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Erityisesti nuoret sukupolvet odottavat tyoelamassa esihenkil6ltaan henkilokohtaista tukea,
lasndoloa ja palautetta ja liittavat esihenkilon tarkeaksi osaksi tyonantajakokemusta.
Etatyoskentely lisda esihenkilon haasteita vastata millenniaalien odotuksiin. Miten 16ytaa
toimivat viestintakanavat ja osoittaa luottamusta ja arvostusta niiden valityksella? Miten
varmistaa yhteiset pelisdannot ja yhteisollisyyden sdilyminen? Miten toteuttaa
tyontekijoiden riittava kannustaminen ja osallistaminen?

Millenniaalien ominaispiirteita ja arvoja

Maailman makroymparistdssa vallinneet trendit ja niista muodostuneet kokemukset ovat
muokanneet sukupolvista tietynlaisia. Tama artikkeli pohjautuu opinnaytety6hon
(Mettidginen 2021), jossa tarkasteltiin erdan yrityksen millenniaalisukupolven tydntekijoiden
nakemyksia siitda, miten he ovat etdjohtamisen kokeneet. Vuoteen 2025 mennessa koko
maailman tydévoimasta jopa 75 % arvioidaan olevan millenniaaleja, joten taman sukupolven
arvoihin, asenteisiin ja kasityksiin kannattaa perehtya.



Millenniaalien (1980-1990-luvulla syntyneet) kasvuvuosia ovat yhdistaneet nopea
teknologian kehitys ja globaali digitalisaatio. (Tapscott 2010.) Saarinen (2016) kuvaa nuoria
sukupolvia digitaaliseen ymparistéon kasvaneiksi kommunikaatioteknologian kaytén
erityisosaajiksi. Millenniaaleja kuvattaan myos nopeasti tietoa omaksuviksi ja montaa asiaa
yhta aikaa tekeviksi nuoriksi aikuisiksi, joita toisaalta kritisoidaan lyhyesta
keskittymiskyvysta, heikoista kirjoitus- ja ihmissuhdetaidoista seka liiallisesta
teknologiariippuvuudesta (Mellanen & Mellanen 2020).

Millenniaalien kuvataan arvostavan tyota, joka on merkityksellista ja mielekastsd, itsea
motivoivaa ja kehittdvaa. Jos tyo ei vastaa omia tavoitteita, sitd voidaan vaihtaa herkasti,
silla millenniaaleille tyd on enemman kuin ansio, se on jopa oman minan ja unelmien
toteuttamisen valine. Tyoyhteisossa millenniaalit eivat halua tulla kohdelluksi alaisina, vaan
valmennettavina tai yhteistydkumppaneina, joille kokemus samanvertaisuudesta on
tarkeaa. Esihenkilon on ansaittava kunnioituksensa, silla millenniaaleilta sitd ei saa vain
korkean aseman tai nimikkeen perusteella. (Mellanen & Mellanen 2020.) Jos johto onnistuu
vastaamaan tyontekijoiden tarpeisiin ja luomaan onnistuneen tyéntekijakokemuksen, niin
myos tyontekijat ovat lojaaleja, tekevat tydnsa omistautuneesti ja ovat sitoutuneempia
organisaatioon (Jantti 2020), mika korostuu millenniaaleja johdettaessa.

Esihenkilotyon merkitys etatyossa

Etatyo voidaan maaritelld tyoksi, jota voitaisiin tehda tyon luonteen puolesta tyopaikan
tiloissa, mutta sitd tehddan jossain muualla, esimerkiksi kotona, tietotekniikkaa
hyodyntamalla (Salli 2012; Vilkman 2016). Hyva tyontekijakokemus on etatydssa vaikeampi
saavuttaa, koska kasvokkainen kommunikaatio puuttuu. Hyva esihenkilotyd nousee talloin
keskeiseksi tekijaksi ja se nakyy tyontekijoille mm. onnistuneessa kommunikaatiossa,
selkeissa ja mielekkdissa tyotehtavissa, sopivassa tydkuormassa sekd oppimisen,
onnistumisen ja arvostuksen kokemisessa (Vilkman 2016.)

Millenniaaleja johdettaessa on hyva muistaa reiluus, palautteenanto seka henkilokohtaisen
kasvun ja hyvinvoinnin tukeminen.

Etatydssa johtamisen kulmakiviksi nousevat Vilkmanin (2016) mukaan avoin vuorovaikutus,
luottamus ja arvostus, toimivat pelisadnnot ja avoimuus seka yhteisollisyys, jotka kaikki
linkittyvat kiinteasti toisiinsa. Naiden lisdaksi millenniaaleja johdettaessa on hyva muistaa
reiluus, palautteenanto seka henkilokohtaisen kasvun ja hyvinvoinnin tukeminen (Mellanen
& Mellanen 2020).

Tutkimuksen toteuttaminen

Etamyyntityota tekevan yrityksen millenniaalisukupolven tyontekijoilta (n=27) kysyttiin
sahkoisella kyselylla etdjohtamisen kaytantojen kehittamista varten kokemuksia
etdjohtamisen toteutumisesta. Vastauksia saatiin 14, jolloin vastausprosentti oli 52 %.

Kyselylomakkeen muodosti kymmenen aihealuetta, jotka kasittelivat etdajohtamisen
kulmakivia (Vilkman 2016) ja millenniaalien odotuksia etdjohtamista kohtaan (Mellanen &



Mellanen 2020). Avoimista kysymyksistd aineistoa kertyi yhteensa 12 sivua, jotka
analysoitiin temaattisella analyysilla.

Toimivat kommunikaatio- ja viestintaratkaisut ovat etdatyon
elinehto

Toimiva etatyoskentely edellyttaa tyohon sopivia viestintdalustoja ja
kommunikointiratkaisuja seka sita, etta tydnantaja huolehtii yhteisista pelisdiannoista niiden
kayttamiseksi. llIman toimivia kommunikointimahdollisuuksilla vuorovaikutus jaa
puutteelliseksi, mika heijastuu tyoyhteison toimivuuteen ja yhteisollisyyteen. (Roine &
Anttila 2017, 22-23.) Vuorovaikutuksessa on tiedon jakamisen lisdksi kyse myds ihmisten
valisista suhteista, joissa jaetaan ajatuksia, kokemuksia, tunteita ja kootaan yhteisia arvoja
(Vilkman 2016).

IIman toimivia kommunikointimahdollisuuksia vuorovaikutus jaa puutteelliseksi, mika
heijastuu tyoyhteison toimivuuteen ja yhteisollisyyteen.

Tahan tutkimukseen osallistuneet vastaajat kokivat, etta heilla on kdaytossaan sopivia
viestintdkanavia, sopivasti sdanndllisia palavereja ja keskustelu tyohon liittyvista asioista on
avointa: “Viestintdd kehitetty jo sen verran, ettd ollaan paremmin vuorovaikutuksessa
toistemme kanssa”. My0s esihenkilon kanssa kommunikointi onnistui viestintdalustoja
hyodyntaden: ”...esihenkilé on kohtuullisen hyvin tavoitettavissa Slackissa ja pystyy helposti
kéynnistdmdén myds Huddlen esihenkilén kanssa”. Vuorovaikutuksen parantamiselle nahtiin
silti tarpeita: “voitaisiin pitéd oma-aloitteisesti enemmdin tiimipalavereita”, ja erityisesti aito
keskustelu tunnistettiin tarpeelliseksi kirjoitetun viestinnan rinnalla “Dialogi tasaisin
vdliajoin auttaisi varmasti asiaa”.

Luottamus ja arvostus perustuvat aitoon kohtaamiseen

Toimiva tyoyhteiso perustuu luottamukseen, jonka rakentaminen virtuaalisesti ilman jaettua
sosiaalista toimintaymparistda on vaikeaa (Rauramo 2018). Tyontekijan tunnetta siita, etta
hdn ja hdnen tyopanoksensa ndhdadan arvokkaana, voi tukea luottamalla tyontekijan
ammattitaitoon ja antamalla tilaa toimia, mika edellyttaa tyontekijoiden ja heidan
osaamistensa tuntemista (Vilkman 2016).

Taman tutkimuksen vastaajat kokivat arvostuksen nakyneen siina, etta esihenkild on kysynyt
tyontekijoiden mielipiteita ja osallistanut heita eri tavoin: ”... kertomalla panostuksen olevan
arvokasta ja pyytdmédilld osallistumaan erindisiin keskusteluihin organisaation toiminnasta”.
Esihenkilon osoittama luottamus taas nakyi vastuun ja vapauksien antona: “Mahdollisuus
itsendiseen tyéhon, tiimin mahdollisuudet pddttdd omista tyétavoistaan/jaoistaan”.

Vapaus madaritelld tyo- ja vapaa-ajan jaksottumista on tunnistettu erityisesti millenniaalien
arvostamaksi asiaksi (Mellanen & Mellanen 2020), ja myds tdman tutkimuksen vastaajat
kokivat sen yhdeksi parhaimmista tyoeduistaan. Tyotekijoiden kokemus siitd, ettd heihin
luotetaan, vahvistaa luottamusta organisaatiota kohtaan ja halua olla luottamuksen
arvoinen, mika Vilkmanin (2016) mukaan nakyy yha parempana sitoutuneisuutena.



Tyontekijan ja esihenkilon valiset kahdenkeskeiset keskustelut ovat tehokas tapa syventaa
luottamusta ja arvostusta taas voi osoittaa pienilla arkisilla teoilla, kuten tervehtimalla ja
kysymalla kuulumisia, auttamalla ja olemalla tukena (Vilkman 2016). Kyselyyn vastanneet
tyontekijat kuvasivat vuorovaikutuksen esihenkilon kanssa olleen luottamusta tukevaa. He
kokivat tulleensa reilusti ja ystavallisesti kohdatuiksi ja kuvasivat esihenkilon kyselevan
riittavasti kuulumisia.

Kehittamistarpeina tunnistettiin, etta avointa tasavertaista keskustelua voisi vastaajien
mukaan edelleen lisata: “"Huolehtimalla ettd jokainen tulee kuulluksi ja jokaisella on olo, ettd
voi keskustella misté vain asiasta esihenkildiden kanssa ilman tuomituksi tulemista”.
Luottamuksen tunnetta taas voisi edelleen vahvistaa olemalla viela paremmin
tavoitettavissa ja entistda avoimemmalla kommunikaatiolla: “Luottamusta voisi parantaa
tekemdllé kommunikaatiosta suorempaa. Latteudet ja muut vastaavat retoriset keinot
piilottavat kommunikaation perimmdisen tarkoituksen ja huomatessa rikkovat
luottamusta”.

Reilussa tyoyhteisossa on yhteiset pelisaannot ja avoin
keskustelukulttuuri

Etenkin etatyota tehtdessa on tarkea sopia tyoyhteison pelisdannoista, kuten
palaverikdytannoista, viestintatavoista, tyotekijoiden tavoitettavuudesta, taukojen
pitdmisestd ja tydn seurannasta ja osallistaa koko tiimi ndista sopimiseen, jolloin se sitouttaa
tyontekijoita seka organisaatioon etta tyoyhteisoon (Jylha & Viitala 2019). Kyselyn vastaajat
kokivat, ettd pelisddannot ovat heilld kunnossa ja tyoyhteis6 on ilmapiiriltdan reilu ja avoin.

Reilussa ja oikeudenmukaisessa tyoyhteisdssa tyontekijoita kohdellaan tasavertaisesti.
Avoimuutta taas osoittaa se, etta tieto kulkee kaikille muuntelemattomana ja vaikeitakin
asioita pystytaan kasittelemaan ilman, ettd kukaan joutuu tuomituksi tai arvostelluksi.
(Vilkman 2016.) Vastaajien mukaan heidan tydyhteisdssaan kohtelu on padsaantoisesti
tasavertaista ja ongelmatilanteet osataan selvittaa nopeasti syyllisia etsimatta: ” Virheistd
opitaan, eikd niihin takerruta liikaa”. Reiluutta osoittaa my0os kannustava palaute: ”Kiitoksia
tulee hyvistd pdivisté melko usein, ja yksittéisistd huonoista pdivistd ei vdlitetd, koska niité
tulee kaikille”. Keinoiksi, joilla reiluutta voisi edelleen lisata, vastaajat mainitsivat
tasapuolisen tyonjaon, lapindkyvat prosessit ja sen huomioimisen, etta toiset voivat tarvita
enemmadn aikaa uusiin asioihin perehtymiseen kuin toiset.

Millenniaalit toivovat palautetta ja tukea henkil6kohtaiseen
kehittymiseen

Etatyo edellyttaa tyontekijalta itsensa johtamisen ja oman ajankaytén suunnittelun taitoja
(Grace 2020, 34-35) ja voi sumentaa tyon ja vapaa-ajan rajaa (Tyoturvallisuuskeskus 2017).
Etenkin nuorten tyontekijoiden on tunnistettu kaipaavan esihenkil6ltaan selkeda
tavoitteiden ja odotusten kommunikointia (Mellanen & Mellanen 2020). Tama ilmenee
myos taman tutkimuksen vastaajien odotuksista esihenkilod kohtaan: “Pitdmédilld tiukat



rajat, mitkd tavoitteet tulee pdivdn aikana téyttyd. Se on hyvé kannustin etéitydssd
pysymddin tydaiheissa koko tydpdivén ajan eikd harhaile tekemdlld muuta”.

Millenniaalit arvostavat esihenkil6ltda saamaansa henkilokohtaista palautetta (Saarinen
2016) ja hanen kykyaan ohjata, neuvoa ja valmentaa tyontekijoita yksilollisesti (Mellanen &
Mellanen 2020). Vastaajat kokivat saaneensa esihenkil6ltdan neuvoja ja ohjeita tarpeen
tullen: “Ollaan pidetty etépalavereja aina tietyin viliajoin esimiehen kanssa, jossa on voinut
kertoa vapaasti, jos tarvitsee apua jossain, muutenkin tyéyhteiséssd on pieni kynnys esittdidi
asiansa”.

Palautetta vastaajat kokivat saaneensa seka positiivisessa etta rakentavassa hengessa: “Olen
saanut palautetta niin hyvdstd tyéstd kuin siitdkin, jos on ollut jotain korjattavaa”. Kehuja ja
kannustusta on tullut muihin verrattuna nopeammasta tai paremmasta suoriutumisesta,
tyohon liittyvista prosesseista ja hyvista tuloksista. Korjaavaa palautetta ja huomioita on
annettu, jos niihin on ollut aihetta, ja ne on annettu asiallisesti ja ohjaavasti. Palautetta
kaivattiin silti myds enemman: ” Mielelléni ottaisin vastaan henkil6kohtaista palautetta ja
kehitysehdotuksia”.

Palautteen antamiselle on I0ydetty myoOs etatyohon sopivia kanavia. Palautetta on saatu
kahdenkeskisissa palavereissa etdana, yksityisviesteina ja ryhmatasolla: ”...sanallisesti ettd
erilaisten kannustuskuvien muodossa Slackissé.” Henkilokohtaisen rakentavan palautteen
antamisen toivottiin toteutuvan kasvokkain ja ylipaataan henkilokohtaista palautetta
toivottiin enemman tiimipalautteiden sijaan: ”Yleisluontoinen kaikille suunnattu palaute ei
kuitenkaan kerro hirvedsti yksilon omasta tyéstd ja sen takia sitd ei vdlttdmdttd tule
sisdistettyd kovin herkdsti.”

Yhteisollisyys tukee tyohyvinvointia ja vahentaa
kuormittavuutta

Tyoyhteison yhteishengen yllapitdminen onnistuu paremmin kasvokkain kommunikoitaessa,
joten yhteisollisyyden vahvistamiseen pitda etatyossa tietoisesti panostaa, esimerkiksi
pitdamalla yhteisia aamupalavereja tai virtuaalisia kahvitaukoja (Kokko 2020). Mahdollisuus
saannolliseen viestintdan, tilanteiden paivittamiseen ja yhdessa ideointiin parantaa tiimin
sisdistad luottamusta ja yhteenkuuluvuutta (Elonen 2019). Ylipdataan vuorovaikutuksen laatu
ja maara, myos vapaamuotoinen vuorovaikutus, ndhdaan yhteisollisyyden sailymisen
kannalta olennaiseksi (Vilkman 2016).

Taman tutkimuksen vastaajat nostivat esiin yhteisollisyytta tukevina keinoina yhteiset
keskipaivan kahvihetket ja sdannolliset videotapaamiset. My0s viestintdalustat nahtiin
arvokkaana: “Yhteiséllisyys on toiminut hyvin Slackin vdlitykselld”. Vastaajat arvioivat
toimistolla ldsna olemisen helpottavan yhteisollisyyttd, ja etdatyon vaikeuttavan sita, joten he
toivoivat tiimin keskinaisia keskusteluja ja tapahtumia myos téiden ulkopuolelle. Vaikka
yhteisollisyyden koettiin olevan kaikkien vastuulla, ndhtiin my6s organisaation johdolla
olevan vastuuta sen ylldpidossa.



Etatyoskentely voi kuormittaa tyontekijoita, jos tydajat pidentyvat tyo- ja vapaa-ajan
sekoittuessa, sosiaalisuus jaa vahaiseksi ja tyontekijat eristaytyvat tyoyhteisosta
(Tyoturvallisuuskeskus 2017). Tassa tutkimuksessa vastaajat mainitsivat kuormittaviksi
tekijoiksi lisaksi yksipuolisen tyon ja Slack-viestien ajoittaisen hitauden. Jaksamista tukeviksi
keinoiksi he kuvasivat tyokavereiden kanssa keskustelun ja ajatusten jakamisen, oman tyon
aikatauluttamisen, tauotuksen ja taukojumpat.

Etatyosta tunnistettuja hyotyja tyontekijoille ovat keskittymis- ja tydrauha, joustavuus
tyoskennelld ajasta ja paikasta riippumatta (Tyoturvallisuuskeskus 2017), korkeampi
tyotyytyvaisyys ja tuottavuus seka stressin vaheneminen (Adamovic ym. 2021). liman
osaavaa esihenkil6a etatyon hyodyt voivat jaada lyhytaikaisiksi, joten jokaisen esihenkilon
on hyva muistaa taman tutkimuksen vastaajan nakemys: “Tsemppi ja kehut ovat sellaisia
juttuja, jotka auttavat jaksamisessa”.
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