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1 JOHDANTO

Etityoskentelyn suosio on kasvanut pitkddn viimeisten vuosien ajan, mutta kevailla
2020 puhjenneen koronapandemian myo6té tapahtui suuri ja dkillinen digiloikka, kun
kaytannossi jokainen, jolle etitydskentely tydtehtdvien puolesta oli mahdollista, siirtyi
etdty6hon hyvin nopealla varoitusajalla. Ruohoméen (2020) mukaan koronapande-
mian myotd etdtoihin siirtyi 59 % suomalaisista, mikd on suurin osuus koko Euroo-
passa. (Tyoterveyslaitoksen www-sivut). Télld hetkelld etitydtilanne on muuttunut
monessa organisaatiossa uudeksi “normaaliksi” ja etity0 tulee varmasti pandemian

jédlkeenkin jadméédn osaksi monien yritysten normaaleja toimintatapoja.

Esimiehiltd ja organisaatioilta vaaditaan kykyd mukautua uusiin olosuhteisiin ja muut-
taa johtamiskaytintdjdan sen mukaisiksi. Vaikka etdjohtaminen on monissa organisaa-
tioissa yleistynyt huomattavasti, hyvin harvoissa organisaatioissa on mééritelty, min-
kilaista osaamista etéjohtajalta vaaditaan. Nykyédéin etdjohtajan taitoja tarvitsee yha
useampi esimies ja voidaankin sanoa, etti etdjohtaminen on tulevaisuuden esimiehen
ydinosaamista. Etdjohtajan on kyettdvd hyodyntdméén tieto- ja viestintiteknologiaa.
Ihmisten johtamistaidot korostuvat etdjohtamisessa, eikd ldhijohtamisesta tuttujen
vanhojen johtamiskéytidntdjen siirtiminen etdjohtamiseen automaattisesti toimi vaan

tarvitaan uusia toimintamalleja. (Vilkman 2016).

Tédmin opinndytetyon aiheena on kohdeorganisaation etdjohtamisen kehittdiminen ja
tarkoituksena on selvittdd, kuinka etdjohtaminen organisaatiossa koetaan ja tutkia eri-
tyisesti esimiehen ndkokulmasta etdjohtamista ja sen osa-alueita. Saatujen tuloksien
avulla laaditaan kohdeorganisaatiolle kehitysehdotuksia, miten etdjohtamisen kaytéin-

teitd voitaisiin organisaatiossa kehittdad toimivimmiksi.



2 OPINNAYTETYON TAVOITTEET JA TEORIA

2.1 Toimeksiantajan esittely

Opinndytetyon toimeksiantajana toimii Realia Group, joka on Pohjoismaiden suurin
kiinteistdjen, asuntojen ja toimitilojen vilitykseen sekd hallintaan erikoistunut asian-
tuntijapalvelu ja heidén visionaan on luoda parempaa asumista ja kiinteistovaralli-
suutta asiakkailleen. Realia Group -konserniin kuuluvat Realia Management Oy, Rea-
lia Isdnnointi Oy, SKV Kiinteistonvilitys Oy, Huoneistokeskus Oy ja Huom! Huo-
neistomarkkinointi Oy. Ruotsin liiketoiminnoista vastaa Hestia sekd Baltian toimin-
noista A/S Ober-Haus. Koko Realia Group -konsernin henkiléstomééra on noin 2000
henkild4 ja konsernin liikevaihto on noin 134 miljoonaa euroa. Realia Groupin omistaa

pohjoismainen pddomasijoitusrahasto Altor Fund I'V. (Realia Group, 2021.)

Realia-konserniin kuuluva Realia Isdnndinti on Suomen suurin asunto- ja kiinteisto-
osakeyhtididen isanndinnin palveluyritys. Kokemusta isdnndinnisté ja vaativista sa-
neeraushankkeista on yli 50 vuotta. Realia Isdnndinti toimii 40 paikkakunnalla Suo-
messa, 700 asiantuntijan voimin. Toiminnan perustana on asiakastyytyviisyys ja ta-

voitteena on tarjota alan paras asiakaskokemus. (Realia Group, 2021.)

Realia Management on erikoistunut kiinteistdjohtamiseen eri puolilla Suomea. Realia
Managementin asiakkaita ovat muun muassa toimitila- ja asuntokiinteistdjen yksityi-
sid sekd julkisia omistajia ja kdyttdjid, pankkeja, rahastoyhti6itd ja muita alan toimi-
joita. Realia Managementin palveluihin kuuluu kiinteistdjen ylldpidon johtaminen, toi-
mitilavilitys, arviointipalvelut ja asuntovuokraus- ja taloushallintopalvelut. Realia-
konserniin kuuluu myds Realia Asuntovuokraus niminen bréandi, joka palvelee kulut-

taja-asiakkaita asunnon vuokraamiseen liittyvissd asioissa. (Realia Group, 2021.)

2.2 Tutkimusongelma ja -kysymykset

Opinndytetyon tarkoituksena on tutkia etdjohtamisen nykytilaa kohdeorganisaatiossa
sekd 10ytad kehityskohtia ja menetelmid sen parantamiseen. Téssd opinndytetydssa tar-

kastellaan etdjohtamista esimichen nékokulmasta, vertailupohjaa haetaan kuitenkin



haastattelemalla myds tyontekijoitd. Aihe on hyvin ajankohtainen, silld myds Realia
Groupissa on siirrytty pandemian myotd suurelta osin tydskentelemdin etdnd. Muu-
toksen my6td myos johtamisen toimintatavat muuttuvat ja on totuteltava uusiin jérjes-
telmiin ja digitaalisiin ty6kaluihin. Koronaviruksen aiheuttaman poikkeustilanteen
vuoksi useimmissa organisaatioissa tdmi suuri digiloikka toteutettiin lyhyelld varoi-
tusajalla, ilman mink&énlaisia siirtyméavaiheita tai testauksia. Tdmé on voinut johtaa
sithen tilanteeseen, ettd johtajat ja esimiehet eivit ole saaneet riittivad koulutusta,
kuinka heidén tulisi johtaa ja toimia uudessa ympéristossd. Emme vield tiedd, mil-
laiseksi tydeldméd palautuu tai normalisoituu, mutta hyvin todennékdistd on, ettd osa
tyontekijoistd jad pysyvésti tydskentelemddn etdnd. Todennékdisesti tulevaisuudessa
etdjohtamisen osa-alueeseen tullaan kiinnittdméddn enemmén huomiota organisaa-

tioissa ja etdjohtajan taitoja arvostetaan entistd enemmaén.

Opinndytetyon padtutkimuskysymyksend on:

- Kuinka etdjohtamista voidaan kehittdd Realia Groupissa?

Apukysymykset:

- Millainen etdjohtamisen nykytila on Realia Groupissa?

- Kuinka etdjohtaminen koetaan Realia Groupin henkildston keskuudessa?

2.3 Teoreettinen viitekehys

Tédmin tutkimuksen teoreettinen viitekehys pohjautuu etdjohtamisen kéasitteen ympa-
rille. Tutkimuksen teoria muodostuu etityOstd, etdjohtamisesta ja sen haasteista, eti-
johtamisen onnistumisen kulmakivistd seki etdjohtajan tarkeistd taidoista. Hyvin olen-
nainen osa etityotd ja -johtamista ovat erilaiset digitaaliset tydvilineet, joita etéjohta-
misessa hyddynnetéén ja joilla pyritdén tukemaan etdjohtamista. Tamén takia, digitaa-

liset tyovélineet ovat kiinted osa tdmén tutkimuksen teoreettista viitekehysta.
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Kuvio 1. Teoreettinen viitekehys

3 ETAJOHTAMINEN

3.1 Etiityd

Etdtyolla tarkoitetaan vapaaehtoista ja joustavaa tyon organisointitapaa. Tyotd tehdddn
sielld, missé se on tyonantajan, tyontekijan ja tehtdvén tyon kannalta tarkoituksenmu-
kaisinta sekéd tehokkainta. Etdty6td voidaan tehdd kotona, vapaa-ajan asunnolla tai esi-
merkiksi liikkkuvana tyond matkoilla. Huomioitavaa on kuitenkin, ettei kaikkea tyopai-
kan ulkopuolella suoritettavaa ty6td voida luokitella etatyoksi. Etdtyoksi ei luokitella
esimerkiksi tyotd tietydmaalla, rakennuksella tai kodinhoitajana. Erityisesti asiantun-

tijatehtdvissd tyOskenteleville sopii tyonsd puolesta etitydskentely erinomaisesti.



(Akavan www-sivut 2021.) Etétyo ei ole mikédén uusi keksintd, mutta tarvittiin maail-
manlaajuinen pandemia vaihtaaksemme oletuksena toimistolla tydskentelyn kotitoi-
mistoon niiden ihmisten osalta, joille se on oman tyonsé puolesta mahdollista. Toden-
nékoisesti tyot tulevat siirtyméén ainakin osittain takaisin fyysisiin tiloihin, kun se on
jélleen mahdollista, mutta kuinka suuri osa tyOntekijoistd todellisuudessa tulee siirty-
méén takaisin? Etity0ssd on omat hyvét sekd huonot puolensa ja tutkimus osoittaa,
ettd hybridimalli, jossa suurin osa ajasta tyoskennelldén etdnd, olisi lupaavin suunta.

(Holzwarth, 2021.)

Suosituimpia syitd, miksi thmiset suosivat etityotéd, ovat parempi tyo- ja perhe-elaméan
tasapaino (91 %), tuottavuuden kasvu ja parempi keskittyminen (79 %), vihemmén
stressid (78 %) ja tyomatkan vélttiminen (78 %). Etityon joustavuus on myds hyviksi
omaishoitajille, sekd miehille ettd naisille, jotka huolehtivat lapsista ja vanhimmista.
Siitd on kuitenkin myds monia muitakin hyotyjd, kuten tuottavuuden lisdéintyminen,
tyOtyytyvdisyyden parantuminen ja vdhdisempi tyouupumus. (Holzwarth, 2021.)
Amerikassa tehdyn tutkimuksen mukaan, 71 prosenttia kyselyyn vastanneista kertoi
valitsevansa kahdesta kiinnostavasti tyOpaikasta sen, jossa etityoskentely on mahdol-
lista. Etdtyoskentelyn hyddyistd puhuttaessa ei voi olla mainitsematta merkittavia ko-
konaiskustannuksien sdéstdjd, joita organisaatiot saavat, kun toimistotilaa ja -huone-
kaluja ei tarvita yhtd paljon. IBM oli laskenut saaneensa sdéstod jopa 700 miljoonaa
dollaria antamalla neljdsosalle (80 000 tyontekijéd) tyontekijoistddn mahdollisuuden
tyoskennelld etdnd. Etdtyoskentely on my0Os ymparistoystavéllistd, silld hiilijalanjélki
pienenee huomattavasti, kun tydmatkat vahentyvit. Suomessa tehddian joka pdiva yli

2 miljoonaa edestakaista tydmatkaa. (Vilkman 2016.)

Etityon suurimmat varjopuolet py0rivit niiden etujen ympérilld, joita saamme muiden
ihmisten ympdrilld olemisesta. Sosiaalisina eldimind ihmiset kirsivét heikentyneisté
tyosuhteista, kun heiltd puuttuu kasvokkain tapahtuvat kontaktit. Etdty6hon eristiyty-
minen voi johtaa vihdisempadin tiedon jakamiseen sekd tiimien yhteenkuuluvuuden-
tunteen heikkenemiseen. Taysin etéityoté tekevit saattavat keskittyd enemmaén itsendi-
seen tyohonsi, mutta kaipaavat mahdollisuuksia mielekkddseen yhteistyohon. Etityds-
kentely voi myds johtaa hieman huonoihin tapoihin, kun ei tarvitse kévelld toimistoon
joka aamu tai kokouksesta toiseen, pysyt todenndkdisemmin samassa tuolissa koko

pdivan nousten vain lyhyesti lounaalle. (Holzwarth, 2021.)
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EtityOssd tiimien ja tyontekijoiden on otettava isompaa vastuuta tekemisistdan esimie-
hen ohella, sekéd jokaisen on osattava johtaa omaa ty6tidén. Ndin ollen johtaminen eté-
tyossd jakautuu laajemmin. Oleellista etdtydssd onnistumiseen on osata sopia asioista
ja viestid kollegoiden kanssa. Kehittyneet tieto- ja viestintdteknologiat sekd yhteisol-
liset palvelut mahdollistavat sujuvan etitydskentelyn ja niiden avulla on myds mah-
dollista rakentaa uudenlaista yhteisollisyytti, joka ei perustu kiintedédn fyysiseen ym-

paristoon, kuten ennen, vaan aktiiviseen vuorovaikutukseen. (Vuorikari 2014.)

3.2 Etédtyon johtaminen

Kyvystd johtaa ja tyoskennelld virtuaalisesti on tullut yhtékki yksi isoimmista kilpai-
lutekijoistd organisaatioissa. (Tikkanen 2020). Kéytdnnossé etdjohtaminen tarkoittaa
sitd, ettei etdjohtaja nde tyontekijoitddn pdivittdin tai viikoittain toimistossa, voi jopa
olla, etti kasvokkain ndhd4én vain muutaman kerran vuodessa. Suomessa globaaleissa
yrityksissd on ollut jo pitkdén yleisté, ettd tiimien eri jdsenet tyoskentelevit eripuolilla
maailmaa ja monissa muissakin kotimaisissa yrityksissé on tydskennelty tiimeissé eri
paikkakunnilla. Valttimattd esimiehet eivit ole kuitenkaan ajatelleet, ettd etdjohtami-
sessa olisi mitéén erikoista ja uudenlaisen tyon ja sen johtamisen muotoihin on sopeu-
duttu varsin vaihtelevasti. Johtamisen perusasiat pysyvit edelleen samoina, vaikka
tyota tehtdisiin etéind, joitain asioita on kuitenkin otettava huomioon etdjohtamisessa
eri tavalla ja tietyt asiat korostuvat. Uudenlaisia toimintamalleja on kyettdvd oppimaan

eikd kaikkea voi tehdd samalla tavalla kuin ennen. (Vilkman 2016.)

Tiivistetysti etdjohtajan tehtdvit ovat suunnan niyttdminen, yhteistyon kehittiminen
ja toiminnan koordinointi. (Tyoturvallisuuskeskuksen www-sivut 2021). Etdjohtami-
sessa keskeistd on myos hyvit ihmistenjohtamistaidot sekd kyky hyddyntdd digitaali-
sia tyovélineitd monipuolisesti. Vaikka ihmisten johtamisesta puhutaankin paljon ja
sitd my0s koulutetaan koko ajan enemmin, on suomalaisessa tydkulttuurissa vield in-
sinddriméinen asiajohtaminen keskiossd. (Vilkman 2016.) Prosessit ja strategiat eivét
tunne mitéén, eivdat ymmarra puhetta eivitka saa mitdén aikaiseksi, sen sijaan ihmiset,
jotka niitd tekevit ja toteuttavat tuntevat, ymmartivit ja saavat. Johtajien suurin mo-

tiivi ei voi olla endéd hyva palkka, oman uran edistiminen, status tai edes asetettuihin
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litketoiminnallisiin tai muihin organisaation tavoitteisiin pddseminen, vaan heidén tu-
lisi ymmartda ja kysya itseltddn, "Mitd hyvdd miné voin tdlle yhteisolle tehdd?” (Sa-
vaspuro 2019, 36.) Eri organisaatioissa esimiehilld saattaa olla hyvin erilaiset ja vaih-
televat tavat johtaa ja olla vuorovaikutuksissa erilaisten johdettavien kanssa. Se, etti
on menestynyt erinomaisesti asiantuntijatehtdvissa, ei tarkoita sité, kuinka henkil6 pér-
jaa esimiehend ja kuinka hyvin hin kykenee johtaa ihmisid. Yha esimiestehtdviin va-
litaan henkil6itd pitkélti asiantuntijatehtdavéssd onnistumisen seurauksena, esimiehen-
taitoja voi kuitenkin kehittd, mikali henkil6lld on sithen halua ja motivaatiota. (Vilk-

man 2016.)

Vaikka useiden tutkimusten mukaan etdjohtaminen ei ole sen haastavampaa kuin ldhi-
johtaminen, Vilkmanin (2016) viittad, ettd jopa 90 % néihin tutkimuksiin vastanneista
oli sitd mieltd, ettd etdjohtaminen on vaikeampaa. Jos yrittdé johtaa virtuaalista tiimid
samoilla periaatteilla, mihin olet aikaisemmin tottunut l&hijohtamisessa, niin varmasti
se koetaan haasteellisemmaksi. Esimiehiltd ja organisaatioilta vaaditaan kykya mu-
kautua uusiin olosuhteisiin ja muuttaa johtamiskéytint6jdéin sen mukaisiksi. Vaikka
etdjohtaminen on monissa organisaatioissa yleistynyt huomattavasti, hyvin harvoissa
organisaatioissa on médritelty sitd, minkélaista osaamista etdjohtajalta vaaditaan. Ny-
kyddn etdjohtajan taitoja tarvitsee yhd useampi esimies ja voidaankin sanoa, etti eté-
johtaminen on tulevaisuuden esimiehen ydinosaamista. Maailmalla myos koetaan eté-
johtamisessa onnistuminen erittdin merkittdvaksi kilpailutekijdksi organisaation me-
nestyksen kannalta, silld se mahdollistaa tiimien rakentamisen parhaista mahdollisista
osaajista riippumatta siitd, mikd heidén sijaintinsa on. Hajautetussa tiimissd esimies-
tyOté ei voi endd hoitaa kevyesti siind muiden tdiden ohessa, vaan on oikeasti l0ydet-

tava aikaa ihmisten johtamiselle. (Vilkman 2016.)

3.3 Etdjohtamisen haasteet

Etityoskentely tuo mukanaan myds paljon haasteita johtamiseen. Isoimmat haasteet
liittyvit yhteisollisyyteen, vuorovaikutukseen, luottamukseen ja tydskentelytapoihin.
Tiimin rakentamista kuitenkin helpottaa, mikili henkil6t ovat osan ajasta samassa ti-
lassa, mutta mikaéli ollaan etdnd suurin osa ajasta, tdytyy yhteishengen rakentamiseksi

tehdd enemmain suunnitelmallista ty6td. (Haapakoski, Niemeld & Yrjola 2020, 54-55).
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D. S. Rosen (2020, 8) mukaan etdjohtamisen kolme suurinta haastetta ovat positiivisen
ilmapiirin ylldpitdminen tiimissd, konfliktien hallinta ja uusien jasenten perehdyttdmi-
nen. Yhteenkuulumisen tunne seké tunne olla osa yhteisdd on tirkeéd tiimien jésenille.
Yhteisollisyyden tunne kuuluu ihmisen luontaisiin tarpeisiin ja jos ei koe kuuluvansa
joukkoon, voi se vaikuttaa ryhmédynamiikkaan ja muun muassa viestintd voi ryh-
méssd viahentyd. Etdjohtajan on tirkedd kiinnittdd huomiota tyontekijoidensd henki-
seen tukeen, luottamukseen, kuuntelemiseen, arvostukseen sekd palautteen, ohjeiden
ja neuvojen antamiseen. Ndmai sosiaalisen tuen muodot ovat tirked voimavaratekija
ehkédisemadin stressin ja uupumuksen kokemista sekd tyytymédttdmyyden tuntemista.

(Vilkman 2016.)

Moni esimies kokee vaikeiden asioiden esiin tuomisen ja niistd keskustelun vaikeam-
maksi etidty0ssd (Haapakoski, Niemeld & Yrjold 2020, 54-55). Sekd johtajat ettd hei-
dén tyontekijansi ilmaisevat usein huolensa kasvokkain tapahtuvan vuorovaikutuksen
puutteesta. Esimiehet ovat huolissaan siitd, ettd tyontekijét eivit tydskentele yhtéd tun-
nollisesti tai tehokkaasti, vaikka Larson, Vroman & Makarius (2020) mukaan tutki-
mukset osoittavat toisin, ainakin joidenkin tyopaikkojen osalta. Monet tyontekijét taas
kamppailevat vajaamman esimiestuen ja viestinndn kanssa. Joissakin tapauksissa
tyontekijit kokevat, ettd etdjohtajat eivit ole riittdvdn helposti tavoitettavissa tarpei-
siinsa ndhden, eivitka siten ole riittdvén tukevia eikd avuliaita. Etdtyontekijit ovat
usein my0s ylldttyneitd lisdajasta ja vaivasta, jota tarvitaan tyokavereilta saatujen tie-
tojen paikantamiseen. Jopa vastausten saaminen siithen, miké tuntuu yksinkertaiselta
kysymykseltd, voi tuntua suurelta esteeltd kotona tydskenteleville tyontekijélle. (Lar-

son ym. 2020.)

EtityOssd esimies ei samalla tavalla pysty huomaamaan esimerkiksi tyontekijén pahaa
oloa tai vetdytymistd eikd valttaméttd havaitse tyontekijdn olemuksesta, milloin olisi
oikea aika mennd keskustelemaan. Sen vuoksi etdtydssd on tirkedd luoda kdytantdja
saannolliseen yhteydenpitoon tydntekijoiden kanssa ja johtajan kannattaa myds soi-
tella tyontekijoille, ithan vain kysydkseen mitd kuuluu. (Kataja 2020, 2—-3.) Hajaute-
tussa tyOssd esimies ei myOskddn pysty samalla tavalla aistimaan tyotilan ilmapiiria.
Kun tyoskennelldin fyysisesti samassa tilassa, pystyy esimies kuulemaan jénnitysti
tai huumoria ihmisten keskusteluissa ja ndin ollen helpommin arvioimaan yhtenéisyy-

den tasoa tiimissd. Etdnd tyoskenneltdesséd esimiehen on kysyttiva jokaiselta erikseen
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kysymyksid selvittddkseen tiimin ilmapiirid ja arvioitava rehellisyyttd vastauksissa.
(D. S. Rose 2020, 9.) On kuitenkin oltava varovainen, ettei mikromanageeraa. Tyon-
tekijoiden tiytyy voida luottaa siithen, ettd heidén esimiehensi uskoo, ette he tydsken-
televét yhtd paljon kuin toimistossa, saavuttavat méérdaikoja ja ovat tuottavia. (Half

2018).

Monissa tydpaikoissa virtuaalisia etdkokouksia voi olla useita pédivéssi ja etdjohtajan
haasteena voi olla, kuinka saada ihmiset osallistumaan ja puhumaan samalla tavalla
kuin ldhikokouksissa. Kokoukset kannattaakin suunnitella etukéteen ja miettid niiden
kulkua ja onnistumista. Toisten osallistaminen ja keskustelujen vieminen vaatii johta-
jalta hieman enemmaén fasilitointiosaamista. (Kataja 2020, 2-3.) Monessa organisaa-
tiossa esimiehen toimenkuva on laaja ja varsinainen esimiestyd on vain yksi osa sita.
Saattaa helposti kdyda niin, ettd hallinnollisiin asioihin keskittyminen sekd omien tu-
lostavoitteiden ja esimiestehtdvédn liittyvien asioiden hoitaminen vie suurimman osan
ajasta eikd yhteydenpito johdettaviin ole riittdvdd. Etdjohtamisessa tdmé ilmid koros-
tuu, koska se ei yhtd hyvin endéd onnistu muiden tdiden ohessa tai kahvihuoneessa,
vaan se vaatii suurempaa huomiota. (Vilkman 2016.) Vaikka etéjohtajilla on enemmaén
aikaa saada omat asiat hoidettua, vie etdjohtaminen ja asioiden suunnittelu enemmén
aikaa ja vaivaa, mikéli haluaa johtaa tiimidén menestyksekkadsti. (D. S. Rose 2020,

10.)

Kun eldmai alkaa palautua kohti normaalia, on johtajilla edessé taas uudenlaisia haas-
teita. Uusia viestintdtydkaluja ja pelisddntdjd on otettu kdyttdon ja kun ihmiset alkavat
palailla konttoreille, osan jaddessé etdtoihin, on mietittdva, kuinka jatkossa toimitaan.
Miten kahvihuonekeskustelujen hiljainen informaatio siirretddn myds etdnd tyotddn
tekeville? Jadko tdssd vaiheessa my0s virtuaalikahvit pois, kun on taas mahdollista
oikeasti kokoontua samaan tilaan ja miten jatkossa palaverit hoidetaan, tdytyykd niihin

jatkossa tulla fyysisesti paikalle? (Valtonen 2020.)
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3.4 Etdjohtamisen kulmakivet

Jatkuva
dialogi

Kuva 2. Etdjohtamisen kulmakivet. (Vilkman 2016).

Pelisaanndt Yhteisollisyys

Hyvén etdjohtamisen kulmakivet ovat luottamus, avoimuus, arvostus, yhteisollisyys,
avoin vuorovaikutus sekd toimivat pelisddnnot. (Kuva 2.) Kaikki ndma liittyvit toi-
siinsa, ja mikdli jokin ei toimi, vaikuttaa se todennikoisesti muihinkin osa-alueisiin.
(Vilkman 2016.) Kuuntelu, kohtaaminen ja autenttisuus ovat asioita, joilla etdjohtaja
paisee jo pitkille seki aidosti kiinnostuksen osoittaminen. Thmiset vaistoavat herkésti,
mikéli johtaja ei ole aito tai ei ole aidosti ldsni tilanteessa. (Savaspuro 2019, 37.) Ta-
voitettavuus, viestintdtavat, kiytdnnot sekd laadun ja tulosten mittaaminen ovat myos
etdtyon johtamisessa oleellisia asioista seki se, ettd on asetettu selkeét tehtivit ja odo-

tukset. (Maattd 2020.)

Etdjohtamisessa johtamistyylin tulee olla luottamukseen perustuvaa johtamista, eikd
perinteinen kontrolloiva esimiestyd sovi etdnd tydskentelevélle yhteisolle. Johtamis-
tyylin taytyy suuntautua tuloksiin ja yhteisod johdetaan tavoitteilla ja tehtivilld, eika
niinkdén tyotunneilla. (Tydturvallisuuskeskuksen www-sivut 2021). Luottamus kas-
vattaa luottamusta, tyontekijat haluavat olla luottamuksen arvoisia ja tyotd tehddan te-
hokkaammin ja sitoutuneemmin, néin ollen tyon laatu usein jopa paranee. Joskus voi
toki olla niitékin tapauksia, kun joku kdyttdd annettuja tilaisuuksia omaksi edukseen,
mutta kannattaako yksittdisen tapauksen takia luoda iso kasa séént6jd ja madrayksid ja

pilata niiden kaikkien muiden tyontekijoiden motivaatio? Naitd poikkeustapauksia on
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hyvin marginaalinen méérd. Johtajan tirkein ja ensimmaéinen valinta on: luotatko? Se
koskee kaikkea johtamista. Epdvarmassa tilanteessa tai yrityksen kasvaessa usein ale-
taan epdilld, mikd johtaa kontrollin lisddmiseen. Liika kontrollin lisddminen uuvuttaa
niin tyontekijét, johtajan itse sekd organisaation. Vilkmanin (2016) mukaan luottami-
nen vihentédd johtajan tyokuormasta 90 %. Tyontekijoistd on tullut aiempaa vaativam-
pia ja he odottavatkin tyonantajaltaan luottamusta, vapautta, padtoksentekomahdolli-
suuksia, autonomiaa ja hyvié johtamista. TyOntekijét eivét halua, ettd yritystd johde-
taan vain raha edelld, vaan tirkedmpad on tyokulttuuri ja ihmiset. Namaé tulevat esiin

etenkin milleniaalien ja Z-sukupolven asenteissa. (Vilkman 2016.)

Luottamus on johtamisen kriittinen osatekijad ja on myds todettu, ettd luottamuksella
ja tiimien tavoitteiden saavuttamisen vélilld on selked yhteys. Etdtydssd tapahtuvan
erilaisen kommunikoinnin seurauksena voi olla luottamus vaikeampi saavuttaa. Luot-
tamusta rakennetaan vuorovaikutuksen kautta ja se vahvistuu toistuvilla kanssakdymi-
silld. Nama vuorovaikutustilanteet eivit ole virtuaalisesti yhta rikkaita, mik4 saa luot-

tamuksen kehittymadn hitaammin. (Ramage 2017, 40.)

Ilman arvostusta ei hyvid etdjohtaminen ole mahdollista. Arvostuksen osoittaminen
koostuu pienisté asioista ja nakyy esimerkiksi siind, miten kunnioitamme erilaisuutta,
miten kohtaamme toiset ihmiset, miten otamme toiset ihmiset ja heiddn ajatuksensa
huomioon sekd olemmeko henkisesti ldsnd vuorovaikutustilanteissa. Etdtyontekijit
saattavat useasti kokea, etteivit he saa riittdvasti sosiaalista tukea esimicheltddn tai
tydyhteisoltdén. Sosiaalinen tuki saa tyontekijét tuntemaan itsensd ja oman tyopanok-
sensa tarkedksi, joten siksi se on hyvin tdrkedd. Sosiaalinen tuki ehkdisee myods tyo-
uupumusta, silld se vihentdd tyytymittomyyden tuntemista epdvarmoissa tilanteissa
sekd vihentdd kuormittavuuden kokemuksia. Etéjohtajan on kuitenkin tiedostettava,
ettd ihmiset ovat erilaisia ja kokevat sosiaalisen tuen tai sen puuttumisen hyvin yksi-

161lisesti. (Vilkman 2016.)

Avoimuus lisdd tydsséd viithtymisté ja on etdjohtamisessa muutenkin tirkedd. Se liittyy
vahvasti vuorovaikutukseen sekd sen laatuun ja avoimella kulttuurilla synnytetéén
myos luottamusta. Tyontekijoiden sitoutuminen organisaatioon heikkenee ja yhteisol-

lisyys kérsii, jos ilmapiiri ei ole avointa. Kaikkeen tyohon liittyvistd asioista pitéisi
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pystyd puhumaan avoimesti. Etdjohtamisen kulmakiviin kuuluu vahvasti se, ettd sovi-
taan yhdessd yhteiset pelisdédnnot ja toimintatavat. Varsinkin etdtydssd ne on oltava
kaikille hyvin selkeét. Esimies ei voi pdattda niitd itse ja vain tiedottaa niistd tyonteki-
joille, silld mikali tyontekijét eivét ole niistd samaa mielti tai tulkitsevat eri tavalla, ei
sitoutumista pelisddantdihin todenndkdisesti tapahdu. Sen sijaan, jos niistd sovitaan yh-
dessd, syntyy kaikille jdsenille tunne, ettd on voinut olla vaikuttamassa sekd yhteinen

ndkemys on kaikille selked, mitd sdénnoilld tarkoitetaan. (Vilkman 2016.)

Térkeitd kysymyksid etdjohtamisen ndkokulmasta ovat esimerkiksi:

e Milloin ja miten esimiehen pitdisi olla tavoitettavissa?

e Milloin ja miten tyOntekijoiden pitiisi olla tavoitettavissa?

e Mité vilineitd (puhelin / Teams-kokoukset / séhkoposti / pikaviestimet / sisii-
nen sosiaalinen media jne.) kdytetddn yhteistyon tekemiseen ja milld tavalla?

e Kuinka todetaan, ettd tyd on saatu valmiiksi ja miten tehtévien etenemisté seu-
rataan?

e Miten tietoa jactaan yhdessa niin, ettei se kuormita liikaa? (Vilkman 2016.)

On selvéd, ettd me-henki ja hyva ilmapiiri ovat myds etdjohtamisen yksi kulmakivisti
ja hyvin térkeité asioita tydssd vithtymisen ja tyon tulosten kannalta. Se korostuu eté-
tyOssd ja vaatii erityishuomiota. Etity0ssa yhteisollisyys voi ldhted murenemaan, kun
kohdataan toisia harvoin ja yhteisollisyyden synnyttiminen on myds vaikeampaa. Yh-
teydenpidon miéra ja laatu ovat tirkedssd asemassa yhteisollisyyden ylldpitimisessd

ja rakentamisessa. (Vilkman 2016.)

Etdjohtajan on kyettivi ajattelemaan uudella tavalla, silld osalle tyontekijoistd etédnd
tydskentely voi olla tdysin uutta, kun taas osalla voi 16ytyé jo aikaisempaa tydkoke-
musta etdtydskentelystd. Etdjohtajan on osattava mahdollisimman hyvin auttaa ja tu-
kea eri kokemustasoilla olevia tyontekijoitadn. (Maittd 2020.) Johtajuutta tarvitaan ja
jotta tyOyhteisot omaksuvat uudet tyotavat, vaaditaan etdjohtajilta heittdytymisti ja
rohkeutta. Valmennusta, tukea ja mentorointia on oltava tarjolla matalalla kynnyk-
selld. (Rahkamo 2020.) Etityossd tyontekijoiltd odotetaan vahvaa itsensd johtamista,

tassd etdjohtaja voi toimia hyvind valmentajana. (Fogelholm 2020).
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Yksi etityon keskeisimpid osia on viestintd, jota voidaan tehostaa asettamalla selkeét
pelisddnnét sille, mitd viestintdkanavia tulisi kdyttdd missdkin tilanteissa. Esimerkiksi
“kaytdmme videoneuvotteluita péivittdisiin kokouksiin, mutta kdytimme pikaviesteja
silloin, kun jokin asia on kiireellinen” (Larson, Vroman & Makarius 2020.) Yhdysval-
talaisista tyontekijoistd noin puolet — etéind tai ei — eivit kunnolla tiedd, mitd heiltd
odotetaan tdissd. Se on huono ldhtokohta, joka vain pahenee, kun tyontekijét 1dhete-
tadn tyoskenteleméén eténd ilman hyvéa ohjausta. Esimiesten tiytyy asettaa odotuksen

selkedsti ja ajoissa. (Robison 2020.)

3.5 Etdjohtajan taidot

Hyvin etdjohtajan tulee osata 16ytdd sopiva tasapaino ihmisorientoituneen ja tehta-
véorientoituneen johtamistyylin vililld. Tehokkaan ja hyvin etdjohtajan on pystyttdva
suoriutumaan useista erilaisista rooleista, jotka voivat olla keskendin my®0s ristirii-
dassa, ne koostuvat ihmisten johtamiseen liittyvistd, asioiden johtamiseen liittyvista
sekd viestintddn liittyvistd rooleista. Ihmisten johtamiseen liittyvid rooleja ovat muun
muassa ongelmien selvittdji ja yhteistyon fasilitoija, valmentaja seké suhteiden raken-
taja. Asioiden johtamiseen liittyvid rooleja ovat edellytysten luoja ja paédtoksentekija,
suunnittelija ja organisoija. Viestintddn liittyvid rooleja ovat muun muassa tiedonke-
ridja, tiedottaja, juttukaveri, kommunikointiin kannustaja ja yhdyshenkild. (Ty&tur-

vallisuuskeskuksen www-sivut 2021.)
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Kuva 3. Etdjohtajan osaamisalueet. (Vilkman 2016).

Kun puhutaan etdjohtajan tirkeisti taidoista ja ominaisuuksista, voidaan nostaa esille
seuraavia asioita. (Kuva 3.) Etdjohtamisessa vuorovaikutusosaamisen merkitys koros-
tuu, joten etdjohtajan tulee olla sosiaalisesti taitava. Tidrkedd on myds tiimin yhdista-
minen ja etdtydsséd on kyettdva 16ytdmain toimivat keinot tehdd yhteistyoté erilaisia ja
uusia digitaalisia tyokaluja hyodyntiden. Avoin keskustelukulttuuri on ehdoton vaati-
mus, jos haluaa johtaa virtuaalitiimid menestyksekkéasti. Viestin tdytyy kulkea saman-
kaltaisena kaikille jdsenille ja vuorovaikutuksen tiytyy olla tasapuolista. Avoimuus on
my0s sité, ettd johdettavat voivat ja uskaltavat puhua esimiehelleen kaikesta tyohon

liittyvastd. (Vilkman 2016.)

Delegointitaidot ovat tirked osa hyvén etdjohtajan ominaisuuksista. Hyvaa delegointia
on se, kun annetut tehtivat tulee hoidetuksi eikd niihin tarvitse jélkikdteen puuttua tai
olla seuraamassa tuleeko tehtdvéat hoidetuksi vai ei. Tehtdvinannot on osattava antaa
selkedsti, ettd ne tulevat ymmarretyksi. Etity0ssd korostuu myos itsensd johtamisen
taidot. Hajautetun tiimin johtamisessa vaaditaan keskittymisti ja kurinalaisuutta. Eté-
johtajan on luotava selked johtamistyyli, jotta tiimin jdsenet kokevat olonsa turval-
liseksi tyotd tehdesséddn ja suoriutuvat siitd mahdollisimman itsendisesti. Hyvit suun-
nittelu- ja organisointitaidot ovat hyddyksi niin omien tehtdvien hoidossa, kuin tiimi-

tyon johtamisessa sekd tehtdvien jakamisessa. (Vilkman 2016.)
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Muita térkeitd taitoja ja ominaisuuksia (kuva 3.), joita hyviltéd etdjohtajalta vaaditaan
ovat muun muassa kyky innostaa ja motivoida, proaktiivisuus, hyvd paitoksenteko-
kyky, joustavuus seki tavoitekeskeisyys. Kun tyotd tehdddn yhd enemmén etéind, on
omaksuttava, ettd tydajan seurantaan ja kontrolliin perustuva johtamiskulttuuri, seki
kaikki siihen liittyvdt asenteet eivit ole endd titd pdivdd. Etdjohtamisessa onnistumi-
seen etdjohtajan on kyettdvd madrittelemddn tyontekijoiden kanssa selkedt tavoitteet
ja seurata niiden toteutumista, sen sijaan, ettd kdyttdd aikaansa tyontekijoiden tyoajan

seurantaan. (Vilkman 2016.)

3.6 Digitaaliset tyovilineet etdjohtamisen tukena

Teknologian kehitys ja digitaaliset tyovélineet ovat kdytdnndstd mahdollistaneet sen,
ettd suuri osa ithmisistd kykenee tekemién tyonsa etind. Varsinkin tietotydssa digitaa-
lisilla tyokaluilla on merkittdvé rooli. (Vilkman 2016.) Monissa organisaatioissa on
pandemian seurauksena ryhdytty kdyttdméén erilaisia etityotd tukevia digitaalisia tyo-
kaluja seki niistd on alettu saamaan enemmén irti ja toimintoihin on perehdytty sy-
vemmin. (Kataja 2020, 5). Vaikka etity6td on tehty joissain yrityksissd jo vuosia sit-
ten, vield kymmenen vuotta sitten kéytossa saattoivat olla vain puhelimet ja sihkopos-
tit. Moni asia, mikd onnistuu tini pdivind, ei vield kymmenen vuotta sitten ollut mah-
dollista. Etdtyoskentelyd varten saattoi joutua valikoimaan tydtehtivit ennalta ja sen
mukaan, minkilaisten tehtévien tekeminen ylipdénsd on etind mahdollista. (Vilkman

2016.)

Nykyteknologian ansiosta etdisyys ei ole esteend tai haittana tyonteolle ja hyville yh-
teistyolle, kunhan organisaation sisdlld kyetddn 16ytdméadn omiin tarpeisiin sopivim-
mat digitaaliset tyOvélineet keskusteluun, sisdiseen viestintddn, ideointiin, osaamisen
jakamiseen, oppimiseen seka sisdltojen tallentamiseen ja yhdessd tekemiseen. (Tikka-
nen 2020). Yhteisolliset vélineet tehostavat viestintid ja yhteisty6td ja ne mahdollista-
vat tiimien toiminnan tdysin virtuaalisesti ilman, ettd tunne kohtaamisesta havida.
Témi on myods sukupolvikysymys, silld nuoremmat ihmiset vaikuttavat olevan siti

mieltd, ettd tydskentely tdysin etdnd on mahdollista, kun taas vanhemmat ihmiset voi-
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vat olla toista mieltd. (Vilkman 2016.) Nuoret ovat yleisesti ottaen tottuneita sahkois-
ten vuorovaikutteisten tyokalujen kéyttdjid, joten etdjohtajat voivat hyvin hyodyntda
heiti etdtyon suunnittelussa. (Rahkamo 2020.) Vuorovaikutus teknologian vilityksella
ei kaikille ole luontaista, joten siksi on mietittdvd muitakin keinoja vuorovaikutuksen
edistdmiseksi tiimissd. Teknologia tarjoaa kuitenkin nykyddn onneksi monenlaisia
vaihtoehtoja ja uusia tulee koko ajan. (Vilkman 2016.) Kalifornian yliopiston profes-
sori Judith Olson on havainnut, ettd menestyneimpié etdtydtilanteita ovat ne, joissa
tyontekijoilld on samanlaiset tyotyylit, tuntevat toisensa sekd heilld on teknologiaa,
jonka avulla he voivat tehdd yhteistyoté ja osaavat hyodyntdd kyseisté tekniikkaa. (Ro-
binson 2020). Johtaminen on isoksi osaksi viestintdd ja pelkkd sdhkdposti johtamisen
apuna ei riitd. Tarvitaan muita digitaalisia tydkaluja ja vélineitd sdhkopostin rinnalle.
(Vilkman 2016.) Hajautetun tyon koko potentiaalin hyddyntdmiseksi johtajien olisi
voitava hyddyntdd digitaalisia yhteistyotyokaluja, kuten esimerkiksi Yammeria tai
Slackia viestintéd varten, Google Drivea yhteistydssi kirjoittamiseen tai Trelloa yh-

teisten projektien johtamiseen. (Klus & Miiller 2020, 6).

Riippumatta siitd, minkilaisia digitaalisia tydkaluja on kdytossd, kaikkien tiimin jé-
senten pitdd olla samalla sivulla siitd, miten tyokalut toimivat ja miksi niitd kdytetdén
sekd olla avoin kehittyville viestintdvaihtoehdoille. (Half 2018). Kaikkien etdtyokalu-
jen kayttoon tulee saada kuitenkin hyvi koulutus, jotta niitd voidaan hyodyntad par-
haalla mahdollisella tavalla eikd perinteisidkddn tydkaluja sovi unohtaa. (Tikkanen).
Tieto- ja viestintdteknologiat mahdollistavat monipuolisen tiedon jakamisen ja hyo-
dyntdmisen sekd yhteydenpidon, on silti ymmarrettiva, ettd etityossd vanhat kiytan-
ndt eivit endd toimi vaan tarvitaan selkeét pelisddnnot ja keskustelua siitd, kuinka eri
teknologioita ja digitaalisia tyovilineitd hyddynnetédn ja mikd kunkin vélineen rooli
ja tehtévi on eli sovitaan yhdessd, kuinka yhteisty6td tehdddn. (Vilkman 2016.) Jopa
huippuluokan virtuaaliset tiimit, joilla on lahjakkaimmat tyontekijét ja hieno johtajuus,

voivat epdonnistua huonolla teknologialla. (Ferrazzi 2014).
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4 TUTKIMUSMENETELMA

4.1 Laadullinen tutkimus

Tutkimusote voi olla joko kvantitatiivinen (méérillinen) tai kvalitatiivinen (laadulli-
nen). Tutkimusote tarkoittaa sitd kokonaisuutta, jolla tutkittavaan asiaan haetaan rat-
kaisua. Tutkimusongelman luonne ohjaa vahvasti tutkimusotteen valintaa ja vaikuttaa
ndin ollen my0s tutkimuksen tiedonkeruu- ja analyysimenetelmien valintaan. (Kana-
nen 2015, 63.) Laadullisessa menetelméssé pyritdédn tuloksiin ilman tilastollisia mene-
telmid tai muita méarillisid keinoja, kun taas mairéllisessd tutkimuksessa kéytetddn
lukuja. (Kananen 2015). Tutkimusotteena tissd tydsséd kdytettiin laadullista eli kvali-
tatiivista menetelmdid. Laadullisessa tutkimuksessa pyritddn ymmartimadn ilmioté ja
se soveltuu tietyntyyppisiin tutkimusongelmiin. Yleisesti voidaan sanoa, ettd mitd vi-
hemmain ilmidsta tiedetddn, sitd todenndkodisemmin valitaan kvalitatiivinen eli laadul-
linen tutkimus. (Kananen 2015, 70.) Laadullisen tutkimuksen valintaan pééadyttiin
tassd tutkimuksessa siitd syystd, ettd haluttiin tarkastella etétyon ilmiotd kokonaisval-
taisesti, silld pandemian aiheuttaman poikkeustilanteen myoti tydskentelykulttuuri on
kokenut suuria muutoksia ja on otettu kdyttoon uudenlaisia tyoskentelytapoja ja -kei-

noja.

Laadullinen tutkimusote tulee usein kysymykseen, kun ei ole teorioita, jotka selittdisi-
vit tutkimuksen kohteena olevaa ilmio6ta, eli silloin, kun ilmi6té ei tunneta. Laadullisen
tutkimuksen tarkoituksena on pyrkid vastamaan kysymykseen: “misté tdssd on kyse”?
Aineistonkeruuvaiheessa laadullisessa tutkimuksessa ei voida laatia yksityiskohtaisia
kysymyksid, muutoin kysymykseen tulee mééréllinen tutkimus laadullisen tutkimuk-

sen sijaan. Laadullinen tutkimus sopii hyvin tilanteisiin, jossa:

e Ilmiosta ei ole tietoa, teorioita, tutkimusta.

e Halutaan saada ilmidsté syvillinen ndkemys.

e Luodaan uusia teorioita ja hypoteeseja.

e Kiytetddn triangulaatiota eli ns. mixed-tutkimusstrategiaa.

e Halutaan ilmidstd hyvé kuvaus. (Kananen 2017, 33.)



22

[Imidstd on hyva mahdollisuus saada syvillinen ndkemys laadullisessa tutkimuksessa,
toki myds kvantitatiivisessa tutkimuksessa tilastollisin menetelmin voidaan menna sy-
vélle aiheeseen tutkimalla hyvinkin monimutkaisia riippuvuussuhteita. (Kananen

2017, 33.)

4.2 Tapaustutkimus

Laadullisessa tutkimuksessa on erilaisia ldhestymistapoja, jotka jaotellaan sen mu-
kaan, kuinka aineistoa hankitaan. (Kananen 2015, 37). Téssd tutkimuksessa ldhesty-
mistapana oli tapaustutkimus. Tapaustutkimus soveltuu tutkimuksiin, missé tutkimus-
kohde voidaan rajata tdsméllisesti. Se voidaan rajata esimerkiksi erottamalla jokin to-
dellisuudessa oleva yksikkd tai yksikdiden joukko (organisaatio) tai erottamalla jokin
toiminnallinen kokonaisuus (hallinnollinen toimenpide, ty0prosessi, tilanne). Myos
silloin tapaustutkimuksen ote tulee kyseeseen, kun tutkimuksessa tarkastellaan men-
neisyyttd ja nykyhetked ja kun tutkimus tapahtuu luonnollisessa ympéristossa tutki-
muskohteen kannalla, eli tutkija ei voi rakentaa tutkimustilannetta keinotekoisesti. So-
vellusalueita ovat kdytdnndssé tutkimukset, joiden tavoite on tutkimuskohteen laaja-
mittainen tarkastelu ja kuvaus osana tilannetta tai tapahtumaketjua tai mikli tavoit-

teena on toiminnan kehittdminen. (Vilkka 2017.)

Tapaustutkimus oli tdhin tutkimukseen luonnollinen valinta, kun haluttiin tutkia koh-
deorganisaation etdjohtamisen nykytilaa sekd mennytté aikaa siitd hetkesté, kun Covid
19 -pandemian mydtd organisaatiossa siirryttiin etétdihin sekd pyrittiin etsiméén kehi-
tyskohtia. Tapaustutkimus ei ole kovin tarkoin méairittyvé tutkimusstrategia, sitd voi-
daan toteuttaa usean eri analyysimenetelmin kautta. (Jyviskylidn yliopiston www-si-

vut).

4.3 Tiedonkeruumenetelméni haastattelu

Haastattelu on laadullisen tutkimuksen tiedonkeruumenetelméni yksi kiytetyimmista

menetelmistd ja varsinkin vapaamuotoisten tai vdhan strukturoitujen haastattelujen
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suosio on kasvanut. (Hirsjarvi & Hurme 2015, 34). Haastattelun suuri etu on sen jous-
tavuus, silld haastattelijalla on mahdollisuus esittdd tarkentavia kysymyksié, tarvitta-
essa toistaa kysymyksid, oikaista vddrinkisityksid, selventéd ilmausten sanamuotoa ja
kdydé keskustelua haastateltavan kanssa. (Sarajirvi & Tuomi 2017). Kun tutkitaan
mielipiteitd, kdyttdytymistd tai tutkimusalueita, joista ei tiedetd vield paljon, on haas-
tattelu aineistonkeruumenetelménd hyvé vaihtoehto. Lisdksi haastattelua on suotavaa
soveltaa, jos tutkimus suuntautuu menneisyyteen tai tulevaisuuteen tai jos tutkitaan
tutkimushetken 1lmi6td, voidaan haastattelua kayttdd myos aineistonkeruu menetel-
méind. (Kananen 2015, 142—143.) Kun tehdéén haastattelua laadulliseen tutkimukseen,
on varottava dikotomisia kysymyksid, joihin haastateltava voi vastata kylla ja ei. Haas-
tateltavat henkil6t on saatava kertomaan tutkittavasta ilmidstd, kun kyseessé on laa-
dullinen tutkimus. Dikotomisten kysymysten myo6té aineisto jéa liian suppeaksi, jolla

on hyvin vihin analyysikdyttod. (Kananen 2017, 92.)

Haastattelun eri muotoja ovat strukturoitu haastattelu, puolistrukturoitu haastattelu
sekd strukturoimaton haastattelu. Strukturoidussa haastattelussa haastattelijalla on lista
avoimia kysymyksid, jotka kysytdin haastateltavilta samassa jarjestyksessd ja on hie-
man kyselylomakkeen kaltainen. Strukturoimattomassa haastattelussa voidaan kdyttaa
erilaisia tyylejd. Teemahaastattelussa on suunniteltu ennakkoon ne teemat, joista kes-
kustellaan ja avoimessa haastattelussa keskustellaan enemmén avoimesti. (Kananen
2015, 145.) Puolistrukturoidussa haastattelussa ei ole mitddn yhti tiettyd mééritelmaa,
vaan sille on ominaista, ettd kaikkia haastattelun nékokohtia ei ole lyoty lukkoon.
Haastattelija voi esimerkiksi vaihdella sanamuotoja tai kysymysjarjestystd, mutta ky-

symykset ovat kuitenkin kaikille samat. (Hirsjdrvi & Hurme 2015, 47.)

Tiedonkeruumenetelména tissd tyOssa kaytettiin puolistrukturoitua haastattelua. Puo-
listrukturoitu haastattelu oli tdlle tutkimukselle sopivin, silld se toi joustavuutta haas-
tattelijalle, mahdollistaen esimerkiksi tarkentavia tai jatkokysymyksid. Puolistruktu-
roitu haastattelu antoi liikkkumavaraa ja vapauksia myds haastateltavalle. [lmidstd ha-
luttiin syvéllisempéd aineistoa, joten lyhyitd kylld tai ei vastauksia pyrittiin valtta-
maéén. Puolistrukturoitu haastattelu antoi kuitenkin riittdvésti struktuuria haastattelulle,

jotta pysyttiin oikealla tiella.
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4.4 Aineiston analyysimenetelma

Téssd tutkimuksessa aineiston analyysimenetelmédnd sovellettiin teemoittelua. Tee-
moittelussa on tarkoitus nostaa aineistosta esiin sellaisia piirteitd, jotka ovat yhteisid
eri haastateltaville tai jos haastateltavia on vain yksi, niin hinelle. On hyvin epitoden-
nékoistd, ettd eri haastateltavat kertoisivat samasta asiasta tdysin samoilla sanoille, jo-
ten esiin nostetut teemat pohjautuvat haastattelijan omiin tulkintoihin. (Hirsjérvi &
Hurme 2015, 173.) Kaikkiaan kyse on laadullisen aineiston ryhmittelysta ja pilkkomi-
sesta osiin, erilaisten aihepiirien mukaisesti. Ndin voidaan vertailla joidenkin teemojen
esiintymisté aineistossa. Ennen varsinaisten teemojen etsimisté, voidaan aineisto ryh-
mitelld esimerkiksi ién tai haastateltavien sukupuolen mukaan. (Sarajérvi & Tuomi

2017.)

5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS JA TULOKSET

5.1 Tutkimuksen toteutus

Opinnidytetydssd haastateltiin Realia Isdnndinti- sekd Realia Management osastojen
esimiehid ja tyOntekijoitd, kolmea esimiestd ja kolmea tyontekijaéd. Kaikki haastatelta-
vat esimiehet tydskentelivét eri tiimeissd. Tyontekijoistd kaksi haastateltavaa tyosken-
teliviit samassa tiimissd ja yksi henkild eri tiimissd. Haastateltavista viisi henkilod
tyoskenteli tdysipdivéisesti etdnd, ja yksi henkilo tyoskenteli muutaman pdivén vii-

kosta etdnd, muutoin hén oli toimistolla.

Haastateltavat henkil6t valittiin kohdeorganisaation henkildstdjohdolta saadun listan
mukaisesti, joiden joukosta poimittiin sattumanvaraisesti kuusi nimeé, joihin oltiin yh-
teydessd. Kohdeorganisaatio oli tiedustellut henkildiden halukkuutta jo etukiteen, jo-
ten he olivat suostuvaisia jo ennen yhteydenottoa. Jokaisen haastateltavan kanssa so-
vittiin yksilollisesti ajankohta, jolloin haastattelu suoritettiin. Haastattelut toteutettiin
verkkohaastatteluna Microsoft Teams -viestintdalustan avulla ja ne nauhoitettiin Mic-

rosoft Teamsin alustalla sekd varmuudeksi myos tietokoneen tallennussovelluksella.
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Haastattelukysymykset ldhettiin jokaiselle haastateltavalle etukédteen ja haastatteluiden
pituudeksi oli arvioitu noin 30 minuuttia. Se piti melko hyvin paikkaansa, silld keski-
médrdinen kesto oli noin 25 minuuttia yhtd haastattelua kohden. Haastattelut suoritet-

tiin 6.4.2021 - 22.4.2021 viliseni aikana.

Haastattelujen jilkeen aineiston analyysi aloitettiin haastatteluaineiston litteroinnilla,
eli aineiston muuttamisella tekstimuotoon. Aiinitallenteista muodostuu haastattelutut-
kimuksen tutkimusaineisto. Aineiston analyysin kannalta litterointi on tdrked vaihe,
silld vaikka se voi tuntua aluksi ty6ldéltd, loppuen lopuksi aikaa ja vaivaa kuitenkin
sadstyy, silld aineiston ldpikdyminen ja hahmottaminen nauhoituksia kuuntelemalla
olisi ty0léstd ja hidasta. Litteroinnissa aineisto myds anonymisoidaan niin, ettei haas-
tateltavien henkilollisyyksid ole mahdollista tunnistaa. (Hyvérinen, Nikander, Ruusu-

vuori & Aho 2017).

5.2 Tutkimuksen tulokset

Téssd tutkimuksessa pyrittiin ymmaértaméén tutkittavaa ilmiotd syvéllisemmin, joten
laadullinen tutkimusote oli sopivampi kuin méérillinen. Tutkimuksessa onkin otoksen
sijaan kyse harkinnanvaraisesta niytteestd, joten merkittivia tietoja voidaan saada sel-

ville haastattelemalla muutamaakin henkil64. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 59.)

Téssd osiossa esitellddn tutkimuksen empiiriset tulokset. Ne antavat ndkemyksen or-
ganisaation timénhetkisesti etdjohtamisen tilasta haastateltavan joukon osalta. Ne ku-
vaavat, miten etdjohtaminen ilmioni koetaan ja mitéd haasteita sekd muutoksia etédjoh-

taminen on tuonut.

Haastattelulomake (Liite 1) oli valmiiksi jaoteltu eri teemoihin, joita olivat: yleiset
asiat omaan etdtydtilanteeseen liittyen, etdjohtaminen, digitaaliset tydvélineet sekd
etdjohtamisen kehittdminen. Esimiehille sekd tyontekijoille oli omat, erilliset haastat-

telulomakkeet, mutta suurimmaksi osaksi kysymykset olivat samoja.
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Yhteenveto tuloksista on tehty kokoamalla haastatteluaineistosta sellaisia teemoja,
jotka toistuivat haastattelijoiden vastauksissa ja ovat olennaisia tutkimuskysymysten

osalta. Aineistosta nousi esiin selkeédsti kolme eri teemaa:

- Etdjohtaminen vie ldhijohtamiseen verrattuna enemmén aikaa
- Etdjohtaminen on enemmaén ihmisten johtamista

- Digitaaliset tyokalut ovat hyodyllisid, mutta niissd on myos varjopuolia.

Tutkimuksen tuloksia on havainnollistettu haastattelusitaateilla. Kahdella pisteelld (..)
kuvataan sitd, jos puhetta on otettu kahdesta eri haastattelusta tai yhden haastattelun
kahdesta eri kohdasta. Nédissé tapauksissa on pyritty esittdmédn pidemmaésti puheen-
vuorosta vain relevantti tieto tai saamaan laaja-alaisempi kuvaus eri haastateltavilta
samasta asiasta. Anonymiteetin sdilyttamiseksi, tulosten kasittelyssd kaytettiin haas-
tattelijoista nimié: Esimies 1, esimies 2, esimies 3, tyontekijd 1, tyontekiji 2 ja tyonte-
kija 3. TyOntekijoiden ja esimiesten ndkemyksissi ei ilmennyt suuria poikkeuksia, eika
asioista oltu eri mieltd ndiden ryhmien vililld. Hyvin paljon samoja asioita nousi esille,
mutta hieman eri nakdkulmista katsoen. Yhteisollisyyteen liittyen tyontekijéiden puo-

lelta otettiin kuitenkin selvésti enemmén kantaa ja oltiin asiasta enemmaén huolissaan.

5.2.1 Etdjohtaminen vie enemmin aikaa

Kaikki haastatellut esimiehet olivat vahvasti samaa mielti siité, ettd etdjohtaminen vie
enemman aikaa 1dhijohtamiseen verrattuna, jopa huomattavasti enemmaén. Syité tdhén
oli haastateltavien mukaan muun muassa se, ettd toimistolla tai samassa tilassa ty0s-
kennellessid, on vaivattomampaa ja huomattavasti nopeampaa kysyd apua ja vaihtaa
tietoa. Etity0ssd nditd spontaaneja keskusteluja ei voi kdyda ja pienetkin asiat hoide-
taan virtuaalisten tapaamisten tai erilaisten sovellusten kautta. Esimies 2 oli sitd mieltd,
ettd asiaa voitaisiin etdjohtamisen aikana miettid konsernitasolla. Pohdittavia asioita
voisi olla esimerkiksi, ettd milld keinoin tydrauhaa saataisiin lisdttyé siten, ettd koulu-
tuksia tai tapaamisia ei olisi jatkuvasti perdkkdin. Ndiden tapaamisten lisdksi esimies-
ten on hoidettava kaikki omat tehtidvit sekd huomioitava omat johdettavat. Taméa yh-

distelma tuntui hinen mukaansa tyoméérallisesti hyvin paljolta.
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Esimies 1 kertoi haastattelussa, kuinka kyseinen pdivé oli hanelle poikkeuksellinen
etiatyOpdivd, koska etipalavereja ei ollut kalenterissa kuin kolme kyseiselle péiville
merkittynd, toki usein lyhyitd Teams-puheluita ja palaverinomaisia hetkii voi tulla ly-
hyelld varoitusajalla tydpédivan aikana. Hinen mukaansa usein palavereja on kuitenkin
niin tivhaan, ettd kun ennen tyopéivid rytmitti myds tauot, niin etdtydssé ei nykyéddn
juuri taukoja ehdi pitdé ja saattaa olla, ettd lounaskin tulee sydtyéd jonkun palaverin

lomassa. Esimies 1 kiteytti seuraavasti:

Kylld se vie enemmdn aikaa. Huomattavasti enemmdn (...) nyt kun soi-
tetaan puhelimella tai Teamssd, niin ekaks vedetddn se small talkki sii-
hen, sit kysellddn se asia siind ldpi ja sen jilkeen vield puhutaan urhei-
lutulokset ynnd muut.
Esimies 1 kuitenkin mainitsi asiassa hyvidkin puolia, silld kun etdtdissd toimiston
ovella ei tyontekijét voi kdydé huikkailemassa, antaa se mahdollisuuden etdjohtajalle
keskittyd paremmin keskittymistd vaativiin tehtéviin. Toinen positiivinen asia, minka
hén mainitsi, ettd etityd poistaa turhaa litkkumista, mikd vapauttaa aikaa muihin asi-
oihin. Omia etéjohtamistaitoja ja kehityskohtia miettiessddn hin kuitenkin pohti, ettid
pitdisi pystyd paremmin myos itse vapauttamaan sitd aikaa enemmaén ihmisten johta-

miseen, vaikka onkin sitd mieltd, ettd tiettyjd asioita pitéisi hinen vastuultaan karsia

pois. Esimies 1 jatkaa:

Se on haaste siind mielessd, ettd siind oikeastaan korostuu, jotta sitd etd-
Jjohtamista vois tehdd hyvin, niin olisi hyvd, ettd etdjohtajalta otettaisiin
tiettyjd asioita pois, jotta heille jdisi aikaa sen etdjohtamisen tekemiseen.
Tossa monta vuotta tilannehan oli se, ettd koettiin, ettd esimies pystyy
tekemddn muutakin, kuin olemaan esimies (..) Nyt se rupeaa kddntymddn
toiseen suuntaan, et pitdis vapauttaa enemmdn aikaa siihen etdjohtami-
seen.

Edellinen esimiehen sitaatti on hyvin pitkélti linjassa Vilkmanin (2016) kanssa. Hinen
mukaansa varsinainen esimiestyd on vain yksi pieni osa esimiehen laajaa toimenku-
vaa, jolloin on suuri riski sille, ettd ndméd kaikki muut tydt vievét suurimman osan

ajasta, eikd yhteydenpito ole riittdvaé johdettaviin.

Esimies 3 kertoi, ettd kehottaa johdettaviaan vastuullisuuteen niin, ettd jokainen pyr-

kisi selvittiméén aina ensin itse, saako asiaan vastauksen jostain muualta, mutta toi-
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saalta taas my0s kehottaa olemaan yhteydessd matalalla kynnykselld, ettei tarvitse ku-
luttaa liikaa aikaa pdhkéilyyn. Positiivisia kantoja molemmat, joka tapauksessa vies-

tejd tulee kuitenkin paljon, joihin vastaaminen sy0 pitkdssé juoksussa runsaasti aikaa.

Haastateltavat esimiehet olivat kertomuksissaan kaikki samaa mielta siité, ettd resurs-
seja pitdisi vapauttaa enemmin varsinaiseen esimiesty0hon. Esimies 3 kertoi, ettd pi-
tdisi olla aikaa enemmain perehtyé ja ottaa yhteyttd ihan jokaisen kanssa, mutta talla
hetkelld se tuntuu ldhes mahdottomalta. Kéytdnndssd yhteydenpito toteutuu tdlla het-
kelld niin, ettd johdettavat ottavat itse yhteyttd, kun on tarve. Myo0s tyontekija 1 otti
tamén asian esille, kun haastattelussa kysyttiin, minkélaista tukea esimieheltd eté-

tyOsséd odotat:

Ehkd enemmdin yhteydenottoa, nimenomaan sieltd suunnalta, ei aina on-
gelma tilanteessa, vaan enemmdn sillain, ettd “miten menee?

Tyontekijd 1 koki, ettd onnistuminen etdjohtamisessa edellyttdd esimieheltd ihan eri-
laista valmistautumista ja etdjohtamiseen tarvitsee ottaa aikaa huomattavasti enemmén
kuin ldhijohtamisessa. Taytyy ottaa myds huomioon, ettd ihmiset ovat yksiloitd ja yksi
haastateltavista tyontekijoistd myonsikin, ettd heilldkin on ollut tiimissé niitd, ketkd
ovat tarvinneet selkeésti enemmain tukea ja apua siihen tdysin itsendiseen tydskente-
lyyn. My®0s teoriassa korostettiin, ettd usein etdtyontekijét eivat valttaméttd koe saa-

vansa sosiaalista tukea esimicheltdan riittavasti.

Esimiehen ja tyontekijin viliset keskustelut lisddvit tyontekijdn kokemusta siitd, ettd
esimies on kiinnostunut ja arvostaa tyontekijén tyotd. Kuulluksi tuleminen ja arvostus
ovat tarkeitd asioita ja vaikuttavat tyontekijdn motivaatioon. Lisdksi jaksamisen ja
kuormittumisen kannalta on tirkedd, ettd tyontekija kokee yhteenkuuluvuuden tun-

netta. (Vilkman 2020.)

5.2.2 Thmisten johtaminen keskidssé

Teoriassa tuotiin my0s esille, ettei esimiestyOtd voi hoitaa etdtydssd kevyesti muiden

toiden sivussa, vaan ihmisten johtamiselle on otettava oikeasti aikaa. Myds haastatel-



29

tavat esimiehet olivat kaikki yhtd mielta siitd, ettd varsinainen esimiestyd vaatii enem-
mén paneutumista. Esimiehet kertoivat, ettd kun johdetaan ihmisié etdnd, on kyettidva
lukemaan ihmisid paremmin, kuinka heilld oikeasti menee. On helppoa kirjoittaa "hy-
vin menee’, mutta kun kasvonpiirteitd tai ilmeitd ei née yhtd hyvin, niin tiettyji asioita
pitdd osata aistia jollain muilla tavoilla. Esimies 1 totesi, ettd esimerkiksi normaalin

puhelunkin aikana pystyy tekemién olennaisia havaintoja:

Jos sd soitat jollekin puhelimella, niin md vditdn, ettd puhelun yhtey-
dessd kuulee sen, niin kuin ihmisen puheesta sen, et jos ihminen hymyilee
tai mokottdd. Se niin kuin kuuluu ihmisen puheesta. Ja samalla viisii pi-
tdis niin kuin pystyd havainnoimaan pienid signaaleja, niitd epdvar-
muuksia sielld ddnessd, epdvarmuuksia sen ihmisen ulosannissa. Tai nii-
den todella pienid signaaleja sieltd ihmisestd, ne korostuvat etdjohtami-
sessa mun mielestd, ja tosissaan vield se ldsndolo, se vaatii enemmdn
keskittymistd sen henkilon kanssa kommunikointiin.

Samaa mieltd oli esimies 3, hdnenkin mielestddn rivien vélistd lukeminen on tirked
taito, jota vaaditaan etdjohtamisessa, jotta on tietoinen siitd, kuinka ihmiset oikeasti
voivat. Hin myo0s painotti avoimen kulttuurin térkeyttd, jotta myds kollegat voisivat

tarvittaessa mainita jostain ongelmasta, mikéli jotain havaitsevat.

Esimies 2 painotti, ettd on tirkedd pitdd sdannollisid kahdenkeskisid keskusteluja tii-
min palaverien lisdksi, jotta kaikki mahdolliset fiilikset, tydtilanteet tai avuntarpeet
saadaan avoimesti juteltua. Hinen mukaansa yhdessé tekemistd on myds erikseen ko-
rostettava, silld tiimin palavereissa joku saattaa jidda hieman varjoon, varsinkin, jos
videoyhteyskéddn ei ole paélld. Myds esimies 3 piti oikeanlaista yhteydenpitoa hyvén

etdjohtamisen edellytyksené:

No se, ettd kysellddn kuulumisia, ei tarvii aina olla ihan tyéasia, ettdi
kysellddn myds, ettd miten menee. Me pidetddin joskus semmoisia tiimi-
hetkid, ihan semmoisia kahvihetkid, ettd puhutaan niitd nditd ja hopotel-
lddn.

Tyontekijoiden osalta esiin nousi melko vahvasti sama asia; etdjohtaminen vaatii esi-
mieheltd enemmaén rivien vilistd lukemista sekd tunneédlykkyyttid. TyOntekijd 2 mai-
nitsi myds riittdvian yhteydenpidon ja tiiminrakennustaidot kysyttéessd etdjohtami-

sessa onnistumiseen vaikuttavista tekijoisté:
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Vuorovaikutus, ettd se on molemminpuolista keskustelua ja mahdolli-
suus osallistua molemmin puolin. Ja tietysti sekin ettd, tddhdn hirveesti
hajottaa tiimiytymistd, ryhmdytymistd, se ettd se ryhmdytyminen pysyis
niinku kasassa tai tiimi kasassa. Mutta mydskin henkilékohtainen vuoro-
vaikutus, tyontekijdn ja ldhiesimiehen vililld.

Esimies 1 huomautti, ettei tdné pdiviand esimiehen rooli ole endd mikédan vastausauto-
maatti, vaan enemmainkin valmentavan johtajan rooli ja henkil6johtamisen taidot ko-
rostuvat etdjohtamisen aikana. Jotta valmentavaa johtamista voi tehdi hyvin, on oltava
tunnedlykds. Angervon, Laitisen, Romppaisen, Ruuthin, & Kukkuraisen (2019) mu-
kaan, etdjohtaminen on valvonnan sijaan enemmaén valmentavaa johtamista. Esimie-
hen ei tarvitse tietad yksityiskohtaisesti, miten tyontekija tydaikaansa kayttéa, jos tyon-

tekijd toimii tavoitteiden mukaisesti ja saavuttaa asetut tavoitteet.

Esimies 1 mukaan yksi etdjohtamisen haastavia puolia liittyen ihmisten johtamiseen
on se, ettd vililld tulee niitd tilanteita, kun pitéisi oikeasti padstd ihmisen ldhelle. Esi-
michen tiytyy osata olla usein tukena tyontekijoiden henkil6kohtaisissa, jokapdivéi-
sissd asioissa ja kun joskus tulee ilon tai surun hetkii, jolloin olisi helpompi olla sa-

massa tilassa.

Tata Esimies 1 ajatusta tukee myds teoriaosiossa esitetty Vilkmanin (2018) viite, ettéd
tunnedly on etdjohtajan tirkein ominaisuus. IThmisten johtamisessa on tirkedd, etti
osaa asettua toisen asemaan, pyrkii ymmaértimadn mitd toinen sanomisillaan tarkoittaa
seki osaa olla empaattinen. (Vilkman 2018.) Niin kuin (Fogelholm 2020) kertoo, etté
vaikka tyontekijoiltd odotetaan etdtydssd hyvid itsensd johtamistaitoja, niin etdjohtaja
voi toimia tissd hyvénd valmentajana. Valmennusta, tukea ja mentorointia on oltava

tarjolla kevyelld kynnykselld. (Rahkamo 2020).

5.2.3 Digitaaliset tyokalut — kaksi terdinen miekka?

Kéytetyimmistd ja suosituimmista digitaalisista tyovélineistd oli tuloksissa pientd ha-
jontaa, se on ymmarrettdvad, silld se on hyvin paljon yksildstd kiinni, miten kukin ko-
kee mieluisammaksi tavaksi toimia. Kéytetyin tyokalu oli haastattelijoiden joukossa
selkedsti kuitenkin Microsoft Teams. Digitaalisia tyokaluja oli kiytdssd varsin paljon

erilaisiin tarkoituksiin ja eri osa-alueille, mutta erityisesti viestinndssa ja paivittdisissa



31

vuorovaikutustilanteissa muiden kanssa Teams oli selvésti suosituin. Tydntekiji 3 to-
tesi, ettd ennen Teamsin tuloa, oli organisaatiossa kédytossd Skype, joka sitten vaihdet-
tiin Teamsiin ja tdméd vaihdos ja Teams ylipdétddn on ollut hinen mukaansa ehdoton,

ettd etdtydskentelystd on saatu niin sujuvaa.

Esimies 1 totesi hidnen osaltaan kuitenkin vield puhelimen olevan edelleen se eniten
kaytetty, vaikka heilldkin Teamsin kokoustyokaluja ja ryhmétydmahdollisuuksia hyo-
dynnetdédn tehokkaasti. Téhén voi osaltaan vaikuttaa ik, silld vanhemmille sukupol-
ville voi olla luontaisempaa soittaa puhelimella, kuin hyddyntdd digitaalisia tyovéli-

neitd, kuten videoteknologiaa. Esimies 1 kertoi asian seuraavasti:

Tietysti se mikd tulee esiin, meiddin liiketoiminta on siind mielessd vihdn
erikoista, ettd tddhdn on vihdn timmdinen dinosaurusten liiketoiminta.
Md ldhestyn viittd kymppid ja mun tiimin keski-ikd on ldhelle 50. Siind
on muutamia nuoria kavereita, mutta sit sielld on muakin vanhempia
jamppoja. Kyllihdn me ollaan semmoinen sukupolvi, mikd ei oo kou-
lussa ikind lukenut tietotekniikkaa. (..) Ollaan tyon ohessa opittu kdyttd-
mddn nditd vehkeitd.

Sdhkopostia kdytetddn edelleen, mutta vihemmén kuin ennen, Teams on tullut osittain
korvaamaan sdahkOpostia. Monet viestit, mitkd ennen ldhetettiin sahkopostilla, laitetaan
nyt Teamsin eri kanavia pitkin, silld se koetaan tehokkaampana seké varsinkin nope-
ampana tapana tavoittaa henkilditd, etenkin kiireellisissd asioissa. Tyontekijd 3 totesi,
ettd sdhkopostia kdytetddn ehkd enemmainkin informatiiviseen viestintdén isommalle

joukolle.

Sdhkoposti on sitten toinen, et siitd taas sitten tulee enemmdnkin yksi-
konpddllikoltd, tulee niinku kaikille koskevaa viestid ja sitten niinku
muualta tdstd firmasta, ettd on HR puolelta tai on tuolta tai tdltd puo-
lelta, mutta Teams on se meiddn tdrkein.

Teamsin laajat mahdollisuudet ja toiminnot saivat paljon kehuja, silld sen avulla yh-
teisty® on fyysisisté etdisyyksistd huolimatta hyvin helppoa. Sen avulla on nopea ky-
syd neuvoa tai voi opastaa kdyttimalla ndyton jakoa. Kun kysymyksené haastattelussa

oli, onko esimiestd yhtd helppo ldhestyé etdtydssd, totesi tyontekijd 2 seuraavasti:

On, Teams toimii, et jopa ehkd sikdli paremmin, et ku mehdn ollaan avo-
konttoreissa, niin jotenkin helpompi tdllein kahden kesken, et ei sielld voi
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mennd sanomaan, et tuuksd toho neukkariin, niin jutellaan kahden kes-
ken. Tai hassua lihted jopa soittamaan kerroksesta toiseen tai saman
kerroksen vililld.

Teams ei kuitenkaan saanut ainoastaan positiivista palautetta, silld se on tuonut muka-
naan myos erilaisia haasteita. Muun muassa miké jo aikaisemmin osittain tuli esille,
ettd vélilld se koetaan hieman hiiritsevéksi, kun viestejd tulee niin paljon. Viestien
ilmoitukset vélkkyvét ruudulla tiuhaan, jolloin keskittyminen voi héiriintyd ja tyd on
katkonaista. Aikaisemmin tuli myds esille, ettd Teams-palaverit tdyttdvét esimiesten
kalentereista suuren osan eikd muille tdille meinaa jadda riittavésti aikaa. Esimies 2

pohti, ettd Teams on ottanut jo aika vahvan otteen péivittdisestd tyoskentelysta:

Kylld Teams toimii tosi hyvin, kaikki on hyvin tallessa, tietenkin toi
Teams voi olla semmoinen, mistd ollaan puhuttukin, ettd hallitseeko
Teams meiddn tekemistd jo vihdn litkaa, elikkd meiddn pitdis niin ku,
kun sielld niitd kaikenndkoisid kanavia ja palstoja on ja kysymyksid riit-
tdd suunnasta ja toisesta et... Kylldhdn ne saa sieltd poiskin, ettd ne ei
sua kummittele tossa ndytén alareunassa, aina kun sinne viestid tulee, et
opetella sitd niin ku kdyttimddn, et sitd meilld on niin ku henkilostoky-
selyissdkin on ollut, ettd se tyo keskeytyy liian paljon.

Kysyttiessd etdtyon haasteista, my0s esimies 3 oli samoilla linjoilla, mutta toteaa kui-
tenkin, ettd tilanne on tima ja se tdytyy hyviaksyad, silld esimiehen on oltava tavoitetta-

vissa ja tyontekijoilld on oltava tunne, ettd esimiestd on aina helppo ldhestyé.

No just tdd yks haaste omalla kohdalla on tdd Teamsm ettd jos itelldkin
nyt tilinpddtosaikaa on aikamoiset kiireet ollut ja sit meilld on tdd jdr-
Jjestelmdn uudistus tdssd samaan aikaan menossa, niin sit ku joku kysyy
samaan aikaan jotain, niin sit on silleen, ettd ei, nyt ei pysty (..) Et sd oot
niinku aina saatavissa, ettd sulla ei oo niin ku sitd yksityisyyttd.

Yksi esimiehistd ei kuitenkaan kokenut tilannetta niinkdén haastavaksi ja koki, ettd
etityOssa keskittyminen on helppoa, silld puhelimen voi laittaa ddnettomaélle ja Team-
sissa on mahdollista laittaa itsensd “varatuksi”, jolloin pystyy paremmin keskittyméén

sellaisiin omiin tdihin, jotka vaativat keskittymista.
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5.2.4 Muita esiin nousseita asioita

Haastattelijoiden puheista nousi myos esille vahvasti se, kuinka hyvin Realia
Groupissa on yleisesti ottaen onnistuttu etétdihin siirtymisessd. Useampi haastateltava
totesi, ettd tavallaan ty6t onnistuvat etéind jopa paremmin ja tehokkaammin kuin toi-
mistolla. Muutama haastateltava totesi liséksi, ettd kotona tyoskennellessd péivét kui-
tenkin saattavat venyd pidemmiksi ja tauot jadvit pitdmattd, mikd koettiin negatiivi-
sena asiana. TyOn tekemisessd itsessdén ei ole kuitenkaan ongelmia, mutta yhteisolli-
syys on se, minkd koettiin hieman kérsineen. Nama mielipiteet korostuivat etenkin
tyontekijoiden puolelta. Kuten myds Vilkman (2016) toteaa, on etdtydssd mahdolli-
suus, ettd yhteisollisyys ldhtee heikkenemién, kun ihmiset kohtaavat toisiaan harvem-

min ja se vaatiikin erityishuomiota.

Osa haastateltavista kertoi, ettd heilld on sdannollisesti tiimien kesken virtuaalisia kah-
vitaukoja tai muita vastaavanlaisia, hieman rennompia palavereja, missd voi vaihdella

kuulumisia, mutta kaikissa tiimeisséd niin ei kuitenkaan ollut. Tyontekijé 1 kertoi:

Yhteisollisyyden ylldpito, ettd meiltd puuttuu tavallaan ne semmoiset vi-
hén rennommat (..) ettd kylldhdn nekin myos nostattaa semmoista oman-
laista yhteisollisyyttd, ettd kun ne puuttuu nyt kokonaan.

(..) et ei aina olis kyse pelkdstddn koulutuksista ja palavereista ja tam-
moisistd, et jotain vihdn semmosta rennompaa, niin ei tuu sit sitd ulko-
puoliseksi jadmisen olo niin ku sitten, jollakin on voinut olla sitd, ettd on
tuntenut olevansa ennemmin yksin kotona toissd.

My0s tyOntekijd 2 oli samaa mielti:

Viikkopalaverit puuttuu, pitds olla ihan viikkopalaverit. IThan niin ku sen
tiimiytymisen ja timmdisen... ettei aina vaan ongelmatapauksista kes-
kusteltas, vihdn sama ku tuolla térmdd ruokatunnilla, kahvitauolla...

Yksi esimichistd myos huomautti siitd, kuinka paljon haastavampaa Teams-kokouk-
sessa on osallistaa kokouksen jdsenid, mikéli osanottajamdird on hieman isompi. Ha-

nen mukaansa ihmisten on helppo jaddd omaan hiljaisuuteen, varsinkin, jos videoku-
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vakaan ei ole pdilld. Tdmad on haaste, jossa hén toivoisi my®ds itse etdjohtajana kehit-
tyvidn, ettd kuinka saisi ithmisid enemmén olemaan aktiivisempia ja laittamaan sitid

omaa dantdin kuuluviin. Esimies 2:

Vililld koko henkildoston palavereissa, niin sen jdilkeen olo on aika tur-
hautunut, kun se on semmosta yksinpuhelua.

Tyontekijoiden puolelta myds toivottiin, ettd yrityksen johdosta oltaisiin hieman
enemman kiinnostuneita tyontekijoiden ergonomiasta etdtydssd. Tyontekijd 2 mukaan
tydergonomia on hyvin olennainen asia jaksamisen kannalta. My®s esimies 2 toi esille
saman asian, silld hin uskoi, ettd etityo tulee olemaan jatkossakin isossa roolissa hei-

dén organisaatiossaan, joten siihen olisi syyté kiinnittdd huomiota.

6 TUTKIMUKSEN YHTEENVETO

6.1 Tutkimuksen johtopédétokset

Opinnidytetyon keskeisend tavoitteena oli selvittdd, minkilainen on Realia Groupin
etdjohtamisen nykytila ja kuinka se koetaan, sekd milld tavalla sitd voitaisiin kehittda.
Tutkimuksen tarkoituksena oli tutkia etdjohtamista erityisesti esimiehen ndkokul-
masta. Tutkimustehtdvadn haettiin vastauksia kolmella tutkimuskysymykselld, joista

padtutkimuskysymyksena oli:

- Kuinka etdjohtamista voidaan kehittdd Realia Groupissa?

Apukysymyksind olivat:

- Minkilainen etdjohtamisen nykytila on Realia Groupissa?

- Kuinka etdjohtaminen koetaan Realia Groupissa henkildston keskuudessa?
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Kysymyksiin saatiin hyvin vastauksia ja tidssa luvussa esitellddn yhteenveto keskeisista
tuloksista sekd annetaan kehitysehdotuksia ja pohditaan hieman myds mahdollisia jat-

kotutkimusaiheita.

Kokonaisuudessaan haastattelujen perusteella voidaan sanoa, ettd etdjohtamisen ele-
menteistd iso osa on hyvilld mallilla kohdeorganisaatiossa. Seké esimiesten ettd tyon-
tekijoiden puolelta oltiin tyytyvdisid etdjohtamisen tdménhetkiseen tilanteeseen. Esi-
merkiksi luottamus, joka on yksi etdjohtamisen tirkeimmistd kulmakivistd, tuntui toi-
mivan kollegoiden kesken, esimiehelti ja tiimille seké tyontekijoiltd esimiehen suun-
miseen tarvitse kiyttdd ylimadraisid resursseja. Haastateltavat osasivat kuitenkin kat-
soa myds hieman laajempaa kokonaiskuvaa ja ymmarrettiin, ettd on tapahtunut suuri
ja dkillinen organisaatiomuutos ja on ymmarrettidvad, ettd kaikki asiat eivit toimi vé-
littdmaisti, vaan muutokselle tdytyy antaa aikaa. Muutos on vaatinut sopeutumista ja
uusien asioiden omaksumista kaikilta, ja haastatteluista kivi ilmi, ettd tdssd muutok-

sessa on kylld onnistuttu hienosti.

Haastatteluista tuli kuitenkin esille, ettd etdjohtajilla on liian vdhin aikaa itse esimies-
tyohon ja ihmisten johtamiseen, silld esimiestyd vie aikaa enemmain ja vaatii my0s
paneutumista huomattavasti enemmén kuin lahijohtaminen, kun tydskennelldén etana.
voitaisiin olla enemmén yhteydessd esimiesten puolelta, muutenkin kuin vain tydasi-
oissa. Esimiehet olivat asiasta hyvin tilanteen tasalla, mutta se koettiin hieman haas-
teelliseksi, silld muut ty6t vievdt huomattavan ison osan ajasta. Olisi hyvin tirkeaa,
ettd esimiehilld olisi riittdvasti aikaa ollakseen yhteydessé riittdvésti kaikkien tyonte-
kijoidensd kanssa, myos ne hiljaisimmat henkildt, jotka eivdt oma-aloitteisesti juuri-
kaan ota yhteyttd tai hyvin itseohjautuvat tyontekijat, jotka parjaavét hyvin omillaan-
kin ja toimivat omaa-aloitteisesti. Jokainen tydntekiji tarvitsee tunteen siité, ettd esi-

mies on aina ldsnd ja tavoitettavissa, mikéli tarve vaatii.

EtityOssd korostuu vahvasti itsenséd johtamistaidot ja haastateltavat tyontekijat tuntui-
vat olevan hyvin itseohjautuvia, mika helpottaa esimiesten ty6td, silld jatkuva ldsndolo
ei ole vélttdmétontd, mutta vaatii esimieheltd kykyéd osata lukea tyontekijoitdén sekd

tunnistaa tilanteita ja toimia sen mukaisesti. On paljon yksilén luonteesta kiinni,
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kuinka paljon etéjohtamista ja tukea hén tarvitsee. Larson, Vroman & Makarius (2020)
toteavat, ettd useat tyontekijit kamppailevat etitydssd vajaamman esimiestuen ja vies-

tinndn kanssa.

Esimiehen tavoittaminen koettiin etityon aikana jopa helpommaksi digitaalisten tyo-
kalujen ansiosta. Teamsin kautta on nopeaa ja vaivatonta ottaa yhteytti, eikd se vaadi
samalla tavalla erikseen menemisti esimiehen luokse, kuten toimistoympéristdssi voi
mahdollisesti olla. Téssd korostuu myods esimichen itsensd johtamisentaidot, jotka
konkreettisesti nikyvit ajankdyton seka tavoitettavuuden kautta. Tama luo esimiehille
kuitenkin my0ds hieman ongelmia, silld viestejd tulvii ruudulle runsaasti ja kun pie-
nemmastékin asiasta usein otetaan videopalaveri, niin syovit ne esimiesten aikaa var-

sin paljon.

Etityossad fyysisen vélimatkan kasvaessa, usein tyontekijoiden ja esimiesten vuorovai-
kutus vdhenee ja muuttuu enemmén asiakeskeisemmaksi, silld toimistolla tormétessa
tulee helposti vaihdettua kuulumisia ja keskusteltua myds silld hetkelld mieleen tule-
vista tyOasioista ja -tehtdvistd. Kun vuorovaikutus tapahtuu digitaalisten tyokalujen
avulla, menndén helposti suoraan asiaan ja vapaamuotoinen keskustelu jiid vahem-
mélle. Vapaamuotoisella keskustelussa on kuitenkin tirked merkitys tydyhteison toi-
minnan ja tyon sujuvuuden ndkokulmasta. (Vilkman 2020.) Néitd vapaamuotoisia kes-
kusteluja kaivattiin varsinkin tyontekijoiden puolelta, niin oman esimiehen kanssa,
kuin oman tiiminkin kanssa. Tuloksista tuli hyvin vahvasti ilmi, ettd itse tyon tekemi-
sen kanssa ei koeta juurikaan ongelmia etdtydssd, mutta yhteisollisyys on hieman kér-
sinyt. On haasteellista ylldpitdd hyvéa ilmapiirid ja me-henked, mikali sddnnolliset va-
paamuotoiset keskustelutuokiot puuttuvat tai niitd ei ole tarpeeksi usein ja sddnnolli-

sestl.

Digitaalisten tydkalujen suhteen asiat olivat kohdeorganisaatiossa hyvin. Microsoft
Teams on havaittu organisaatiossa hyvin toimivaksi tyokaluksi, joka on hyvin keskei-
nen osa toimivaa etitydskentelyd ja varmasti tulee jidmddn osaksi tyonteon arkea
my0s koronapandemia jilkeenkin, kun osa palaa toimistolle. Viestien tulva aiheuttaa
vélilld pientd hdiriota omaan tyoskentelyyn, varsinkin esimiesten osalta. Tahén on kui-
tenkin erilaisia mahdollisuuksia, kiyttdmalld esimerkiksi Teamsin 414 hiiritse” -tilaa,

jossa ilmoitukset ovat mykistettyind eika tilan ollessa kytkettyné paille henkildd pysty
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liittdméddn kokoukseen tai soittamaan Teams-puhelua. Téytyy ottaa huomioon, ettid
Teams on ollut vasta vihin aikaa organisaatiossa kdytossi, ja todenndkoisesti timikin
kehittyy ajan myd6td, kun kaytinnot vakiintuvat ja sovelluksesta karttuu enemmén ko-

kemusta.

Tuloksista pystyi havaitsemaan, ettd etityon aikana t6itd tehddén hieman aiempaa
enemmain. Osa haastattelijoista kertoi, ettd tyon imu on niin kova, ettd tauot ovat ly-
hentyneet tai jdéineet vililld jopa kokonaan pitdmattd ja pdivat myds venyvit helposti.
Etityoskentely mahdollistaa kokouksesta toiseen siirtymisen vélittomasti, eikd hen-
géhtdmiselle jdi aikaa usein niidenkddn vélissd. Liséksi kun toimistolla tydskennelta-
essd pdivdn aikana kdytdvat vapaamuotoiset keskustelutkin ovat jadneet pois, on eta-
tyoskentelystd tullut melko intensiivistd, tehokasta toki, mutta monin paikoin myds
hyvin uuvuttavaa. Osaltaan on myds paljon kiinni henkilon itsensd johtamisen tai-
doista, mutta esimies voi varmistaa ja valmentaa tyontekijoitdén siind, ettd tyOpaivad

rytmittdd myos tauot.

6.2 Kehittamisehdotukset

Opinnidytetyon padkysymyksend oli selvittdd, miten kohdeorganisaation etdjohtamista
voitaisiin kehittdd. Kysymykseen vastataan seuraavaksi, kun tutkijan oman pohdinnan
seka tutkimusten tulosten perusteella annetaan muutama kehitysehdotus etidjohtamisen
kehittdmiseksi. Tutkimustulosten ja oman pohdinnan perusteella kehityskohteita 16y-
tyy esimiesten ajankéyttoon, yhteisollisyyden ylldpitoon sekd myds palaverikadytintoi-

hin liittyen.

Ensimmaéinen kehitysehdotus liittyy yhteisollisyyden lisddmiseen. Etityossd yhteisol-
lisyys on etdjohtamisen kulmakivisti se, mika kérsii helpoiten, kun ihmiset kohtaavat
toisiaan harvemmin. Haastateltavien vastausten perusteella vapaamuotoisten keskus-
teluhetkien tarkeys tunnistetaan hyvin esimiesten ja varsinkin tyontekijoéiden puolelta.
Kaikissa tiimeissé ei ole kuitenkaan onnistuttu 16ytiméaan tapaa tai aikaa olla enemmén
virtuaalisesti yhdessé. Jos vapaamuotoisia keskusteluhetkid voitaisiin tiimien kesken
lisdtd, saataisiin varmasti etityostd mielekkdampia ja sitd kautta myds tehokkaampaa.

Etdna yhteisollisyyden luomisessa on esimiehelld suuri vastuu sen muodostamisesta.
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Esimiesten tulisi pyrkid luomaan sellainen kulttuuri, jossa sosiaalinen yhdesséolo tulisi
luontevasti osaksi paivittdistd tyotd. Tulosten perusteella esimerkiksi virtuaaliset jut-
tutuokiot eivit vastaa kunnolla tarkoitustaan, mikéli niitd jarjestetddn yksikon voimin
tai liian isolla henkilomaarélla. Tiimien omat virtuaaliset kahvihetket pienemmalla
osallistujaméérilld voisi luoda helpommin niin sanottuja kahvipdytékeskusteluja, joita
selvésti kaivattiin toimistolla tydskentelystd. Yksikon yhteiset kahvihetketkin voisivat
toimia, mikéli joku esimiehistd johtaisi keskustelua ja osallistaisi ryhméé jakamalla
puheenvuoroja. Tdsséd kuitenkin voi olla vaarana, ettd kaikki eivét viihdy isossa jou-

kossa, eivitka niin ollen kokisi sosialisointia miellyttavéksi.

Ongelmaa voisi ldhted ratkaisemaan esimerkiksi aloittamalla jokainen aamu tiimien
kesken yhteiselld 15 minuutin pituisella ”aamustartilla”, jossa voisi vapaasti keskus-
tella mieleen tulevista asioista ja hyvéssd hengessé aloitella yhdessd pdivda aamukah-
vin kanssa. My0s keskelle pdivdéd voisi kokeilla vastaavanlaista kahvihetked, jossa
voisi irrottaa ajatuksia hieman tyonteosta ja keskustella vapaasti kollegoiden kanssa.
Térkeintd kuitenkin on, ettd jossain muodossa nditd yhteisid vapaampia juttutuokioita
olisi saatava jérjestettyd. Luultavasti tima kuitenkin helpottuu merkittavésti, kun poik-

keusolot jadvat taakse ja pystyy kohtaamaan ihmisii silloin télldin toimistollakin.

Etdjohtamisessa on kyse my0s etdisyyden vihentdmisestd — kommunikaation, psyko-
logisen, emotionaalisen ja sosiaalisen etdisyyden poistamista tyontekijoiden ja johdon
vililla, eli ei pelkéstdédn teknologian haltuunottoa. Monet nykyaikaiset teknologiat, tie-
tokoneavusteiset tyokalut ja visuaaliset ndkdyhteydet lisddvét lasndolon tuntua. On tut-
kitusti todettu, ettd sosiaalisen ldsndolon merkitys on suuri useihin merkittdviin asioi-
hin, kuten luottamukseen, motivaatioon, vithtymiseen ja organisaatioon sitoutumi-

seen. (Angervo ym. 2019.)

Toinen kehitysehdotus koskee esimiesten ajanhallintaa ja heidén tydtehtdvien keven-
nyksid. Yksi suurimmista haasteista tuloksien mukaan esimiehillé oli ajankdyttdon, tai
oikeastaan ajan puutteeseen liittyvit ongelmat. Kun varsinaisen esimiestyon lisdksi on
paljon muitakin tditd ja vastuita, ei varsinaiseen esimiestyohon riitd tarpeeksi aikaa,
jota etdtyoskentelyssd tarvitaan huomattavasti enemméin. Organisaatiotasolla olisikin

tarkedd miettid, miten vapauttaa esimichille enemmén aikaa ihmisten johtamiseen ja
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mité vastuita heiltd kenties voisi karsia. Tdma linkittyy melko vahvasti myds yhteisol-
lisyyden tunteeseen. Mikali esimiehilld ei ole riittdvasti aikaa tyontekijoille, voi se hei-
jastua ennen pitkad yleisen ilmapiirin heikkenemiseen. Yksi konkreettinen keino tahén
voisi olla avoin keskustelu tiimin kanssa sopien pelisdénndistd ja mahdollisesta joh-
donmukaisesta ja jatkuvasta hetkestd tiimin kesken tai tiimin yksittdisten jdsenten
kanssa. Toki, jos tydmééra suhteutettuna tydaikaan on liikaa, tdstd tulee keskustella
organisaation johdon kanssa ja tuoda myds esille se, ettd ihmisten johtamiseen ei ole

tarpeeksi aikaa, jonka seurauksena yhteisollisyys saattaa kérsia.

Kolmas kehitysehdotus liittyy etdpalavereiden kéytdntoihin. Kuten tuloksissa tuli
esille, etdpalaverit ovat asia, jotka vievdt esimiesten ajasta paljon. Vilkmanin (2016)
mukaan tydaikaa kuluu palavereihin toiseksi eniten tietotydldisen péivastd. Olisikin
syytd miettid, milld tavoin palavereista saataisiin hieman aiempaa tehokkaampia, jol-
loin aikaa jéisi kdytettdviksi enemmén muihin asioihin. Vilkman (2016) kertoo kirjas-
saan muutamia esimerkkejd, milld virtuaalikokouksista saisi mahdollisimman tehok-
kaita. Ensinndkin kannattaa miettid, onko palaveri todella tarpeellinen vai voisiko
asian hoitaa kenties sdhkdpostilla tai jollakin muulla vélineelld. Palavereihin valmis-
tautuminen ja myds sen vaatiminen osallistujilta tehostaa palavereihin ajankayttoa.
Jotta palaveri pysyy tehokkaana, tulisi tarkkaan mééritelld tavoite ja osallistujat, silld
osallistujaméérin kasvaessa, tehokkuus helposti kérsii. Palavereista ei kannata my0s-
kéédn tehdi liian pitkid ja asialista kannattaa pitdé tarpeeksi lyhyend. Vilkman (2016)
myo0s korosti videoyhteyden tarkeyttd, silld se auttaa pitimdin kontaktin osallistujiin

ja samalla tulkitsemaan osallistujien ilmeitd ja kehonkielt.

Koska haastatteluista nousi esiin, ettd kohdeorganisaation etépalavereissa ei edellyteti
videoyhteyden péélld pitdmistd, voisi téssd olla yksi konkreettinen ja helppo tapa
muuttaa palaverikdytdntdja tehokkaampaan suuntaan. Voitaisiin yhdessd sopia, ettid
jatkossa jokainen mielelldén pitdisi videoyhteyden péélld, kun kohdataan tiimin kes-
ken. Tdma auttaisi esimiestd my0s pysymddn hieman paremmin perilld siitd, mika
tyontekijoiden yleinen jaksaminen ja fiilis on seka auttaisi korjaamaan nonverbaalisen
viestinndn tuomaa aukkoa. Jotta etdpalaverien osallistujakokemus pysyisi mukavana,
eikd mydskddn hdiriinny ylimédrdisten taustamelujen tai ysk&hdyksien vuoksi, tulisi
muistaa pitdd osallistujien mikrofonit my6s kiinni silloin, kun he eivit ole dénessa.

(Vilkman 2016).
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Viimeinen kehitysehdotus liittyy tydergonomiaan. Haastateltavien vastauksien perus-
teella havaittiin, ettd etityon ergonomiassa on selvésti parantamisen varaa. Er-
gonomian kannalta oleellista on vdhintdén laadukas tyopoytd ja tuoli, parhaassa ta-
pauksessa sdhkopoytd. Kaikille ei ole mahdollista hankkia sopivia toimistokalusteita
kotiin, joten olisi hyva selvittdd, mikili organisaatio tukisi taloudellisesti tyontekijoi-
den ergonomiaa. Todennékdisesti tulevaisuudessa tullaan tydskentelemién jatkossa-
kin paljon etind, joten organisaatio sddstid toimistokustannuksissa merkittiavasti, joten
kenties niitd varoja voisi kompensoida hieman tyontekijéiden ergonomiaan. Tydnte-

kijoille voitaisiin jdrjestdd myos koulutuksia, jossa perehdyttdisiin tarkemmin tyder-

Haastatteluista ilmeni, ettd erddssd yksikdssé jdrjestettiin yhteisid vapaaehtoisia joo-
gatunteja, mikd on erittdin hyvi ajatus, silld juuri timénkaltaiset asiat ovat osa tyoer-
gonomiaa ndyttopaitetyotd tekeville, kun liikkkuminen on normaalisti tyopéivin aikana
hyvin vidhdistd. Haastateltava kuitenkin kertoi, ettd ndma jérjestetddn aina tyOpdivin
jélkeen, eli tyontekijan vapaa-ajalla, joten usein saatetaan jéttda osallistumatta, koska
samaa tietokoneen ndyttdd on tuijotettu jo tydpdivin aikana useita tunteja. Samankal-
taisia, lyhyitd taukojumppia voisi jirjestdd tyopdivan aikana, esimerkiksi 15 minuuttia
paivassd. Pitkilld tdhtdimelld huonosta tydergonomiasta kérsii sekd tyontekijat ettd
tyOnantaja, silld sairauspoissaoloja kertyy varmasti huomattavasti enemmain, mikali

néihin asioihin ei puututa ja tehdi tyotd ennaltaehkdisevésti.

6.3 Tutkimuksen luotettavuus

Tieteellisessd tydssd luotettavuutta tarkastellaan kahden paédkisitteen avulla, jotka ovat
reliabiliteetti ja validiteetti. Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimustulosten pysyvyytt,
eli jos tutkimus toistetaan, niin saadaan samat tulokset. Validiteetilla puolestaan tar-
koitetaan sitd, ettd tutkitaan oikeita asioita. Laadullisessa ja méérallisessd tutkimuk-
sessa on kriteeristdissa eroja, mika tekee luotettavuustarkastelusta vaikeaa. Validiteetti
—ja reliabiliteettikriteerit eivdt sovellu sellaisenaan laadullisen tutkimusotteen tulosten

arviontiin. (Kananen 2015.)
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Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuudella tarkoitetaan sitd, ettd tutkimustulokset
vastaavat tutkittavaa ilmiotd eli ovat totuudenmukaisia. Totuudellisuuden arvioinnin
perustana on riittdvén tarkka dokumentaatio, jotta ulkopuoliset arvioijat voivat tarkis-
taa ryhmittelyn, tulkinnan ja koodauksen. Myds muiden pitéisi tulla samaan lopputu-

lokseen aineiston pohjalta. (Kananen 2015.)

Témin opinndytetyon luotettavuutta tukee erityisesti teoriaosuudessa hyddynnetty
ajankohtainen ja luotettava aiheeseen liittyva ldhdekirjallisuus. Pyrin 16ytiméan mah-
dollisimman ajantasaista ldhdekirjallisuutta ja oli tirkedd seurata 1&hteiden julkaisu-
vuosia. Ajantasaisia ja tuoreita verkkojulkaisuja 16ytyi runsaasti aiheen ajankohtaisuu-
den vuoksi. Tutkimuksen luotettavuutta syventdd myds tutkijan oma laaja-alainen pe-
rehtyminen aiheeseen ja eri ldhdemateriaaleihin opinndytetydprosessin aikana, joka

vahvisti omaa osaamista ja asiantuntemusta aiheesta.

6.4 Jatkotutkimusaiheet

Opinndytetydprosessin aikana tuli mieleeni muutamia mielenkiintoisia jatkotutkimus-
aiheita liittyen etdjohtamiseen. Tutkimusprosessin aikana oli voimassa etitydsuositus,
eikd vield ole varmaa tietoa, millaiseksi tyonteko muotoutuu poikkeusolojen jilkeen.
Olettamuksena kuitenkin on, ettd suuri osa tyontekijoisté jai etdtdihin tai yleiseksi ta-
vaksi voi muodostua jonkinlainen hybridimalli, jossa ollaan osa ajasta toimistolla ja
osa etdnd. Tédssé olisi mielestdni mielenkiintoinen jatkotutkimuksen aihe, tutkia siti,
millaiset yhteiset pelisddnndt tulevaisuudessa tulisi olla, kun tydnteko on enemmén
ajasta ja paikasta riippumatonta ja osa saattaa olla toimistolla ja osa eténd. Kuinka
luoda sellainen hybridi toimintaymparisto, jotta etdnd tydskentelevit eivét jai tarkeista
asioita paitsi tai koe itseddn ulkopuoliseksi. Téarkeéa olisi esimerkiksi suunnitella tule-
vaisuuden palaverikdytdnnot, kun osa on toimistolla ja osa etéind sekd miten yhteisol-

lisyyden toteutuu erilaisessa hybridiymparistossa.

Toinen mielenkiintoinen aihe olisi mielestdni tutkia, kuinka uusi tyontekija perehdy-
tetddin eténd niin, ettd tyontekija integroituu mahdollisimman hyvin osaksi tydyhteisod

ja -kulttuuria ja kokee yhteisdllisyyden tunnetta, vaikka tydskentelisikin etdnd. Kuten
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teoriassa tuli vahvasti esille, on luottamuksen ja yhteisollisyyden rakentaminen etéini

huomattavasti haastavampaa.

7 POHDINTA JA LOPPUTULOKSEN ARVIONTI

Idea opinndytetyon aiheeseen sai alkunsa tutkijan omasta mielenkiinnosta aiheeseen.
Tutkittavan ilmion ajankohtaisuus oli myds térked valintakriteeri opinndytetyon ai-
hetta valitessa sekd se, etté tutkija uskoo, etti etdjohtamisen taidot korostuvat ja ovat
tarkedssd osassa tulevaisuudessa. Kohdeyritykseksi haluttiin 10ytdd nimenomaan kiin-
teistosijoitusalalla toimiva yritys, silld tutkijan ammatilliset tavoitteet sijoittuvat ky-

seiselle alalle ja oli hienoa, ettd Realia Group suostui kohdeorganisaatioksi.

Tutkimusprosessi 1dhti kdyntiin aihealueeseen liittyvin tietoperustan hankinnalla.
Teoriaosan rajaus oli alusta asti melko selked, mutta muotoutui hieman tutkimuspro-
sessin edetessd. Ajankohtaisia artikkeleita ja tutkimuksia oli tarjolla runsaasti, silld
aihe oli maailmanlaajuisesti niin vahvasti pinnalla. Lahdekirjallisuutta [6ytyi myos hy-
vin, mutta valitettavasti tutkijalla ei ollut asuinmaasta johtuen mahdollisuutta kdyttaa
fyysisid kirjoja, joten hyodynnettiin vain saatavilla olevia e-kirjoja. Se rajoitti hieman

tiedonhakua, mutta ei aiheuttanut kuitenkaan suurempia ongelmia.

Kun teoriaosuus oli hahmottunut, tuli miettid tutkimuksen toteutusta. Menetelmaksi
valikoitui kvalitatiivinen tutkimus, joka parhaiten tuki menetelména tutkimusongel-
maa, kun haluttiin tutkia ilmi6tad syvéllisemmin. Laadullinen tutkimus toteutettiin vi-
deohaastatteluina, silld tutkija koki, ettd ndin saadaan tutkittavasta ilmidsté paras kési-
tys. Ndma ratkaisut olivat toimivia ja haastattelutuokiot olivat erittdin mielenkiintoisia

ja antoisia.

Tutkimustulosten analysointi tapahtui teemoittelua hyddyntden ja timéin osuuden tut-
kija koki eniten aikaa vieviksi sekd haasteellisimmaksi koko projektissa, silld aikai-
sempaa kokemusta erilaisista analyysimenetelmisti ei juuri ollut. Tuloksista tuli ilmi

ennakkoon melko odotettuja vastauksia, jotka vastasivat vahvasti teoriaa. Esiin tuli
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kuitenkin myos uusia asioita, mika oli hyva juttu. Tutkimustulosten jdlkeen kirjoitin

johtopéétdkset, joissa esiteltiin myos kehitysehdotuksia.

Hieman haasteita aiheutti tutkimusprosessin aikana vililld erotella se raja, mitd liittyy
etdjohtamiseen ja mika liittyy enemmain yleiselld tasolla etaityohon. Esimerkiksi yhtei-
sOllisyys liittyy yleisesti etdtydohon, mutta on kuitenkin oleellinen osa etéjohtamista,
kuten my0s Vilkman (2016) kirjassaan toteaa. My0s tyoergonomia liittyy ehkéd enem-
mén yleisesti etdtyohon, mutta mielesténi aihetta voidaan késitelld my0s etdjohtamisen

nikokulmasta.

Opinndytetyontarkoituksena oli selvittdd kohdeorganisaation etdjohtamisen nykytilaa
ja etsid ratkaisuja ja menetelmid sen kehittdmiseen. Opinniytetydlle asetetut tavoitteet
toteutuivat hyvin ja tutkimuksen avulla saatiin vastauksia tutkimuskysymyksiin, joita
tydlle oli asetettu. Olen tyytyvédinen omaan opinndytetydprosessiini ja siithen, ettd tyd
valmistui asettamani aikataulun mukaisesti. Tutkimus oli hyddyllinen niin tutkijalle
kuin kohdeorganisaatiollekin. Kohdeorganisaatio sai tutkimuksesta oleellista tietoa,
kuinka etdjohtaminen organisaatiossa koetaan ja mité kehityskohtia on. Opinnédytetyd
tarjosi tutkijalle erilaisia haasteita ja oli erittdin opettavainen prosessi. Laajan tutki-
musprosessin konkreettinen toteuttaminen toi tutkijalle uudenlaisia ndkemyksié ja tai-

toja seka uutta perspektiivid omaan ndkemykseen etijohtamisesta.
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LIITE 1

Haastattelukysymykset, esimiehet

Yleistd
1. Kuinka kauan olet tyoskennellyt nykyisessé asemassasi Realialla?
2. Minkélaisessa roolissa ja tiimissd tyoskentelet?
3. Miten etity0 télld hetkelld ndyttdytyy tyOarjessa?
4. Oletko tyytyviinen tdménhetkiseen tyoskentelytapaan?

Etdjohtaminen

5. Minkilaisena koet etdjohtamisen nykytilan télld hetkelld?

6. Mitka tekijat vaikuttavat etdjohtamisessa onnistumiseen?

7. Millaista erityisosaamista etdjohtaminen vaatii ldhijohtamiseen verrattuna?

8. Minkilaista on mielestési hyva etdjohtaminen?

9. Tuntuuko etdjohtaminen vaikealta ja minkilaisia haasteita olet kohdannut eta-
johtamisessa? (Jos on ollut haasteita, miten olet niitd pyrkinyt ratkaisemaan?)

10. Miten pyrit motivoimaan tyontekijoitési etdtydssé ja millaista tukea ja kan-
nustusta pyrit heille antamaan?

11. Koetko, ettd etdjohtaminen vie enemmén aikaa verrattuna lahijohtamiseen?
Digitaaliset tydvélineet

12. Millaisia digitaalisia tydkaluja ja viestintdkanavia teilld on organisaation tai
tiimin kesken kaytossa?

13. Mitd mieltd olet niiden toimivuudesta?

14. Oletko saanut kayttokoulutusta tai koetko, ettd olet/olisit tarvinnut koulutusta
niiden kéytosti?

15. Kaipaisitko jotain digitaalisia tydkaluja lisd4?

Etdjohtamisen kehittiminen



16. Mité kehityskohtia teiddn organisaatiossanne mielestési on télla hetkella liit-
tyen etéjohtamiseen?

17. Minkdélaisia ehdotuksia sinulla olisi etdtyon kehittimiseen?

18. Miten arvioisit omia etéjohtamistaitoja? Onko jokin osa-alue, missi toivoisit

vield kehittyvisi?

Onko jotain muuta mitd haluaisit vield tuoda esiin? (palautetta, ajatuksia, kehittdmis-

ehdotuksia)?



LIITE 2

Haastattelukysymykset, tyontekijiit

Yleistd
1. Kuinka kauan olet tydskennellyt nykyisessé asemassasi Realialla?
2. Minkélaisessa roolissa ja tiimissd tyoskentelet?
3. Miten etity0 télld hetkelld ndyttdytyy tyOarjessa?
4. Oletko tyytyviinen tdménhetkiseen tyoskentelytapaan?

Etdjohtaminen

5. Minkilaisena koet etdjohtamisen nykytilan télld hetkelld?

6. Mitka tekijat vaikuttavat etdjohtamisessa onnistumiseen?

7. Millaista erityisosaamista mielestdsi etdjohtaminen vaatii 1dhijohtamiseen
verrattuna?

8. Minkilaista on mielestési hyva etdjohtaminen?

9. Minkilaista tukea odotat esimieheltési etitydssé ja koetko saavasi tukea riitté-
visti?

10. Koetko, ettd esimiestd on yhté helppo ldhestyé etitydssa?

Digitaaliset tydvélineet

11. Millaisia digitaalisia tydkaluja ja viestintdkanavia teilld on organisaation tai
tiimin kesken kaytossa?

12. Mitd mieltd olet niiden toimivuudesta?

13. Oletko saanut kéyttokoulutusta tai koetko, ettd olet/olisit tarvinnut koulutusta
niiden kéytosti?

14. Kaipaisitko jotain digitaalisia tydkaluja lisd4?

Etdjohtamisen kehittiminen



15. Mité kehityskohtia teiddn organisaatiossanne mielestési on tédlla hetkella liit-
tyen etéjohtamiseen?

16. Minkdélaisia ehdotuksia sinulla olisi etdtyon kehittimiseen?

Onko jotain muuta mitd haluaisit vield tuoda esiin? (palautetta, ajatuksia, kehittdmis-

ehdotuksia)?



