvostus ja avoimuus

Tutkimuksessani en ollut laittanut peruspilareiden otsikkoja nakyviin, jotta ne ei-
vat osaltaan ohjaisi vastauksia. Kysymykset linkittyivat toisiinsa vastausten
kautta. Kysyin tutkimuksessani, minkalaiset esimiehen teot saavat vastaajan tun-
temaan, etta hanen tydtaan arvostetaan. Kaikkia tekoja pystyi arvostelemaan as-
teikolla 1-5, kuinka vahan tai paljon merkitysta kyseisella teolla on. Kaikki teot
saivat vastauksia ainoastaan valilta 3-5 ja suurin painotus vastauksissa oli 4-5,
eli kaikilla teoilla oli tydntekijdille merkitysta. Kaikki aluejohdosta olivat sitd mielta,
ettd kuunteleminen, tasapuolinen kohtelu ja luottaminen ovat tarkeimpia asioita.
Myymalodissa tydskentelevista etatyontekijoista 78 % piti kuuntelua, 76 % tasa-
puolista kohtelua ja 85 % luottamusta tarkeimpana tyon arvostusta lisdavana (Ku-
vio 3).

Suurimmat erot vastauksissa henkildstoryhmien valilla tuli kyselemisessa, autta-
misessa ja kiitoksissa. Aluejohdosta 17 prosentin mielesta kyseleminen oli asia,

jolla on paljon merkitysta, kun myymalatasolla 41 prosentille kyselemisella oli pal-
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jon merkitysta. 61 % myymalatason henkilostosta arvosti auttamista paljon, alue-
johdosta tata mielta oli vain 17 %. Kiitokset jakoivat myo6s henkildstéryhmien mie-
lipiteita. 69 % myymalatason henkilostosta oli sitd mieltd, ettd kiitoksilla on paljon
merkitystd, jotta koetaan, etta tehtya tyota arvostetaan. Aluejohdosta taas kiitosta
piti tarkedna 33 %.

Tarkeimmat esimiehen teot tydén arvostuksen tunteeseen
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Kuvio 3. Tarkeimmaét teot tyon arvostuksen tunteeseen

Luottamus oli vastausten perusteella yksi tarkeimmista arvostuksen tunteeseen
vaikuttavista tekijoista. Esitin tutkimuksessani myds kysymyksen, minkélaiset
teot vaikuttavat luottamuksen rakentamiseen. Kummallakin henkildstéryhmalla
nousi kolme samaa asiaa, joita pidettiin tarkeimpina esimiehen tekoina luotta-
muksen rakentamisessa (Kuvio 4). 83 % aluejohdon vastauksista kertoi esimie-
hen yhteisty6taitojen, selkean viestimisen ja avoimuuden olevan tarkeimpia esi-
miehen tekoja, jotka vaikuttavat luottamukseen. 72 % myymalatason henkil6s-
tosta oli sita mieltd, etté yhteistydtaidot ja avoimuus ovat tarkeimpid. 67 % myy-

malatason vastaajista nimesi selkean viestimisen yhdeksi tarkeimmista seikoista.
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Tarkeimmat luottamuksen rakentamiseen vaikuttavat teot
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Kuvio 4. Tarkeimmat luottamuksen rakentamiseen vaikuttavat teot

Tutkimustuloksissa kysymykseen, mika motivoi vastaajaa etatydssa, esiintyi
eroavaisuutta henkilostoryhmien valilla (Kuvio 5). Luottamus oli kuitenkin molem-
mille henkilostoryhmille tarkein motivaatioon vaikuttava tekija. 83 % aluejohdosta
piti luottamusta hyvin merkityksellisena asiana. Myymalahenkilostosta 72 % piti
luottamusta erittdin tarkeana. Itsenaisesti toimiminen oli aluejohdolle tarkeaa ja
sitd pitikin tarkeana 83 % vastaajista. Myymalatasolta itsenéista toimimista piti
tarkeana 56 % kyselyyn vastanneista.
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Kuvio 5. Motivaatioon eniten vaikuttavat

Tutkimukseeni kuului myds avoimia kysymyksia, joista yhdella kysymyksella py-
rittiin kartoittamaan, mita tyontekijat odottavat esimiehen tapaamiselta ja tapaa-
misen siséllolta. Tahan vastaaminen oli vapaaehtoista ja kysymykseen vastasi
75 % kaikista vastaajista. Tassa kysymyksessa ilmi tulleet seikat olivat samanlai-
sia henkilostoryhmien valilla. Avoimissa vastauksissa 98 prosentissa toistuivat
toiveet avoimesta keskustelusta. Avoimelta keskustelulta odotettiin myos aitoa

l&sn&oloa ja rehellista palautetta.

Vastauksissa, mita esimiehen tapaamiselta ja tapaamisen sisalloltd odotetaan,
toistui avoimen yleisen keskustelun lisaksi myds toive avoimeen tavoitteiden la-
pikayntiin ja tulevaisuuden suunnitteluun. 95 % vastaajista odotti avointa tavoit-
teiden kasittelya ja tulevaisuuden suunnittelua. Yleisesti avoimuus esiintyi kai-

kissa vastaajien kommenteissa.

Esitin myds avoimen kysymyksen, mitd vastaajat toivoisivat esimiehen huomioi-
van, jotta vastaajan tyd olisi mahdollisimman mielek&std. Avoimuutta toivottiin
myds naissa vastauksissa. Avoin kommunikointi toistui useammassa vastauk-
sessa. Avointa keskusteluyhteytta toivottiin, jotta esimies olisi tarkemmin tietoi-
nen, missa mennaan, ja osaisi ottaa sen huomioon. Yksinkertaisesti todettiin

myads, etta avoin kommunikaatio on kaiken lahtokohta.
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Yhtena kysymyksena kysyttiin, minkalaista palautetta vastaajat odottavat esimie-
heltdan. Vastauksissa oli selkeita eroja henkilostéryhmien valilla (Kuvio 6). 17 %
aluejohdosta piti esimiehen kiitosta ja tehdyn tyon huomioimista erittéain merkitta-
vana palautteena. Yleisesti aluejohdosta palaute arvioitiin vahemman merkityk-
selliseksi. Myymalatasolta kiitosta piti tarkeimpana 33 %, korjaamista 26 % ja

tehdyn tydn huomioimista 52 % vastaajista.

Merkitsevimmat palautteet esimiehelta
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Kuvio 6. Merkitsevimmat palautteet esimiehelta

5.2 Pelisdannot, kanssakayminen ja yhteisollisyys

Pelisdantoihin kuuluu tasapuolinen kohtelu ja samanarvoisuus, joka nostettiin
esille avoimissa vastauksissa, mita esimieheltd odotetaan, etta ty6 olisi mahdol-
lisimman mielekasta. 23 % vastaajista antoi palautteen, jossa toivoi juuri tasa-
puolisuutta ja samanarvoisuutta esimieheltddn. Selkeéat pelisddnnot korostuivat
my0ds kysymyksessa, minkalaiset esimiehen teot saavat sinut tuntemaan, etta
tyotasi arvostetaan. Aluejohdosta jokainen ja myymalassa tydskentelevista 76 %
koki tasapuolisella kohtelulla olevan paljon merkitysta siihen, etta tuntuu, etta

tyota arvostetaan.

Tasapuolisen kohtelun tarkeys selviaa myds siité, miten vastaajat haluaisivat tar-
kean viestinnan tavoittavan heidat (Kuvio 7). Kysymyksessa oli erilaisia vaihto-

ehtoja, joista pystyi halutessaan valitsemaan useamman. Aluejohdosta kaikki ha-
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lusivat tarkean viestinnan tavoittavan suoraan esimiehen sanomana. Myymala-
tason vastaukset jakautuivat vahan: 9 % odotti vastausta yleisella ilmoituksella,
13 % muulla tavoin. Muulla tavoin maariteltiin avoimissa vastauksissa sahkopos-

tiksi ja Teamsiksi.

Tarkean viestinnan kanava
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Kuvio 7. Tarkeéan viestinnan kanava

Kysyin, kuinka usein henkilot kommunikoivat ja tapaavat esimiestaan seka
kuinka usein henkilot tapaavat koko tiimina. Taman oli tarkoitus olla taustamuut-
tujatietoa tuleville kysymyksille, missa kysyin vastaajien mielipiteité ja toiveita nai-
hin tapaamisiin tulevaisuudessa. Esimiehen kommunikointi- ja tapaamistihey-
delld oli eroja vastaajien kesken taustamuuttujakysymyksissa, mutta toive kom-
munikoinnista ja tapaamisesta jatkossa oli samanlainen, kuin se oli ollutkin. Tii-
mien yhteisia tapaamisia toivottiin lisdd. 86 % vastaajista toivoi tiimien tapaavan
tiheammin jatkossa. 14 % halusi tilanteen sailyvan ennallaan. Kukaan ei toivonut

tiimien tapaamisten vahentyvan.

Taustoina kysyin myds henkildiden tuntemuksia, onko kukaan tuntenut itsedén
eristetyksi tai erilaiseen asemaan kuin lahityontekijat. Kysyin myos toimenkuvan
selkeydesta ja kuinka henkilot kokevat pystyvansa suoriutumaan tyostaan esi-
miehen odotusten mukaisesti. Odotin, ettd osa taysin itsenaista tyota tekevista
saattaisi kokea itsensa eristetyksi, tai eriarvoiseksi lahityontekijoiden kanssa,
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mutta nain ei ollut. Ainoastaan 17 % lahitiimin kanssa tyoskentelevista koki nain.
Toimenkuvan epatietoisuus olisi voinut vaikuttaa vastauksiin, mutta sellaista ei
ollut. 83 % vastaajista koki pystyvansa suoriutumaan tehtavistdaan esimiehen
odottamalla tavalla, 17 % ei. Naiden syité tuli esille mydhemmin avoimissa kysy-

myksissa.

Tutkimuksessa oli kysymys, ettéd onko vastaajan mielestd yhdessa tekemisella
merkitystda me-hengen luomiseen ja paremman yhteistyon rakentamiseen. Ta-
man kysymyksen vastaukset olivat henkilostéryhmilla identtiset; kummastakin
henkilostoryhmasta jokainen vastaaja oli sitd mielta, ettéd yhdessa tekemisella on
merkitystéd me-henkeen ja parempaan yhteistyéhon. Kysymykseen vastaaminen

oli pakollista.
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6 JOHTOPAATOKSET

Esimiehen roolia tulisi tarkastella tydyhteisén nakokulmasta. Tiimi voi kokea esi-
miehen tekemiset eri tavoin, kuin esimies itse. Tai tyontekijat voivat toivoa esi-
miehen kayttaytyvan eri tavoin, mita esimies itse kokee tarpeelliseksi. (Ellinmaki
ym. 2018.) Tutkimus haluttiin tietoisesti tehda tyontekijan nakoékulmasta, jotta
saataisiin aitoja tuloksia ja vastauksia esimiehen tyéhon, mita esimiehelta oike-

asti odotetaan ja mita esimiehen tekoja tyontekijat pitavat tarkeina.

Tutkimukseni viitekehys — etajohtamisen perusta — on luottamus, arvostus, avoi-
muus, pelisddnnot, jatkuva kanssakayminen ja yhteisollisyys. Kaikki ovat tarkeita,
eika yhta voi oikein olla ilman toista, eli peruselementit ovat vahvasti kiinni toisis-
saan. (Vilkman 2016, 26.) Taman perustan tarkeys ja elementtien liittyminen toi-

siinsa tuli selkeasti ilmi tutkimuskyselyni vastauksissa.

Perinteinen ja kontrolloiva esimiesty0 ei sovi etatydohon, vaan luottamus on kai-
ken perustana. Etajohtajalta odotetaan paljon, mutta hyva etéjohtaja yleensa vas-
taa naihin odotuksiin. Etatiimeja johdetaan tehtavilla ja tavoitteilla, eli johtamistyyli
etajohtajalla on enemman tuloksiin suuntautuvaa. (Ellinmaki ym. 2018.) Kyselyn
tulokset vastasivat hyvin tata teoriatietoa. Esimiehelté odotettiin paljon eri asioita,

mutta etenkin johtamistyylin oletettiin olevan tuloksiin suuntautuvaa.

6.1 Luottamuksen, arvostuksen ja avoimuuden merkitys

Luottamusta pidetaan etatydn johtamisessa ja etéana toimivassa tiimissa tarkeim-
pana menestystekijd. Luottamus vaikuttaa yhteistybn onnistumiseen ja tyon te-
hokkuuteen. Luottamus auttaa tiimi& sitoutumaan ja rakentamaan yhteisollisyyt-
taan. (Ellinmaki ym. 2018.) Kyselysta kavi ilmi, ettd nain todellakin on. Aluejohdon
vastausten perusteella koin, etté luottamuksella on suuri merkitys etenkin heille.
Esimerkiksi tydn motivaatioon vaikutti, etta sai toimia itsendisesti, nauttii esimie-
hen luottamusta ja saa kayttdd omia vahvuuksia. Esimiehen palautteella ei naihin
verrattuna ollut paljoa merkitystd, vaan avoimien vastauksien perusteella tulkit-
sin, ettd nama teot itsessaan ovat palaute. My6és myymaléatason vastauksissa

luottamus oli selkeésti eniten merkitseva motivaatioon vaikuttava tekija.
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Luottamus osoittautui kyselyssa merkittavaksi seikaksi, joka vaikuttaa vahvasti
tyontekijan tydn mielekkyyteen (Kuvio 8). Kun henkilét saivat kommentoida avoi-
mesti, mité toivoisivat esimiehen huomioivan, jotta ty6 olisi mahdollisimman mie-
lekasta, luottamus tydntekijoiden osaamiseen ja kokemukseen koettiin todella
tarkeaksi. Tyo koettiin mielekkaaksi, kun saa kehitella asioita itsenaisesti ja luot-
tamus esimiehen kanssa on vahvaa. Kuten erddssa vastauksessa todettiin,
esimiesty0 toimii parhaimmillaan saumattomasti, kun esimiehen ja alaisen valilla

vallitsee taysi luottamus toistensa tekemiseen.

LUOTTAMUS LISAA:

tydntekijoiden aloitteellisuutta,
rohkeutta sitoutumista

X iZs

energiaa,
hyvaa oloa,
innostusta

itsevarmuutta,
vastuuntunnetta

f

Kuvio 8. Luottamuksen merkitys etatyontekijalle (Ellinmaki ym. 2018)

Etdjohtamisen perusasiat kulkevat kési kadessa. Ammattilaisten kuuluu luottaa
kollegojensa ammattitaitoon. Arvostus toisen tekemaa tyota kohtaan parantaa
luottamusta ja auttaa yhteiséllisyyden kehittymisessa. Onkin todettu, etta etenkin
etatydssa luottamus lahtee kehittymaan aluksi juuri arvostuksesta. (Ellinméki ym.
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2018.) Kyselyn vastaukset nayttivat, kuinka luottamus, arvostus ja avoimuus vah-
vistavat toisiaan. Luottamalla tydntekijdn ammattitaitoon, esimies osoittaa arvos-
tavansa hanta (Kuvio 3). Kun henkild kokee, etta hanta arvostetaan, se lisda ha-
nen motivaatiotaan ja sitd kautta avoimuuttaan. Lisaksi kun kayttaytyminen on

avointa, se lisda luottamusta (Kuvio 4).

Avoimissa vastauksissa tuli ilmi, ettd vastaajat odottavat esimieheltdéan, etta hei-
dat nahdaan yksildina ja arvostetaan sellaisena. Korostettiin paljon sita, ettd hen-
kilot pitaa oppia tuntemaan, jotta voi johtaa paremmin ihmisia. Kuten eras vas-
taajista Kirjoitti: hyva esimies miettii, mita voi tehda tyontekijoidensa hyvaksi, jotta
he kukoistavat ja pystyvat antamaan parhaansa. Ne, jotka avoimissa vastauk-
sissa kertoivat kokevansa, etta heitd arvostetaan yksilond, kertoivat poikkeuk-
setta joko arvostavansa tai kunnioittavansa itse esimiestaan tai antoivat esimie-
hestdan muuten positiivista palautetta. Eli selke&sti oli tulkittavissa, kuinka naméa

kulmakivet toimiessaan kasvattavat toimivaa ja hyvinvoivaa tydyhteisoa.

Avoimuus on tarkea osa vuorovaikutusta ja sen laatua. llman avoimuutta ihmis-
ten sitoutuneisuus vahenee ja tydmotivaatio laskee. Avoimuus on yleisesti sita,
etta tieto saavuttaa kaikki tarvittavat muuttumattomana, ja kaikilla on lupa puhua
vaikeammistakin asioista. (Vilkman 2016, 33—-34.) Avointa ja rehellista keskuste-
lua ja kommunikointia toivottiin vastauksissa paljon ja todettiin useampaan ottee-
seen, etta avoin kommunikaatio on kaiken laht6kohta. Avoimuudesta onkin suora
yhteys siihen, kuinka esimerkiksi ihmisia opitaan tuntemaan. llman tuntemista ei
voi johtaa yksilita. Jos ei pystyta johtamaan tydntekijoita yksiloina, tydntekijoiden

tunne, etta heitd arvostetaan, vahenee.

Avoimuus oli myds selkeasti suosituin keino parantaa luottamusta ja avoimuus
lisdsi arvostusta esimiesta kohtaan. Avoimuutta pidettiin pitkalti rehellisyytena ja
rehellinen asioiden lapikaynti parantaa tydmotivaatiota. Ne tyontekijat, jotka ker-
toivat kommenteissa, etta heilla oli avoin ja rehellinen suhde esimieheensa, ker-

toivat olevansa tyytyvaisia esimieheensa tai tydhonsa.

6.2 Pelisdantojen, kanssakaymisen ja yhteisollisyyden merkitys

Eriavat nakemykset ovat osa kaikenlaista ty6tda, mutta yhdessa laaditut pelisdén-

not ja toimintaohjeet ehkaisevat ongelmia ja auttavat myos ratkaisemaan niita
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tarvittaessa. Selvat pelisaannot ja tasa-arvoinen kohtelu vaikuttavat ty6ilmapiiriin
yleisesti ja sujuvoittavat yhteistyota. (Ellinmaki ym. 2018.) Tasa-arvoista kohtelua
pelisdéntbineen pidettiin tarkeana, mutta lahes yhta tarkeana pidettiin sita, etta
osaamista sai kayttaa laajasti ja persoonat huomioitaisiin, eikd innostusta tukah-

duteta liian tiukoilla s&anndailla.

Tiimeja ja tiimien jasenia on kuitenkin kohdeltava tasapuolisesti. Kuten kommen-
teissakin todettiin, tiimilaisten jako "suosikkijarjestykseen” rikkoo tiimin ja vie sa-
malla my0s luottamuksen. Tiimeissa voi olla tyontekijoita, joiden kayttaytymistyyli
tai vuorovaikutus ovat erilaisia ja he saattavat tarkastella asioita erilaisista nako-
kulmista. Etatyossa tasapuoliseen kohteluun on kiinnitettava erityisesti huomiota,
koska tutkimuksissa on todettu, etta erilaisuutta siedetéaan etétimeissd huonom-
min ja erilaiseen vuorovaikutukseen ja nakokulmiin suhtaudutaan joustamatto-
mammin. Onkin esimiehen tehtava ohjata tiimidan toisiaan arvostavaan yhteis-
tyéhon, taydentdmaan toisiaan ja sitoutumaan yhteiseen paamaaraan. (Vilkman
2016, 75-78.)

Useat eri tutkijat korostavat kasvokkain tapaamisen tarkeytta myos etéatiimeissa.
On tutkittu, ettd tapaamiset auttavat rakentamaan luottamusta (Kuvio 9). Tapaa-
miset auttavat tiimin jasenten toistensa tuntemista ja sen vuoksi luottamus para-
nee. Tiimin sisdinen luottamus parantaa yhteistyota, vaikka tiimin jasenet olisivat
erilaisia toimijoita. Etdjohtajan on syytd huomioida etajohtamiseen tarvittavat re-
surssit ja suunnitella ajankaytt6aan niin, ettd esimiestybhon jaa tarpeeksi aikaa.
Etajohtajan on tarkea olla tavoitettavissa ja pitda saannollisesti yhteytta tyonteki-
j6ihinséa. My0s etdalta on tarkedaa motivoida tydntekijoitéa ja huomioida riittavasti
tyontekijat yksiloina. (Ellinmaki ym. 2018.) Vaikka saanndllistéa yhteydenpitoa toi-
vottiin esimieheltd, esille nostettiin myds tydntekijan vastuita tydhyvinvointia aja-

tellen; aktiivisuutta myds sielta pain.
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KASVOKKAIN KOHTAAMINEN
ON TARKEAA,
koska se

Kuvio 9. Kasvokkain kohtaamisen merkitys (Ellinméaki ym. 2018)

Etana johtavan esimiehen kannattaa panostaa tapaamisiin, koska kohtaamisen
merkitys on normaalia kohtaamista suurempi, koska niité ei ole paivittain. Yhtei-
sen ajan laatuun on syyta kiinnittda erityisesti huomiota. Kaikkien on syyta kes-
kittya tapaamisen hetkessa tapahtuviin asioihin, eika esimerkiksi puhelimeen.
(Vilkman 2016, 107-108.) Vastausten mukaan suurin osa haluaisi olla osana
paakonttorin tapahtumia, jos olisi silloin siella kdaymassa. Aluejohdosta kaikki oli-
vat sitd mielta, ettd osallistuisivat paakonttorin tapahtumiin. Naiden asioiden tar-
keydestd yhteen kuuluvaisuuden tunteeseen mainittiin viela erikseen kommen-

teissa.

Avoimissa kommenteissa tuotiin kasvokkain tapaamisen téarkeytta esille eri

syista. Osa koki tapaamiset "vertaistukena”, osa koki ne asioina, jotka "auttavat
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jaksamaan”. Pelisdantojen, vuorovaikutuksen ja yhteisollisyyden tarkeys kiteyty-
vat hyvin avoimessa palautteessa: "esimiehen pitaa sopia tyontekijan kanssa sel-
keéat tavoitteet ja pelisaanndista, joiden toteutumista seurataan ja annetaan pa-
lautetta. On tarkeda kohdella kaikki tasapuolisesti ja olla kiinnostunut tyonteki-

jasta ihmisena.”

Etatiimeissa yhteisollisyyden johtaminen ja tukeminen on erittdin tarkeda. Yhtei-
set tilaisuudet, virkistyspaivat ja erilaiset virtuaaliset tapaamiset ovat erittain tar-
keita ja hyva etajohtaja huolehtii ndiden avulla yhteisdllisyyden yllapitoa ja kehit-
tamista. (Ellinmaki ym. 2018.) Kaikki kyselyyn vastaajat pitivat yndessa tekemista
me-hengen nostamisen kannalta tarkedna. Yhteisollisyydella ja yhdessa tekemi-
sella tuntui olevan todella suuri merkitys etenkin aluejohdon avoimissa kommen-
teissa, mik& oli tietenkin odotettavissa, koska he tydskentelevat paasaantoisesti
yksind&n. Samasta syysta yllatyin, kun eristetyksi itsensa tuntevat olivatkin myy-

maléatasolta, jolla on lahitiimi. Eli tulos oli ihan pain vastainen, mita odotin.
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7 POHDINTA

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd, minkalaisia toimia etatyontekijat odottavat
esimieheltdan, jotta etaalla toimivat tiimit paasisivat loistaviin tuloksiin ja heilla
olisi hyva tydskennelld. Tutkimuksella selvitettiin, kuinka etatyontekijat kokevat
arvostuksen, luottamuksen ja avoimuuden merkityksen etatyon johtajalta. Tavoit-
teenani oli myds selvittda pelisdantdjen, yhteisollisyyden ja jatkuvan kommuni-

koinnin merkitysta etatyon johtamisessa juuri tydntekijoiden nakdkulmasta.

Kyselyn vastaukset varmistivat néaiden peruspilareiden tarkeyden kyselyyn vas-
tanneille etatyontekijoille, sek& naiden perusasioiden linkittymisen toisiinsa. Luot-
tamus, arvostus ja avoimuus vahvistavat toisiaan. Luottamus on kaiken perusta.
Luottamalla tyontekijan ammattitaitoon, esimies osoittaa arvostuksensa. Kun
henkil6 kokee, ettd hanta arvostetaan, se lisdd motivaatiota ja avoimuutta. Kun
kayttaytyminen on avointa, se lisdd luottamusta. Ne tyontekijat, jotka kertoivat
kommenteissa, etta heilla oli avoin ja rehellinen suhde esimieheensa, kertoivat

olevansa tyytyvaisia esimieheensa tai tydhénsa

Tasa-arvoista kohtelua pelisdantdineen pidettiin tdrkeana, mutta lahes yhta tar-
ke&na pidettiin sita, ettd osaamista sai kayttaa laajasti ja persoonat huomioitai-
siin, eika innostusta tukahduteta liian tiukoilla sdannoilla. Etatimeissa yhteisolli-
syyden johtaminen ja tukeminen on erittdin tarkedd. Hyvan etajohtajan kuuluu
huolehtia naiden avulla yhteisollisyyden yllapitdmisesta ja kehittamisesta. On tar-
kedd kohdella kaikki tyontekijoitéa tasapuolisesti ja olla kiinnostunut jokaisesta

tyontekijasta ihmisena.

Tutkimusta ei voi sellaisenaan hyddyntad muihin, edes vastaaviin organisaatioi-
hin kyselyn vahaisen vastausmaaran vuoksi. Tutkimuksen vastauksia voi kuiten-
kin hyodyntaa etgjohtamisessa, silla tutkimuksen tulokset ovat etatyontekijoiden
ajatuksia esimiestydsta, joita teoriatieto myo6tailee. Erilaiset tyontekijdilta tulevat
vastaukset antavat kuitenkin konkreettisia, positiivisia tytkaluja etatyon johtajille

kehittdd tai vahvistaa omia toimintatapojaan.

Lahdin tekemaan opinnaytetyota juuri tasta aiheesta oman tyoni innoittamana ja

valinta osui kylla oikeaan. Monipuolinen teoriatieto vahvisti jo olemassa olevia
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kasityksia etatyon johtamisesta sekd antoi nimen ja merkityksen monelle tun-
teelle, mité itse on etatydn tekijana kokenut. Teoriatieto on myds kehittdnyt minua

tyontekijana, laittamalla pohtimaan asioita.

Etatyota tehdessa luottamuksen saavuttaminen on tuntunut haastavalta ja yhtei-
sollisyys on tuntunut todella tarkeéaltd. Oli helpottavaa ja mielenkiintoista huo-
mata, ettd nama ovat ihan yleisesti etatyontekijoiden ajatuksia. Nama toistuivat
siis seka teoriassa etta tutkimustiedossa. Tutkimuksessa ilmi tulleet asiat ja kom-
mentit olivat hyva muistutus siita, etta &la oleta asioita. Ja muistuttavat myos siita,
ettd muut tuntevat asioista samoin kuin itse. Koko kyselyn teettdminen ja siita
saadut palautteet olivat erittéin positiivinen kokemus ja ne lisasivat yhteisolli-
syytta jo omalta osaltaan. Uskon, etta tama opinnaytety6 on hyodyllinen myds

jokaiselle etatyota tekevalle.

Etajohtaminen on uudenlainen, muuttuva ja mielenkiintoinen asia, johon sopeu-
dutaan vaihtelevasti. Etatydn johtaminen tuo pinnalle varmasti monenlaisia tun-
teita ja osa tunteista tulee myos olettamuksista. Olisikin mielenkiintoista tutkia,
miten esimiehet kokevat naitd samaisia asioita omassa tyéssaan. Olisi mielen-
kiintoista selvittda, ovatko esimiesten ja tyontekijoiden ajatukset etatydn johtami-
sesta samanlaiset vai olisiko kaikkien vain tarvetta opetella uudenlaisia toiminta-

malleja.
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Liite 1 1(4). Kyselylomake

Etatyon johtaminen

1. Alue *

2. Henkilgstéryhma *

myyntivastaava
myymalapaallikko
apulaismyymalapaallikkd

aluepaallikko

3. Kuinka usein tapasit esimiehesi viime vuonna? *
kerran viikossa
joka toinen viikko
kerran kuukaudessa
kerran kvartaalissa
kerran puolessa vuodessa

muuten, maarittele

4. Kuinka usein kommunikoit esimiehesi kanssa viime vuonna? *

kerran viikossa
joka toinen viikko

kerran kuukaudessa

muuten, maarittele



Liite 1 2(4). Kyselylomake

5. Kuinka usein tapasitte tiimina viime vuonna *

O kerran kuukaudessa

O kerran kvartaalissa

O kerran puolessa vuodessa

O muuten, maarittele

45

6. Oletko koskaan tuntenut itsesi eristetyksi tai erilaiseen asemaan kuin l3hityontekijat? *

O kyna
O ei

7. Tunnetko toimenkuvasi ja tiedatko, mita sinulta odotetaan?

O kyna
O el

O muu, maarittele

8. Pystytkd suoriutumaan arjessa esimiehesi odotusten mukaisesti?

O kyna
O e

O muu, maarittele

9. Minkalaiset esimiehen teot saavat sinut tuntemaan, etta tyotasi arvostetaan? *

kuunteleminen

kyseleminen

ideciden vastaanottaminen

tasapuolinen kohtelu

auttaminen

neuvominen

palautteen saaminen

kiitokset
luottaminen

avoin tiedonjako

selkeat pelisaanndt

vahan merkitysta
vahan merkitysta
vahan merkitysta
vahan merkitysta
vahan merkitysta
vahan merkitysta
vahan merkitysta
vahan merkitysta
vahan merkitysta
vahan merkitysta

vahan merkitysta

ONONCHOHONOHOHOHOHONO I,

O0OO0OO0O0OO0OO0OO0OO0OO0OO0O ™

O0OO0O0O0OO0OO0OO0OO0OO0O0 ~

O0OO00O0OO0OO0OO0OO0O0OO0 =

O0O00O0OO0OO0OO0OO0OO0O0 =

paljon merkitysta
paljon merkitysta
paljon merkitysta
paljon merkitysta
paljon merkitysta
paljon merkitysta
paljon merkitysta
paljon merkitysta
paljon merkitysta
paljon merkitysta

paljon merkitysta
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10. Miten haluaisit tarkedn viestinnan saavuttavan sinut? *

O suoraan esimiehen kautta

() tiimikaverin valityksell

O yleisella iimoituksella, esimerkiksi intran kautta

(O muulia tavoin, mazrittele

12. Kuinka usein haluaisit jatkossa tavata esimiehesi? *

O kerran kuukaudessa

() kerran kvartaalissa

O kerran puolessa vuodessa

O muuten, maaritiele

13. Mitd odotat esimiehen tapaamiselta ja tapaamisen sisdlléita?

14. Kuinka usein haluaisit jatkossa tavata koko tiimisi? *

O kerran kuukaudessa

O kerran kvartaalissa

O kerran puolessa vuodessa

O muuten, magritiele

15. Minkalaista palautetta odotat esimieheltasi? *

kiitosta
korjaamista

tehdyn tyén huomioimista

16. Mikd motivoi sinua etitydssa?

esimiehen palaute
saat kayitaa vahvuuksiasi
sinuun luotetaan

saat toimia itsenaisesti

vahan

vahan

vahan

vahan

vahan

vahan

vahan

2 3 4 5
O 00O
O O O O palen
© 00O

paljon

paljon

Oikeanpuoleinen vaittama
Oikeanpuoleinen vaittama
Oikeanpuoleinen vaittama

Oikeanpuoleinen vaittama



Liite 1 4(4). Kyselylomake

17. Mita toivoisit esimiehesi huomioivan, jotta ty6si on mahdollisimman mielekasta? *

18. Vapaa palaute esimiestydsta. *

19. Minkailaiset esimiehen teot auttavat rakentamaan luottamusta *

aikataulujen pitaminen vahan merkitysta paljon merkitysta

yleinen osaaminen
yhteistydtaidot
tavoitettavuus
selkea viestiminen

avoimuus

saanndllinen yhteydenpito

vahan merkitysta
vahan merkitysta
vahan merkitysta
vahan merkitysta
vahan merkitysta

vahan merkitysta

paljon merkitysta
paljon merkitysta
paljon merkitysta
paljon merkitysta

paljon merkitysta

O O O O O paljon merkitysta

20. Onko mielestasi tiimin yhdessa tekemisella merkitysta me-hengen luomiseen ja paremman yhteistyon
rakentamiseen?

&

O wyma
O el

21. Osallistuisitko mielellasi paakonttorin tapahtumiin, jos olisit silloin paikalla? *

O wkya
O el



