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1 Johdanto

Kun maailmanlaajuinen pandemia saapui keskuuteemme kevaalla 2020, moni
yritys joutui tekemaan hyvin pikaisen pakkosiirtyman etatéihin, ilman sen kum-
mempaa suunnittelua. Talléin monella tydnantajalla paallimmaiset kysymykset
ovat voineet olla esimerkiksi: miten kukaan voisi tehda toita etana, kun hanen
tyétaan ei voi valvota vieresta? Eikd onnistunut esihenkildtyd vaadi fyysista las-
naoloa? Tulevaisuuden esihenkildlle yha tarkeampia taitoja ovat vuorovaikutta-
minen ja lasnaolo valimatkasta huolimatta, koska monelle tyonhakijalle yksi tyo-
paikalle asetettavista kriteereista tulee jatkossa olemaan paikkariippumaton
tyoskentely. Esihenkilon eteen voi tulla kysymyksia kuten: kuinka kahdenkeski-
sia kasvokkaisia keskusteluja voi kdyda videon valityksella? Kuinka rakentaa
luottamus silloin, kun ei olla samassa paikassa fyysisesti? Ja miten ihmista voi
motivoida ilman, etta paaset keskustelemaan hanen kanssaan naamatusten?
Esihenkilon onkin hyva kehittaa osaamistaan ja opetella naita tarkeita taitoja,
koska vaitan, etta etatyo tulee yleistymaan entisestaan tulevaisuudessa — halu-

simme sita tai emme.

Opinnaytetyo tehtiin toimeksiantona Atea Finland Oy:lle. Opinnaytetyon tarkoi-
tuksena on kerata tietoa tydelaman muutoksista ennen ja jalkeen koronapande-
mian, pohtia miten esihenkildn rooli on muuttunut vuosien varrella ja kasitella
sita, millaisia vaatimuksia nykyaikainen tyoymparisto asettaa esihenkilotyolle.
Keratyn tiedon avulla on tavoitteena 10ytaa kehitysehdotuksia kohdeorganisaa-

tion esihenkildtyohon.

Etatyota kasittelevia opinnaytetoita I0ytyi lukuisia Theseuksesta etsimalla lukui-
sia. Tallaisia opinnaytetoita ovat tehneet esimerkiksi Viirre (2016), Majola
(2021), Lamberg (2022), Reijonen (2022) ja Marjola (2022). Monessa naista
etatyota kasiteltiin tavalla tai toisella ja ty6t aloitettiin etatyd-termin maarittelylla
seka etatyon hyotyja ja haittoja pohtimalla. Aihetta on jo kasitelty niin paljon ja
edelld mainitut opinnaytetyot ovat tehneet taman ansiokkaasti, joten tassa opin-
naytetydssa ei ole tarkoituksena enaa erikseen maaritella Iahityota, etatyota ja

hybridity6ta, eika esitella naiden hydtyja tai haittoja.



Opinnaytety6 on tehty tydnantajalleni Atea Finland Oy:lle, jossa tydskentelen
esihenkildtehtavissa. Yrityksessa tyoskennelldadn monipaikkaisesti, joten tarkoi-
tuksena oli selvittaa, kuinka esihenkilot kokevat tyonsa, kun osa heidan tiimi-
laisistaan tyoskentelee etana ja osa toimistolla. Olen haastatellut viitta esihenki-
|6& opinnaytetyotani varten. Haastattelut olivat puolistrukturoituja teemahaastat-
teluja ja niiden tarkoituksena oli kartoittaa esihenkildiden omia tyoskentelyru-
tiineja, kokemuksia ja johtamiskaytantéjaan. Opinnaytetyon lopputuloksena on
esitetty kehitysehdotuksia nykyisten kaytantdjen pohjalta nojaten teoriaan hy-
vasta esihenkilotydsta nykyaikaisessa tydymparistdssa. Opinnaytetydn kohde-
organisaatiota, kehittamistyon tarkoitusta, tavoitetta ja menetelmia on esitelty

kattavammin luvussa nelja.

2 Nykyaikainen tyoymparisto

2.1 Tyoelama muuttuu

Kun maailma muuttuu, tydéeldama muuttuu, ja kun tydéelama muuttuu, niin johta-
mistapojenkin on muututtava. Tydéelama on muuttunut viime vuosikymmenina
hurjaa vauhtia. Nykyaikaisella tydymparistolla tarkoitetaan tdssa opinnayte-
tyossa sellaista tydelamaa, jolle on ominaista ajankohtaiset tydon murroksen il-
miot, joita on kayty lapi tassa luvussa. Uudistuva tydymparistd asettaa uusia
vaatimuksia ja standardeja johtamiselle ja esihenkilotydlle. Taman takia juuri

esihenkildt itse ovat johtamistapojen tarkeimpia uudistajia.

Aiheena tydn murros on Suomessa hyvin ajankohtainen, silla se koskettaa kaik-
kia suomalaisia tydnantajia ja tyontekijéitd. Suomessa suurimmat lahitulevai-
suuden muutokset ovat vaeston ikdantyminen nykyisen ikarakenteen vuoksi,
tydvoiman saatavuuden haasteet, tyontekijoiden liikkuvuuden lisdantyminen,
ymparisto- ja sosiaalinen vastuuarvot, seka sukupolvien erot arvomaailmoissa
ja odotuksissa tydta kohtaan. (CGI 2019, 4.) Tydn murrokseen liittyvat vahvasti

my0s digitaalisuus, tekoaly, robotiikka, uudet rahoitusmallit ja alustatalous



(Aaltonen, Ahonen & Sahimaa 2020, 125). Lisaksi muutosta tuovat itseohjautu-

vuuden lisdantyminen ja tydn monipaikkaisuus (Airila & Schaupp 2020, 20).

Talla hetkella tydon muutosvauhti on esimerkiksi teknologioiden kehityksen, ta-
louden ja tuotannon syklien seka tuotteiden ja palveluiden uudistamistahdin
osalta nopeampaa kuin ennen. Todennakaoista on, ettei teknologian kehityksen
vauhti tule ainakaan tasta hidastumaan, vaikka esimerkiksi kohtuuttomaan ku-
luttamisen hillitsemiseen onkin maailmanlaajuisesti suuri paine. (Airila &
Schaupp 2020, 20.)

Meneillaan oleva tyén murros on herattanyt keskustelua tydpaikkojen vahene-
misesta, koska tekoaly korvaa ihmisen monessa tyotehtavassa (Aaltonen, Aho-
nen & Sahimaa 2020, 126). Teknologian ja tekoalyn ansiosta syntyy kuitenkin
my0Os uusia ammatteja. Teknologian lisdantyminen vie ihmisen tekemaa tyota
kohti asiantuntijuutta, koska tulevaisuudessa ihmisen rooli on tulkita tietoa ja
tehda taman pohjalta johtopaatoksia. Tallaisien asiantuntijaroolien takia ihmisen
rooli ei ole kuitenkaan poistuva, koska asiantuntijarooleilla voidaan organisaati-
oille tuottaa lisdarvoa ja jopa uusia liiketoimintamahdollisuuksia tulevaisuu-
dessa. Vaikka automaatio on korvannut monia tehtavia jo nyt, niin ihmisia tarvi-

taan silti — nimenomaan ihmisina. (CGI 2019, 11, 66.)

Teknologian yleistyessa inhimillisyys ja kohtaamistaidot korostuvat entisestaan
esimerkiksi palvelu-, sosiaali- ja terveysaloilla. Kohtaamistaidot tulevat korostu-
maan myos johtamisessa kaikilla aloilla. Tyon ja ihmisten johtaminen muuttuu
enemman tyontekijakokemuksen huomioivaksi, koska tyontekijoiden odotukset
tydnantajaa kohtaan kasvavat. Etenkin nuorempien sukupolvien edustajat osaa-
vat vaatia tydnantajaltaan enemman: parempaa huolenpitoa, johtamista ja tyo-
yhteisda. Nuorempi sukupolvi odottaa tydnantajaltaan myds vastuullisuutta

konkreettisina tekoina, ei vain strategiassa mainittuna. (CGI 2019, 4, 22, 68.)

Arvot tulevat muutenkin olemaan koko ajan enemman esilla, koska tyolla taytyy
olla nykyisin muutakin merkitysta kuin palkka. Nykyajalle onkin ominaista, etta
yha useampi suomalainen tyontekija hakeutuu omia arvojaan vastaavaan orga-

nisaatioon. EsihenkilGilla on suuri rooli tydon murrokseen sopeutumisessa.



Tyontekijakokemuksen johtamisessa onnistuminen, niin etta yritys vastaa tyon-
tekijoiden odotuksiin tydon merkityksellisyydesta, hyvasta johtamisesta, jousta-
vasta ty6elamasta, ja hyvinvoinnista tulee antamaan yritykselle merkittavaa kil-

pailuetua nyt ja tulevaisuudessa. (CGI 2019 9, 22, 64.)

Forsten-Astikainen & Kultalahden (2019) tekeman tutkimuksen mukaan tyoela-
massa meneilldan olevassa tydon murroksessa tarvitaan entista parempia vuoro-
vaikutustaitoja. Perinteinen osaaminen ei enaa riita, kun tyot digitalisoituvat, siir-
tyvat verkostoihin ja pirstaloituvat. Tyon muutoksen lisaksi tyopaikat monimuo-
toistuvat, kun monikulttuurisuus lisdantyy ja uusia sukupolvia tulee tyéelamaan.
Esihenkildon vuorovaikutusosaamisen tarve korostuu tdman paivan tydymparis-
tossa myos, koska postmodernin yhteiskunnan lieveilmiot kuten ihmissuhde-,
elamantapa-, paihde-, mielenterveys-, persoonallisuus- ja asenneongelmat
seka muut eldaman eri kriisit nakyvat myos tydpaikoilla. Esihenkildiden vuorovai-
kutustaidot ovat avaintekija murroksessa arjen sujumisen, tuottavuuden ja tyo-
motivaation yllapidossa seka tyoyhteison ja yksilon tyohyvinvoinnin ja tyGilmapii-
rin kehittdamisessa. (Forsten-Astikainen & Kultalahti 2019, 3, 5.)

Voimme tunnistaa selkeitd muutoksen merkkeja nykyaikaisesta tydymparistosta
etenkin pohtimalla globaaleja kysymyksia ja tydon murrosta. Tyon murrosta on
kuitenkin vaikea maaritella tarkasti, koska sita koskevat vaitteet ovat usein kes-
kenaan jopa ristiriitaisia ja ne voivat kasitella myos hyvin eritasoisia ilmidita.
Tama kuvaa tulevaisuuden tyéelamaa hyvin, koska kyse on monimutkaisesta
kokonaisuudesta, johon liittyy paljon epavarmuuksia. Siksi ei ole mahdollista
|0ytaa ilmidsta yhta juurisyyta, kuten esimerkiksi tekoalyn kehittyminen, ja siten
|6ytaa yksinkertaista ratkaisua nykypaivan tydymparistoa koskevaan ongel-
maan. (Anttila, Eranti, Jousilahti, Koponen, Koskinen, Leppanen, Neuvonen,
Dufva, Halonen, Myllyoja, Pulkka, Annala, Hiilamo, Honkatukia, Jarvensivu,
Kari, Kuosmanen, Malho, & Malkamaki 2018, 17.)

Olen ollut tydelamassa kuusitoista vuotta ja olen jo tassa ajassa huomannut
tydelaman muuttuneen monin tavoin. Teknologian kehitys on ollut niin nopeaa,
ettei mikaan ihme, jos siina ei aina tahdo pysya perassa. Teknologian kehitys
on kuitenkin mahdollistanut etatoiden ja liikkkuvan tyon teon tavalla, jota tuskin



osattiin ajatellakaan monella alalla kymmenen vuotta sitten. Teknologia on muo-
vannut monia tyonkuvia, koska tekoalysta on jo nyt moneen tehtavaan, jota ih-
minen on tehnyt aiemmin — hyvana esimerkkinad mainittakoon useilla yrityksilla
kaytdssa olevat chattibotit. Ihmisen rooli on kuitenkin valvoa ja ohjata tekoalya
naissa toissa. Teknologian kehitys on myos lisannyt tyontekijoiden liikkuvuutta
ja tehnyt monista toista entista joustavampia. Tietotydn maara on kasvanut mer-
kittavasti ja monet tietotyon parissa tydskentelevat voivat tehda téita mista pain

maailmaa tahansa, mika lisaa tyoelaman joustavuutta.

Etenkin nuoremmat sukupolvet vaativat tydnantajalta aiempaa enemman. Aiem-
min on saattanut riittaa, etta tydnantaja maksaa palkan ajallaan, mutta nykypai-
vana myos tyontekijoille ovat tarkeita arvot, joita yritys edustaa ja yrityksen rooli
yhteiskunnassa. Siina missa vanhemmille sukupolville on ollut kunniakysymys
tydskennella saman tyonantajan leivissa koko tyéuransa, niin nuoremmat suku-
polvet taas vaihtavat tydpaikkaa herkemmin, jos esimerkiksi arvot tydnantajan
kanssa eivat kohtaa. Se, etta tyopaikkaa vaihdetaan herkemmin, on osittain joh-
tanut siihen, etta hyvista tyontekijoista kilpaillaan yritysten kesken ja yritys voi
saada merkittavaa kilpailuetua, jos se saa parhaat tyontekijansa sitoutumaan
yritykseen ja nain pysymaan talossa. Yksi keino tahan on tydntekijakokemuk-
seen keskittyminen: tyontekijoiden osallistumisen lisdaminen paatoksenteossa,
avoimuuden lisadminen tydyhteisdssa ja tyontekijoiden hyvinvoinnin ja tyossa
jaksamisen edistaminen. Yritysten tulisi erityisesti panostaa myds esihenkildtyo-

hdn, koska esihenkilot ovat avainasemassa tyontekijakokemuksen luomisessa.

2.2 Pandemian kautta nykyaikaan

Tyon murroksesta ja nykyaikaisesta tydymparistosta puhuttaessa ei voi olla pu-
humatta paikkariippumattomasta tyoskentelysta. Tekniikan puolesta paikkariip-
pumaton, joustava tyoskentely olisi ollut mahdollista jo vuosia. Tyoelama siirtyi
kuitenkin vasta koronapandemian kautta hydédyntamaan nykyteknologian tarjo-
amia mahdollisuuksia, koska tydnantajien oli pakko keksia hyvin luoviakin rat-
kaisuja toiden teon jatkumiselle — ja pakko on tunnetusti se paras motivaattori

muutokselle.
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Termina etatyd on mainittu esimerkiksi Helsingin Sanomissa ensimmaisen ker-
ran jo vuonna 1990, kun esitettiin etta tietoverkkoa tulisi hydédyntaa niin, etta ih-
miset voisivat tehda maalta kasin toitansa. Yleisesti etatyosta puhuminen kui-
tenkin yleistyi vasta vuonna 2020 koronapandemian myota. (Haapakoski, Nie-
mela & Yrjola 2020, 12.)

Koronapandemia on johtanut ympari maailmaa poikkeustoimiin, jotka rajoittavat
yhteiskunnan toimintaa ja ihmisten kanssakaymista. Nama toimet ovat vauhdit-

taneet muutosta tyéelamassa silta osin, etta tydelaman digitalisointi on kiihtynyt
entisestaan ja erityisesti etatydn merkitys ja sen osuus tehdysta tyosta ovat kas-
vaneet. (Kuisma & Sauri 2021, 9.)

Suomi oli yksi Euroopan johtavista maista etatydén osalta jo ennen koronapan-
demiaa. Etatoita tekevien osuus oli tosin silloin vain 14 prosenttia palkansaajista
(Kuisma & Sauri 2021, 23), kun taas Tilastokeskuksen mukaan kevaalla 2021
noin 42 prosenttia palkansaajista kertoi tehneensa toita etana (Leskinen 2022).
Pandemian aikana etatydhon siirtymista Suomessa helpottivat jo aiemmin pit-
kalle edistynyt digitalisaatio, toimiva tieto- ja viestintateknologia, organisaatioi-
den osaava henkilosto, joustavat tyoajat ja tyonteon tavat, ihmisten myonteiset
asenteet ja luottamukselliset suhteet tyopaikoilla seka aikaisemmat kokemukset
etatyon tekemisesta. (Kuisma & Sauri 2021, 26.)

Taloustutkimuksen tekeman kyselyn perusteella yli miljoona suomalaista on siir-
tynyt etatoihin pandemian aikana ja heista noin puolet on valmis tekemaan
tydnsa jatkossa joko kokonaan tai lahes kokonaan etana. Etatyd Suomessa ei
siis ole vain pandemian pelkoa tai pakkotilanne, vaan todella tervetullut muutos
monelle. Tulevaisuudessa Suomeen on odotettavissa entista suurempi digi-
loikka ja etatydon maaran kasvaminen. Pidemmalla aikavalilla etatydn normali-
soituminen saattaa vaikuttaa koko Suomen vaeston tiheyteen, koska tyontekijoi-
den ei tarvitse valttamatta asua kaupungeissa. (Pantsu 2020.) Myds Tilastokes-
kuksen 2021 kevaalla tekemasta verkkokyselysta voidaan tehda samanlaisia

paatelmia, koska etatyota tehneista palkansaajista 90 prosenttia vastasi
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haluavansa tehda etatyota jatkossakin vahintaan neljasosan tydajastaan. (Su-
tela 2021.)

Etatyo on siis pysyva uudistus tydelamaan, koska se on vakiintunut tavaksi

tehda tyota. Useilla tyopaikoilla on jo maaritelty tydymparistdon uusia toiminta-
tapoja ja tyovalineita, jotka yhdistavat perinteisen lahityon ja etatydn tydskente-
lytavat hybriditydksi. Viimeistaan nyt organisaatioiden tulisi varmistaa, etta hyb-
ridityon toimintatavat, johtaminen ja IT-ymparistd tukevat tyontekijoidensa tyota

optimaalisesti. (Sutela 2021.)

Koronapandemian vakiintuessa keskuuteemme alettiin Suomessa monilla tyo-
paikoilla palaamaan toimistolle fyysisesti. Iso osa tydossakayvista suomalaisista
halusi kuitenkin jaada tekemaan toita paikasta rippumatta, usein kotoaan. Ny-
kyaikainen tydymparisto on siis tydon murroksen tuomien uudistuksien lisaksi

sita, etta oleellista ei ole enda missa tyota tehdaan, vaan oleellisempaa on se,

miten tyota tehdaan ja millaisia tuloksia tyossa saavutetaan.

Vaikka koronapandemia ei ole viela kokonaan ohi, niin nayttaa silta, etta eta-
tydsta tai osittaisesta etatydsta on tulossa tavanomainen osa myds pandemian
jalkeista tyoelamaa — siis osa nykyaikaista tydymparistda. Tyoymparistoa, jossa
ihmiset vaativat tydnantajaltaan ja esihenkiloltddan enemman kuin ennen, ja

jossa ominaista on tydn paikkariippumattomuus.

3 Hyva johtaminen on kilpailuetu

3.1 Johtamisenkin on uudistuttava

Johtaminen on murrosvaiheessa, koska tyéelaman ja markkinoiden muutos-
vauhti on niin lujaa. Oli tyoskentelyssa sitten kyse samassa toimistossa ole-
vasta tai maantieteellisesti hajautetusta tiimista, niin uusia johtamismalleja tarvi-
taan. (Vilkman 2016, 137.)
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Nykyisin johtaminen voi tapahtua etana tai perinteisesti samassa fyysisessa ti-
lassa. Tassa opinnaytetydssa ei ole tarkoitus erotella naita kahta, vaan tarkoi-
tuksena on menna astetta pidemmalle ja todeta nykypaivan esihenkildtyon si-
saltavan perinteisesti samassa fyysisessa tilassa, kuin etanakin tapahtuvan joh-
tamisen. Toki on edelleen mahdollista, etta esimerkiksi etdjohtamisessa esihen-
kilon taytyy lasnaolon tunteen rakentamiseksi suunnitella ajankayttonsa eri ta-
valla, kuin jos han olisi toimistolla tiimin kanssa. Kuitenkaan ei siis ole enaa tar-
vetta erikseen maaritella tulisiko jonkin tietyn johtamistavan tapahtua etana vai
fyysisesti samassa tilassa, vaan tulisi pohtia yleisemmin, mista taman paivan

hyvassa esihenkilotydssa on kyse ja mihin esihenkildn tulisi kayttaa aikaansa.

Organisaatiot tulevat kohtaamaan tydelaman murroksen tuomat muutokset en-
nemmin tai myohemmin. Toiden digitalisoituminen, pirstaloituminen ja siirtymi-
nen verkostoihin, monikulttuurisuus ja uudet tyontekijasukupolvet muokkaavat
tydelamaa. Naiden lisaksi organisaatioilla on toimialakohtaisia osaamiseen ja
ammattitaitovaatimuksien tuomia muutospaineita. Kaikkien muutosten keski-
0ssa ovat yritysten esihenkil6t, joilla tulee siksi olemaan paljon vastuuta muu-
toksessa. (Forsten-Astikainen & Kultalahti 2019, 4.)

Tyon murros muuttaa perinteisia johtamisen rakenteita seka tyontekijoiden odo-
tuksia. On tarkeaa, etta ihmisten kohtaamiselle on riittavasti osaamista ja aikaa.
Esihenkildiden kohdalla usein kyse on ajattelutavan muutoksesta ja omasta
suhtautumisesta toiseen ihmiseen. (CGI 2019, 10, 55.) Ajan kuluessa on synty-
nyt erilaisia johtamisen nakokulmia ja suuntauksia, koska olosuhteiden muuttu-
essa on taytynyt painottaa erilaisia asioita. Jatkuvan tyon murroksen myota
my0s esihenkilotyd on muuttunut ja tulee muuttumaan jatkossakin. Tama on po-
sitiivinen asia, koska esihenkilotydn kehittyminen voi myds motivoida ja innos-

taa esihenkildita entista parempaan esihenkilétyohon. (Hyppanen 2013, 27.)

Jatkuvan tydn murroksen myota myos johtamisen on uudistuttava. Varma to-
teaa vuonna 2020 julkaistussa "Tyon murros ja tyokyky” -julkaisussaan monien
organisaatiotutkijoiden todenneen, etta teknologian kehittymisesta huolimatta
johtamisen innovaatiot eivat ole pysyneet tydon kehityksen perassa. Joissain or-

ganisaatioissa johtamisen periaatteet saattavat ovat edelleen samat kuin silloin,
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kun tyot siirtyivat tehtaisiin. Hierarkkisten johtamisen tapojen, jotka on kehitetty
aikoinaan tehokkuuden ja massatuotannon ehdoilla, on uudistuttava. (Airila &
Schaupp 2020, 23.) Myds Forsten-Astikainen & Kultalahti (2019) paatyivat sa-
maan johtopaatokseen omassa tutkimuksessaan. Heidan mukaansa tyoela-
massa kaynnissa oleva muutos edellyttaa ihmisiltéd yha parempia vuorovaiku-
tustaitoja. Erityisesti esihenkildiden hyvat vuorovaikutustaidot ovat edellytys
muutoksien keskella, arjen sujumisessa, tuottavuuden ja tydmotivaation tukemi-
sessa seka koko tyoyhteison tyohyvinvoinnin ja tyoilmapiirin kehittdamisessa.
(Forsten-Astikainen & Kultalahti 2019, 3.)

Perinteisesti johtaminen on ajateltu hierarkkisena mallina, jossa johto muodos-
taa tyolle puitteet ja rakenteet seka tekee strategiset paatokset. Tyontekijoiden
roolit ja tehtavat ovat tassa mallissa maaritelty selkeasti. Nain kukin tietaa tar-
kasti omien vastuualueidensa rajat ja sen kenen puoleen voi kaantya tarvitta-
essa. Selkeiden prosessien ja tydnjaon ajatellaan tukevan tyontekijdiden tyossa
suoriutumista ja tyokykya. Yksilon vastuulle jaa omasta tehtavastaan ja sille
asetetuista tavoitteista suoriutuminen. Esihenkilon rooli on olla yhdistava silta
ylimman johdon linjausten ja tydn suorittamisen valilla. Tallaisessa perintei-
sessa johtamistavassa on kuitenkin risking, etta tyontekijdiden vaikutusmahdol-
lisuudet omaan tyohonsa jaavat pieniksi, koska tyontekija on usein vain johtami-
sen kohde; oli sitten kyse valvonnasta, arvioinnista, motivoinnista tai kouluttami-
sesta. Vaikutusmahdollisuuksien puuttuminen voi heijastua yksilén motivaatioon

ja siten myos tyokykyyn. (Airila & Schaupp 2020, 23.)

Toisaalta perusasiat johtamisessa eivat ole muuttuneet vuosien varrella. Orga-
nisaatioilla on asiakkaita, joita varten se on olemassa ja omistajien on saatava
organisaatiolta voittoa panostuksilleen. Pahkinankuoressa esihenkilon tehtava
on saada ihmiset tekemaan oikeita asioita oikeaan aikaan niin, etta tyon mielek-
kyys ei karsi. Kun ihmiset viihtyvat tydssaan, on myos mahdollista saavuttaa
mahdollisimman hyvia tuloksia. (Hyppanen 2013, 27.)

NyKkyisin ty6ta ohjataan monesti sahkoisten paatelaitteiden kautta, niin ettei esi-
henkilolla ole reaaliaikaista nakyvyytta johdettavaan. Oleellista onkin luottamus,

etta tyot hoituvat ilman valitonta kontrollia. Kontrollista luopuminen vaatii
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uudenlaista ajattelua yhdistettyna positiiviseen ihmiskasitykseen. Esihenkilon
taytyy oppia luottamaan, etta ihmiset haluavat Iahtdékohtaisesti tehda tyonsa hy-
vin. Nykyaikaista on rakentaa johtaminen positiivisen, arvostavan ja ihmislahei-

nen yrityskulttuurin ymparille. (CGI 2019, 45.)

Nykyaikaiselle johtamiselle ominaista on tehda organisaation toiminnasta tyén-
tekijalahtdisempaa ja toimijuutta korostavaa, hierarkkisen ylhaalta-alas-johtami-
sen sijaan. Yhdessaohjautuvassa organisaatiossa tyontekijat eivat ole vain val-
vonnan ja johdon maarittamien ratkaisujen ja toimenpiteiden kohteena, vaan ak-
tiivisesti osallistuvia toimijoita tydn suunnittelussa, organisoinnissa ja kehittami-
sessa. Tyon mielekkyys ja tydokyky paranevat, kun tehtavia ja tavoitteita ei ole
vain maaritetty yksipuoleisesti ylemmalta taholta, vaan tyontekijoille annetaan
valtaa ja vastuuta. Myds maitiivi tyolle rakentuu vankemmalle pohjalle, kun tyon-
tekijat pystyvat vaikuttamaan omaan tyéhonsa ja tyon tekemisen tapoihin. (Airila
& Schaupp 2020, 23.)

Johtamisen muutos onkin yksi tydn murroksen keskeisista ilmentymista. NyKkyi-
sin valmentavan johtamisen ja inhimillisten taitojen merkitys tulisi korostua esi-
henkildiden kouluttautumisessa. Esihenkildiltd odotetaan etenkin suunnan nayt-
tamista, tyoyhteisdjen rakentamista ja yksildiden motivointia. Naiden tulisi pe-
rustua yhteiseen visioon ja asetettuihin tavoitteisiin. Esihenkilon rooli on yha
enemman valmentava, ja tahan rooliin kuuluu, etta esihenkildon johtajuus ei ole
enaa perinteista syvaasiantuntijuutta, vaan paras asiantuntijuus I6ytyykin hanen
omilta johdettaviltaan. Tama on myos osa tydn murrosta, joka edellyttaa uudis-

tumista ja vanhoista toimintatavoista pois oppimista. (CGI 2019, 45.)

Suomessa on ollut vuonna 2010 tydvoimasta 60 prosenttia joko suurten ikaluok-
kien sukupolvea tai X-sukupolvea, jotka ovat syntyneet vuosina 1946-1976.
Naille sukupolville on ominaista kasvuhakuisuus, vakaat tyéurat ja epavakau-
dessa elaminen. lkarakenne tulee muuttumaan Suomessa vuoteen 2030 men-
nessa niin, etta Y- ja Z-sukupolven edustajia, jotka ovat syntyneet vuonna 1977
tai taman jalkeen tulee olemaan 70 prosenttia tyovoimasta. Naille sukupolville

ominaista on muun muassa vapaudenhalu, yksilollisyys, vaativuus,
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arvoherkkyys ja konnektiivisuus. (Alasoini, Jarvensivu & Makitalo 2012, 10.) On
siis selvaa, etta kun johdettava tydévoima muuttuu, niin johtamisenkin on muutut-

tava.

Kun ty6elama muuttuu yksilollisemmaksi ja vapaammaksi, niin samalla se
muuttuu myds vaativammaksi yksildille. Luottamuksen merkitys korostuu, kun
vapaus ja itseohjautuvuus lisaantyvat. Tama edellyttdad uudenlaisen johtamis-
kulttuurin rakentamista, joissa oleellista ovat vahva itsensa johtaminen seka it-
seohjautuvuutta tukeva johtaminen. (Kuisma & Sauri 2021, 13.) Esihenkilotyolla
on suuri rooli, jotta tydn tavoitteet ovat selkeita ja tydntekijat kokevat saavansa
johdolta tayden tuen, vaikka tydskentelisivatkin itsenaisesti (Anttila ym. 2018,
50). Inmisten huomioiminen yksildina on yksi nykyaikaisen esihenkilotyon vaati-
muksista. Kyse on kuitenkin pohjimmillaan luottamuksesta, vastuun antami-
sesta, kontrollista luopumisesta seka kyvysta ohjata omaa tyétansa (CGI 2019,
44). Kun luottamuksesta pidetaan huolta, on johtaminen helpompaa. Luottavai-
sessa tyOyhteisdssa vaikeistakin asioista puhuminen on mahdollista (Koskinen
2018.)

Nykyaikainen tydymparistd on nostanut esihenkildvalmiuksien ja esihenkilotydn
arvioinnin keskioon ihmisten valiset sosiaaliset suhteet, vuorovaikutustaidot
seka vastavuoroisuuden toteutumisen esihenkildiden ja johdettavien valisessa
vuorovaikutuksessa. (Forsten-Astikainen & Kultalahti 2019, 4.) Tyontekijat odot-
tavat johdon ja esihenkildiden antavan suuntaa ja selkeytta, mutta samalla luot-
tamusta oman tyon tekemiseen (CGIl 2019, 54). Organisaatioiden hierarkkisuu-
den vaheneminen johtaa siihen, etta asemat ja tittelit tulevat Iahemmaksi toisi-
aan ja jopa poistuvat hiljalleen kaytannon tydsta. Esihenkild ei ole tulevaisuu-
dessa enaa henkild, joka paattaa johdettaviensa kaikista tekemisista tai joka
olisi muutenkaan heidan ylapuolellaan. (Aaltonen, Ahonen & Sahimaa 2020,
128.) Tydon murros muuttaa siis perinteisia johtamisen rakenteita seka tyonteki-
jéiden odotuksia (CGI 2019, 10). Tulevaisuuden yhteiskunta tulee olemaan viela
nykyistakin tietovaltaisempi, verkostoituneempi ja aineettomampi. Taman takia
kyky johtaa ihmisia tulee olemaan entista tarkeampi kilpailuedun lahde organi-

saatioille. (Alasoini, Jarvensivu & Makitalo 2012, 11.)
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3.2 Ajankohtaisia johtamistyyleja

3.2.1 Asioiden johtaminen ja ihmisten johtaminen

Englannin kielessa management, eli asioiden johtamisen ja leadership, eli ih-
misten johtamisen termit eroavat selkeasti toisistaan. Suomen kielessa taas ter-
mit saatetaan mieltda usein toistensa synonyymeiksi (Parkatti 2020), koska
suomen kielessa on vain yksi sana kuvaamaan johtamista. Olennaista ei ole-
kaan jakaa esihenkiloty6ta asioiden ja inmisten johtamiseen, koska hyva esi-
henkilo tekee molempia ja hyva johtaminen koostuu molemmista. Tarvitaan siis
tuloksellista johtamista, joka syntyy yhdessa johdettavien kanssa. Siihen tarvi-

taan hyvaa esihenkilbosaamista. (Hyppanen 2013, 18.)

Asioiden johtaminen keskittyy systemaattiseen johtamiseen kuten esimerkiksi
talouden ja numeroiden seurantaan. Onnistuneella asioiden johtamisella organi-
saatio voi saavuttaa nopeutta ja selkeytta paatéstentekoonsa. Ominaista asioi-
den johtamiselle on kontrolli, selkeat pelisaannét ja johdonmukaisuus. Asioiden
johtamisessa painotetaan jarjestelmia ja prosesseja. Johtaminen on vuosien
varrella kehittynyt asioiden johtamisen osalta huippuunsa, silla nykyisin johta-
misjarjestelmat, prosessit, talouslukujen hallinta ja tietotekniikka ovat yleisesti
tiedossa olevia organisaation hallinnan peruspilareita. Asioiden johtaminen
mielletdan myos nykytilan hoitamiseksi ja toimintojen hiomiseksi. Tulevaisuu-
dennakymien pohtiminen ja inhimillisten tekijoiden huomioiminen saattaa jaada
vahemmalle huomiolle organisaatiossa, joka keskittyy vain asioiden johtami-
seen. (Aaltonen, Ahonen & Sahimaa 2020, 135—-136.) TyOntekijat saattavat
noudattaa asiajohtamiseen keskittyneen esihenkilon kaskyja siitd syysta, etta
heidan taytyy noudattaa niita, eivatka valttamatta siksi, etta esihenkilo olisi in-
nostanut heita tai vaikuttanut heihin syvemmalla tunnetasolla (Duggal 2023).
Tyontekijdiden oman paatoksenteon ja oivaltamisen kannalta on siis tarkeaa,

etta esihenkild tiedostaa myds ihmisten johtamisen periaatteita.
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Ihmisten johtaminen on ihmisiin vaikuttamista. Ihmisten johtamista toteuttava
esihenkild innostaa, nayttaa suuntaa ja verkostoituu helposti. Han rakentaa joh-
dettaviensa itseluottamusta ja saa heidat tekemaan ty6ta haastavien paamaa-
rien eteen. Valmentava johtaminen on oleellinen osa ihmisten johtamista. Par-
haimmillaan ihmisia johtava esihenkild luo ymparilleen valmentavaa, avointa toi-
mintakulttuuria, jossa kaikki sparraavat toisiaan. Ihmisten johtamisessa ei kui-
tenkaan valttamatta korostu prosessien tai rakenteiden merkitys ja tdman
vuoksi tyon suunnitelmallisuus voi karsia. Tama taas voi aiheuttaa epatietoi-
suutta ja pahimmillaan jopa kaaosta tyopaikalla. (Aaltonen, Ahonen & Sahimaa
2020, 136.)

Vilkman toteaa, etta Suomessa on edelleen vallassa "insind6drimainen asiajohta-
minen”, vaikka ihmisten johtamisesta puhutaan paljon ja siihen koulutetaan ny-
kyisin yna enemman (Vilkkman 2016, 22). Tallainen nakemys voidaan nahda
jopa provokatiivisena ja saattaa siten luoda turhaa vastakkainasettelua eri johta-
mistapojen valille. Onnistunut esihenkilotyd koostuu seka asioiden johtamisesta
ja ihmisten johtamisesta. Molempia tarvitaan, joten vastakkainasetteluun ei ole
tarvetta. Esihenkildn on kuitenkin tarkeaa tietaa, mista osa-alueista hanen oma
johtamistapansa koostuu, jotta han pystyy reflektoimaan omia ominaisuuksiaan
ja taitojaan suhteessa omaan tydhonsa — ja tata kautta Idytamaan henkilokoh-
taisia kehityskohteitaan. Joku voi olla erittain santillinen asioiden johtaja, ja han
on tunnettu siita, etta asia kuin asia hoituu prosessinomaisesti aikataulussaan.
Joku toinen on taas erinomainen kdymaan spontaaneja keskusteluja tiimilais-
tensa kanssa ja keskustelut antavat parhaimmillaan uusia nakdkulmia, niin joh-

dettavalle, kuin esihenkildlle itselleenkin.

Vilkmanin mukaan, kun keskustelu motivoinnista, sitouttamisesta ja yksiléon huo-
mioon ottavista johtamistavoista on lisdantynyt, on yrityksissa myos huomattu
esihenkiloiden erilaiset ja vaihtelevat taidot olla vuorovaikutuksessa erilaisten
johdettavien kanssa (Vilkkman 2016, 22). Tama on oleellinen nakemys esihenki-
I6iden kehittymisen kannalta; taytyy tiedostaa, ettda myos esihenkilét ovat erilai-
sia ja toiselle luontaisempi tapa johtaa, voi olla toiselle vierasta maaperaa, ja
painvastoin. On siis tarkeaa tiedostaa omat vahvuudet ja kehityskohteet silta
osin, ettei pida itseaan taydellisena tai sulje omia toimintatapojaan mahdollisesti
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viela parempia vaihtoehtoja pois — avarakatseisuus taytyy siis sailyttaa viela

vuosienkin johtamiskokemuksen jalkeen.

Mikael Pentikainen tiivisti asioiden ja ihmisten johtamisen tarkeyden osuvasti
8.10.2021 Karelia-ammattikorkeakoulun jarjestamalla "Nakokulmia johtamiseen”
-luennollaan, johon sain osallistua: "Hyva johtaja on sopivasti seka liideri etta
manageri. Hyva johtaja osaa myos vaihtaa johtamisen tyylia olla valilla enem-
man liideri ja valilla enemman manageri. Han osaa hakea johtamistyylien tasa-
painoa. On tarkeaa, etta organisaatiossa on molempia. Pelkka visio ei riita;
asiat pitda saada myos tehtya yhdessa. Pitaa osata motivoida ja mobilisoida re-

sursseja.”. (Pentikainen 2021.)

3.2.2 Palveleva johtaminen

Taman paivan johtajuuden oivaltamisen ydin kiteytyy mielestani hyvin palvele-
van johtamisen maaritelmassa. Palvelevan johtamisen perusajatus on, etta joh-
taja on olemassa ihmisia varten, eivatka inmiset johtajaa varten. Samoin kun
yritys on olemassa asiakkaita varten, eika asiakkaat yritysta varten. Ihmisia ei
tule ajatella enaa samalla tavalla resurssina, niin kuin vanhentuneessa hierark-
kisessa organisaatioajattelussa. Sen sijaan nykyisin henkiloston osaaminen on
resurssi ja ihmiset ovat aktiivisesti osallistuvia, arvokkaita toimijoita organisaa-
tiossa. Palvelevan johtamisen idean voi helposti ymmartaa vaarin ajattelemalla,
etta se on noyristelevaa virran mukana menemista ja vahvaa johtajaa ei enaa
siksi tarvita. Edelleen kuitenkin tulee tilanteita, jolloin johtajan tulee olla vahva ja
nakyvasti esilla. (Aaltonen ym. 2020, 145-146.) Tydyhteisdn palvelijana toimi-
minen ei siis tarkoita, etta roolit kaantyisivat yldsalaisin. Palveleva johtaja on en-
simmainen vertaistensa joukossa ja hanen taytyy olla tarvittaessa myds ja-
makka. (Sarkkinen 2016.)

Palvelevaa johtajuutta hyddyntava esihenkild tahtda oman porukan onnistumi-
seen yhteisissa tavoitteissa, unohtamatta ihmisten hyvinvointia. Siina korostuu
ajatus, jonka mukaan tyontekijoiden hyvinvointi ja motivoituminen tulevat ensin

ja niiden myota sitten saavutetaan oikeanlaista toimintaa ja hyvia tuloksia.



19

Palveleva johtaminen synnyttaa parhaimmillaan kulttuurin, missa jokainen tyo-

yhteisdn jasen arvostaa ja tukee toinen toistaan. (Kaltiainen & Hakanen 2023.)

Palvelevan johtajan tarvitsee olla aito, noyra, rohkea ja anteeksiantava. Aitous
on sita, ettei ammatillinen rooli — esihenkilona oleminen — peita sita, millainen
esihenkilé on ihmisena. Anteeksiantava esihenkild ei kanna kaunaa tai hae kos-
toa, vaan rakentaa luottamusta antamalla uuden tilaisuuden. TyOyhteisdssa,
jossa annetaan anteeksi, uskalletaan ottaa riskeja ja kokeilla uusia toimintata-
poja. Tallainen tydyhteisd antaa myds todennakoisesti ihmisille energiaa ja siten
ehkaisee tyduupumusta. Palveleva johtaminen on Hakasen mukaan yhteydessa
tydn imuun, joka on tarmokkuutta, omistautumista ja nautintoa tyéhén uppoutu-
misesta. Tunne tyon imusta kasvattaa tyontekijoiden hyvinvointia ja tyopaikan
tuottavuutta. (Sarkkinen 2016.) Voidaan siis todeta, etta palveleva johtaminen
on yksi tarkeimmista johtamistavoista tdman paivan tydymparistdéssa, mutta sii-

hen kuuluu paljon muutakin.

3.3 Johtaminen nykyaikaisessa tyoymparistossa

CGl Oy:n teettaman Tyon murros Suomessa (2019) -tutkimuksesta on voitu
paatella, ettd uudenlaiselle johtajuudelle on nykyaikana tarvetta (CGI 2019, 54).
Esihenkildn oma motivaatio on olennainen lahtékohta uudenlaisessa johtami-
sessa. Hyva motivaatio on perusta sille, etta esihenkildlla on halua kehittaa joh-
tamistaitojaan, koska harva on valmis johtaja esihenkilotyot aloittaessaan. Moti-
vaatio tyOhon edistaa myds aitoa kiinnostusta ihmista kohtaan, mika on edelly-
tys ihmisten johtamiseen taman paivan tydelamassa. Nykyaikaisessa tydympa-
ristdssa esihenkilotyota ei voi enda hoitaa kevyesti muiden tdiden ohessa, vaan
ihmisille on |6ydyttava aikaa. (Vilkkman 2016, 23, 139.)

Esihenkil6a valitessa tulisikin painottaa henkilokohtaisia valmiuksia, kuten halua
ja motivaatiota tehtavassa toimimiseen (Vilkman 2016, 23). Esihenkildn oma toi-
minta, persoonallisuus ja johtamistyyli vaikuttavat suuresti koko organisaation
ilmapiiriin ja nopein tapa saada ilmapiiriin muutosta on muuttaa ensin johtamis-

tyylia. Tiimit saavuttavat parempia tuloksia, kun tyontekijoilla on mahdollisuus
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kontrolloida omaa ty6taan, osallistua etenkin omaa tyota koskevaan paatoksen-

tekoon ja vapautta tavoitteiden saavuttamisen suhteen. (Vilkman 2016, 139.)

Esihenkilotyd on monesti vain yksi osa esihenkilon tyotehtavista, ja joskus voi-
kin tuntua silta, ettei ihmisille ole riittavasti aikaa. Nain voi kayda etenkin, jos
keskitytaan liilkaa hallinnollisiin asioihin ja yhteydenpito ihmisiin jaa vahemmalle.
Etenkin etdna tapahtuvassa johtamisessa yhteydenpitoon tulisi kiinnittaa eri-
tyista huomiota, koska etana se ei tapahdu samalla tavalla luonnollisesti, kuin
yhta aikaa toimistolla tyoskennellessa. (Vilkman 2016, 23.) Toki toimistollakin
voi olla helppo vetaytya paivaksi syrjaiseen neuvotteluhuoneeseen piiloon joh-
dettavilta, mikali edelld mainittu motivaatio ei ole esihenkildlld kunnossa. Viime
kadessa siis etana ja fyysisesti samassa paikassa tapahtuvassa johtamisessa
vallitsee samat peruslainalaisuudet. Taman takia nykyaikana ei ole enaa tar-
vetta kasitella erillisina asioina etana ja perinteista fyysisesti samassa paikassa

tapahtuvaa esihenkilotyota.

Aaltonen ym. ovat esittaneet "Johda merkitysta’-kirjassaan johtamisen osa-alu-
eet nelikenttana (kuvio 1), jossa johtamisen ulottuvuuksia on kuvattu pystyakse-
lilla ihmisten ja asioiden valilla seka vaaka-akselilla ajallisesti nykyhetken ja tu-

levaisuuden valilla.

ASIAT

A
1 2
Hallinto ja Strategia
prosessit
NYT < P TULEVAISUUS
limapiiri ja Valmentaminen
kulttuuri
4 3
v

IHMISET

Kuvio 1. Johtamisen nelikentta mukailtuna (Aaltonen ym. 2020, 175).
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1. Nelikentan ensimmainen osa-alue on hallinto ja prosessit. Asioiden tu-
lee tapahtua johdonmukaisesti, taloudellisesti ja jasennellysti. Seka usein
tassa ja nyt, eli suhteellisen nopeasti. iman hallintoa ja prosesseja voi
olla hyvia ideoita, muttei kykya niiden toteuttamiseen. Hallinto ja proses-
sit edellyttavat asioiden johtamiskykya.

2. Strategia. Johtajalla taytyy olla systemaattinen ja ennakoiva asenne tu-
levaisuuteen, sen kohtaamiseen ja luomiseen. Taytyy osata nahda laa-
jempia kokonaisuuksia ja ajallisesti pidemmalle. Taytyy osata irtautua
siita, mita juuri nyt tehdaan. liman tata toiminta on lyhytnakaoista.

3. Valmentaminen. Ihmiset luovat energiaa ja innostusta yritykseen ja aut-
tavat muita kehittymaan ja kasvamaan. Valmentamiseen kuuluu sumean
tulevaisuuden spekulointi, luovat visiot ja ideat. llman tata ei ole luovaa
ajattelua tai synny uusia ideoita.

4. llmapiiri ja kulttuuri. Inhmiset luovat vakautta, turvallisuutta ja luotta-
musta toistensa valille. [lIman ilmapiiria ja kulttuuria organisaatiosta on
vaarana tulla kova, tekemisesta pakkopullaa ja yhteisosta kykenematon
yhteistyohon. (Aaltonen ym. 2020, 175.)

Esihenkilot voivat kayttaa nelikenttaa itsensa reflektoimiseen; voi olla helppoa
|0ytaa itselle luontainen osa-alue, mutta yhta helppoa tulisi olla I0ytaa se osa-
alue, joka on itselle hankalampi ja vaatii kehittymista. Taman paivan tydympa-
ristdssa johtaminen on yleisosaamista. Parhaiten esihenkilon kokemus oman
tyon merkityksesta I0ytyy siltéd osa-alueelta, joka on itselle mieluisin ja vastaa
parhaiten omia vahvuuksia. Esihenkildiden on opittava toimimaan kaikissa ken-
tissa ja erilaisissa tilanteissa, my0s niissa, joissa tietda olevansa heikompi. Tay-
tyy olla vahva tavoitteenasettaja ja tulosjohtaja, mutta samalla valmentaja tai
jopa mentori. Kaikenlaista johtajuutta tarvitaan ja siksi esihenkildtydssa onnistu-
misen kannalta on elintarkeaa oppia uusia ajatusmalleja ja tapoja. (Aaltonen
ym. 2020, 175.)

Esihenkildn ja johdettavien hyva vuorovaikutussuhde lisda molempien osapuol-
ten sisaista motivaatiota, sosiaalista padoma seka vaikuttaa yhteisollisyyden ra-
kentumiseen tyoyhteisdssa. Aito vuorovaikutus vaatii, kuitenkin aikaa ja
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panostusta. Esihenkilon hyvalla vuorovaikutusosaamisella on myonteinen vai-
kutus tyontekijoihin seka koko organisaation toimintaan ja siten myos tulokselli-
suuteen ja tydhyvinvointiin. Esihenkilon odotetaan nykyisin olevan lasna ja vies-
tivan asioista aktiivisesti. Hyvat henkilokemiat edesauttavat vuorovaikutussuh-
teen syntymista, mutta yllapitamiseksi se vaatii kunnioittamista, arvostusta, luot-
tamusta, kuuntelutaitoa, empatiaa, yhteista toimintaa. Parhaimmillaan vuorovai-
kutussuhde mahdollistaa hankalienkin asioiden kasittelyn ja ratkaisemisen yh-
dessa. (Forsten-Astikainen & Kultalahti 2019, 7-8.)

Vaikeista asioista keskusteleminen on erityisen tarkea taito esihenkildlle, koska
vaikeita tilanteita tulee eteen kaikille vaistamatta. Etenkaan virtuaalisessa tyo-
ymparistossa ei pida aliarvioida tunteiden ja mielialojen kyselemisen tarkeytta —
"mita sinulle kuuluu?” -kysymys voi pelastaa jonkun paivan. llman esihenkilon
aloitteellista vuorovaikuttamista tunteet voivat jaada piiloon ja pahimmillaan pur-
kautua vaaralla hetkella aiheuttaen vahinkoa tydyhteison ilmapiirille. Nykyaikai-
sessa tyoymparistossa korostuu se, etta tunteiden kirjo ei valttamatta vality
etana niin hyvin, kuin fyysisesti samassa paikassa oltaessa. Tama ei kuiten-
kaan tarkoita, etteikd myds toimistopaivina olisi tarkeaa kayttaa aikaa ihan vain

tiimilaisten kuulumisten kysymiseen.

Tiimin yhtenaisyys vaatii, etta esihenkilo kay jatkuvaa keskustelua koko tiimin
kesken niin yksildtasolla, kuin yleisesti. Pelkastaan tiimilaisten tydtulosten seu-
raaminen ei riitd, vaan esihenkildn on myoés nykyisin tunnistettava tiimilaisten
toimintaa ohjaavat taustatekijat. (Eklund, Jaaskelainen, Salminen & Lindholm
2021, 58.) Tallaisia taustatekijoita voivat olla esimerkiksi tyohyvinvointi tai tar-
kemmin maaritettyna esimerkiksi tydontekijan tydon tekemisen esteet, taman het-
ken kuulumiset, fiilis tai hanen huolensa ja murheensa. Etenkin uudet tydsuku-
polvet, kuten esimerkiksi vuosina 1981-2000 syntyneet Y-sukupolven edustajat
odottavat esihenkiloiltaan jatkuvaa palautetta ja valmentavaa otetta (Forsten-
Astikainen & Kultalahti 2019, 5).

Vilkman toteaa, etta tutkimuksen mukaan virtuaalisuus tyoyhteisdssa heikentaa
esihenkilon ja tyontekijoiden valista viestintaa. Siksi viestintaan ja vuorovaiku-
tukseen tulee kiinnittaa erityisesti huomiota. Koska esihenkilotyossa
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nykyaikaisessa tyOymparistossa yhteydenpito ihmisiin vie enemman aikaa, tu-
lee sen olla suunnitelmallista ja aikataulutettua. (Vilkkman 2016, 59.) Nykyisin tii-
mia ei voi johtaa enaa huippusuorituksiin asioita johtamalla, vaan on keskityt-
tava inmisten johtamiseen ja tiimin jasenten yhdistamiseen — nama taas edellyt-

tavat juuri vuorovaikutusta ja viestintaa (Vilkkman 2016, 62).

Vuorovaikutuksen kautta ihmiset oppivat tuntemaan toisensa. liman, etta tuntee
toisen, ei voi syntya empatiaa, ja empatia on yksi joukkoa koossa pitavista voi-
mista. Empatia on myods sosiaalisuuden edellytys ja se tukee yhteisdllisyyden ja
yhteistyon kehittymista. Mita enemman tydpaikalla naytetaan myonteisia tun-
teita, sita tyytyvaisempia, auttavaisempia ja tydhonsa sitoutuneempia tyontekijat
ovat. Nama tekijat taas lisaavat tyon tuloksellisuutta. Jos taas tunteet eivat va-
lity, syntyy empatiavaje ja ihmiset eivat ymmarra toisiaan — ja riski vaarinym-

marryksiin kasvaa. (Haapakoski ym. 2020, 55.)

Esihenkilon tulisi saanndllisesti tarkastella omia tapojaan ja tottumuksia seka
kyseenalaistaa niita (Vilkkman 2019, 147). Oman tyon reflektointi ja jopa terve it-

sekriittisyys ovat osa hyvaa itsensa johtamista.

Itsensa arvioinnin lisaksi esihenkilon olisi hyva hankkia nakemyksia omasta toi-
minnastaan pyytamalla palautetta. Palautetta tulisi pyytaa etenkin omilta johdet-
taviltaan. Palautteen pyytamiseen ja sen saamiseen paras keino on kysya sita
suoraan kasvotusten, koska talloin parhaimmillaan saadaan aikaiseksi keskus-
telua, missa puolin ja toisin on mahdollista esittaa tarkentavia kysymyksia ja
saada tarkempaa tietoa mahdollisista kehityskohteista. Kahden kesken kysytty
palaute lisda avoimuutta ja edistda nain myos luottamusta. Palautteen antami-
sessa ja vastaanottamisessa kehittyy vain antamalla ja vastaanottamalla sita,
joten sita ei tulisi pelata. Palautekulttuuri syntyy avoimella palautekeskustelulla,
jossa kiinnitetaan huomiota ystavalliseen ja toiset huomioonottavaan keskuste-
lutapaan. (Vilkman 2016, 152.)

Kahdenkeskiset keskustelut ovat tarkea osa nykyaikaista esihenkilotyota. Kes-

kusteluilla pystytaan rakentamaan yhteytta johdettavien kanssa seka
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syventamaan sita. Keskusteluja tulisi kdyda saannollisesti tehtiin tyota osapuol-

ten valilla sitten samalla toimistolla tai etana. (Vilkkman 2023.)

Useiden vuosien esihenkilotydkokemukseni on opettanut minulle, etta mita tun-
temattomampia johdettavat esihenkildlle ovat, niin sita vaikeampi heita on joh-
taa. Tapahtui johtaminen sitten etana tai fyysisesti samassa tilassa, niin esihen-
kilon tarkeimpia tehtavia on tutustua johdettaviin henkildkohtaisella tasolla — toki
tietysti siina maarin, kuin yksittainen johdettava haluaa itsestaan kertoa. Oleel-
lista on kuitenkin, etta esihenkilon taytyy pysya kiinnostuneena ja oppia tunte-
maan tiimilaisensa, niin etta han tietda mika motivoi yksiléa, mita han tavoittelee
ja mitd han haluaa tehda tulevaisuudessa. Nykypaivana tyontekijat osaavat
vaatia tyonantajaltaan enemman ja siksi esihenkilolla on erittain suuri rooli orga-
nisaation onnistumisessa. TyOntekijat on saatava viihtymaan aidosti, koska or-

ganisaation arvo on ihmisissa.

Esihenkilon tavoitteena tulisi olla jatkuvan avoimen viestinnan yllapito. Jopa no-
pealla reagoinnilla pidettavat keskustelut estavat asioiden karjistymisen tyonte-
kijdiden mielissa. Oleellista on siis keskittya pieniin yksityiskohtiin, ei vain kehi-
tyskeskusteluissa kaytaviin isompiin kokonaisuuksiin, kuten palkkaukseen, roo-
liin tai tyotehtaviin. Monesti esimerkiksi jaksamisen ongelmat piilevat pienissa
asioissa ja murheissa, jotka nousevat esiin juuri kuulumisia kysyttaessa. (Fried
& Heinemeier Hansson 2013, 189-190.)

Itse olen my0s sita mielta, etta kerran vuodessa pidettava kehityskeskustelu ei
riitd palautteenantokanavaksi, koska palautetta tulee antaa ja vastaanottaa huo-
mattavasti useammin. Optimaalisinta on se, etta palautetta annetaan aina kun
palaute on ajankohtainen. Kahdenkeskinen keskustelu olisi hyva pitaa kerran
kuukaudessa jokaisen tydntekijan kanssa. Keskustelun paapaino tulisi olla
siina, etta esihenkilo tietaa mita tyontekijalle kuuluu ja millaisia plus- ja miinus-
merkkisia kokemuksia tai ajatuksia hanella on taman hetken tyosta kokonaisuu-
tena. Keskustelulle olisi hyva varata vahintaan 30 minuuttia ja jos keskustelta-
vaa riittaa, niin olisi paras, jos esihenkildlla olisi toiset 30 minuuttia kalenteris-

saan varattua puskuriksi talta varalta.
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Esihenkilon tarkeimpia tehtavia on kuitenkin olla saatavilla ja lasna. Saatavilla
olo on sita, etta johdettavat tavoittavat esihenkildn tarvittaessa. Lasnaololla vii-
tataan siihen, etta ollaan oikeasti tilanteessa lasna; kuullaan ja kuunnellaan,
eika esimerkiksi tehda samaan aikaan jotain muuta. Kun ollaan 1asna, niin ol-
laan ajan tasalla tyontekijoiden kuulumisista, eli nahdaan myads, jos on aihetta
huoleen vaikkapa yksittaisen tyontekijan jaksamisen kannalta. (Koskinen 2018.)
Yksinkertaisimmillaan onnistunut esihenkilotyd nykyaikana vaatii sen, etta esi-
henkil6 tietda miten olla Iasna, vaikka han ei olisi johdettaviensa kanssa sa-
massa tilassa fyysisesti — ja etta esihenkildé osaa kohdata tiimilaisensa luonte-

vasti valimatkasta huolimatta.

Kahdenkeskisen keskusteluyhteyden yllapitamisen lisaksi esihenkilon tulee
miettia viestintaansa. Mita viestitaan, milloin, kenelle ja mita kautta; esimerkiksi
nama ovat kysymyksia, joihin etenkin nykyaikaisessa tydymparistdssa toimivalla
esihenkildlla tulisi olla selkea vastaus. NyKyisin suuri osa viestinnasta tapahtuu
teknisia tyovalineitd hyddyntaen ja esihenkilon tulisi osata valita tehokas ja tar-
koituksenmukainen viestintdkanava kuhunkin tilanteeseen. Kahdenkeskiselle
keskustelulle luontevin vaihtoehto on videopuhelu, mikali kasvokkain tapaami-
nen ei ole mahdollista. Muita nykyaikaisia viestintavalineita ovat perinteiset pu-
helut, pikaviestit ja sahkdpostit. Videopuhelu on sosiaalisesti rikas viestintaka-
nava, koska sen avulla valittyy verbaalinen ja nonverbaalinen viestinta, kun taas
sahkopostiviestissa voi kayttaa hymiodita korvaamaan nonverbaalisen viestinnan
puutetta. (Salin 2022.) Toinen tapa korvata nonverbaalisen viestinnan puutetta
eri viestikanavissa on meemien kaytto, joka on nykyisen tehokas ja puhutteleva

tapa viestia etenkin nuorempien sukupolvien keskuudessa.

Esihenkildn viestinnassa tarkeaa on miettia myds viestinnan maaraa ja sel-
keytta. Liian suuri maara viestintaa voi kuormittaa joitakin tiimin jasenia ja tama
aiheuttaa tyopaivien pirstaloitumista, jolloin itse tydhon keskittyminen voi jaada
vahemmalle. Etenkin sahkadisen viestinnan tulisi olla mahdollisimman selkeaa
vaarinkasitysten valttamiseksi. Viestinnan selkeytta edistavat vuorovaikuttei-
suus esihenkildn ja tiimin jasenten valilla, palautteen antaminen ja saaminen

seka mahdollisimman matala kynnys kysymysten esittamiseen. (Salin 2022.)
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Nykyisin suuri osa viestinnasta tapahtuu sahkoisten kanavien kautta, joten on
hyva olla suunnitelma omalle viestinnalle. Suunnitelma on todennakdisesti sita
parempi, mitd enemman se perustuu tiimin kanssa yhteisesti hyvaksyttyihin
kaytantoihin. Viestintasuunnitelma voi esimerkiksi toteuttaa nelikenttana, kuten
tyoturvallisuuskeskuksen julkaisussa (kuvio 2.) on esitetty (Rauramo 2018).

- eikiireellinen « reaaliaikainen

« kohdennettu Pika- « nopeat keskustelut
« dokumentoitia vaativa viestinta « vapaamuotoisuus
« ulkoinen

« osaamisen jakaminen ja

« reaaliaikainen viestinta 3 16ytaminen
Video- . .

« kohtaamisen tunne kokoukset + laajempi ryhma

« keskustelu -' « teemaryhma

« ideointi « joukkoistaminen

« osallistaminen
« ideointi

Kuvio 2. Sahkdinen tydyhteisdviestintd (Rauramo 2018).

Olen huomannut, etta etenkin virtuaalisessa tydymparistdossa korostuu selkean
ja maaratietoisen viestinnan tarkeys, koska esimerkiksi avokonttorissa tyonteki-
jéiden olisi helpompi osallistua yleiseen keskusteluun, jos jokin asia on jaanyt
vaikka epaselvaksi tiimille. Esihenkildon tulee varmistaa viestintansa olevan niin
selkeaa, etta jokainen tiimin jasen tietaa tehtavansa ja mita heilta odotetaan.
Onnistunutta viestintdaa on myds yksildiden onnistumisten jakaminen koko tiimin
kesken, koska tdama antaa parhaimmillaan koko tiimille onnistumisen tunteita ja

siten itseluottamusta myos jokaisen omaan tyohon.

Tyon siirtyessa yha enemman sahkaoisiin ymparistoihin on kontrolliin ja tydajan
seurantaan perustuva johtamiskulttuuri vaistamatta vanhentumassa. Tydsken-
tely sahkoisesti vahentaa mahdollisuuksia suoraan valvontaan ja kasvokkai-
seen kontaktiin. Tyon edistymista on vaikeampi seurata ja nain tyon koordinoin-
tikin voi samalla vaikeutua. Mita enemman esihenkild paastaa irti omasta kont-
rollintarpeestaan, antaen tyontekijoille vapauden oman tyonsa hoitamiseen, sita
parempaa tulosta yleensa syntyy. Vapauden tunne lisda motivaatiota ja sitoutu-
mista tyohon, koska tyontekijat haluavat olla luottamuksen arvoisia. Toki esi-

henkildonkin aikaa vapautuu muihin ty6tehtaviin, kun aika ei mene asioiden tai
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ihmisten kontrollointiin. Kontrollia oleellisempaa on maaritella tavoitteet ja niiden
seuranta yhdessa tyontekijan kanssa, koska selkeat tavoitteet ohjaavat tyonte-
kijoita tekemaan oikeita asioita ja priorisoimaan tekemistaan. Yhdessa sovitusta
seurannasta taas loydetaan keinot mitata tyossa edistymista ja onnistumisia.
(Vilkman 2016, 144.)

Mita vahaisempi luottamus esihenkildlla on tiimilaisidan kohtaan, sita suurem-
maksi kasvaa mikrojohtamisen riski (Hybridijohtaminen 2018, 29). Mikrojohtami-
nen tarkoittaa esihenkilon liiallista tarvetta kontrolloida johdettaviensa ty6ta ja
heidan paatoksiaan (Brougham-Chandler 2022). Tyontekijdiden tekemisia myos
seurataan yksityiskohtaisesti ja heidan tydonsa tekemiseen puututaan tai sita ha-
lutaan toistuvasti korjata. Mikrojohtaminen voi johtua esimerkiksi siita, ettei esi-
henkilon johtamistaidot riita tyosta suoriutumiseen, mika sinansa voi jo aiheut-
taa luottamuspulaa. (Vaisanen 2022.) Mikrojohtaminen voi olla my6s jatkuvan
tavoitettavuuden vaatimista, mika lisaa tyontekijoiden stressia ja huonontaa it-
seohjautuvuutta. Mikrojohtaminen ei ole toimiva tapa johtaa, koska se haittaa
ihmisten motivaatiota, oman tyon hallintaa ja viime kadessa suoriutumista. Ei
siis voida ajatella, etta jatkuva tarkkailu edistaisi jotenkin tydn tulosta. (Hybri-
dijohtaminen 2021, 30.)

Onnistuneen esihenkildtyon perusta on oman ajankayton ja itsensa johtamisen
taito. Taytyy osata aikatauluttaa tydnsa niin, etta ihmisille — eli kohtaamisille ja
keskusteluille on riittavasti aikaa. Onnistuneella tyon priorisoinnilla voi varmis-
taa, etta muut tyotehtavat eivat paase vahentamaan tata tarkeaa aikaa.
(Bomentis 2021.)

Itsensa johtamisessa on kyse ajankaytdn hallinnasta, suunnitelmallisuudesta,
kurinalaisuudesta ja riittavyyden tunteesta. Omaa ajankayttéaan voi pohtia ny-
kytilan ja tavoitteiden osalta; mikali et edista oman tavoitetilasi toteutumista, on
syyta tehda muutoksia. Ajankayton ongelmia voi tulla liiallisen kiireen takia, jos
ei enaa pysty hahmottamaan kokonaisuutta, tai ei edes yritd dokumentoida mi-
hin aikaansa kayttaa. Usein ihminen tiedostaa, etta ajankaytdén ongelmien rat-
kaisu on parempi oman tyon suunnittelu, mutta muutokseen vaaditaan osaa-

mista ja tahtoa. Erityisesti jaksamisen kannalta ajankayton hallinta on tarkeaa,
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koska se parantaa tyon hallintaa, mika taas auttaa jaksamaan. Yksi konkreetti-

nen ajanhallinnan keino on merkita kalenterivarauksiin itse tapahtuman lisaksi

my0s siihen liittyvat valmistelut, jalkityot seka aikaa reflektoinnille ja palautumi-

seen. Isompien tehtavien kohdalla niiden pilkkominen pienempiin osiin auttaa

usein ajankayton hallinnassa. Esihenkilotyossa on tarkeaa varata oma aikansa

my0s suunnittelulle ja ajattelutydlle tai muille yksintehtaville tdille. Viikkokalente-

rin voi esimerkiksi tayttaa 60 prosenttisesti ja jattaa loput 40 prosenttia eteen tu-

levia, heti selvitysta vaativia ja suunnittelemattomia asioita varten. (Hyppanen

2013, 248-249.)

Eisenhowerin matriisi (kuvio 3.) on ajankayton hallinnan tydkalu, jota voi kayttaa

asioiden tarkeysjarjestyksen pohtimiseen. Eisenhowerin matriisin mukaan Kii-

reelliset ja tarkeat asiat tehdaan heti. Ei-kiireelliset ja tarkeat asiat tehdaan myo-

hemmin. Kiireelliset ja ei-tarkeat asiat delegoidaan mahdollisuuksien mukaan ja

ei-kiireellisia ja ei-tarkeita asioita ei tehda ollenkaan (Haapakoski, ym. 2020,

60.)
Kiireellinen Ei kiireellinen
4 Y N\
- 1. 2.
¢ TEHDAAN TEHDAAN
F HETI MYOHEMMIN
\_ AN /
4 Y )
3 3. 4.
= DELEGOIDAAN El TEHDA
w LAINKAAN
\_ AN J

Kuvio 3. Eisenhowerin matriisi (mukaillen Haapakoski, ym. 2020, 60).

1.

Matriisissa tarkeysjarjestyksen ensimmaisena ovat tarkeimmat tehtavat,

jotka hoidetaan niin nopeasti, kuin mahdollista. Nama asiat voivat tulla

erityisen nopealla varoitusajalla. Naita tehtavia varten kannattaa viikko-

kalenteriin jattaa tarpeeksi tyhjaa.

Tehtavat, jotka ovat tarkeita, mutta niita ei tarvitse hoitaa erityisen nope-

asti. Naille tehtaville tulee varata kalenterista eniten aikaa, koska ne

my0Os usein ovat isoja kokonaisuuksia.
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3. Tehtavat, jotka voi hoitaa joku muukin, joten nama voi delegoida eteen-
pain. Naista asioista tulee helposti aikasydppdja, jos niita ei delegoida.

4. Tehtavat, joiden hoitaminen ei ole tarkeaa, eika kiireellista. Nama voi
tehda silloin, kun kalenterista 10ytyy ylimaaraista aikaa. Tai sitten ne voi
poistaa mahdollisuuksien mukaan tehtavalistalta kokonaan. (Vikman
2021.)

Huonosti tehty suunnittelutyo ja kalenterin hydodyntaminen aiheuttavat usein Kii-
reen tunteen. Kiireen tuntu on sita vahvempi, mita vahemman esihenkil6 on ja-
sennellyt ja aikatauluttanut ty6taan. Koska ihmisen mieli ei kykene erottelemaan
isoja ja pienia tehtavia toisistaan, niin etenkin helppojen tyétehtavien haasta-

vuus korostuu mielessamme. (Eklund ym. 2021.)

Hyvin suunniteltu viikko jasentaa esihenkildlle hanen tehtavansa konkreettisem-
min ja selkeammin. Viikkosuunnitelma kertoo mika on tarkeaa ja milloinkin,
mutta myods sen mika on epaolennaista, eli mihin ei pida kayttaa energiaa silla
hetkella. Viikkosuunnitelman voi tehda kirjaamalla asioita ja tehtavia saannolli-
sesti ylos, ettei esihenkil6 elaisi vain oman muistinsa varassa. Esimerkiksi kulu-
van viikon perjantai on hyva hetki lydda ensi viikon kalenteri lukkoon. Toki jat-
taen tarpeeksi varaa akuuteille ennalta-arvaamattomille ja heti-hoidettaville asi-
oille. Suunnittelussa ei tule unohtaa myoskaan oman jaksamisen varmistamista.
Seuraavana maanantaina voi kalenterin sitten kayda lapi koko tulevan viikon
osalta ja nain selkeyttaa itselleen, mita alkanut tyoviikko tuleekaan pitamaan si-

sallaan.

4 Kehittamistyon toteutus ja tutkimusmenetelmat

4.1 Kohdeorganisaation esittely

Taman opinnaytetydn kohdeorganisaatio on siis Atea Finlandin Joensuun toi-
misto, jossa tydskentelee noin 90 tydntekijaa erilaisissa IT-alan tehtavissa. Jo-

ensuussa tuotetaan paaasiassa Service Desk -palveluita ja palvelunhallintaa.
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TyoOntekijat ovat jakautuneet viiteen eri tiimiin, joista jokaisella on oma esihenki-

6nsa.

Atea on maailmanlaajuisesti erilaisia IT-palveluita tarjoava yritys. Atealla on
tyontekijoitd Pohjoismaissa ja Baltiassa yhteensa 7500 henkea. Atea Finland
Oy on osa Ateaa. Atea Finland kertoo kotisivuillaan olevansa yli 30 vuotta Suo-
messa toiminut kokonaisvaltainen IT-palvelutalo, joka auttaa asiakkaitaan luo-
maan tuottavamman ja mielekkdamman tyoympariston. Suomessa Atealla on
noin 450 tyontekijaa. Toimipisteitda Suomessa Atealla on 12. (Atea 2023.) Tama
opinnaytetyd rajautuu siis yhdelle naista toimipisteista eli Joensuun toimipis-

teelle.

Atea kertoo toimivansa markkinoilla kolmessa eri roolissa:

1. IT-laitteiden jalleenmyyjana; sisaltaen logistiikan, esiasennukset ja lait-

teiden kierratyksen.

2. Integroijana; Atea tarjoaa IT-infrastruktuurin, joka yhdistaa asiantunte-
muksen ja kumppaneidensa teknologiaratkaisut kokonaiseksi IT-ymparis-
toksi asiakkailleen. Kumppaneina Atealla ovat esimerkiksi Apple, Micro-
soft, Cisco, Citrix, Dell, Hewlett Packard Enterprise, HP, IBM, Lenovo ja
VMware. Yhteistyota tehdaan myos Withsecuren, Samsungin ja lukuisien

muiden yritysten kanssa.

3. Palveluntuottajana; Atean asiantuntemuksen avulla sen asiakkaat pys-

tyvat digitalisoimaan liiketoimintansa. (Atea 2023.)

Atea kertoo internet-sivuillaan missionsa olevan "Rakennamme Suomea tieto-
tekniikalla”. Missio on jaettu tarkemmin kolmeen; yksil6-, organisaatio- ja yhteis-
kunta -tasoon. YksilGtasolla olennaista on mielekas tyOymparisto, yksilon vastuu
ja vapaus. Organisaatiotasolla halutaan tuottavuutta ja joustavuutta ja yhteis-

kuntatasolla uutta imua tyéelamaan seka uudenlaista johtamista. (Atea 2023.)
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Atean visio on olla "The Place to Be”, mika tarkoittaa, etta Atea on paikka, jossa
kaikki haluavat olla. Atea haluaa siis olla asiakkailleen tietotekniikan halutuin
neuvonantaja, kumppaneilleen halutuin seka ensisijainen valinta, tyontekijoil-

leen alan halutuin tyOpaikka ja omistajilleen halutuin sijoituskohde. (Atea 2023.)

Atea kertoo asiakaslupauksekseen edistaa asiakkaidensa menestysta tarjoa-
mallaan ja toiminnallaan. Atea lupaa kysya, kuunnella ja kyseenalaistaa, koska
se haluaa toimia asiakkaidensa luotettuna neuvonantajana ja ottaa vastuun lop-
putuloksesta. Lupaukseen sisaltyy myos, etta Atean toiminta on kestavan kehi-
tyksen arvojen mukaista. Atea onkin valittu vuosina 2022 ja 2023 maailman
vastuullisimmaksi IT-palvelutaloksi Corporate Knightsin vuosittaisessa analyy-
sissa. Atean tekemasta kestavan kehityksen tyosta kertoo myos se, etta Atea
on nostettu yhteiskuntavastuullisuuden arviointiorganisaation Ecovadiksen luo-
kittelussa ylimpaan platinaluokkaan ymparisto- ja sosiaalisesta vastuullisuudes-
taan vuosina 2020, 2021 ja 2022. Naiden lisaksi Financial Times -taloussano-
malehti on nostanut Atean vuonna 2021 Euroopan ilmastoedellakavijoiden jouk-
koon ainoana pohjoismaisena IT-yrityksena. (Atea 2023.)

TyoOskentelen itse Atean Joensuun toimipaikassa yhdessa Service Desk -tii-
meista esihenkilona. Tyota tehdaan monipaikkaisesti niin, etta osa tyontekijoista
tyoskentelee paaasiassa kotonaan, osa toimistolla ja osa vaihtelee tyopisteensa
sijaintia hyvinkin vapaasti. Tydnantajana Atea on mielestani vaativa, mutta reilu.
Service Desk -yksikdssamme asiat halutaan tehda laadukkaasti ja tehokkaasti,
unohtamatta asiakasyhteistyota ja tyontekijakokemusta. Itse olen eniten pitanyt
Atealla tyoskentelyssd oman tyon vapaudesta ja vastuusta — tyotaan saa tehda
itsensa nakadisesti ja tyon lopputulos on se millda on merkitysta. Haluan mainita
my0s erityisen hyvat tyovalineet, jotka eivat ole missaan nimessa itsestaansel-
vyys; moni varmasti tietda tahan sopivan suomalaisen sananlaskun ja voidaan
todeta, etta talla kertaa siis suutarin lapsella on ne kengat — ja Atealla siis todel-

lakin on nykyaikainen tyoymparisto.

4.2 Kehittamistyon tarkoitus ja tavoitteet
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Opinnaytetyon tarkoituksena on kehittda esihenkilotyota Atea Finlandin Joen-
suun toimipisteella. Alkuolettama kehittamistydlle on se, etta jokainen esihenkild
voi tehda tyotaan itsensa nakoisesti, koska myds heidan tiiminsa ovat hyvin eri-
laisia. Tama vapaus voi johtaa siihen, etta yrityksen yhteiset toimintaohjeet esi-
henkiloille saattavat toteutua kaytannossa hyvin vaihtelevasti. Tutkimuksen ta-
voitteena on saada vastauksia seuraaviin tutkimuskysymyksiin: miten esihenki-
|6iden tyotehtavat, tydskentelytavat ja tydymparistot eroavat toisistaan? Mil-
laiseksi esihenkilot ovat kokeneet johtamisen nykyaikaisessa tydymparistossa?
Miten esihenkilotyota voisi kehittaa edelleen? Lisaksi kehittamistyon loppu-
tuotoksena on tarkoitus koostaa tietoperustan ja oman aineiston avulla johtami-
sen huoneentaulu esihenkildiden tydn tueksi. Opinnaytetydn viitekehys on ku-
vattuna kuviossa 4. Kuvion keskiossa on johtaminen nykyaikaisessa tyoympa-
ristossa. Toinen keha kuvaa nykyaikaiselle tydymparistolle ominaisia asioita.
Kolmannessa kehassa on taman paivan johtamiseen kuuluvia johtamismalleja
ja neljannessa kehassa on kuvattu esihenkilon tydpanoksen nakdkulmasta tar-

keita asioita.

Esihenkilon motivaatio

Vuorovaikutustaidot
Ihmisten kohtaaminen

Asioiden johtaminen x ihmisten johtaminen

Tydn murros Luottamus
Inhimillisyys
Digitaalisuus Johtaminen nykyaikaisessa
Odotukset johtamiselle Paikkariippumattomuus

Palveleva johtajuus Johtamisen uudistuminen

Oman tyon suunnittelu

Viestinta

Ajanhallinta

Itsensa johtaminen
Esihenkilona kehittyminen

Kuvio 4. Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys johtamisesta nykyaikaisessa tyo-

ymparistdssa ajatuskarttana.

Kun ehdotin ensimmaisen kerran tata opinnaytetyota tehtavaksi, sain erittain
positiivisen ja kannustavan vastaanoton. Lisaksi minulle jai tunne, etta tallaiselle

kehittamistyOlle on tarvetta ja, etta saan yritykselta tayden tuen opinnaytetyon
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tekemiseen. Aihetta on rajattu yhdessa toimeksiantajan kanssa, niin etta tyossa
keskitytaan esihenkilotyon tutkimiseen ja sen kehittdmiseen. Etenkin asioiden ja
ihmisten johtaminen ja oman tyon suunnittelu olivat sellaisia asioita, joista halut-
tiin tietdd enemman. Opinnaytetydsta toivottiin useaan kertaan kaytannonla-

heista, helposti Iahestyttavaa, ytimekasta seka selkeita kehitysehdotuksia anta-
vaa. Nama kaikki toimeksiantajan toiveet ovat olleet itselleni kultaakin kalliimpia

koko opinnaytetydprosessin aikana.

4.3 Tutkimusmenetelmat ja aineiston keruu

Taman opinnaytetyo toteutetaan tutkimuksellisena kehittamistyona ja tutkimuk-
sen tavoitteena on kehittaa esihenkilotyota kohdeorganisaatiossa. Tutkimuksel-
lisessa kehittamistydssa pyritdan ratkaisemaan kaytannon kautta ilmi tulleita on-
gelmia, uudistamaan kaytantdja seka mahdollisesti luomaan uutta tietoa tyoela-
man kaytanndista. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 19.) Tutkimuksellisessa
kehittamistydssa paapaino on siis tutkivalla otteella tehtavassa tydelaman kehit-
tamisessa. Siina yhdistetaan konkreettinen kehittdmistoiminta seka tutkimuksel-
listen menetelmien soveltaminen ja saadun aineiston analysointi. Lahtokohtana
ovat tydelamasta nousevien ongelmien lisdksi kysymykset, jotka ohjaavat tie-
don tuottamista kaytannon toimintaymparistossa. (Jyvaskylan ammattikorkea-
koulu 2023.)

Tama kehittdmistehtava on kvalitatiivinen, eli laadullinen tutkimus. Laadullisella
tutkimuksella pyritdan ymmartamaan kohteen laatua, ominaisuuksia ja merkityk-
sia kokonaisvaltaisesti (Jyvaskylan yliopisto 2021). Tassa laadullisessa tutki-
muksessa aineiston keraaja on tutkija itse ja siksi aineistoon liittyvien nakokul-
mien ja tulkintojen voidaan katsoa kehittyvan tutkijan tietoisuudessa samalla,
kun tutkimusprosessi etenee. Laadulliselle tutkimukselle ominaista on, etta tut-
kija pyrkii tavoittamaan tutkittavien nakemykset tutkittavana olevasta ilmiosta tai
ymmartamaan ihmisen toimintaa tietyssa ymparistossa. (Kiviniemi 2018, 62.)
Laadullinen tutkimus perustuu aina erilaisiin aineistoihin ja niiden analyysiin, el
se on empiirista tutkimusta (Juhila 2023). Laadulliset tutkimukset perustuvat
aiempiin, tutkittavasta aiheesta tehtyihin tutkimuksiin ja muotoiltuihin teorioihin,
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empiirisiin aineistoihin seka tutkijan omaan ajatteluun ja paattelyyn (Saaranen-
Kauppinen & Puusniekka 2012, 6). Laadullinen tutkimus tavoittelee ihmisten
omia kuvauksia heidan kokemastaan todellisuudestaan. Nama kuvaukset sisal-
tavat niita asioita, joita kyseinen ihminen pitaa itselleen merkityksellisina ja tar-
keina. (Vilkka 2021, 94.) "Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tavoitteena on usein
jonkin ilmién ymmartaminen, ei tilastollisten yhteyksien etsiminen. Tama mah-
dollistaa sen, ettei tutkimusaineiston tarvitse valttamatta olla suuri, joskus yksi-

kin tapaus voi riittaa” (Saaranen-Kauppinen ym. 2006).

Opinnaytetyon aineistonkeruumenetelmaksi valittiin haastattelu. Haastatetuilla
saadaan kerattya syvallistakin tietoa kehittdmiskohteesta varsin nopeasti ja siksi
se sopii moniin kehittamistehtaviin tiedonkeruumenetelmaksi. (Ojasalo, Moila-
nen & Ritalahti 2015, 106.) Haastattelut toteutettiin puolistrukturoituina teema-
haastatteluina, joille on ominaista, etta joitakin haastattelun nakdkulmia on lyoty
lukkoon, mutta ei kuitenkaan kaikkia. Teemahaastatteluissa ei ole tarkoitus esit-
taa yksityiskohtaisia kysymyksia, vaan haastattelu etenee ennalta valittujen tee-
mojen, eli aihepiirien avulla — ja nama aihepiirit ovat kaikille samat. Tama va-
pauttaa haastattelun tutkijan nakdkulmasta ja samalla korostaa tutkittavien omia
ajatuksia. Teemahaastattelussa keskeisia ovat haastateltavien tulkinnat asioista
ja heidan asioille antamansa merkitykset, jotka syntyvat vuorovaikutuksessa.
(Hirsjarvi & Hurme 2000, 47-48.)

Haastattelussa ollaan suorassa vuorovaikutuksessa tutkittavan, eli haastatelta-
van kanssa. Tama mahdollistaa tiedonhankinnan erilaiset suuntaukset itse
haastattelutilanteessa. Haastattelija voi tilanteen mukaan itse saadella haastat-
teluaiheiden jarjestysta. On myds mahdollista saada esiin vastausten taustalla
olevia motiiveja, varsinkin kun ei-kielelliset vihjeet voivat auttaa ymmartamaan
vastauksia ja jopa merkityksia toisin kuin lahtétilanteessa ajateltiin. Haastattelun
etuna on myods se, etta haastateltava ihminen voi tuoda esiin itseaan koskevia

asioita mahdollisimman vapaamuotoisesti. (Hirsjarvi ym. 2000, 34-35.)

Haastatteluihin sisaltyy myos ongelmia, silla haastattelutilanteet vaativat haas-
tattelijalta taitoa ja kokemusta. Haastattelut vievat paljon aikaa, koska ensin tay-
tyy etsia haastateltavat, sopia ajankohdat haastatteluille, toteuttaa itse
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haastattelutilanne ja sitten viela litteroida haastatteluaineisto. Lisaksi haastatte-
lun luotettavuutta voi heikentaa haastateltavien taipumukset antaa sosiaalisesti

hyvaksyttavia vastauksia. (Hirsjarvi ym. 2000, 35.)

Haastatteluihin valittiin kolme teemaa: tyoymparistd, oman tyon sisalto ja ajan-
kayttd. Tydympariston teeman tarkoituksena oli kerata tietoa siita, millainen on
juuri kohdeorganisaation nykyaikainen tydymparistd ja miten esihenkildt nake-
vat oman toimintaymparistonsa, jossa he tyoskentelevat. Lisaksi tydympariston
teema sisalsi kysymyksia esihenkilon ja hanen tiiminsa taustatiedoista, kuten tii-
min koko ja ikdjakauma. Oleellista oli myods selvittda missa tiimi tydskentelee,
millaisia asioita tiimi tydpaikallaan arvostaa ja mita esihenkilé kokee tiiminsa ha-

nelta odottavan.

Toinen teema oli oman tyon sisaltd. Talla teemalla haluttiin selvittaa, miten esi-
henkil6t kokevat oman tydnsa sisallon ja millaisia onnistumisia tai haasteita sii-
hen sisaltyy. Teemassa oleellista oli myds selvittaa, miten luontaisena esihenki-
|6t kokevat tyonsa asioiden johtamisen ja ihmisten johtamisen nakokulmista, eli
koetaanko jompikumpi johtamisen tapa luontaisempana itselle ja painvastoin.
Teemaan sisaltyy myds oman tyon arviointi ja itsereflektointi henkildkohtaisen

kehittymisen nakokulmasta.

Kolmanneksi teemaksi valittiin ajankayttd. Ajankayton teeman tarkoituksena oli
selvittaa, millainen on esihenkildiden tavallinen tyoviikko, miten omaa ajankayt-
toa suunnitellaan ja seurataan, seka kuinka usein kukin esihenkilo kay suunni-
telmallisia kahdenkeskisia keskusteluita ja kehityskeskusteluita tiimilaistensa
kanssa, missa nama keskustelut on pidetty ja millaisia kokemuksia naista on

saatu.

Naiden teemojen lisaksi jokaiselta esihenkilolta kysyttiin kommentteja esihenki-
|I6na toimimisesta nykyaikaisessa tydymparistossa, henkilokohtaisia kehittymis-

toiveitaan ja millaista tukea he toivoisivat yritykselta esihenkilotyohon tai kehitty

miseensa. Lisaksi jokaisella haastateltava oli mahdollisuus vapaisiin loppukom-
mentteihin seka mahdollisuus lahettaa vapaamuotoiset terveisensa tyonantajal-

leen.
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Haastattelujen lisaksi yritykselta saatiin Joensuun toimiston vuoden 2022 henki-
|6stotutkimuksen tulokset tarkasteltavaksi. Henkilostétutkimuksesta oli tarkoituk-
sena etsia etenkin esihenkildtyon kehittamiskohteita sen perusteella, millaiseksi
tyontekijat ovat kokeneet lahiesihenkilonsa tyon. Henkilostotutkimuksen hyo-
dyntamisesta kehittamistydssa on kerrottu lisda johtopaatdkset ja kehitysehdo-

tukset -osiossa.

4.4 Tutkimuksen toteutus, luotettavuus ja eettisyys

Laadullisella tutkimuksella pyritaan paljastamaan tutkittavien ajatusmaailmaa ja
heidan kasityksiaan niin hyvin kuin mahdollista (Hirsjarvi & Hurme 2000,189).
Luotettavuuden arvioinnissa on kyse siita, onko tutkimus tehty perusteellisesti,
ja ovatko saadut tulokset ja tehdyt paatelmat suhteessa toisiinsa. Haastatteluja
aineistonkeruumenetelmana kaytettaessa on hyva tiedostaa, etta tutkimuksen
luonne ja tutkimusaihe voi mahdollisesti vaikuttaa siihen, millaisia vastauksia
haastateltavat antavat. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.) Myos tutkija
itse vaikuttaa saatavaan tietoon jo haastatteluvaiheessa, silla tutkimus perustuu
tutkijan omiin tulkintoihin ja kasitteistoon, joihin han yrittaa soveltaa haastatelta-
vien kasityksia (Hirsjarvi & Hurme 2000,189). Haastattelujen luotettavuutta li-
saavat tutkimuksen kannalta oleelliset haastattelukysymykset seka haastattelu-

tilanteen suunnittelu ja harjoittelu (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006).

Haastattelujen analysointivaiheessa tulisi tehda perusteltuja kategorisointeja ja
koodauksia, jotta tutkimuksen luotettavuus ei karsi (Saaranen-Kauppinen &
Puusniekka 2006). Lisaksi analysointivaiheessa tulee huomioida kaikki kaytetta-
vissa oleva aineisto seka litteroinnin oikeellisuus ja tasalaatuisuus. Haastattelu-
aineiston luotettavuus voi karsia esimerkiksi, jos vain osa haastateltavista on

haastateltu tai jos tallenteet ovat huonolaatuisia. (Hirsjarvi & Hurme 2000,190.)

Haastattelut suunniteltiin niin, ettéd aluksi pohdittiin matalalla kynnyksella kiin-
nostavia haastattelukysymyksia, olivat ne sitten suoraan kehittdmistyon kan-
nalta relevantteja tai ei. Taman jalkeen kysymyksia kategorisoitiin opinnaytetyon



37

aiherajauksen avulla, miten saatiin muodostettua haastattelun teemat. Taman
jalkeen kysymyksista rajattiin pois eparelevanteimmat ja kysymykset muotoiltiin
teemahaastattelun mukaisesti vahemman rajaaviksi. Haastatteluissa kaytetyt

teemat ja kysymykset I0ytyvat taman opinnaytetyon lopusta (liite 1).

Kehittamisty0ssa haastateltiin yhteensa viitta esihenkiléa kahden viikon aikana
helmikuussa 2023. Esihenkil6ita informoitiin tulevista haastatteluista jo joulu-
kuussa 2022, joten heilla oli etukateen tiedossa, etta heita tullaan haastattele-
maan. Haastatteluajankohdat sovittiin jokaisen haastateltavan kanssa henkilo-
kohtaisesti pikaviestimien valityksellda muutama viikko ennen haastatteluita.
Haastattelut pidettiin kohdeyrityksen toimitiloissa ja niihin kului aikaa noin yh-

desta tunnista puoleentoista tuntiin per haastattelu.

Tutkimuksessa noudatettiin hyvia eettisia kaytantdja. Ennen varsinaisen haas-
tattelun aloittamista kerrottiin opinnaytetyon taustoista, tavoitteista, aikataulusta
ja selitettiin opinnaytetyon kannalta keskeisia termeja. Lisaksi haastateltavien
kanssa kaytiin lapi, ettd haastattelu on luottamuksellinen, eika yksittaisia vas-
tauksia voi yhdistaa kehenkaan vastaajaan henkilokohtaisesti. Jokaiselta haas-
tateltavalta varmistettiin erikseen my0s, etta haastattelun tallentaminen kavisi
kaikille ja etta opinnaytetyossa tullaan mahdollisesti laittamaan osuvimmat vas-
tauksista sitaatteihin. Naita suoria sitaatteja on esitetty tulokset-osiossa haastat-
teluvastausten yhteydessa, niin ettd haastateltuihin viitataan H1, H2, H3, H4 ja
H5. Sitaatteja on osittain muokattu niin, ettd puhekieltd on muutettu kirjakieleksi
haastateltavien anonymiteetin varmistamiseksi, koska yksittaiset haastateltavat
voivat olla tunnistettavissa heidan murteidensa vuoksi. Tallaisia muokkauksia
ovat olleet esimerkiksi "mie” tai 'ma” -puhekielen muuttaminen "mina”-muotoon.
Anonymiteetin vuoksi myds esitetyista kuvioista on jatetty pois haastateltavia

yksiloivat otsikot.

Haastattelut aanitettiin puhelimella, josta aanite ladattiin suoraan pilvipalveluun
tietoturvan varmistamiseksi. Itse haastattelutilanteessa ei juurikaan tehty muis-
tiinpanoja, koska tilanteesta haluttiin mahdollisimman keskustelunomainen ja
siina haluttiin keskittya vuorovaikutukseen jokaisen haastateltavan kanssa.
Haastattelutilanteet olivat kiireettomia ja rauhallisia keskusteluja, joihin
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haastateltavat heittaytyivat avoimesti mukaan. Naita edesauttoi varmasti se,
etta haastatteluille oli tehty tilavaraus etukateen yrityksen tiloista, haastattelujen
kysymykset oli suunniteltu huolellisesti ja etta kaikki haastateltavat olivat minulle
entuudestaan tuttuja. Vastaavista tutkimushaastatteluista ei itsellani ollut aiem-
paa kokemusta, mutta olen vuosien varrella pitanyt useita kymmenia, ellen jopa
satoja tybhaastatteluja, joten en kokenut tilannetta uutena tai jannittavana. Koin
itseasiassa haastattelut mukavina, luonnollisina tilanteina, joissa onnistuin luo-

maan kuuntelevan ja luotettavan ilmapiirin.

4.5 Aineiston analyysi

Taman tutkimuksen analyysimenetelmana kaytettiin laadullista sisallonanalyy-
sia. Sisalldnanalyysissa keskitytaan siihen, mista asioista, aiheista ja teemoista
aineisto kertoo (Kallinen & Kinnunen 2023), eli tdssa tutkimuksessa siihen,
mista haastateltavat puhuvat. Joskus todetaan, ettd ongelman ymmartamiseksi
tarvitaan kypsyytta ja ajallista etaisyytta, mutta on yleensa suositeltavaa ryhtya
analyysin tekemiseen heti kun aineisto on saatu kerattya. Talldin aineisto on tut-
kijaa inspiroivampaa ja aineistoa voidaan viela taydentaa ja tarvittaessa selven-

taa helpommin. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2013, 224.)

Saadun aineiston litterointi aloitettiin heti, kun kaikki haastattelut oli tehty. Kaik-
kien haastattelutallenteiden yhteenlaskettu kesto oli hieman alle viisi tuntia. Tal-
lenteet litteroitiin Word-tekstinkasittelyohjelmalla puhekielen mukaisiksi, koska
sanojen, sanavalintojen ja esimerkiksi taukojen merkityksia ei haluttu rajata
pois. Litteroitua tekstia kertyi yhteensa 59 sivua ja 32564 sanaa, fonttikoon ol-
lessa 11 ja rivivalin ollessa 1,5. Litterointiin kului yhteensa aikaa noin 16 tuntia,

joten taman tydvaiheen voi todeta olleen melko tydlas.

Litteroinnin jalkeen teksteista kerattiin tutkimuksen kannalta oleellisimmat vas-
taukset. Vastaukset jaettiin Excel-laskentataulukon avulla tutkimustyon teemo-
jen mukaisesti vastaajittain. Vastaukset tiivistettiin mahdollisimman tiiviiseen
muotoon jattaen kaikki ylimaarainen teksti pois. Taman jalkeen vastaukset kate-

gorisoitiin varikoodien avulla, niin etta samankaltaiset vastaukset merkattiin



39

samalla varilla. Varikoodauksen jalkeen vastaukset laitettiin viela kertaalleen
ylakategorioihin. Nain vastauksista alkoi muodostumaan erilaisia ehjia kokonai-

suuksia ja vastauksista oli nahtavissa selkeita ilmidita seka poikkeamia.

5 Haastatteluanalyysi

5.1 Tyoymparisto

Haastattelun ensimmainen teema oli tydymparisto, jolla viitataan esihenkildiden
henkilokohtaiseen toimintaymparistoon. Teeman alkuun sijoitettiin taustakysy-
myksia, joissa esihenkildiltd kysyttiin: kuinka monta vuotta he ovat yhteensa
tydskennelleet esihenkildroolissa, montako johdettavaa heilla on tiimissaan ja
millainen on heidan oma arvionsa tiiminsa ikdjakaumasta. Naita taustatietoja
haluttiin kysya siksi, etta voitaisiin esimerkiksi selvittaa, vaikuttaako esihenkilon
oma esihenkilotydkokemuksen maara siihen, kuinka han kokee oman tyonsa,
millainen vaikutus tiimikoolla on esihenkildn rutiineihin ja vaikuttaako tiimin

keski-ika sen arvioituihin odotuksiin esihenkilon tyota kohtaan.

Kuvio 5 havainnollistaa haastateltujen esihenkildiden tydkokemusta esihenkilo-
tydsta vuosina heidan tyourillaan. Yksi haastateltu oli ollut esihenkiléroolissa
haastatteluhetkella alle vuoden, yksi oli ollut noin kaksi vuotta, kaksi noin kolme
vuotta ja yksi haastateltava noin kuusi vuotta.

Kokemus esihenkil6tydsta vuosina

0,75
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Kuvio 5. Haastateltavien esihenkilotyokokemus vuosina, pienimmasta suurim-

paan.

Tiimikokoja kartoitettiin kysymalla esihenkildilta, kuinka monta henkea heidan
tiimissaan on haastatteluhetkellda. Vaihteluvaliksi saatiin 12—22 henkea, joten tii-
mikoot vaihtelevat melko paljon. Yhdessa tiimissa tydskenteli melkein 29 pro-
senttia koko yksikdn tyontekijoista, joita oli haastatteluhetkella yhteensa 77.
Keskiarvollisesti timeissa tyoskenteli haastatteluhetkella noin 15 henkea per

tiimi. Kuvio 6 osoittaa tiimien henkilomaarat.

Tiimikoot
12
17

13

22
13

Kuvio 6. Tiimikoot, henkilomaaria.

Ikadjakauman osalta tiimit olivat hyvin tasaisia. Jokainen haastateltu kertoi tii-
mien nuorimpien tydntekijéiden olevan noin 20-vuotiaita ja vanhimpien 45-50-
vuotiaita. Kaksi esihenkil6a arvioi tiimiensa keski-iaksi yli 30 vuotta, kaksi esi-

henkiloa alle 30 vuotta ja yksi arvioi keski-ian olevan tasan 30 vuotta.

Nelja viidesta esihenkilosta kuvasi tiimiensa tekemaa tyota hyvin yhtenevaisesti.
Yhteista vastauksille oli, etta tydn kuvattiin yleisesti olevan tyypillista Service
Desk -tyota, joka koostuu puhelimitse, sdhkopostitse tai chatin valityksella teh-
dyista tehtavista. Tyo pitaa sisallaan teknista tukea, kuten kayton opastusta,
konsultointia ja tietoteknisten ongelmien ratkaisua. Tyon kuvattiin paaasiassa
olevan teknisesti melko helppoa, mutta kontaktimaarien mainittiin olevan valilla
vaikeasti hallittavia. Yhdessa tiimissa tyd erosi muista siten, ettd haastateltu ku-
vasi tiiminsa tyon koostuvan monitoroinnista, palvelunhallinnasta ja teknisesti

vaativammasta sekd enemman aikaa vievasta sisdisesta auttamisesta.
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Haastatteluista kavi ilmi, ettad suurin osa jokaisen tiimin tyontekijoista tekee
tydnsa kotoa etatyona. Kuitenkin kaikissa tiimeissa kerrottiin myds olevan tyon-
tekijoita, jotka haluavat tyoskennella paaasiassa vain toimistolla. Lisaksi esihen-
kilot kertoivat, etta osa tyontekijoista kay tyoskentelemassa toimistolla silloin tal-
I6in, ja osa tulee toimistolle melkein aina pyydettaessa. Jokaisessa tiimissa ol
kuitenkin myos henkil6ita, jotka eivat joko kay toimistolla ollenkaan, tai eivat ai-
nakaan mene sinne mielelldaan. Kuvio 7 nayttaa tiimeittain toimistolla tyoskente-
levien tyontekijoiden prosentuaalisen osuuden koko tiimin henkilomaarasta.
Koko Joensuun toimistolla arvioitiin tydntekopaikan jakautuvan niin, etta noin 24
prosenttia tyontekijoista tyoskentelee paaasiassa toimistolla ja 76 prosenttia

paaasiassa etana.

Kuinka moni tiimildinen tydskentelee paaasiassa
toimistolla

33%

23 % 23 % 23 %
18 %

Kuvio 7. Toimistolla tydskentelevien tyontekijoiden arvioitu prosentuaalinen

osuus tiimeittain, pienimmasta suurimpaan.

Esihenkilot kertoivat tyoskentelevansa fyysisesti toimistolla hieman useammin
kuin heidan tiiminsa. He kertoivat olevansa toimistolla keskiarvollisesti 31 pro-
senttia tydajastaan. Yhteista kaikille oli se, etta jokaisella on jaksoja, jolloin toi-
mistolla tyoskennelldan selvasti enemman, jopa kokonaisia viikkoja — ja valilla
on jaksoja, ettei toimistolla kayda ollenkaan esimerkiksi kahteen viikkoon. Kuvio
8 kuvaa esihenkildiden toimistolla tydskentelyn jakaumaa. Kuviosta nahdaan,
etta yksi esihenkild kertoi tydskentelevansa noin 50 prosenttia toimistolla ja 50
prosenttia etana, kun taas muilla tydoskentely painottui selvasti enemman etatyo-
hon.
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Esihenkil6iden tyoskentely toimistolla

50 %

| | ‘ ‘
| |
25 % | 25% ‘25%

Kuvio 8. Esihenkildiden arviot tydskentelymaarista toimistolla, pienimmasta suu-

rimpaan.

Kolme haastateltavaa kertoi, ettei heidan timeissaan ollut erikseen sovittu tiimin
sisaisia pelisaantoja tydoskentelypaikasta. Naissa tiimeissa nojataan Joensuun
toimipisteen yhteisiin etatydsta sovittuihin kaytantdihin, mika antaa tyontekijoi-
den tyoskennella hyvin vapaasti, joko tyopaikalla tai kotona. Kahdessa tiimissa
oli kuitenkin kayty talvella 2023 keskustelua toimistopaivien lisaamisesta. Yksi
haastateltava kertoi, ettd han on aina tarvittaessa keskustellut tydntekopaikasta
tiimilaistensa kanssa, ja sopinut myds jokaisen kanssa erityisjarjestelyista, mi-
kali naille on ollut tarve. Kaksi esihenkil6a kertoi kannustavansa tyontekijoita tu-
lemaan toimistolle etenkin niina paiving, joille on aikataulutettu kahdenkeskinen
keskustelu, eli one-to-one esihenkildn ja tydntekijan valille. Lisaksi yksi esihen-
kild mainitsi tiimissa olevan suosituksen, jonka mukaan toimistolla jarjestettaviin
koulutuksiin olisi hyva osallistua paikan paalla. Yhdessa tiimissa oli sovittu, etta
kehityskeskustelut kdydaan aina fyysisesti samassa paikassa. Esihenkilot ker-

toivat tiimiensa etatyon pelisaannaoista nain:

Sehén on ollut tdysin vapaata, etté jokainen saa tehdd miten haluaa.
(H1)

Kannustan ihmisié one-to-one péiviné tulemaan toimistolle, mutta ei se-
k&éan ole niinku pakollista. (H2)

Tybntekijé saa itse p&éattdg kdytannossa, ettd ollaanko toimistolla, vai ol-
laanko Teamsin vélityksella. - - Hyvin joustavasti halutaan kylla sopia
asiat. Silleen lennosta, etta ei vélttdmétta hakata liikaa niinku kiveen
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asioita vaan sen takia, ettéd meilld pitéis olla jotain tiettyja toimintamalleja.
(H3)

Jos tydntekijat haluaa tehdé eténé ja se on heille parempi, niin se heille
Suotakoon. (H5)

Kun haastateltavilta kysyttiin, millaisia plussia tai miinuksia paikkariippumatto-
maan tydskentelyyn sisaltyy heidan itsensa tai heidan johdettaviensa nakodkul-
masta, niin vastaukset olivat hyvin samankaltaisia etenkin hyotyjen osalta. Jo-
kainen esihenkild mainitsi etatdiden lisaavan tyorauhaa ja tehokkuutta verrat-
tuna toimistolla tydskentelyyn. Esihenkildiden mukaan kotona tydskennellessa
tydhon ei tule keskeytyksia ja juuri keskeytysten puuttumisen mainittiin helpotta-
van flow-tilaan paasemista. Lisaksi etatdiden kerrottiin saastavan aikaa, helpot-
tavan arkea ja siten lisdavan jopa palautumisaikaa tdiden teosta. Etatyon hait-
toja puolestaan nosti esiin nelja haastateltavaa. Etatyon myoéta sosiaalisuuden
kerrottiin karsivan, koska kaytava- tai kahvihuonekeskusteluja ei synny ja va-
paamuotoiset kohtaamiset jaavat siten puuttumaan. Sosiaalisuuden vahentymi-
nen nakyi yhden esihenkilon mukaan myos siina, etta uusien tyontekijoiden on
koettu olevan vaikeampi paasta mukaan tiimiin. Lisaksi kaksi esihenkil6a kertoi,
etta kotoa toita tehdessa tyodn ja vapaa-ajan vali voi hamartya, vaikka kaytossa
olisikin erillinen tydhuone. Taman vuoksi yksi esihenkilOista kertoi kokeneensa
huolta tyontekijoista siksi, etta poistuvatko he juuri koskaan kotoaan tai tietoko-
neeltaan, kun monen harrastuksetkin liittyvat tietokoneisiin. Haastateltavat kom-

mentoivat paikkariippumattomuuden plussia ja miinuksia nain:

Tybmatkaliikenne ja kaikki on mukavaa, kun j4& pois, jos kotoa teet,
mutta sitten ne kohtaamiset taélla kuitenkin tuntuu, ettd ne ehké voittaa
sen. (H1)

Varsinkin uudet, taloon tulevat tydntekijét niinku. Ei ne néé livené tiimia,
niin ei vélttamatta tuu sité tiimihenkeé samalla tavalla. (H2)

Kylldhén se luo semmosta vapautta ja tietylla tavalla rauhoittaa tydpéivia.
Tavallaan se ty6n flow séilyy. Ei tule semmoisia katkoksia. (H3)

Haastateltavilta kysyttiin etatyosta myos, miten haastateltavat ovat kokeneet

esihenkildtyon, jossa yhdistyy etana ja fyysisesti samassa paikassa tapahtuva
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johtaminen, ja aiheuttaako valimatka haasteita johtamistyohon. Kolme esihenki-
|6a kertoi, etta valimatka ei ainakaan vaikeuta heidan ty6taan. Kerrottiin myds,
ettei siind ole eroa, ollaanko johdettavien kanssa fyysisesti samassa tilassa vai
Teamsin valityksella. Esimerkkina mainittiin tiimipalaverit, joiden yksi esihenkilo
mainitsi sujuneen erityisen hyvin etana. Valimatkasta koettiin kuitenkin aiheutu-
van haasteitakin: yksi esihenkild pohti, etta etenkin vakavan korjaavan palaut-
teen antaminen tai erilaiset puuttumiskeskustelut voivat olla huomattavasti vai-
keampi kayda etana kuin toimistolla. Yksi esihenkil totesi, etta han henkilokoh-
taisesti kavisi mieluummin one-to-one-keskustelut toimistolla. Lisaksi mainittiin,
etta toimistolla ollessa on helpompi pysya tyontekijoita lahella ja esimerkiksi
tydnteon valvominen on huomattavasti helpompaa, kuin etana tyéskennellessa.

Haastateltavat kertoivat valimatkasta seuraavaa:

Suurin osa asioista onnistuu aika hyvin, rijppumatta siitd missé tekee
hommia. Kun kuitenkin nettiyhteydet sun muut on nykyéén joka paikassa
niin hyvét, etta palaverit ja kaikki onnistuu videon kanssakin ihan hyvin.
(H2)

Pitda nahdé vdhdn enemmaén vaivaa siihen, etté oikeasti kukaan ei taval-
laan unohdu, vaan tulee niinku kaikkien kanssa oltua yhteydessé. (H3)

Se on nykypéivaa, etté pystyy tietokoneen ja netin yhteydelléa tekeméaéan
t6ita, niin ei se vaadi sité fyysista Idsné&oloa. - - Ei se minun mielestéa ole
vaikeuttanut yhtdan mitdén, mutta tota tietysti sitten, jos pitda paikan
paélle tulla, niin sitten pitda sopia niité erikseen aina, kun on kaikki tottu-
nut siihen, etta tehéén etana. (H4)

Joustavuus nousi neljassa haastattelussa viidesta ensimmaisena asiana, kun
esihenkildilta kysyttiin, millaiset asiat ovat heidan tiimilaisilleen erityisen tarkeita.
Joustavuuden lisaksi mainittiin avoimuus, tiimihenki ja palkan suuruus. Kaksi
esihenkiloa kertoi, etta yhteistyon erinomainen sujuminen Teamsin valityksella
koettiin tiimeissa tarkeaksi. Lisaksi yksi esihenkilo oli tulkinnut tiimin kokevan
jatkuvat one-to-one-keskustelut tarkeiksi, silla han oli saanut naista positiivista
palautetta tiimiltdan. Haastateltavat kommentoivat heidan tiimilaisilleen tarkeita

asioita esimerkiksi nain:

Joustavuus sieltd nousee ihan tosi vahvasti. (H1)
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Porukka oikeasti tykk&éa tosi paljon siité, ettd saa tehdéa etdnd hommia. - -
Ihmiset on ollut silleen tosi tyytyvéisia siihen, miten hyvin Teamsin kautta
kuitenkin toimii se homma. (H2)

Paikkariippumattomuudesta tietysti se, ettd moni on kylléd sanonut, etté
kiva etté et pakota toimistolle ja on térkeeta, etté voi tehdéa joustavasti
hommia. On tainnut joku sanoo semmostakin, etta tota jos ei saisi tehdé
néin vapaasti, niin todennékdisesti sitten harkihtis muita hommia. (H3)

- - Sitten on my@és joustavuus, mikd nousee jatkuvasti. (H5)

Lasnaolo nousi tarkeimmaksi odotukseksi, kun haastateltavilta kysyttiin, mita he
ajattelevat tiimiensa odottavan heilta. Lasnaolon nosti nelja esihenkiloa viidesta.
Esihenkildiden mukaan tiimilaiset odottavat sita, etta esihenkild on saatavilla, ta-
voitettavissa, antaa palautetta, auttaa, selvittaa asioita seka kay lapi ja kasitte-
lee tulleita palautteita tai reklamaatioita. Yksi esihenkild mainitsi saaneensa tii-
milta hyvaa palautetta siita, etta han reagoi nopeasti tiimilta tulleisiin kysymyk-
siin, joten han koki taman erityisen tarkeaksi. Yksi esihenkilo kertoi, ettei tieda
mita tiimi hanelta odottaa, mutta han on kuitenkin pyrkinyt johtamaan mahdolli-
simman lapinakyvasti ja keskustelemaan avoimesti kaikista aiheista tiiminsa

kanssa. Tiimilaisten odotuksia kuvattiin esimerkiksi seuraavanlaisesti:

Miné oon sanonut kaikille aina, ettd oli mitd tahansa hommaa, niin tota
laittakaa minulle viestié, jos ei mitddn muuta paikkaa I0ydy tai télleen. Ja
jos ette tieda mita pitaéa tehda, niin minulle vaan viesti, niin miné selvitan
sitten. (H2)

Jokainen tietéé sitten sen, etté et jos on mennyt joku keikka erityisen hy-
vin, niin siitd saa palautteen ja jos menee jotenkin silleen, et siihen jéa
parantamisen varaa, niin siitdkin saa palautteen. (H3)

En kylléd muista, etta olisivat mitddn niinku sanoneet sellaista, mité oottai-
sivat. Et se on védhén ikévékin puoli, koska minéd oon kysellyt niité palaut-
teita, ettd sanokaa niinku, etta mita voi tehda paremmin. (H5)

Lasnaolon nakdkulmasta tarkeiksi nousivat myds one-to-one-keskustelut, jotka
nousivat esiin hyvin vahvasti, kun kysyttiin ovatko esihenkilot saaneet toiveita
tai kehitysehdotuksia tiimilaisiltdan esihenkilotyohon liittyen. Tama sama kysy-

mys toistettiin kaksi kertaa hieman eri muodossa ja eri kohdissa haastattelua,
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koska haluttiin korostaa tiimilta esihenkilGille tulleita kommentteja ja toiveita.
Kolme viidesta kertoi tiiminsa toivoneen heiltd sdanndllisia one-to-one-keskuste-
luja. Yksi esihenkil6 kertoi saaneensa kehitysehdotuksena oman substanssi-
osaamisensa kehittamisen, jotta hanelta voisi kysya enemman apua suoraan
tyohon liittyvissa ongelmissa. Kaksi haastateltavaa taas kertoi, etteivat he olleet
saaneet ollenkaan tiimilta toiveita tai kehitysehdotuksia omaan tydéhonsa liittyen.
Kun kysymys toistettiin mydhemmin haastattelussa, oli enemmist6 vastauksista
samansisaltoisia kuin aiemminkin. Uutena kuitenkin esiin nousivat palautteet
esihenkiloiden viestintaan liittyen: yksi esihenkilo oli saanut palautteen, etta
viestinta ei ole tarpeeksi nopeaa, ja etenkin muutostilanteissa tiimia taytyisi pys-
tya tiedottamaan asioista entistd aiemmin. Esihenkild kertoi samalla, ettei han
pysty itse vaikuttamaan tahan, silla tieto tulee hanellekin usein liian mydhaan.
Viestinnan osalta toinen esihenkild kertoi saaneensa kehitysehdotuksia Teams-
tiimipalavereiden pitdmiseen, seka omaan viestintaansa liittyen. Tiimista oli
tuotu ilmi, etteivat kaikki valttamatta halua kertoa asiaansa chatin valityksella,
jos ollaan etana. Palautteen perusteella esihenkilo olikin alkanut soittaa tyonte-
kijoille useammin. Tiimilaisilta saaduista kehitysehdotuksista kerrottiin esimer-

kiksi nain:

Ainakin he on aina sanonut sita, etta lasné pitéisi olla enemman. - -
Vahva aikomus minulla on liséta niinku niitéd suoria one-to-one-keskuste-
luja. (H1)

- - Niiden pidosta oon saanut hyvééa palautetta, etta tota porukka on sel-
kedsti arvostanut niita. (H2)

One-to-one-keskustelut. Niistd oon saanu paljon hyvééa palautetta, etta
kiva etté jutellaan séénndllisesti. (H3)

Kaikki haastateltavat kokivat timiensa yhteishengen hyvaksi tai todella hyvaksi.
Osassa tiimeista tyontekijat viettavat vapaa-aikaa yhdessa, ja yksi esihenkild
kuvasikin tiimissa vallitsevan ilmapiirin olevan valilla jopa liilankin kaverillinen toi-
denteon kannalta. Toisaalta taas yksi esihenkilé kuvaili tiimin tunnelmaa sel-
laiseksi, etta toita tehdaan tiiviisti yndessa, toita ei oteta liian tosissaan, vaan
mukana on paljon huumoria. Yhdessa tiimissa kerrottiin olevan avoin keskuste-

lukulttuuri, jossa ei tarvitse peitelld, jos jotain on mennyt pieleen, ja asiat
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voidaan ottaa asioina, eika henkilokohtaisesti. Vaikka jokainen haastateltava
koki tiiminsa yhteishengen hyvaksi, niin silti yksi haastateltavista koki, etta tiimi

voisi edelleen parantaa kommunikointiaan ja aktiivisuuttaan etenkin Teamsissa.

Esihenkilbita pyydettiin arvioimaan tiimiensa hierarkkisuutta asteikolla 1-5,
jossa 1 on minimi- ja 5 maksimiarvo. Keskiarvoksi saatiin 1,8/5 ja vaihteluvali oli

1-2,5. Vastaukset on kuvattu kuviossa 9.

Tiimien hierarkkisuus

2,5

1,5

1

Kuvio 9. Esihenkildiden arviot tiimiensa hierarkkisuudesta. Pienimmasta suurim-

paan.

Jokainen esihenkild perusteli oman arvionsa varsin kattavasti. Nelja esihenkil6a
kertoi tietoisesti pyrkivansa siihen, etta tiimin hierarkia olisi mahdollisimman ma-
tala ja ettei heidan ajateltaisi olevan muita ylempana. Matalan hierarkian ajatel-
tiin edesauttavan sita, etta tyontekijat kokisivat esihenkilonsa mahdollisimman
helposti lahestyttavaksi. Taman taas kerrottiin mahdollistavan avoimen keskus-
telun ja sen, etta esihenkildlle voi antaa kritiikkiakin. Hierarkkisuudesta keskus-

tellessa nousivat seuraavat kommentit:

Silleen hierarkkisesti, etté niinku kuka osaa eniten ja sit kenelté kysytééan
apua, ni ehka silloin siiné on pienta, mutta kylla siind hyvin tasa-arvoisia
kaikki ollaan ja hyvin pieni kynnys on. Mut kylla tietyt asiat joskus jopa
niinku unohtuu, ettg ehké& pieni hierarkia on hyvésta. (H1)

Enké& yleensé sano itseéni esihenkilbksi, enké puhu, ettd minulla on alai-
Sia, vaan tiimilédisia. Silleen just madaltanut sita, ettd ihmiset uskaltaisi
sitten tulla puhumaan minulle just mist& vaan. (H2)
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Miné ainakin haluisin, ettd minulla on semmonen mahdollisimman matala
kynnys. (H3)

Kaikki on samalla tasolla ja meikéldinenkin pyrkii toimimaan silleen. (H4)

Etta eivédt misséén nimessé ajattele, ettd miné oisin jotenkin heidén yla-
puolellaan. Minulla on vaan eri tybtehtdvé yksinkertaisesti, et se ei ole
niinku sen kummosempaa. (H5)

Yksi haastateltava kertoi uskovansa siihen, etta toiminnan tulee olla hyvin struk-
turoitua tydnteon helpottamiseksi. Kolme esihenkil6a mainitsi, etta tiimissa kun-
nioitetaan pidempaan talossa olleiden osaamista ja tasta voi tulla pienta hierar-

kiaa tiimin sisalle. Kokonaisuudessaan kaikkien tiimien rakenteet koettiin kuiten-

kin erittain matalahierarkkisiksi, kuten numeraaliset arviot kertovat.

5.2 Oman tyon sisalto

Jo aiemmin noussut lasnaolo nousi uudelleen esiin, kun esihenkildilta kysyttiin
heidan mielestaan tarkeimpia tyotehtaviaan: nelja viidesta mainitsi lasnaolon
tarkeimmaksi tyotehtavakseen. Tarkeimmaksi yksittaiseksi lasnaoloa vahvista-
vaksi tyotehtavaksi koettiin one-to-onet seka naiden lisaksi yleinen keskustelu-
yhteyden yllapito. Muita tarkeita tyétehtavia kerrottiin olevan kaikenlainen tiimin
tukeminen ja auttaminen. Tarkeiksi mainittiin myos tyonteon ja onnistumisten
mahdollistaminen esimerkiksi onnistuneella resursoinnilla ja varmistamalla, etta
tydntekijoiden tydvalineet, taidot ja koulutukset ovat ajan tasalla. Yksi haastatel-
tava kertoi ehdottomasti tarkeimmaksi tyotehtavakseen varmistaa, etta jokainen

tyontekija saa palkkansa tyostaan. Tarkeimpia tyotehtavia kuvailtiin nain:

Niin kun sparraajatyylinen. Sitd haluaisin olla enemmén nyt téllé hetkella
itekkin, ettéd annan niitd edellytyksia onnistua siiné tydssé, kuunnella, olla
tukena, auttaa. - - Hyvén tybympéristén varjeleminen, et kaikilla on mu-
kava olla téisséa. (H1)

Jos yks pitéisi valita isommiks noista niin miné sanoisin, ettéd ne one-to-
onet on ehkd semmoinen, mitd minéa niinku viimeisenéa ldhen poistamaan
kalenterista. (H2)

Olla lasné ja kuunnella tai tietdé, jos ihmisilléd on jotain tyon esteitéa tai
huolia. (H3)
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Siitéa lahtee niinku tavallaan se meikéldisen onnistuminen itesséan, etta
meik&n tiimi onnistuu. (H4)

Vahemman mieluisia tyotehtavia kysyttaessa vastaukset olivat selvasti niukem-
pia. Yhteista monelle oli se, etta erilaiset palaverit, joissa oma rooli ei ole oleelli-
nen tai jotka eivat ole valttamattéomia, koettiin vahemman mieluisiksi. Kaksi ker-
toi epamieluisampia tehtavia olevan ne tehtavat, jotka tulevat lilan nopealla ai-
kataululla ja siksi niiden tekemiseen ei yksinkertaisesti ole tarpeeksi aikaa. Va-

hemman mieluisista tydtehtavista kerrottiin esimerkiksi seuraavaa:

Ylldtyshommat, mitkd on jossain suunniteltu ja kukaan ei ole meille vai-
vautunut kertomaan niista. Niin niiden jalkautus k&yttddn on se ehké tym-
pein osuus. - - Sitten joudutaan tosi lyhyellé varoitusajalla tekemé&én
muutoksia. (H2)

Palaverit, misséa ei valttamatta meikalaista tarvita, niin sitten miettii, etta
et tota voisinko miné olla tekeméssé jotain muutakin niinku tdrkedmpaa.
(H3)

Se mieluisuus perustuu hyvin monesti silhen ajan mééaréén. (H4)

Ei minulla oikeastaan ole ehkd semmoisia ei-mieluisia toita ollenkaan.
(H5)

Haastateltavilta kysyttiin myos heidan mielestaan esihenkilon tarkeimpia omi-
naisuuksia. Vastaukset olivat hyvin monipuolisia, joten ne on esitetty kootusti
sanapilvessa (kuvio 10). Fontti on sita suurempi, mitd useammin vastaus toistui.

Vastauksissa korostuivat lasnaolo, avoimuus ja tavoitettavuus.
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Kuvio 10. Esihenkildon tarkeimmat ominaisuudet sanapilvessa.

Ennen haastattelujen alkua haastateltaville maaritettiin inmisten ja asioiden joh-
tamisen seka palvelevan johtamisen termit. Haastatteluissa esihenkilGilta kysyt-
tiin, ettad kokevatko he ihmisten tai asioiden johtamisen luontaisemmaksi itsel-
leen ja millaisia ajatuksia nama herattava suhteessa omaan osaamiseensa.
Yksi esihenkild koki, etta asioiden ja ihmisten johtaminen ovat hanella keske-
naan taysin tasapainossa ja kumpikaan ei ole hanelle luontaisempaa. Kolme
esihenkilda koki, ettéa ihmisten johtaminen on itselle luontaisempaa, kun taas
yksi viidesta haastatellusta vastasi, etta asioiden johtaminen on hanelle itsel-
leen helpompaa ja ettd han haluaisi nimenomaan oppia innostamaan paremmin
tiimilaisiaan. Kaikkien viiden esihenkilon keskiarvoksi tuli ihmisten johtamista 62
prosenttia ja asioiden johtamista 38 prosenttia. Kuvio 11 nayttaa kuinka vas-

taukset jakautuivat haastateltavien kesken.

Asioiden johtaminen ja ihmisten johtaminen
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70%
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50 %
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Kuvio 11. Asioiden ja ihmisten johtamisen jakauma.
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Kaksi esihenkil6a kuvasi, etta heidan mielestaan asioiden johtaminen on eraan-
lainen pakollisten tydtehtavien muodostama runko ja ihmisten johtaminen on
liha tdman rungon ymparilla. Ihmisten johtamisella halutaan varmistaa, etta
tyontekijoilla on kaikki, mita he tarvitsevat onnistuakseen tyossaan, ja etta ihmi-
set viihtyvat tydpaikallaan ja tydssaan. Palvelevasta johtamisesta esihenkildt oli-
vat yksimielisia. Palveleva johtaminen nahtiin erittdin hyvana lahestymistapana
esihenkilotydlle. Yleisesti kaikista tarkeimmaksi koettiin juuri tyontekijoiden hy-
vinvointi ja taman edistaminen omalla tyolla arjessa. Haastateltavat kertoivat

ajatuksiaan omasta johtamisestaan nain:

Onhan se ihan mielettbmén térkeéta, etta sina oot aina tavoitettavissa. - -
Monestikin miné keskeytén monen asian, minka oon tekemé&ssa, etta
Saan heti vastattua, jos joku kysyy. Etta4, onhan se niinku aika palvelual-
tista. - - Joka kertahan sité tulee kysyttya, et niin kun, mita kuuluu, onko
tyévélineet kunnossa, tarvitsetko apua jossakin. (H1)

Mind en mikromanageeraa niin paljon, ettd mind kun luotan kuitenkin,
ettd minun tiimildiset pystyy tekemaéan toité. Autan tarvittaessa tietenkin,
Jos ne tarttee jotain. - - jos mind saan minun toimilla helpotettua minun tii-
min tybskentely&, niin tota se auttaa sité, ettd ne pysyy talossa, niilld on
paljon mukavampi olla t4élla, vaihtuvuus pienenee, miké helpottaa pit-
kélla aikavalilla sita tiimin toimintaa. - - Isoin homma, mitéa tassé voin
tehdé ja millé saan niinku parannettua sité tiimin olotilaa ja ylipdataan
vointia tdsséd hommassa. (H2)

Oon niinku varmistamassa, etté heillé on ne jutut mité he tarviaa, ettd he
suoriutuu hyvin tyésta. Ja saa myds sen palautteen silloin kun se on
niinku ansaittua, hyvassa tai pahassa. (H3)

Jos meilld on kaikki hyvin téélla pdésséa ni se lopputuote on aina pa-
rempi. - - Minnuu kiinnostaa ne ihmiset enemmaén siinéd mielessa. - -
Edellytykset sille tydn onnistumiselle varmistetaan asioiden sek& henki-
l6iden johtamisella. (H4)

Haluaisin sanoa, ettad se on paljon sité ihmiskohtaista l&dhestymista, eikéa
asioiden johtamista, mutta sitten samaan aikaan se asioiden johtaminen
auttaa siind ihmisten johtamisessa. - - . Minulle on varmaan kaikista tér-
keintéa tydntekijbiden hyvinvointi. (H5)

Omaa ty0ssa suoriutumistaan esihenkilot arvioivat eri tavoin. Suurin osa oli kui-

tenkin sita mielta, etta tiimin onnistumiset ja epaonnistumiset kertovat siita,
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kuinka esihenkild on tydssaan onnistunut. Yksi haastateltava totesi, etta mita
vahemman hanta tarvitaan, sitd paremmin tiimilla menee. Taman lisaksi kaksi
kertoi tiimissa vallitsevan yhteishengen kertovan, kuinka he itse ovat suoriutu-
neet tyossaan. Kaksi esihenkiloa korosti tiimilta tulevan palautteen tarkeytta
oman suoriutumisensa arvioinnissa. Molemmat heista kertoivat tekevansa myos
jatkuvaa itsearviointia esimerkiksi seuraamalla viikon aikana tekemiaan tehtavi-
aan ja ajankayttoaan. Naiden lisaksi yksi haastateltava mainitsi omalta esihenki-
I0ltaan ja asiakkailta tulevien palautteiden auttavan arvioimaan omaa tyossa

suoriutumistaan.

Palautteen osalta esihenkil6ita pyydettiin arvioimaan, kuinka usein he saavat
palautetta ja kenelta. Kolme haastateltavaa kertoi saavansa palautetta ja sen
kerrottiin tulevan omasta tiimista, asiakkailta, palvelupaallikdilta tai omalta esi-
henkilolta. Paaasiassa palautetta kerrottiin tulevan viikoittain ainakin joltain

naista. Palautteen saamisesta ja antamisesta kerrottiin seuraavaa:

Ei nyt varsinaisesti ehké niinku palautetta, etté teitpd hyvin tai teitpé huo-
nosti. Ei minun mielestéd semmoista tule yhtéaéan. (H1)

Min& oon selkeéasti tehnyt hyvdd hommaa ja miné oon saanut tiimilta hy-
véé palautetta. - - Niin, eipé paljon silleen parempaa tota kommenttia voi
oikein saada, etté jos omat tiimildiset arvostaa sitd mitd miné teen. Mutta
el nyt tietenk&&n hukuta palautteisiin missd&n nimessé tassé. - - Etta ei
kai palautetta liikaa pysty saamaan. (H2)

Ottaahan ne itekkin sitten vélillisesti onnistumiset mité tiimi on tehnyt, niin
omina onnistumisina, ja sitten toisinpéin, etta et jos epdonnistutaan, niin
kyllahdn min& oon se kuka on myds ep&onnistunut siiné niinku omasta
mielesté. - - Jos meilld on asiakkuudessa jotain mennyt pieleen, niin kyl-
l&hén se tietylla tavalla meikaldinen on oltava, kuka siihen vastaa tai ot-
taa vastuun siitd. Ja toki sitten, jos tulee kehuja, ettéd nyt on mennyt néin
hyvin taa, niin sitten vieddén se palaute heti sinne, minne se kuuluu. (H3)

En kylla hirveédsti saa minun omasta toiminnasta palautetta, ainakaan
semmoista niinku vakavaa palautetta. (H4)

Haluaisin ehdottomasti liséé, ja ennen kaikkea sitéd rakentavaa pa-
lautetta. (H5)
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Kaksi haastateltavaa kertoi, etteivat he saa vakavasti otettavaa palautetta
omasta tyostaan, vaikka he kertoivatkin joskus saaneensa palautteita omilta tii-
meiltdan — naita palautteita ei kuitenkaan ollut koettu kehittaviksi. Kolme esihen-
kiloa viidesta haluaisi enemman palautetta, koska se mahdollistaisi heidan mu-
kaansa oman kehittymisensa.

5.3 Ajankaytto

Esihenkilot kuvasivat tydviikkojaan vaihtelevasti, kun heita pyydettiin kuvaile-
maan tavallista tydviikkoaan. Jokainen kertoi kayttavansa aikaa palavereihin,
joista mainittiin asiakaspalaverit ja erilaiset sisaiset palaverit, kuten esimerkiksi
tiimipalaverit. Kaikki mainitsivat myos esihenkildiden rutiinityot, kuten tydtuntien
tarkastuksen, tydvuorolistojen tekemisen ja tydn suunnittelun. Naiden lisaksi
kaksi haastateltua kertoi kayttavansa viikoittaisesta tydajastaan noin 10 pro-
senttia one-to-one-keskusteluihin. Kolme esihenkiléa kertoi, etta suuri osa hei-
dan tybajastaan menee Teamsissa jutteluun, paivystamiseen ja erilaisiin kysy-
myksiin vastailuun. Yksi esihenkil® kertoi itselladn olevan niin paljon erilaisia

projektiluontoisia t6ita, ettd han koki niiden haittaavan hanen esihenkilotyotaan.

Tyoviikon suunnittelun osalta vastaukset jakautuivat melko paljon, silla kolme
esihenkilda kertoi, etteivat he suunnittele tydviikkoaan kovin tarkkaan, eivatka
hyédynna saanndllisesti kalenteria suunnitteluun. Yksi esihenkildista kertoi
syyksi tahan, ettei halua kalenterinsa nayttavan varatulta, jotta tyontekijat kokisi-
vat hanen olevan saatavilla. Kaksi esihenkiloa kertoi suunnittelevansa tyoviik-
konsa melko tarkasti. Toinen heista kertoi laittavansa kalenteriin kaikki tehtavat,
jotka hanen taytyy tehda. Tydviikon ajankaytostaan nama kaksi kertoivat suun-

nittelevansa noin 50-60 prosenttia tydajastaan.

To-do-listojen kaytto oli yleisempaa tyon suunnitteluun, kuin kalenterin hyodyn-
taminen, silla nelja viidesta kertoi kayttavansa to-do-listaa tydnsa priorisointiin ja
seurantaan. Naista neljasta jokainen kertoi seuraavansa suorittamiaan tyotehta-
via ylivivaamalla naitd omasta listastaan. To-do-listan lisaksi yksi kertoi teke-
vansa henkilokohtaista ty0ajan seurantaa Exceliin. Yksi haastateltava kertoi
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hanen tyonsa olevan jatkuvaa monen yhtaaikaisen asian hoitamista ja rastilis-
toista selviamista, joten han ei pysty suunnittelemaan tydviikkoaan, eika kerkea
myoskaan analysoimaan ajankaytt6aan. Hanesta tuntui, etta hanella on liikkaa
tekemista yhdelle ihmiselle. Sama haastateltava kertoi myos ainoana koke-
vansa kiiretta, mutta tottuneensa tilanteisiin, joissa pitaisi tehda kaksi asiaa mut-
tei voi tehda kuin yhden. Nelja muuta haastateltavaa koki kiiretta harvoin tai erit-
tain harvoin ja yksi vastaajista ei ollut kokenut kiirettad oikeastaan ollenkaan.
Tama henkild mainitsi myos kertoneensa esihenkildlleen, etta voisi ottaa itsel-
leen enemmankin vastuita ja tyotehtavia. Kolme esihenkiloa kertoi tyon olevan
kausiluonteista siten, etta joinain paivina tyotehtavia on erittdin vahan ja joinain
paivina niin paljon, ettei tydaika riitd kaikkien tehtavien tekemiseen. Omaa ajan-

kayttdaan esihenkilot kuvasivat nain:

Se on niinku se leijonaosa, ettéa olet paikalla lasnéa ja vastaamassa ihmi-
sille kysymyksiin. Se on se isoin, mika vie eniten aikaa. - - Ei se Kiire ai-
nakaan stressaa, etté sita niin paljon olisi sité kiiretta. Ei se niinku hait-
taa. (H1)

Minun ajankéytén suunnittelu ei ehké oo niin hyvélla tasolla, kuin mité se
ehké voisi olla silleen, mutta ei se oo silleen nékynyt, ettéa kylléd miné
saan tehtyé kuitenkin kaikki, mut mind en vaan suunnittele niin tarkkaan
sité tybviikkoa. - - En silleen niinku tarkasti aikatauluta sita, tota kalente-
ria niin ja sen takia se onkin aina niin tyhjan nakdinen muihin verrattuna.
(H2)

Pé&ivan viimeinen tydtunti, niin mind en mielelldén siihen aikatauluta vaan
sitten min& teen ne asiat mitd mind en oo péivan aikana kerennyt. Ja et
siin& tavallaan niinku paéasee jo vadhan niiku paketoimaan péaéassééan jo
sitéa péivaé ja miettimédén seuraavaa. - - Kiire on sité, etté silloin ei aina-
kaan olla lasné ja sit kuitenkin oma tavoite ois se - tai niinku l&sné siiné
mita tekee. (H3)

Joskus meikéllé on palavereita ihan kalenterin tdydelté, ja sitten ne tota
hommat, mité pitéis tehdé siiné sivussa. - - Se on meikéllé aika paljon
semmoista multitaskaamista jatkuvasti. - - Tosiaan vaikuttaa silta, etta
meikélla on lilkaa tekemista yhelle ihmiselle. - - Siihen one-to-one kier-
toon miné haluaisin muun muassa, niin enemmaén aikaa itelle. (H4)

Vélilld on hiljaisia jaksoja, nautin niistd. Muftta tota ajoittain on sitten sita,
etté ei tunnu vaan riittdvan tunnit paivassa tai viikossa, etté tulee sit niité
liukumia. (H5)
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Yhteydenpidosta tiimilaisiinsa haastateltavilla on erilaisia kaytantoja. Yksi kertoi
olevansa paivittain yhteydessa jokaiseen tiimildiseensa ja kolme noin kerran
viikkoon. Yksi haastateltava taas kertoi, etta yhteydenpitokierros voi kestaa
useita kuukausiakin, koska tiimissa on henkil6ita, jotka eivat halua, etta heihin
ollaan aktiivisesti yhteydessa. Han kertoi tallaisten tyontekijoiden kuitenkin paa-
asiassa osallistuvan tiimipalavereihin. Tyontekijéiden vuorotdiden kerrottiin hait-
taavan saanndllista yhteydenpitoa kahdessa tiimissa. Tydvuorokierron takia ker-
rottiin saattavan menna kaksikin viikkoa, etteivat esihenkilot ole yhteydessa
osaan tyontekijoistaan. Yksi haastateltava kertoi, ettei hanen mielestaan edes
ole tarkoituksenmukaista olla kaikkiin yhteydessa paivittain, koska han haluaa

antaa tilaa itsenaiselle tyonteolle.

Saannollisia kahdenkeskisia keskusteluja, eli one-to-oneja kertoi kayvansa
kaksi esihenkildista: toinen selkeasti yhden kuukauden valein ja toinen 1-2 kuu-
kauden valein. Myds kaksi muuta haastateltavaa kertoi kdyvansa tiimilaistensa
kanssa one-to-oneja, mutta keskustelut eivat ole olleet niin saanndllisia, vaan
enemmankin spontaaneja keskusteluja, joita on kayty silloin, kun on jotain eri-
tyista lapikaytavaa — tai silloin, kun tydntekija pyytaa keskustelua. Molemmat
ovat kayneet keskusteluja mielestaan liian harvoin, ja toinen olikin asettanut it-
selleen selkean tavoitteen aloittaa kaymaan keskusteluja jokaisen tiimildisensa
kanssa vahintaan kahden kuukauden valein. Yksi esihenkilo kertoi, ettei ole pi-
tanyt one-to-oneja, koska hanella ei ole niille aikaa, mutta han kertoi pitdvansa
muilla tavoin jatkuvaa yhteytta tiimilaisiinsa. Han haluaisi, etta hanella olisi
enemman aikaa lahijohtamiseen ja juuri naihin keskusteluihin, jotta voisi kayda
niitd yhden kuukauden valein johdettaviensa kanssa. Haastateltavat olivat yksi-
mielisia siita, ettei one-to-one-keskusteluiden sijainnilla ole valia, ja etta jokai-
nen heista haluaa antaa tydntekijoille mahdollisuuden kayda keskustelut etana
tai toimistolla kasvotusten. Kaksi saanndllisesti one-to-oneja pitavaa esihenkiléa
kertoi kayvansa keskustelut timilaistensa kanssa noin puoliksi etéana ja puoliksi
toimistolla. Molemmat kertoivat antavansa jokaisen tyontekijan valita missa kes-
kustelu milloinkin kdydaan. Yhteensa nelja esihenkil6a kertoi kannustavansa
tydntekijoita tulemaan toimistolle silloin, kun kahdenkeskinen keskustelu on

ajankohtainen. Kaksi naista neljasta totesi, etta kavisi itse keskustelut aina
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mieluummin toimistolla, mutteivat halua kuitenkaan pakottaa ketaan toimistolle,

mika tuli esiin myds kommenteissa:

Joku aihe, mistd haluat puhua hénelle, ehké joku kehityskohde mut sit
siind samalla otetaan niitd muita one-to-one aiheita. Ja siis sen tyyppista
on ehk& enempi se, et se ei 0o sellanen suunnitelma, etté kalenterissa

on tuossa kohti sitten seuraava, etta jutellaan ensi viikon perjantaina.
(H1)

Saattaa olla et tulee juttua ja siitd huomaa sit jos se jos se alkaa olla yks
one to one puoltoistatuntia, niin tietdé etta taa pitéisi kdyda useemmin
t4& keskustelu. - - Minusta se, etté ollaanko nyt Teamsissa vai saman
poyvén déressé naamatusten, niin ei sillé niinku sikéli oo mitddn merki-
tysta kylla. - - Toki jos kéy sitten vaikka lounastamassa samalla, niin se
on sit asiaa erikseen, et saa siihen sitten niinku tammdisté yhteisté teke-
mistékin. Mutta jos pelkdstéén sité one to one tapahtumaa arvioi niin
ihan samalla viivalla minun mielesta se, et ollaanko fyysisesti lasnéa vai
teamsin vélityksella. (H3)

Me puhutaan niin avoimesti tybasioista ja tdmmdosistéd niinku tota siiné tii-
missé& keskendééan, se ei ollut sindnsé tarpeellista, mutta kylla koen silti,
etté niitd pitds saada enemmén tehtyé niit4 one-to-onejakin. (H4)

Minun toive on, etté ne tehtéis toimistolla. Mutta tietysti itsellé on tuo ty6-
matka pitké ja monella tydntekijalla on pitka tybmatka, niin siiné voidaan
sitten silleen mahdollisesti niinku miettia sité, etté et osa tehdéén eténa
Ja osa sitten tehdéén toimistolla. (H5)

Kehityskeskusteluita jokaiselle johdettavalleen olivat pitaneet kaksi esihenkilda
vuonna 2022. Naiden lisaksi yksi esihenkild kertoi kayneensa keskustelut osalle
johdettavista ja kaksi eivat olleet kayneet keskusteluja ollenkaan. Kaikki haasta-
teltavat kuitenkin tiesivat, etta ohjeen mukaan kehityskeskustelut tulisi kayda
kaikkien kanssa vahintaan kerran vuodessa. Kahdella vastaajalla kehityskes-
kustelut aiheuttivat epavarmuutta ja he kertoivatkin tarvitsevansa tukea esimer-

kiksi niiden suunnittelussa.

Kahdessa tiimissa kehityskeskusteluja oli kayty seka etana Teamsin valityksella
ettd naamatusten toimistolla. Toisessa naista tiimeista esihenkild koki saa-
neensa herkemmin palautetta Teamsin valityksella, kuin naamatusten, joten

han oli kokenut etana pidettavat kehityskeskustelut toimivampina. Yhdessa
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tiimissa kaikki kehityskeskustelut oli kayty toimistolla naamatusten ja naista esi-

henkild kertoi saaneensa hyvaa palautetta johdettaviltaan.

5.4 Lisakysymykset

Haastatteluissa kysyttiin sellaisia lisakysymyksia, joista ajateltiin olevan konk-
reettista hyotya opinnaytetydn toimeksiantajalle. Esihenkildiden henkilokohtaiset
kehittymistoiveet olivat yksi naista. Haastatteluissa nelja esihenkil6a toi esiin
selkean kehityskohteen, joka jokaisella oli kuitenkin erilainen: Yksi kertoi halua-
vansa tukea ongelmatilanteisiin ja hankalimpien asioiden, kuten esimerkiksi ali-
suoriutumisen lapikaymiseen tyontekijoiden kanssa. Yksi haluaisi kehittaa ajan-
hallintaansa viela paremmaksi, aikatauluttamisen ja kalenterin kayton osalta.
Yksi haluaisi olla innostavampi johtaja ja yksi haluaisi paremman kuvan ylata-
son johtamisesta. Lisaksi mainittiin halu kehittya edelleen teknisen osaamisen
osalta. Yksi haastateltava ei keksinyt kehityskohdetta haastattelussa, mutta ker-
toi olevansa avoin kaikelle palautteelle kehityskohteiden l16ytamiseksi.

Jokainen haastateltava toivoi yritykselta lisdtukea omaan tydhonsa. Kaikki viisi
mainitsivat, etta esimerkiksi ulkopuolisen kouluttajan pitama johtamis- tai vuoro-
vaikutuskoulutus voisi olla hyddyllinen. Kaksi esihenkilda kertoi, ettei ole kos-
kaan saanut minkaanlaista johtamiskoulutusta, vaan he ovat oppineet tyonsa
esimerkkien avulla. Kaksi haastateltavaa haluaisi edelleen syventaa IT-alan
osaamistaan erilaisilla jatkokoulutuksilla, joita tydnantajan toivottiin tarjoavan.
Yksi haastateltava kertoi kaipaavansa tyopaikalle yleisesti sparraavaa ilmapiiria
ja mentorointia, seka useammin toistuvia one-to-oneja oman esihenkilonsa
kanssa. Yksi esihenkild kertoi omatoimisesti etsivansa kursseja saannollisesti ja
osallistuneensakin tallaiselle. Se, etta hyodyllisille kursseille voi osallistua jous-
tavasti on hanen mielestaan hyvaa tukemista ja tallaista tukea han toivoi saa-
vansa yritykselta jatkossakin. Osassa haastatteluista nousi esiin myos se, etta
erilaisten koulutusten tarjoamiseen toivotaan aktiivisuutta tydnantajalta, koska

oma-aloitteisuus koettiin osittain asiassa hankalaksi.
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Esihenkil6ilta kysyttiin haastatteluissa, mika on heidan mielestaan oleellista joh-

tamisessa nykyaikaisessa tydymparistdssa ja vastaukset olivat monipuolisia:

e Valimatkasta ei tulisi tehda kynnyskysymysta, vaan oleellista on olla
saatavilla ja tydntekijoiden asioista kiinnostunut. Haastateltava kertoi
olevansa erityisen tyytyvainen nykyiseen tyoskentelymalliin ja viihty-

vansa hyvin yrityksessa, suurelta osin juuri etatdiden vuoksi.

o Etatyo on keskiossa ja esihenkilon tulee pystya havainnoimaan tiimin
suhtautumista tyontekoon myos etana. Kaikille tulisi tarjota niin fyysiset
tyodtilat, kuin mahdollisuus etatyohonkin. Esihenkilon vastuulla on tark-

kailla, etta pystyyko kaikki yksilot toimimaan etatdissa.

e Nykyaikaisessa tydymparistdssa korostuu johtajan ja tydntekijan valinen
suhde. Kaikkien ihmisten huomioimiseen tulisi muutenkin keskittya niin,
etta kaikkia kuunnellaan ja kaikkien toiveet otetaan huomioon, etenkin
tyoskentelytapojen osalta.

e Joustavuus on tarkeaa ja asioista tulisi pystya sopimaan paikallisesti,
my0Os suuressa konsernissa. Esimerkiksi tyontekijdoiden toimistolle pakot-

taminen voisi laskea merkittavasti tyytyvaisyytta tyonantajaan.

o Etatoita ei tulisi sulkea keneltdkaan pois ja tyonteon tulisi olla joustavaa.
Haastateltava kuitenkin haluaisi itse tydskennella toimistolla enemman

ja nain saada lisda myds sosiaalisia kohtaamisia.

Haastattelujen lopuksi kysyttiin, onko haastateltavilla jotain terveisia tydnanta-
jalle tai tutkimuksen tekijalle. Kaksi heista lahetti terveisia tydnantajalleen: toi-
nen Kiitti paikkariippumattomasta tyoskentelysta ja toivoi tallaista jatkossakin,
varsinkin kun tyontekijatkin ovat tata jatkuvasti toivoneet. Toinen mainitsi viihty-
vansa hyvin tydpaikassaan, mutta mainitsi lopuksi, etta heidan yksikdssaan tar-

vittaisiin hanen mielestaan lisaa tyontekijoita.
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Haastattelutilannetta kommentoitiin niin, etta kysymykset pistivat ajattelemaan
esihenkildiden omaa toimintaa tarkemmin. Yksi haastattelutilanne sai kiitoksia,
koska haastateltava koki saaneensa kannustusta tydhonsa haastattelun aikana.
Lisaksi opinnaytetyOsta toivottiin tiivista ja silta odotettiin konkreettisia tyokaluja
ja hyvia vinkkeja esihenkilotyohon. Toisaalta kysymysten myos todettiin olleen

laajoja, mika oli osittain hankaloittanut niihin vastaamista.

6 Tulokset ja pohdinta

6.1 Esihenkiloiden tyodtehtavat, tyoskentelytavat ja tydoymparistot

Taman opinnaytetydn tarkoituksena oli kehittda esihenkildtyota toimeksianta-
jayrityksen Joensuun toimipisteessa. Lisaksi kehittamistyon lopputuotoksena
koostettiin johtamisen huoneentaulu (lite 2) esihenkildiden tyon tueksi. Kehitta-

mistyon tavoitteena oli saada vastauksia seuraaviin tutkimuskysymyksiin:

1. Miten esihenkiloiden tydtehtavat, tydskentelytavat ja tydymparistot eroa-

vat toisistaan?

2. Millaiseksi esihenkildt ovat kokeneet johtamisen nykyaikaisessa tydym-

paristdossa?

3. Miten johtamista voisi kehittaa edelleen?

Esihenkildiden tyOymparistot voidaan tutkimuksen perusteella todeta olevan
keskenaan varsin samankaltaiset, koska esimerkiksi vain yhdessa tiimissa teh-
tiin muista selvasti poikkeavia tyotehtavia. Tiimikoot vaihtelivat keskenaan
melko paljon, mutta tutkimuksessa tasta ei tullut ilmi negatiivisia puolia. Tiimi-
koko ei esimerkiksi korreloinut esihenkilon kokemukseen tyotehtavien maarasta

tai kiireesta. Tiimien yhteishenkia kuvattiin joko hyvaksi tai todella hyvaksi ja
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tiimien ikarakenteet olivat melkein identtiset, joten naidenkaan puolesta ei esi-

henkildiden henkildkohtaisissa tydymparistoissa ollut suurta eroa.

Suurin osa koko yksikon tyontekijoista tyoskentelee etana. Tutkimuksessa ei ol-
lut havaittavissa, etta esihenkilon tyoskentelykaytannot olisivat riippuneet siita,
kuinka paljon hanen tiiminsa tydskentelee toimistolla ja kuinka paljon etana. Ta-
mankaan osalta ei siis esihenkildiden tydymparistdissa ilmennyt eroavaisuuksia.
Osassa tiimeista oli kuitenkin sovittu jonkinlaisia pelisaantoja etatyolle, yksikon

yhteisen pelisaantojen lisaksi.

Tavanomainen esihenkildn tydviikko pitaa sisallaan vuorovaikutusta tiimilaisien
kanssa, sisaisia palavereita, asiakaspalavereita ja erilaisia hallinnollisia tehta-
via, kuten tyon suunnittelua ja seurantaa. Yksi esihenkildo mainitsi naiden lisaksi
erilaiset projektityot, joissa han on osallisena. Tyontekijoihin pidetaan saannolli-
sesti yhteytta kaikissa tiimeissa tavalla tai toisella. Esihenkil6illa oli kuitenkin yh-
teydenpidon aikavalista erilaisia kaytantoja, koska tyovuorokierto haittaa heidan
mukaansa yhteydenpitoa niin, etta iltavuorolaisiin on hankalampi olla saannalli-

sesti yhteydessa.

Osa esihenkildista ei suunnittele kovinkaan tarkkaan tyoviikkoaan tai kayta ka-
lenteria, kun taas osa suunnittelee noin puolet ty0ajastaan kalenteria kayttaen.
Tyon suunnittelulla naytti olevan yhteys oman tydssa suoriutumisen arviointiin
siksi, etta itsearviointia on helpompi tehda reflektoimalla suunnitelman toteutu-
mista suhteessa siihen, mihin esihenkild on kayttanyt tydaikaansa. Esihenkilot
kertoivat kayttavansa omia to-do-listojaan tyotehtavien suunnittelemiseen ja nii-
den toteutumisen seuraamiseen. Tydajan suunnitelmallisuudella oli jonkin ver-
ran yhteytta siihen, kuinka paljon esihenkilot kokivat kiireen tuntua tyéssaan.
Oma aineistoni tukee Eklundin ym. (2021) vaittamaa, etta kiireen tuntu on sita
vahvempi, mitda vahemman esihenkilo on jasennellyt ja aikatauluttanut tyotaan,
koska ihmisen mieli ei kykene erottelemaan isoja ja pienia tehtavia toisistaan.
Siksi etenkin helppojen tyotehtavien haastavuus korostuu. Kuitenkin suurin osa
esihenkildista ei ollut kokenut haitallista kiiretta ja tyolle kerrottiin olevan omi-

naista kausiluontoisuus siten, etta valilla on hiljaisempia jaksoja ja valilla taas
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voi olla kiiretta. Kiireen tuntua voi lisata se, etta osa esihenkildista kertoi heille

tulevan yllattavia tehtavia, joiden aikataulu on hyvin tiukka.

Haastatteluaineiston perusteella voidaan todeta, etta esihenkilon tarkein tyoteh-
tava on olla tiimilleen lasna. Lasnaoloa tukevat one-to-one-keskustelut, muu
keskusteluyhteyden yllapito ja tydntekijoiden kaikenlainen auttaminen. Esihenki-
|6t olivat ajatusmaailmaltaan varsin yksimielisia siita, etta esihenkilon on tarkeaa
olla 1asna, avoin ja tavoitettavissa. Oma aineistoni tukee siis Vilkmanin (2016,
23) vaittamaa siita, etta etenkin etana tapahtuvassa johtamisessa yhteydenpi-
toon tulisi kiinnittaa erityistd huomiota. Lasnaolon lisaksi edellisessa kappa-
leessa mainitut hallinnolliset tydtehtavat koettiin myds tarkeiksi tehtaviksi, koska

niilla varmistetaan, etta ihmiset tekevat tyonsa ja tuotanto pyorii.

Suurin osa esihenkildista kay tiimilaistensa kanssa one-to-one-keskusteluja,
mutta vain kaksi heista kuvasi naita keskusteluja tarkeimmiksi yksittaisiksi tyo-
tehtavikseen. Nama esihenkilot pitavat keskusteluita 1-2 kuukauden valein
suunnitelmallisesti siten, etta he aikatauluttavat keskustelut kalentereihinsa etu-
kateen. Kaikki esihenkil6t olivat samaa mielta siita, etta keskustelujen sijainnilla
ei ole valia, mutta osa esihenkildista kavisi silti itse mieluummin keskustelut toi-
mistolla. Yksi esihenkilo kertoi, ettei ole kdynyt one-to-oneja paaasiassa ollen-
kaan, koska niihin ei ole hanella aikaa. Nailta osin nayttaa silta, ettd oma aineis-
toni tukee Bomentiksen (2021) nakemysta siita, etta onnistuneella tyén priori-
soinnilla esihenkil6 voi varmistaa aikansa riittavyyden ihmisten kohtaamisille ja

keskusteluille.

Kehityskeskustelujen osalta esihenkildiden tydskentelytavoissa oli vielakin
enemman eroavaisuuksia, silla vain osa esihenkildista oli pitanyt jokaiselle tiimi-
laiselleen kehityskeskusteluita. Osittain kehityskeskusteluja ei ollut pidetty ollen-
kaan tai ne oli pidetty vain osalle tyontekijoista. Syyksi tahan kerrottiin epavar-
muus kehityskeskusteluprosessia kohtaan. Kehityskeskustelujen pitaminen on
nostettu yhdeksi kehityskohteeksi luvussa 7. Tutkimuksen perusteella ei voida
kuitenkaan paatella onko kehityskeskustelu parempi pitaa fyysisesti lasna vai

Teamsin valityksella, koska tasta oli esihenkildilla erilaisia kokemuksia.
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Kokonaisuudessaan aineistoni perusteella voidaan todeta, etta lahtokohdat esi-
henkildiden tyodlle heidan tydtehtavien, tydskentelytapojen ja tydymparistojen
osalta ovat hyvin samankaltaiset Atea Finlandin Joensuun toimipisteella. Kui-
tenkin muutama poikkeus tulee huomioida ja naita on kasitelty luvussa 8 — Joh-
topaatokset ja kehitysehdotukset.

6.2 Esihenkiloiden kokemuksia johtamisesta nykyaikaisessa tyoympa-

ristossa

Esihenkil6t kertoivat haluavansa olla helposti Iahestyttavia ja tavoitettavissa.
Naita tavoitteita tukee se, etta jokaisessa tiimissa on tutkimuksen perusteella
matala hierarkia, johon esihenkilot myds tietoisesti ovat pyrkineet. Matala hie-
rarkkisuus mahdollistaa aineistoni mukaan avoimen keskustelukulttuurin ja kritii-
kinkin antamisen esihenkildlle. Aineistossani konkretisoituvat siis Aaltosen ym.
(2020, 128) kasitykset siita, ettd organisaatioiden hierarkkisuuden vaheneminen
johtaa asemien ja titteleiden hamartymiseen, ja etta esihenkilo ei enaa paata

johdettaviensa kaikista tekemisista tai ole muutenkaan heidan ylapuolellaan.

Aineistoni mukaan esihenkilot haluavat mahdollistaa tiimiensa onnistumisen
seka yksikossa esihenkilotyo on palvelualtista ja tyontekijoiden hyvinvointi on
esihenkildille ensisijaisen tarkeaa. Nykyaikaiselle tydymparistdlle ominainen va-
limatka esihenkildn ja johdettavien valilla ei tutkimuksen mukaan ainakaan vai-
keuta esihenkildiden tyota. Esihenkilot kertoivat, ettei heidan mielestaan ole va-
lia ollaanko tiimilaisten kanssa vuorovaikutuksessa livena vai Teamsilla. Kaiken
kaikkiaan aineistossa tuli etatyon etuja esiin enemman, kuin sen haittoja. Vali-
matka voi kuitenkin haitata korjaavan palautteen antamista tai asioihin puuttu-
mista. Etana on vaikeampi valvoa tehtavaa tyota ja etana voi olla myos vaike-
ampi saada tyontekijoille tunne, etta esihenkild on lahella. Valimatkan tuomien
haasteiden osalta oma aineistoni tukee CGl:n (2019, 45) tutkimuksessa esitet-
tyja kasityksia siita, ettei esihenkildlla ole reaaliaikaista nakyvyytta johdettavaan,
koska nykyisin ty6ta ohjataan monesti sahkdisten paatelaitteiden kautta. CGl:n
tutkimuksessa nousikin esiin luottamus siihen, etta tyot hoituvat ilman valitonta

kontrollia ja etta esihenkilon taytyy oppia luottamaan, etta ihmiset haluavat
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lahtokohtaisesti tehda tyonsa hyvin. Myos Vilkman (2016, 144) on asiassa sa-
moilla linjoilla, silla han toteaa, etta tydskentely sahkoisesti vahentaa mahdolli-
suuksia suoraan valvontaan ja kasvokkaiseen kontaktiin. Tyon edistymista on

vaikeampi seurata ja nain tyon koordinointikin voi samalla vaikeutua.

Aineistoni osoittaa, etta valimatkasta ei tulisi tehda kynnyskysymysta. Yrityksen
tydntekijat ja tydnjohto ovat olleet tyytyvaisia kaytdssa olleeseen etatydomalliin.
Jokaiselle tyontekijalle tulisi kuitenkin tarjota mahdollisuus toimistolla tyoskente-
lyyn etatyon lisaksi. Nykyisen tyoympariston toimintamalleja sovittaessa, koros-
tuu johtajan ja tyontekijoiden valinen suhde, jossa tulisi joustavasti huomioida
kaikkien ihmisten toiveet tydskentelytapojen osalta. Toisaalta aineistossa nousi
esiin myOs sosiaalisuuden tarve, joten sosiaalisten kohtaamisten tarkeytta ei

myoskaan tule aliarvioida.

Aineistostani nousi toistuvasti esiin esihenkildiden tydntekijoilta saama positiivi-
nen palaute etatyon mahdollistamisesta ja tydnantajan joustavuudesta. Esihen-
kiloiden mukaan se, etta toimistolle ei pakoteta ketaan, koettiin erittain tarkeaksi
tydntekijoiden keskuudessa. Taman lisaksi esihenkilot kertoivat, ettd nykyinen
joustava tyoskentelymalli on heidan mielestaan erittain toimiva. Tutkimuksen
perustella he itsekin pitavat kovasti joustavasta ja paikkariippumattomasta tyos-
kentelysta.

6.3 Johtamisen kehittaminen

Tutkimushaastatteluissa kavi ilmi esihenkildiden kokeneen, ettd heidan tiimeil-
leen tarkeimpia asioita ovat joustavuus, avoimuus, tiimihenki, palkkaus, yhteis-
tydn toimivuus etana ja saanndlliset one-to-one-keskustelut. Esihenkil6ilta odo-
tetaan tutkimuksen mukaan lasnaoloa, tavoitettavuutta, palautetta, auttamista,
asioiden selvittamista, nopeaa reagointikykya ja reklamaatioiden kasittelya.
Oma aineistoni tukee Forsten-Astikaisen & Kultalahden (2019, 7-8) nakemyksia
osittain siita, etta esihenkildn odotetaan nykyisin olevan lasna ja viestivan asi-

oista aktiivisesti, ja etta vuorovaikutussuhteen yllapitamiseksi vaaditaan
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kunnioittamista, arvostusta, luottamusta, kuuntelutaitoa, empatiaa ja yhteista

toimintaa.

Omaa tyossa suoriutumista esihenkilot arvioivat timiensa suoriutumisen ja yh-
teishengen kautta. Muita oman tyon arvioinnin tyOkaluja ovat tiimilta tuleva
suora palaute, itsearviointi, oma esihenkild ja asiakkaat. Aineistoni tukee Vilk-
manin (2016) havaintoa siita, etta itsensa arvioinnin lisaksi esihenkilon olisi
hyva hankkia nakemyksia omasta toiminnastaan pyytamalla palautetta omilta
johdettaviltaan. Yllattavaa oli kuitenkin se, etta kaikki esihenkilot eivat ole koke-

neet saaneensa kehittavaa palautetta tydstaan.

Tyontekijoilta saadut kehitysehdotukset esihenkilotyota kohtaan ovat hyvin sa-
mansuuntaisia odotusten ja toiveiden kanssa, koska eniten on toivottu saannal-
lisid one-to-one-keskusteluita. One-to-one-keskusteluiden lisdksi aineistoni mu-
kaan osa esihenkildista voisi kehittda substanssiosaamistaan tai viestintaansa.
Tutkimushaastatteluissa nousseet esihenkildiden omat henkilokohtaiset kehitys-
kohteet poikkesivat toisistaan melko paljon, mutta jokainen esihenkilo toivoisi
yrityksen jarjestavan johtamis- tai vuorovaikutuskoulutusta, jonka pitaisi mielui-
ten yrityksen ulkopuolinen kouluttaja. Aineistoni tukee Forsten-Astikaisen ja Kul-
talahden (2019, 3) havaintoa siita, etta esihenkildiden hyvat vuorovaikutustaidot
ovat edellytys esihenkilon onnistumiselle monessa tarkeassa tehtavassa, kuten
esimerkiksi tuottavuuden ja tydmotivaation tukemisessa seka koko tydyhteison
tydhyvinvoinnin ja tydilmapiirin kehittdmisessa. Toisena koulutustarpeena esiin
nousi esihenkildiden tarve IT-alan jatkokoulutuksille. Nama tutkimushaastatte-
luissa ilmi tulleet asiat ovat olleet arvokkaita etenkin kehitysehdotuksia tehta-

essa.

7 Johtopaatokset ja kehitysehdotukset

7.1.1 Kahdenkeskiset keskustelut
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Vain osa esihenkiloista oli pitanyt saannodllisia one-to-one-keskusteluja, vaikka
tallaiset suunnitelmalliset kahdenkeskiset keskustelut olivat tydntekijdiden toivo-
mia. Suosittelen, etta jokainen esihenkild pitaisi jatkossa saanndllisia one-to-
one-keskusteluja niin, etta keskustelut myos aikataulutetaan etukateen kalente-
reihin. Olen Vilkmanin (2016, 23, 59) kanssa samoilla linjoilla siita, etta nykyai-
kaisessa tydymparistdossa esihenkildtyota ei voi enaa hoitaa kevyesti muiden
tdiden ohessa, vaan ihmisille on 16ydyttava aikaa ja taman tulee olla suunnitel-
mallista ja aikataulutettua. One-to-oneja saannodllisesti pitaneet esihenkilot koki-
vat saaneensa myos eniten palautetta tyostaan ja he myos kuvailivat haastatte-
luissa kattavimmin tiimilaisilleen tarkeita asioita. Kaikki saatu palaute auttaa ar-
vioimaan omaa tydssa suoriutumista ja myds taman takia saanndllisten one-to-
one-keskusteluiden pitaminen olisi tarkeaa. Moni esihenkild kertoi kuitenkin ha-

luavansa lisaa palautetta tyostaan.

Kaikkien tulisi pitaa saannollisesti one-to-one-keskusteluja yhden, tai vahintaan
kahden kuukauden valein. Aineistoni perusteella vaikuttaa kuitenkin, etta ei ole
niinkaan valia pidetaanko one-to-one-keskustelut etana vai toimistolla, vaan tar-
keinta on, etta ne pidetaan sijainnista valittamatta. Kuitenkin niin, etta jos ollaan
etana, niin videota kaytetaan poikkeuksetta kaikissa palavereissa, koska se li-
saa lasnaolon tunnetta ja sosiaalisuutta. Oma aineistoni tukee Vilkmanin (2023)
argumentointia, etta kahdenkeskisia keskusteluja tulisi kayda saanndllisesti,
tehtiin tyota osapuolten valilla sitten samalla toimistolla tai etana, koska niilla

pystytaan rakentamaan yhteytta johdettavien kanssa seka syventamaan sita.

Tutkimuksessa nousi esiin, etta esihenkilon yksi tarkeimmista tehtavista on olla
lasna, mutta silti oli havaittavissa, etta yhteydenpito osaan tydntekijoista voi ve-
nya jopa kuukausien mittaiseksi osassa tiimeista. Yhteydenpitoa voisi siis lisata
talta osin esimerkiksi niin, etta esihenkilét olisivat aloitteellisesti yhteydessa jo-
kaiseen tiimildiseensa vahintaan kerran viikossa, tavalla tai toisella. Nain var-
mistettaisiin, etta jokaiselle tyontekijalle tarjotaan mahdollisuus tuoda esiin esi-
merkiksi murheitaan. Tata nakemysta tukee myos Eklund ym. (2021, 58) tode-
tessaan, etta ilman esihenkilon aloitteellista vuorovaikuttamista tunteet voivat
jaada piiloon ja pahimmillaan purkautua vaaralla hetkella aiheuttaen vahinkoa

tyoyhteison ilmapiirille.
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Kehityskeskusteluita oli yksikdssa pidetty vaihtelevasti, vaikka tutkimushaastat-
teluissa kavi ilmi, etta yrityksessa on ohjeistus kehityskeskustelujen pitamisesta.
Kehityskeskustelut nousivat myos esihenkildiden tuen tarpeissa, joten taman
perusteella suosittelisin esihenkildille koulutusta kehityskeskustelujen pitami-
seen ja toimintamallin yhtenaistamiseen esihenkildiden kesken. Kehityskeskus-
telun sijainnin paremmuudesta ei voida tutkimuksen perusteella tehda johtopaa-
tOksia, mutta toki kehityskeskustelu voisi olla luonnollinen tapa saada jokainen

tyontekija tulemaan toimistolle edes jonkin ajanjakson valein.

Kehittamistyolle oli alkuolettama, jonka mukaan jokainen esihenkil6 voi tehda
tyotaan itsensa nakoisesti, mutta vapaus voi johtaa siihen, etta yrityksen toimin-
taohjeet saattavat toteutua vaihtelevasti johtamisessa. Oma aineistoni vahvistaa
taman olettaman ja onkin hienoa, etta esihenkildillda on vapaus tehda tydstaan
omannakadistaan. Kuitenkin suositeltavaa olisi, ettd esimerkiksi juuri kehityskes-
kustelujen pitamisen osalta kaikki esihenkilot noudattaisivat jatkossa yrityksen
toimintaohjetta.

7.1.2 Joustava etatyo

Joustavasta tydskentelymallista on pidetty esihenkildiden ja tydntekijdiden kes-
kuudessa ja jokainen haastateltava nosti esiin tdman tuomia etuja. Seka tyonte-
kijat etta esihenkilot kantoivat kuitenkin tutkimuksen perusteella huolta taman
jatkuvuudesta, silla asia nousi esiin useita kertoja haastattelujen aikana. Vaikka
valimatkan ei sinansa koettu haittaavan tyontekoa, niin muutamien mainittujen
miinusten perusteella suosittelisin kuitenkin luomaan joko yksikkdkohtaiset tai
tiimikohtaiset pelisaannot etatydsta. Toimistolla voisi olla esimerkiksi vahintaan
kvartaaleittain jokin tapahtuma, kuten kahdenkeskinen keskustelu, koulutus, tii-
mipalaveri tai muu vastaava, jonne tyontekijoiden edellytetdan saapuvan fyysi-

sesti paikalle.

Yleisesti joustavuus tydontekopaikasta voi olla yritykselle kilpailuetu, koska ai-

neistossa kavi ilmi joidenkin tiimilaisten kertoneen harkitsevansa
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tyopaikanvaihtoa, mikali nykyisista joustavista kaytannoista luovuttaisiin. Aineis-
toni mukaan etatyémahdollisuus lisaa siis tyopaikkaan sitoutumista. Tata tukee
Airila & Schauppin (2020, 23) argumentointi siita, ettd motiivi tydlle rakentuu
vankemmalle pohjalle, kun tyontekijat pystyvat vaikuttamaan omaan tyohonsa
ja tyon tekemisen tapoihin. Myos Vilkman (2016, 139) toteaa tiimien saavutta-
van parempia tuloksia, kun tydntekijoilla on mahdollisuus kontrolloida omaa tyo-

taan ja osallistua etenkin omaa tyota koskevaan paatdksentekoon.

Yrityksen tulisi siis ehdottomasti huomioida tyontekijoiden seka esihenkildiden
toiveet, ja sailyttaa joustavuus tyon teossa. Esihenkildn tulisi olla Iasna ja saata-
villa seka pystya havainnoimaan tyontekijoiden tunnelmia valimatkasta huoli-
matta. Oleellista on, etteivat ihmisten kohtaamiset jaa puuttumaan, tapahtuivat
ne sitten virtuaalisesti tai fyysisesti samassa paikassa.

7.1.3 Oman tyon suunnittelu

Oman tyon suunnittelu oli esihenkildilla hyvalla tasolla, koska kaikki kayttivat to-
do-listoja tyon suunnittelussa ja seurannassa. Aineistoni perusteella voidaan
kuitenkin todeta, etta lisaamalla tydon suunnitelmallisuutta voidaan vahentaa kii-
rejaksoja ja lisata tyon lapinakyvyytta. Vahiten kalenteria kayttava koki eniten
Kiirettd — toki hanella oli myds hieman muista poikkeavat tyotehtavat. Tiimikoko
taas ei nayttanyt vaikuttavan esihenkildon kiireentuntuun. Myds viestintasuunni-
telman laatiminen tulisi sisaltya esihenkilon oman tyon suunnitteluun, koska tut-
kimuksessa kavi ilmi, etta yksikon tyontekijat olivat antaneet palautetta viestin-
nasta. Jokaisen esihenkilon olisi siis hyva suunnitella oma viestintansa. Viestin-
tasuunnitelman pohjana voi kayttaa esimerkkina Rauramon (2018) sahkoista
tydyhteisoviestintaa (kuvio 2.). Viestinnan tulisi olla mahdollisimman osallista-
vaa, ettd mahdolliset epaselvyydet ja kysymykset tulevat ilmi jo asiaa vies-
tiessa. Taman vuoksi en suosittele sahkopostin kayttda viestintavalineena
muissa tilanteissa kuin niissa, joissa taytyy tavoittaa nopeasti mahdollisimman

monta ihmista.
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Osa esihenkildista mainitsi, etta heilla on ajoittain palavereita, joissa heita ei tar-
vittaisi. Eisenhowerin matriisin (kuvio 3.) mukaan tallaiset palaverit voi kategori-
soida ei kiireellisiksi ja ei tarkeiksi, eli jos kalenterista ei I0ydy aikaa, ne voi jat-
taa kokonaan valiin tai ne voi delegoida tehtavaksi jollekin muulle. Ajankaytto
tulisi optimoida niin, ettei kalenterissa ole aikasyopp0ja, eli tehtavia, jotka eivat
edistd mitaan tavoitetta. Tutkimuksessa oli havaittu toimivaksi tydviikon aikatau-
luttaminen niin, ettd 50-60 prosenttia tydajasta on suunniteltua. Oma aineistoni
tukee siis Hyppasen (2013, 248—-249) kasitysta siita, etta viikkokalenterin voi
esimerkiksi tayttaa 60 prosenttisesti ja jattaa loput 40 prosenttia eteen tulevia,
heti selvitysta vaativia ja suunnittelemattomia asioita varten. Jos jokin tyoteh-
tava ei mahdu tdhan aikamaareeseen, sen voi suoraan siirtda seuraavalle vii-
kolle tehtavaksi, tai priorisoida jokin muu kiireettomampi tehtava myéhemmaksi.

Ajankayton suunnittelusta on kerrottu tarkemmin luvussa 3.3, sivulla 28-29.

7.1.4 Esihenkiloiden osaamisen kehittaminen

Aineistosta kavi ilmi, etta esihenkildiden osaamisen kehittamista voisi edistaa

seuraavilla toimenpiteilla:

1. Itsereflektio ja palaute. Esihenkildiden tulisi jatkuvasti reflektoida omaa
osaamistaan. Osaamistaan voi reflektoida esimerkiksi Aaltosen ym.
(2020, 175) Johtamisen nelikentan (kuvio 1.) avulla ja tata kautta loytaa
henkilokohtaisia kehittymiskohteitaan. Vilkmanin (2019, 147) mukaan
esihenkildn tulisi sdanndllisesti tarkastella omia tapojaan ja tottumuksia
seka kyseenalaistaa niita, koska oman tydn reflektointi ja jopa terve itse-
kriittisyys ovat osa hyvaa itsensa johtamista. Aineistoni perusteella esi-
henkilot saavat palautetta toimistaan vaihtelevasti, joten itsereflektion tu-
eksi jokaisen esihenkilon tulisi henkilokohtaisilla toimillaan varmistaa,
ettd he saavat kehittavaa palautetta tiimilaisiltdan ja etta he myds tekevat

tarvittavia muutoksia toimintaansa palautteiden perusteella.
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2. Koulutukset. EsihenkilGille voisi jarjestaa etenkin ulkopuolisen pitamia
johtamiskoulutuksia, jotka koskisivat esimerkiksi vuorovaikutusta tai ylei-
sesti parhaita johtamiskaytantoja ja -tyokaluja. Lisaksi halukkaille esihen-
kildille voisi tarjota mahdollisuuden IT-alan jatkokoulutuksiin. Jatkokoulu-
tuksista puhuttaessa esiin nousi esimerkiksi ITIL-jatkokurssi. Koulutusten
jarjestamisen osalta, aineistoni perusteella tydnantajalta toivotaan aloit-

teellisuutta.

3. Vertaissparraus. Aineistossani nousi esiin toive tyopaikan sparraavasta
ilmapiiristd. Taman voisi huomioida toimintamallien yhtenaistamisen na-
kokulmasta niin, etta esihenkildille jarjestettaisiin yhteisia tydpajapaivia,
joissa he voisivat jakaa keskenaan kokemuksiaan ja parhaita kaytanto-
jaan esimerkiksi one-to-oneista, kehityskeskusteluiden pitamisesta ja

keskusteluista haastavissa tilanteissa.

4. Henkilostotutkimus. Tutkimusta varten saatiin hyddyntaa myos koh-
deyrityksen henkilostotutkimusta vuodelta 2022, kuten luvussa 4.3. ker-
rottiin. Kehittamistydn tutkimuskysymysten osalta henkildstétutkimuksen
hyodynnettavyys oli kuitenkin heikko, koska lahijohtamista koskevia ky-
symyksia oli vain viisi. Taman lisaksi henkildstotutkimuksen data ei ollut
tiimitasoista, vaan koko toimipaikkaa koskevaa, joten siita ei voitu tehda
haastateltavakohtaisia johtopaatdksia. Henkildstotutkimuksen kysymyk-
sia voisi kuitenkin tarkistaa ja kartoittaa niin, etta se sisaltaisi jatkossa
enemman kysymyksia lahiesihenkilotyosta. Yksittaiset kysymykset voisi-
vat olla my0s tarkempia, jotta voitaisiin saada entista spesifimpia vas-
tauksia siita, millaiseksi tydntekijat ovat kokeneet juuri oman esihenki-
I6nsa. Nain saataisiin yksi palautteenantokanava lisaa tyontekijoille ja
henkilostotutkimuksen hyddynnettavyys voisi kasvaa yksittaisen esihen-

kilon nakokulmasta.

Vaikka osassa tutkimushaastatteluista nousikin esiin toive, etta kohdeorgani-
saation tulisi ottaisi enemman vastuuta esihenkildiden osaamisen kehittami-
sesta, niin osaamisen kehittamisen edistamisessa on kuitenkin suuri vastuu

myos yksilolla itsellaan. Jokaisen tulisi saannollisesti kertoa omista
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kehittymistoiveistaan, jotta tydnantaja saa mahdollisuuden tukea naissa. Oleelli-
sinta on siis yhteistyé osapuolten valilla, mika vaatii aktiivista ja avointa keskus-

telua.

7.2. Opinnaytetyon arviointi

Opinnaytetyo onnistui mielestani kokonaisuutena erinomaisesti. Yleisesti opin-
naytetyon aiheenvalinta on yksi oleellisimmista, ellei jopa oleellisin vaihe tyota.
Onnistuin aiheenvalinnassa ja -rajauksessa mielestani hyvin, koska tallaiselle
tutkimukselle koettiin olevan tarve kohdeyrityksessa Atealla. Tein heti ensim-
maisena kattavan viikkotasoisen projektisuunnitelman, jota sitouduin myos nou-
dattamaan, ja johon oli erittain kaytanndllista nojata opinnaytetyon eri vaiheissa.
Projektisuunnitelma sisalsi viikkotasolla eri tydvaiheet alusta loppuun seka eri
vaiheisiin arvion niihin kaytettavissa olevasta ajasta. Suunnitelma paljastui kul-

taakin kallimmaksi juuri projektin haastavimmissa vaiheissa.

Opinnaytety6ta oli palkitsevaa tehda sen merkityksellisyyden vuoksi ja toki oli
myoOs mielenkiintoista kuulla haastatteluissa esihenkildiden ajatuksia heidan
tyostaan. Aineiston keruu onnistui erinomaisesti, koska haastattelut suunniteltiin
perusteellisesti ja itse haastattelutilanteissa oli kiireeton ilmapiiri, jossa uskoak-
seni viihtyivat niin haastattelija, kuin haastateltavatkin. Aineiston analysoinnin
osalta etenkin haastattelujen litterointiin kulunut aika ja vaiva yllatti minut suu-
resti, mutta litterointi onnistui loppujen lopuksi ilmeisen hyvin, koska aineistoa oli
suht helppo jalostaa edelleen teemoiksi.

Opinnaytetydlle looginen jatkotutkimusmahdollisuus olisi tutkia kohteena olleen
toimipisteen esihenkilotyota haastattelemalla toimipisteen tydntekijoita ja pohtia,
millaisia eroja esihenkildiden ja tyontekijoiden kokemuksissa mahdollisesti on.
Toinen mielenkiintoinen jatkotutkimusaihe voisi olla tutkia, kuinka tasalaatuista

esihenkildtyé on kohdeorganisaation kaikkien yksikdiden kesken.
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8 Yhteenveto

Opinnaytetyon tarkoituksena oli kehittaa esihenkilotyéta Atea Finlandin Joen-
suun toimipisteella, I6ytamalla kehitysehdotuksia esihenkilotydhon. Kehittamis-
tyon osalta, ennalta maaritettyihin tutkimuskysymyksiin saatiin kattavat vastauk-
set, jotka myos muotoiltiin selkeasti. Tarkeimmiksi kehityskohteiksi nousivat
one-to-one-keskusteluiden saannadllinen pitdminen, joustavuuden sailyttaminen
tydskentelytapojen ja -paikkojen osalta, esihenkildiden tydn ja ajankayton suun-
nitelmallisuus seka esihenkildiden henkilokohtaisiin kehittymistoiveisiin vastaa-
minen. Tutkimuksen onnistumisen arvioinnin kannalta oli kriittista, etta tutkimuk-
sen johtopaatoksista saatiin konkreettiset ja ne esitettiin ytimekkaasti, eli niista

saatiin juuri sellaiset kuin toimeksiantajayritys toivoikin.

Toivottavasti opinnaytetyota hyodynnetaan yksikossa, johon kehittamistyo to-
teutettiin. Kehittamistyota ja sen johtopaatoksia voidaan mahdollisesti hyodyn-
taa laajemminkin kohdeorganisaatiossa ja miksei sen ulkopuolellakin esihenki-
|6tydssa yleisesti. Opinnaytetydssa on kuitenkin kasitelty universaaleja asioita
onnistuneen esihenkilotyon osalta — asioita, jotka ovat ajankohtaisia nyt ja to-

dennakdisesti myos tulevaisuudessa.
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LITE 1 1(2)

HAASTATTELUKYSYMYKSET ESIHENKILOILLE

Tyoymparisto

Kuinka kauan olet yhteensa ollut esihenkilotehtavissa?

Montako henkil6a tiimissasi tyoskentelee?

Millainen on tiimin ikdjakauma?

Kuvaile omin sanoin millaista tyota tiimi tekee?

Missa tiimi tyoskentelee ja missa maarin, esimerkiksi prosentuaalisesti?
Missa tyoskentelet itse ja missa maarin, esimerkiksi prosentuaalisesti?
Onko tiimin kesken sovittu pelisdantoja tyoskentelypaikasta?

Millaisia plussia ja miinuksia mielestasi paikkariippumattomaan tyoskentelyyn sisaltyy tyonteki-
jan ja esihenkilon nakokulmista?

Millaiset asiat ovat tiimilaisillesi mielestasi tarkeita? Arvostavatko he jotain tiettya asiaa erityi-
sesti?

Miten kuvailisit tiimin yhteishenkea?
Mita tiimi mielestasi sinulta odottaa?
Onko tiimista noussut toiveita tai kehitysehdotuksia esihenkilotyohon liittyen?

Miten hierarkkiseksi kuvailisit tiimia asteikolla 1-5?

Oman tyon sisaltod
Mitka ovat mielestasi tarkeimmat tyotehtavasi?
Onko tyotehtavistasi jotkut vahemman mieluisia ja jos, niin millaisia ndma ovat?

Miten koet esihenkilotyon, onko jotain asioita mitka onnistuvat erityisen hyvin tai haasteelli-
semmin, kun johdettaviin on valimatkaa?

Mitka ovat mielestési esihenkilon tarkeimmat ominaisuudet?

Millaisia ajatuksia asioiden johtaminen ja ihmisten johtaminen herattda suhteessa omaan
osaamiseesi, tuntuuko toinen esimerkiksi luontaisemmalta itselle kuin toinen?

Mita ajattelet palvelevan johtamisen periaatteista?

Miten arvioit omaa tydssa suoriutumistasi?
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Kuinka usein arvioit saavasi palautetta ja kenelta saat palautetta?

Oletko saanut tiimiltd kehitysehdotuksia johtamiskadytantdihin tai esihenkilotychosi, ja jos niin
millaisia?

Ajankaytto
Kuvaile tavallista tyoviikkoasi, mihin kaytat aikaa ja kuinka paljon?

Suunnitteletko tyoviikkoasi tai ajankayttoasi etukateen, jos niin miten? Seuraatko suunnitel-
man toteutumista, jos niin miten?

Koetko kiiretta tydssasi?
Kuinka usein pidat yhteytta johdettaviisi, niin etta kokonainen kierros on mennyt?

Kaytko saanndllisia, suunnitelmallisia kahdenkeskisia keskusteluita tiimildistesi kanssa, jos niin
kuinka usein?

Missa keskustelut kdydaan ja milla jakaumalla prosentuaalisesti? Miten koet tdman toimivuu-
den?

Oletko pitanyt kehityskeskusteluita? Jos, niin kuinka usein ja missa? Kokemuksia ndista?

Extra

Onko jotain muuta, mita haluaisit nostaa esihenkiléna toimimisesta nykyaikaisessa tydymparis-
tossa?

Haluaisitko kehittya esihenkilotydssa, etta voisit tehda tyosi vielda paremmin, jos niin miten?
Haluaisitko yritykselta lisakoulutusta tai muuta tukea esihenkilotyéhon, jos niin millaista?

Haluaisitko valittaa tyonantajalle tai tutkimuksen tekijalle terveisia?



Johtamisen huoneentaulu esihenkildiden tyon tueksi.

Suunnittele
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...mita haluat saada aikaan kuukauden tai viikon aikana.
Suunnittele seuraava tyoviikkosi viimeistaan kuluvan
viikon perjantaina, jotta voit seuraavana maanantaina
orientoitua siihen, mita alkanut viikko tuokaan tulles-

saan. Viikkosuunnitelmaan voi saanndllisesti kirjata kaik-
ki asiat ja tehtavat, ettei tyonteko ole pelkastaan oman
muistin varassa. Suunnitelma kertoo, mika on tarkeaa

milloinkin, mutta my6s sen, mihin ei pida kayttaa aikaa ja
energiaa silla hetkella. Suunnittele etukateen myos tyos-
kentelypaikkasi, jotta se olisi mahdollisimman tarkoituk-
senmukainen suhteessa kalenterisi sisaltéon. Vaihda
tydskentelypaikkaasi kuitenkin tarvittaessa joustavasti.
Muista suunnittelussa palautumisvalit, jotta varmistat
pitkalla aikavalilla oman jaksamisesi .
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...saannollisesti yksilotasolla ja yleisesti. Ole aloitteelli-
nen osapuoli ja ole jokaiseen tyontekijaan yhteydessa,
tavalla tai toisella vahintaan kerran viikossa, one-to-
onejen lisaksi. Ala multitaskaa samalla, jotta varmistat,
etta kuulet ja kuuntelet. Rakenna vuorovaikutussuhde
jokaiseen tyontekijaan, koska se mahdollistaa hankalien-
kin asioiden kasittelyn ja ratkaisemisen. Tutustu tyonte-
Kijoihin ja tieda heidan kuulumisensa, jotta naet, jos on
aihetta huoleen esimerkiksi tyontekijan jaksamisen kan-
nalta. Kuulumisten kysyminen voi myds pelastaa jonkun
paivan.
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Aikatauluta

..ty6si niin, ettd inmisten kohtaamisille ja keskusteluille
on riittavasti aikaa ja etta muut tyotehtavat eivat paase
hairitsemaan tata. Merkitse kalenterivarauksiin tapah-
tumaan liittyvat valmistelut, jalkityot seka aikaa reflek-
toinnille ja palautumiselle. Varaa erikseen aikaa myos
tydsi suunnittelulle ja ajatustyolle. Viikkokalenterin voi
tayttaa esimerkiksi 60 prosenttisesti ja jattaa loput 40
prosenttia suunnittelemattomia, mutta heti selvitysta
vaativia tehtavia varten. Jos jokin tehtava ei mahdu 60
prosenttiin, niin siirra se seuraavalle viikolle tai priorisoi
siirtden jokin muu tehtava tulevaisuuteen. Optimoi
ajankayttosi, ettei sinulla ole aikasyoppdja, jotka eivat
edista mitaan. Osallistu niihin palavereihin, joissa si-
nua tarvitaan. Kerro tiimillesi avoimesti kalenteristasi ja
ajankaytostasi seka milloin sinut on ok keskeyttaa.

Viesti suunnitelmallisesti

...Ja mieti mita viestit, milloin, kenelle ja mita kautta. YI-
lapida jatkuvaa avointa viestintaa. Kysy tiimilta, milla
tavoin he haluavat eri asioista heille viestittavan ja ra-
kenna viestintaasi positiivinen savy. Kayta sahkopostia
viestintaan, vain kun se on tarkoituksenmukaisinta ja
laheta viesti silloinkin vain niille, keita asia koskee. Anna
palaute silloin, kun se on ajankohtainen ja jaa yksildiden
onnistumiset myos koko tiimin kesken, nain luot tiimille
onnistumisen tunteita, mika lisaa itseluottamusta. Edista
tyGilmapiiria ja tiimin yhteishenkea yhteisella viestinnalla
seka spekuloi myos tulevaa tiimin kanssa, niin avoimesti
kuin vain voit.
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Pida one-to-oneja

...saanndllisesti 1-2 kuukauden valein jokaisen tydntekijan
kanssa, sijainnista huolimatta. Jos olette etana, kayttakaa
aina videota, koska se lisaa lasnaolon tunnetta. Kannusta
ihmisia ainakin valilla tulemaan toimistolle keskusteluihin.
Kayta aikaa ajankohtaisten ilojen, huolien ja murheiden
kuunteluun. Auta poistamalla tyon esteita. Anna jatkuvasti
pienia palautteita ja pyyda aina palautetta myos itsellesi.
Palautteen antamisessa ja vastaanottamisessa kehittyy
vain antamalla ja vastaanottamalla sita. Kiinnita huomiota
ystavalliseen ja toiset huomioonottavaan keskusteluta-
paan. Joidenkin kanssa keskustelut ovat lyhyempia ja
joidenkin kanssa pidempia, se on ok. Varaa kuitenkin ai-
kaa vahintaan 30 minuuttia ja varmista, etta kalenterisi
kestaa keskustelun venymisenkin. Nosta saannollisesti
one-to-oneihin myds kehityskeskusteluissa esiinnousseita
teemoja johdonmukaisen jatkumon vamistamiseksi.

Arvioi suoriutumistasi
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.. tarkastelemalla omia toimintatapojasi ja tottumuksia-
si saannollisesti seka myds kyseenalaistamalla niita.
Pyyda palautetta timildisiltasi, kollegoiltasi, esihenkilol-
tasi ja asiakkailtasi. Kayta saamaasi palautetta oman
tydsi arviointiin ja tee muutoksia toimintaasi saamasi
palautteen perusteella. Seuraa myos viikkosuunnitel-
masi ja ajankayttosi toteutumista ja tee naihin muutok-
sia, jos ne eivat edista tavoitteitasi.



