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The idea of this thesis was to clear out what subordinates’ expectations of remote management are
and also to bring some knowledge about remote management and how to succeed in it and what kind
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work and from the employees’ point of view remote works benefits and challenges.
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1 JOHDANTO

Etatyo lisaantyi merkittavésti kevaan 2020 koronaviruspandemian myd6td. Moni sellainen tyo, jota ei
ajateltu pystyvan tekevén etand, olikin mahdollista, osittain myds pakon edessa. Etatyd on kuitenkin
tullut jaadakseen, vaikka pandemia-ajat ovat ohitse ja on sen myota edelleen ajankohtainen aihe.
Koska etatyon mydtad myos etdjohtaminen on nykypaivana ajankohtaista, valikoitui se siksi opinnayte-
tyoni aiheeksi. T&mén opinnédytetydn tavoitteena on tuottaa tietoa etjohtamisesta, mutta kuitenkin ot-
taa siihen alaisen ndkdkulma, jonka takia tutkimusongelmana opinndytetydssa on selvittdd, mité odo-
tuksia alaisilla on etdjohtamiselta luottamuksen, yhteisollisyyden, arvostuksen, tydsuoritusten mittaa-
misen seka tiedonjakamisen ja esihenkilon tavoitettavuuden osalta. Opinnaytetydssa selvitetadn myas,
odottavatko alaiset, ettd johtamisen tulee ylipdatdnsa muuttua, kun tydskennelldan etdnd. Opinndyte-
ty6té voivat hyodyntad esihenkil6t, jotka toimivat johtamistehtdvissa etand. He voivat opinndytetyon

myo6té saada kasitysta siitd, mita alaiset odottavat heilta etdjohtamisen suhteen.

Opinnéaytetyd alkaa teoriaosuudella, jossa kasitellaan ensin etéty6té ja lyhyesti sen mahdollisia haas-
teita ja hyOtyja tyontekijan ndkokulmasta. Kolmannessa luvussa kdyn lapi etdjohtamista; miten siiné
voi onnistua ja lopuksi viel& etdjohtamisen tuomia mahdollisia haasteita. Ndiden teemojen pohjalta,
joita etdjohtamisen haasteissa kaydaan lapi, rakentui haastattelukysymykset, joiden avulla lahdin sel-
vittamaan tutkimusongelmaani, eli mitké ovat alaisen odotukset etdjohtamiselta kyseisten teemojen
osalta. Halusin tutkimuksen haastattelukysymyksissé nostaa esille niitd kysymyksié, jotka nousivat
teoriaosuudessa esiin etdjohtamiseen liittyvissa haasteissa ja sita kautta selvittdd mita odotuksia alai-
silla on néiden asioiden suhteen. Neljannessa luvussa kayn lapi teoriaa kayttdmaani tutkimusmenetel-
maan, seké tapaa, jolla tutkimus on toteutettu ja arvioin tutkimuksen luotettavuutta. Viidennessa lu-
vussa kayn l&pi tutkimuksen tuloksia, jotka olen jakanut eri osa-alueisiin: luottamus, yhteisollisyys,
arvostus, tydsuoritusten mittaaminen seka tiedonjakaminen ja esihenkilon tavoitettavuus. Lopuksi

vield kéyn l&pi johtopaatdkset sekd hieman omaa pohdintaani opinndytetydhon ja aiheeseen liittyen.

Léahteind opinndytetydssa on kéytetty painettua Kirjallisuutta, e-kirjoja seké verkkojulkaisuja. Naista
ldhteistd on saatu tieto teoriaosuuteen. Opinndytetyon tutkimusmenetelméksi valikoitui laadullinen, eli
kvalitatiivinen tutkimusmenetelmd, joka toteutettiin haastatteluiden muodossa. Y4 mainittujen lahtei-

den liséksi opinndytetydssa on kaytetty myos haastatteluiden pohjalta saatuja tietoja.



2ETATYO

Etatyolla tarkoitetaan k&ytdnnossé sitéd, kun tyotd tehdadn jossain muualla kuin toimistolla tai vastaa-
vassa toimipisteessd. Varsinaiseen tyohon tyontekijalla ei valttamatta tule etatydssd muutoksia, mutta
etatydssa tyontekija on fyysisesti pois tydpaikaltaan, mika vahentéé sosiaalisia kanssakaymisia. (Roine
& Laine 2020, 12.) Kaikki tyot eivat myodskaan ole sidottuja mihink&an tiettyyn kellonaikaan, vaan
tyotehtavat voi suorittaa mihin vuorokaudenaikaan tahansa. Ajattelu kiintedsté tyopaikasta ja -ajasta
voikin perustua tapaan, jossa ajatellaan tyon organisointia, johtamista ja valvontaa perinteiseen tapaan.
(Helle 2004, 13.) On kuitenkin olemassa edelleen tditd, joita on mahdotonta tehdé etana esimerkiksi
siivoojan ja autonkuljettajan. On kuitenkin nahty, ettd myos sellaisia toitd, joita ajatteli, ettd ei etdna
pystyisi tekemaan, ovat nykyisin mahdollisia, esimerkiksi ladkareiden tarjoamat etdvastaanotot ovat
hyva esimerkki tasta. (Vilkman 2023, 42-43.) Etatydssé korostuu vahvasti nykypaivén teknologia.
Teknologian liséksi etatydssa korostuu tietoturva, seka tydntekijan ja esihenkilén luottamus ja yhteis-
ty6. Mydskin tydympadristd, jossa tydntekijé tydskentelee, tulee olla tydhon sopiva ja turvallinen. Eril-
lista lainsaadantoa etatyosta ei ole, vaan siiné sovelletaan tydlainsdadantoa. Eri tydehtosopimuksissa
voi kuitenkin olla maarayksia koskien etatyotd, jotka tulee ottaa huomioon. Tassé tyontekijalla on
mya®s iso vastuu, silld tydnantaja voi luoda edellytykset etatyolle ja nimenomaan turvalliselle sellai-
selle, mutta loppujen lopuksi se on kuitenkin tydntekija itse, joka noudattaa tyopaikaltaan saamiaan

ohjeita etatyota varten. (Etatydssa turvallisesti 2023.)

Etatyo ei valttamatta tarkoita sitd, ettd tyoskennelldan joka pdivé etdnd. Voi olla, etté tyontekija tyos-
kentelee esimerkiksi aina yhden tietyn paivén viikosta etdnd. Tallainen tapa sopii, kun tyotehtévat ovat
toistuvia ja voi etukéteen sopia tietyn etitydpaivan, koska tietdd mita kalenteri pitaa sisallaan. Etatyota
voi tehda myds projektiluontoisesti, esimerkiksi tietyn projektin ajan, jonka on suunniteltu kestavén
muutaman viikon. Projekteja voi olla my0s asiakkaiden luona, jolloin ty6t tehd&an asiakkaan toimis-
tolla. Tyopdiva voidaan my0s jakaa, ettd se tehddan osittain etdnd, esimerkiksi aamupéiva eténd, jonka
jalkeen palataan toimistolle loppupdivéksi. (Roine & Laine 2020, 12-13.) Et&toihin liittyen voikin olla
hyva tehda erillinen etatydsopimus, joka on liitteend tydsopimuksessa, joka on tyénantajan ja kyseisen
tyontekijan vélinen sopimus. Jos puolestaan on kysymys pysyvasta etatyostd, voidaan siitd sopia tyon-
tekijan varsinaisessa tydsopimuksessa. (Hanni, Kettunen & Tahtinen 2022, 153.) Ty6nantajan tarjoama
mahdollisuus tydskennelld joustavasti etdnd, voi jopa parantaa yrityksen mainetta ja hyodyt voivat na-

kya rekrytoinnissa suurena hakijamaarana (Eklund, Lindholm & Salminen 2019, 179).



2.1 Etatyon hyodyt tyontekijalle

Tassa luvussa kasitelldan etatyon hyotyja tyontekijan nakokulmasta ajatellen. Etatyon on nimenomaan

tarkoitus olla sujuvaa ja joustavaa, joka tarvitsee hyvaa suunnitelmallisuutta, jotta sen hyodyisté saa-
daan kaikki mahdollinen irti (Roine & Anttila 2020, 13).

Alla listattuna etatydn mahdollisia hyotyja:

Enemmaén vaikutusmahdollisuuksia omaan tyéhon liittyen.

Yksityiselamén/perhe-eldman parempi yhteensovittaminen.

Etatyon mahdollistama ty6rauha ja sitd kautta tuottavuus.

Oman ajankayton maksimointi, kun tyomatkat jaavat pois ja sitd myota myos ympaéristohaitat.
TyOmatkojen poisjdédnnin myo6td myos tydmatkatapaturman riski pienenee.
Sairauspoissaolojen pieneminen tartuntatautien véhenemisen myota.

Ty6hyvinvoinnin parantuminen. (Etatyossé turvallisesti 2023.)

2.2 Etatyon haasteet tyontekijalle

Etatyohon liittyy myds omat haasteensa ja sita kohtaan on myos kritiikkia. Etaty6ta kohtaan oleva kri-

tiikki voi liittyd siihen, etté tyontekijan ja tyonantajan sovituissa kayténteissa on puutteita tai k&ytan-

teitd tai yhteisia sdantoja ei ole lainkaan (Roine & Laine 2020, 16).

Alla listattuna etatyon mahdollisia haasteita:

Ty0Oajan rajaaminen erikseen vapaa-ajasta.

Esihenkil6lta puuttuva tai puutteellinen tuki.

Tyo6sta kuormittuminen.

Etatydympériston hairiot.

TyOyhteisostd etddntyminen, sitd kautta eristdytyminen ja sitd kautta mahdollinen syrjaytymi-
nen.

Tyo6ssa kehittymisen vaarantuminen.

TyoOskentely tapahtuu sairaana. (Etatydssa turvallisesti 2023.)



3 ETAJOHTAMINEN

Moni jarjestely ja kdytanto, joka johtamiseen liittyen on tehty, on tehty nimenomaan sellaiseen tyéhon,
jossa tyontekijat ovat paikalla toimistolla. Uskallus tehdé asiat toisin voi olla monelle tydnantajalle ja
esihenkil6lle iso kynnys, silld etatydssa ei ainoastaan siirreté tyota toimistolta esimerkiksi kotiin, vaan
siind samalla myds moniin kaytéanteisiin ja johtamistyyliin tulee muutoksia. (Rope 2021, 66-67.) Eta-
johtamisessa kun poikkeavaa on se, ettd esihenkilo ja alainen eivat tapaa toisiaan kasvotusten paivittéin
tai valttdmatté edes viikoittain (Vilkman 2016, 15). Taman takia tietyt asiat korostuvat erityisesti, kun
johtaminen tapahtuu etana. Esimerkiksi luottamus, arvostus, avoimuus, yhteiséllisyys, jatkuva dialogi
seka yhteiset pelisddnnot ovat sellaisia. Edelld mainituista Vilkman kdyttaa nimitysta etdjohtamisen
kulmakivet, joiden avulla voi tarkastaa, ovatko ne omassa tydyhteisdssa kunnossa. (Vilkman 2016,
26.) Naiden liséksi on esihenkilon vastuulla myos etdjohtamisessa olla vastuussa alaisensa tydolojen
turvallisuudesta, tydajan seurannasta, tyokyvysta seka kuormittumisesta (Etdjohtaminen ja virtuaalinen

vuorovaikutus tydyhteisossa 2023).

Virtuaalinen

tyoymparisto ja

/ tyoyhteiso \

Tyoturvallisuus ja
tyosuojelun Luottamus
yhteistoiminta

Itseohjautuvuus
tyoyhteisossa

Etdjohtaminen

KUVIO 1. Etdjohtamisessa korostuvat asiat (mukaillen Etdjohtaminen ja virtuaalinen vuorovaikutus
tyoyhteisossa 2023)



3.1 Onnistu etdjohtamisessa

Koska vanhat toimintamallit, joita esihenkiloty0ssé ja johtamisessa on kaytetty, eivat valttdmatta sovi
etaty6hon ja sen myota etdjohtamiseen, on néiden tilalle I6ydettava uusia toimintamalleja. Jokaisen or-
ganisaation on loydettéva ne toimintamallit, jotka sopivat juuri heille ja vastaavat heidan tarpeitaan,
riippuen organisaatiosta, tydsta ja tyonkuvasta. (Vilkman 2016, 15.) Etdjohtamisessa korostuu erityi-
sesti taidot ihmisten johtamisessa seké& toki myds tieto- ja viestintdteknologian hyddyntaminen. Luotta-
mus on myds merkittavéssa roolissa etdjohtamisessa. (Mayor & Risku 2022, 165.) Perinteinen ja ehké
jopa hieman vanhanaikainen johtamistyyli, joka on hierarkkinen tai kdskyttava ei toimi etdjohtami-
sessa (Eklund ym. 2019, 183). Vaikka eténa ei olla fyysisesti samassa tilassa, niin etdjohtamisessa kui-
tenkaan lasn&olo ei saa kadota minnekaan. Etajohtamisessa voidaan kayttaa toista termid lasnéololle,
jota voidaan kuvata etalasnédoloksi. Etalasnéololla ei olla fyysisesti samassa ty6tilassa, mutta virtuaali-
sesti tulee kuitenkin olla samassa tyétilassa ja kokea samanlaista lasnéoloa, kuitenkaan olematta fyysi-

sesti l&snd samassa tilassa. (Syddnmaanlakka 2012, luku 4.)

3.1.1 Luottamus

Yksi etdjohtamisen kulmakivista on luottamus. Jotta luottamuksen voi rakentaa esihenkildn ja alaisen
valille, tdytyy kommunikaatiota olla ja sen tulee olla avointa. T&ma ei pade ainoastaan esihenkilon ja
alaisen vélilla, vaan myds koko tiimin vélilla. Suurimpana luottamuksen esteena pidetaan sité, voiko
tyontekijoihin todella luottaa, etté he tekevat toitd, kun he eivat ole fyysisesti tydpaikalla, jolloin esi-
henkil® voisi valvoa tyon tekemisté. (Vilkman 2016, 26-27.) Vilkman toteaa kirjassaan tdman olevan
mielenkiintoista, silla esimerkiksi asiantuntijatydsséd on muutenkin hankala todeta, ettd tekeekd henkild
todella toitd, vaikka olisikin fyysisesti tyopaikalla (Vilkman 2016, 27). Tdma puolestaan tarkoittaa sitg,
ettd kyseessd on pelko kontrollin menettdmisestd. On myds todettu, ettd luottamuksen luominen tii-
missa, joka toimii taysin virtuaalisesti, kestda nelja kertaa kauemmin kuin perinteisesti toimivassa tii-
missé. (Vilkman 2016, 27.)

Voidaan myos sanoa, ettd luottamus kasvattaa luottamusta. Kun tydntekijoilla on tunne, etté heihin
voidaan luottaa, luottavat he my®ds sité kautta organisaatioon ja johtoon. Tyontekijoiden tunne luotta-
muksesta myos kasvattaa halua olla luottamuksen arvoinen ja ndin myos ty6ta halutaan tehda tehok-

kaammin ja sitoutuneemmin. Tama4 tarkoittaa sitd, ettd se saattaa myos nakya positiivisesti tyén laa-



dussa. Se, miten ihmisiin luotetaan ty0eldméssa, perustuu henkilén omiin kokemuksiin ja uskomuk-
siin. On hyva aloittaa siitd ja miettid, onko jotain aikaisempia kokemuksia taustalla, jotka peilaavat ny-
kytilanteeseen luottamuksen suhteen. Sill& jo se, ettd paattéa luottaa ihmiseen ja antaa hanelle mahdol-
lisuus olla luottamuksen arvoinen, on hyva lahtékohta luottamuksen rakentamiselle. (Vilkman 2016,
26-28.)

Iso haaste etaty0ssé ja etdjohtamisessa on nimenomaan se, etta etdna spontaanit kohtaamiset vahene-
vat. Spontaanit kohtaamiset voivat olla niitd, jotka tapahtuvat tydpaikan kaytavilla tai kahvihuoneessa.
(Boijer-Spoof Heikinheimo & llmivalta 2022, 49.) Onneksi etatydssékin on mahdollista yhteydenotot
etdyhteyksien avulla. On kuitenkin tiettyj& niin sanottuja virallisia keskusteluita, joita on vaikea kor-
vata kasvokkain tapahtuvalla tapaamisilla, kuten kehityskeskustelut ja palautteen annot, erityisesti
kriittisen palautteen antaminen. Onkin hyva sopia saanndlliset yhteydenottoajat, joka puolestaan lisaa
tunnetta l&heisyydesté ja saavuttavuudesta esihenkilon suunnalta. (Mayor & Risku 2022, 165.) Vaikka
kahdenkeskeiset palaverit, jotka sisaltavat kuulumisten kyselyé saattavat kestéé vain 20-30 minuulttia,
on niihin hyvé varata aikaa enemman esihenkilon puolelta, ndin keskustelua ei tarvitse lopettaa kesken
(Fried & Heinemeier Hansson 2014, 189).

3.1.2 Tyoyhteiso ja yhteisollisyys

Y hteisollisyyden tunnetta voi olla vaikea saada yllapidettya silloin, kun ollaan etatydssa. Kun vuoro-
vaikutus vahenee, voi helposti tulla tunne, ettd on eristaytynyt tiimistd. Yhteisollisyyden puuttuminen
myos tutkimuksien mukaan heikentda sitoutumista organisaatioon ja heikentéé tydntekijoiden moraa-
lia. Yhteisollisyyden tunne ei kuitenkaan synny hetkessa ja mikali organisaatioon tulee jatkuvasti muu-
toksia, sitd vaikeammin yhteisollisyyden tavoitteeseen mytskéan paasee. Tama tarkoittaa sitd, etta
mit& paremmin tiimin jasenet oppivat tuntemaan toisiaan, sitd nopeammin syntyy myos yhteisollisyy-
den tunne. Tama vaatii yhdessé tydskentelya seké yhdessa toimimista, jossa opitaan toisten vahvuuksia
ja heikkouksia. (Vilkman 2016, 41-42.)

Etatyota tehdessd voi myos I0ytéa itsestadn uusiakin puolia, esimerkiksi ulospéainsuuntautunut tyonte-
kij& voikin huomata nauttivansa etatyon tuomasta rauhasta ja myos toisinpain (Boijer-Spoof Heikin-
heimo & llmivalta 2022, 36). Mikéli tyonantaja rekrytoi tydntekijdé nimenomaan etatydhon, on hyvé
ottaa huomioon se, kenelle etaty6 sopii (Rope 2021, 77). Alla olevan EASI-persoonallisuustyypityksen
avulla voidaan tarkemmin tutkia ihmisten kayttdytymis- ja motivaatiotekijoité ty0elamassé (Valtonen



2021). Esimerkiksi etatyossa taméan avulla esihenkild voi miettia minkéalaisia etatyontekijoitd oma tiimi
pitéa siséllaan ja toki taté voi hyodyntédd myos tiimin kesken.

Henkiltkeskeinen lahestymistapa
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Tehtdvakeskeinen lahestymistapa

KUVIO 2. Erilaiset ihmistyypit hybridityéssé (mukaillen Valtonen 2021)

3.1.3 Arvostus

Vilkman (2016, 26) mukaan yksi etdjohtamisen kulmakivista on arvostus. Arvostus on asia, jota ehka
pidetdén itsestadnselvyytend, mutta on silti asia, joka ei aina toteudu. Se, minka takia arvostus on ni-
menomaan etajohtamisessa oleellinen asia, on se, ettd etatydssé tydskentelevat voivat kokea helpom-

min ja&vansa ilman sosiaalista tukea seka tyodyhteisoltadn ettd esihenkil6ltdén. Sosiaalinen tuki on



tyontekijalle erittain tarkedd, koska se kertoo siitd, etta hanen ty6ténsa ja tydpanostansa pidetaén tér-
keénd, joka puolestaan on yksi merkittava tekija tyéuupumukseen liittyen, sill& se saattaa véhent&a
kuormittavuuden tunnetta seké tyytymattémyyden tunnetta. Toki ndihin kokemuksiin vaikuttuvat yksi-
I6lliset erot. (Vilkman 2016, 31-32.)

Vilkmanin (2016, 33) mukaan arvostusta voi osoittaa muun muassa
e tervehtimalla tydkavereita, kysymalla kuulumisia
o hymyllg, ystavallisyydelld, empatialla
e kysymaélla mielipidettd, kuuntelemalla
o tarkastelemalla erilaisia ideoita avoimesti ilman suoraa arvostelua
e antamalla mahdollisuuden osallistua ja vaikuttaa asioihin
e olemalla lI&sn&, kun keskustelet ihmisten kanssa
e kohtelemalla kaikkia tasapuolisesti
o kiittamalla hyvin tehdysté tyosta, ilahduttamalla pienilla asioilla
e neuvomalla, auttamalla ja jakamalla omaa osaamista

e antamalla rehellistd palautetta toisen ty6sta.

Arvostus on loppujen lopuksi pienid tekoja tydarjessa, mutta joilla on suuri merkitys ja vaikutus. Nama
kaikki esimerkit arvostuksen osoittamisesta ovat myods mahdollisia, vaikka kyseessé olisi etétyo.

3.2 Etgjohtamisen haasteet

Et&johtamiseen voi liittya hieman erilaisia haasteita. Yhtend haasteena heti alkuun, voidaan pitéa sit,
ettd tutkimuksen mukaan etatiimeissé tyoskentelevista vain noin 40 prosenttia on saanut siihen val-
mentavaa koulutusta (Han & Beyerlein 2016). Johtaminen yleisestikin on asia, johon voi kouluttautua
ja oppia. Ajatus siit4, ettd johtamisen taidot ovat ihmisessé jotenkin synnynndisend, on virheellinen ka-
sitys, silla jokainen, joka haluaa kehittya hyvéksi esihenkil6ksi, niin siind luultavasti myds onnistuu.
Voidaan myos sanoa, ettd kokemus opettaa, mutta siihen vierelle vaaditaan kuitenkin my6s opiskelua,
joka lahtee itsestdén seka mentorointia ja valmennusta. (Jarvinen 2020, 200-2001.) Vilkman (2016, 46)
on koonnut tutkimuksista, keskusteluista sosiaalisessa mediasta sekd koulutuksista etdjohtajien koke-

mia haasteita. Mukana on ollut niin isoja kuin pieni& yrityksi&, niin julkiselta puolelta kuin yksityiselta.



Né&iden mukaan suurimmat haasteet, joita esihenkilot ovat kohdanneet etdjohtamisessa, liittyvét tyo-
suoritusten mittaamiseen, tyontekijoiden sitouttamiseen yritykseen ja yrityksen kulttuuriin sek& tyonte-
kijén itsensa johtamisen taitoihin, tydntekijan stressin maarén seuraamiseen, tilmin monimuotoisuuden
sopeuttamiseen, esihenkilon tavoitettavuuteen, tiedonjakamiseen ja siihen, miten piilevat ongelmat ha-
vaitaan. (Vilkman 2016, 46-56.)

3.2.1 Tyo6suoristusten mittaaminen — stressaava tekija?

Tarkeampéé tyonteossa pitdisi olla se, ettd mita saa aikaiseksi kuin se, etté kuinka paljon aikaa tyon
parissa viettad. Monet pitavét tarkedna sitd, etta toitd tehdaan tiettynd aikana, vaikka tekevétkin toita
etdnd ja tima sama tydaika patee kaikkiin. Kuitenkin moni tyd on sellaista, jossa voitaisiin antaa tyon-
tekijalle vapaammat k&det tydajan ja oman tyon suhteen. Olennaista ei pitéisi olla se, kuinka kauan
tyontekija on tyotehtavisséan kiinni ja mihin kellonaikaan, vaan se mité hén saa aikaseksi ja etta yh-
teistyd sujuu. Monessa tydpaikassa kdytannossa tydsuoritusten mittaaminen tarkoittaa sité, ettd tyonte-
kijan tydntekoa seurataan sen perusteella, kauanko han tydsséén viettad aikaa ja onko se tarpeeksi.
Tassa ajatuksessa voi olla kyse esihenkil6iden omasta kontrollintarpeesta, tallgin on hyva miettid, onko
kontrollintarve suuri ja miten asiaa voisi l&hted purkamaan ja kenties 16ysadmaan kontrollintarvetta.
Kontrollintarpeen 16ysaamiselld voi olla positiivisia vaikutuksia tyontekijoihin ja tyéhon. (Vilkman
2016, 46-47.)

3.2.2 Tyontekijan sitouttaminen yritykseen

Kun tydntekija tyoskentelee etdnd, voi hénelle helposti tulla tunne, ettd han j&& ulkopuoliseksi tydyh-
teisOsta. Tamé voi korostua, mikéli osa tydskentelee etédnd ja osa fyysisesti toimistolla, eika kaikilla
talloin tulee samaa kanssakaymistd esimerkiksi esihenkilon kanssa ja yhteydenotot ja&vét vahemmalle.
Tassa riskind on se, ettd tyontekijé ei tunne olevansa yksi organisaatiosta, eiké sitouttaminen tallgin ole
onnistunut. (Vilkman 2016, 50.)

3.2.3 Tyontekijan itsensa johtamisen taidot
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Etatyosséd korostuu erityisesti itsensa johtamisen taidot ja lisdantynyt vastuu, jotka liittyvat tyoskente-
lyyn, ty0n edistymiseen ja tavoitteiden saavuttamiseen. On tutkimuksia, jotka osoittavat sen olevan
hyva asia, etta tyontekijoiden itsendistyminen on lisdéntynyt. Eroja on kuitenkin siind, miten tyonteki-
jat haluavat ottaa vastuuta, nd&ma voivat olla tottumuskysymyksia tai voivat liittya tyéntekijan osaami-
sen ja kokemukseen. (Vilkman 2016, 51.) Tyontekijalle, jolla itsensa johtamisen taidot ovat vahvoja,
VoI etaty0 sopia erittdin hyvin. Kun taas puolestaan tyontekijélle, jolla itsensd johtamisen taidot ovat
heikot, ei vélttdmatta etatyo ole paras vaihtoehto. Taman takia onkin tarkkaa miettid, kun etatyosté so-
vitaan, ettd kenelle etaty6 sopii ja miten sité lahdetéan toteuttamaan oikein, jotta se palvelee tekijaansa.
(Eklund, Jaaskeldinen, Salminen & Lindholm 2021,75.) Heikot itsensé johtamisen taidot ovat mieles-
tani my0s osittain liitettdvissé yhteen tyontekijoiden kokeman stressin kanssa. Se on puolestaan yksi
haaste etdjohtamisen nakdkulmasta, kun tyéntekijan stressin maaraa on vaikeampi arvioida, kun koh-

taamisia tulee véhemman eténa.

3.2.4 Monimuotoinen tiimi ja tiedonjakaminen

Se, ettd on monimuotoinen tiimi, voi tuoda omat haasteensa. Yhteisty0 voi vaikeutua, kun kaikilta tii-
mil&isilta edellytetddn sopeutumista. 1ka, sukupuoli, eri kansalaisuudet ja kulttuuritausta ovat niita asi-
oita, jotka liittyvat monimuotoisuuteen. Siihen kuuluu myds kayttaytymis- ja vuorovaikutustyylit.
(Vilkman 2016, 53.) Kulttuurierot tiimeissa vaikuttuvat tapaan vastaanottaa tietoa, toimia ja olla vuo-
rovaikutuksessa tiimildisten kanssa. Tamén lisaksi haasteena voi olla tiimildisten erot aika- ja aikaraja-
kasitteiden kanssa. (Etdjohtaminen ja virtuaalinen vuorovaikutus tydyhteisossa 2023.) Se, ettd moni-
muotoinen tiimi menestyy, tarkoittaa sitd, etta esihenkilon tulee osata johtaa tiimia, seka tiimin jasen-
ten tulee tuntea toisensa, joka puolestaan vaikuttaa siihen, etta tiimildiset hyvéaksyvat toistensa erilai-
suudet (Vilkman 2016, 53). Koska kasvokkain tapahtuvan viestinnan avulla voidaan véhent&4 vaarin-
késityksid, korostuu etdjohtamisessa viestinnén tarkeys ja ymmarretyksi tuleminen. Esihenkil6lld on
monimuotoisessa tiimissé vastuu ja han toimii kannustajana tiimin valisessé tutustumisessa ja viestin-

néssa. (Etdjohtaminen ja virtuaalinen vuorovaikutus tydyhteisossa 2023.)

Etatyossa tiedonjakamisella on suuri merkitys. Etdjohtamisessa tdhan on syyta kiinnittaa erityista huo-
miota, sillda monet keskustelut kéytavilla ja kahvihuoneessa jadvat etatyén myota pois. Keskustelut eté-
tyossé jaavéat helposti kahden ihmisen véliseksi, jolloin tieto, jonka olisi pitdnyt olla kaikkien tiedossa,
jaa pois. Onneksi teknologia helpottaa tassé ja esimerkiksi tiimin tai tydpaikan sisdinen sosiaalinen

media voi olla hyvé keino jakaa tietoa seka keskustella siitd. (Vilkman 2016, 56.)
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3.2.5 Esihenkilon tavoittavuus ja sitda myota mahdolliset piilevat ongelmat

Haaste etdjohtamisessa voi olla tavoitettavuus, tdma nimenomaan alaisen nakokulmasta. Tyontekijan
tulisi saada samalla tavalla vastauksia kysymyksiinsa tai tukea, kuin fyysisesti tyopaikalla kdvelemalla
esihenkilon luo. Etatydssé esihenkilon vastauksia voi joutua odottamaan, kun kysymykset tapahtuvat
esimerkiksi viestein tai sdhkopostein. Voitaisiin ajatella, ettd tdméa on haaste alaiselle ja on se sitékin,
mutta mitd kauemmin alainen joutuu vastausta odottamaan, kasvaa hanen mahdollinen ongelmansa ja
sen myo0ta se alkaa olemaan myos haaste esihenkil6lle. Alaisesta tdmé voi tuntua turhauttavalta ja
kuormittavalta. (Vilkman 2016, 54-55.)

TyoOyhteisdssa voi olla pinnan alla olevia asioita, joita esihenkilon on etatydssé vaikeampi havaita, esi-
merkiksi kateus, ristiriidat henkildiden vélill4, kiusaaminen, tyontekijoiden tasapuolinen kohtelu tai
esimerkiksi tyontekijan motivaation puute. Etatydsséd mydskin tyontekijoiden alkoholin tai muiden
paihteiden kéyttoa voi olla viela entista vaikeampi havaita ja sita kautta siihen on vaikeampi puuttua
ajoissa. (Vilkman 2016, 55-56.)
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4 OPINNAYTETYON TUTKIMUKSELLINEN OSUUS

Opinnéaytetyohon liittyi tutkimuksellinen osuus, jota kdyn tarkemmin 1&pi t&ssa luvussa. Tassé opin-
naytetydssa tutkimuksellisessa osuudessa oli merkittava rooli opinnéytetyohon liittyen. Alla kayn lapi

muun muassa tutkimusmenetelmag, tutkimuksen toteutusta seka tutkimuksen luotettavuutta.

4.1 Kvalitatiivinen tutkimus

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita siitd, miten asioita koetaan. Kvalitatiivinen tutki-
mus eli laadullinen tutkimus perustuu sanoihin ja lauseisiin, kun taas toinen tutkimusmenetelma4, kvan-
titatiivinen eli madrallinen tutkimus perustuu lukuihin. (Kananen 2017, 35-36.) Opinndytetyon tutki-
musongelman tavoitteena oli selvittaa alaisten odotuksia etdjohtamiselta. Tamén perusteella tutkimus-
menetelmaksi valikoitui kvalitatiivinen, eli laadullinen tutkimus. T&ss& tutkimuksessa oleellista oli

juuri se, miten haastateltavat asioita kokevat, jonka takia tutkimusmenetelman valinta oli selkea.

4.2 Tutkimuksen toteutus

Laadullisessa tutkimuksessa tyypillistd on se, ettd tiedonkeruumenetelmana kaytetadan haastatteluita tai
havainnointia, kun taas maaréallisessa tutkimuksessa kéytetdén esimerkiksi kyselyita apuna (Kananen
2008, 25). Tutkimuksen toteuttamisesta haastatteluna on lukuisia etuja, esimerkiksi se, ettd kysymyk-
sid on mahdollista selventaa tarvittaessa seka oikaista vaarinkasityksia. Tarkeaa tassa toteutusvalin-
nassa on se, etta tietoa saadaan mahdollisimman paljon. Jotta haastateltavalla on mahdollisuus edella
mainittuun, on hanelle hyva lahettdd kysymykset jo hyvissa ajoin ennen sovittua haastatteluaikaa, tal-
16in haastateltavalla on aikaa tutustua aiheeseen seka kysymyksiin. Haasteena téssa toteutusvalinnassa

voidaan pitaa sitg, ettd se on aikaa vievaa. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 75-76.)

Tama tutkimus toteutettiin haastatteluna, johon osallistui 7 henkil6a eri aloilta, jotta tutkimus ei rajoitu
mihink&éan tiettyyn alaan ja ndin saadaan laajempi kuva. Haastateltavat tekevat tai ovat tehneet tyota
etand, joko osittain tai kokonaan, jolloin heill4 on kokemusta etdjohtamisesta alaisen ndkdkulmasta.
Kyseiset henkil6t eivét toimi esihenkildind, joka oli yksi kriteereista haastatteluun valittaessa, toisena

kriteerind oli se, ettd heilld on kokemusta etatydskentelystd. Haastateltavilla oli mahdollisuus valita,
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toteutettiinko haastattelu sdhkdpostitse vai Teams-sovelluksen vélitykselld, tdma toi haastateltaville
joustavuutta haastattelun ajankohdalle valitsemiselle. Molemmissa tavoissa haastateltavilla ja haastat-
telijalla on mahdollisuus kysya tarkentavia kysymyksid, joka on térkedssa roolissa. Haastattelukysy-
mykset lahetettiin haastateltaville etukéateen, jolloin heilld oli mahdollisuus tutustua kysymyksiin jo
ennen haastattelua. Haastatteluihin varattu aika oli noin 20-30 minuuttia ja se sisélsi 15 kysymysta.
Teams-sovelluksen vélitykselld kdydyt haastattelut nauhoitettiin haastateltavien suostumuksella ja ne
litteroitiin tdmén jalkeen. Opinndytetydn valmistuessa kaikki haastatteluihin tarvittava materiaali, sah-
kopostit ja haastatteluiden tallenteet hdvitetaan ja opinnaytetyd lahetdan kaikille haastatteluun osallis-

tuneille. Ennen haastattelua painotettiin, ettd opinndytetydssa ei tule ilmi henkiloon liittyvié tietoja.

Haastattelukysymykset pohjautuvat opinndytetydn teoriaan, joka liittyy etdjohtamiseen ja siihen, mita
haasteita etdjohtaminen tuo seké siihen, mitd onnistuneeseen etajohtamiseen tarvitaan. Haluttiin saada
selville mitd odotuksia alaisilla on teemoihin liittyen, joita olivat luottamus, yhteisollisyys, arvostus,

tyosuoritusten mittaaminen seké tiedon jakaminen ja esihenkilon tavoitettavuus. Néiden lisaksi halut-

tiin selvittaa se, tuleeko alaisten mielesta johtamisen muuttua, kun tyoskennelldan etana.

4.3 Tutkimuksen luotettavuus

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tavoitteena on saada luotettavaa tietoa. Tassa tutkijalla on iso vastuu,
silld hanella on péatosvalta siita, mita tai ketd tutkitaan, mita kysytaan ja miten tuloksia analysoidaan.
(Kananen 2017, 176.) Tutkimuksien mittaamiseen voidaan kéyttaa eri mittaustapoja, joilla arvioidaan
tutkimuksen luotettavuutta. Reliaabelius ja validius ovat nditd. Reliaabelius tarkoittaa tutkimuksen
toistettavuutta, joka tarkoittaa sitd, ettd samaan tutkimustulokseen paéastdan useamman kerran, eri tutki-
joiden toimesta, joka taten lis&é tutkimuksen luotettavuutta. Validius tarkoittaa tutkimuksen pate-
vyyttd. Tutkimuksen patevyydella tarkoitetaan esimerkiksi sitd, onko tutkimuksessa kéytetty oikeaa
tutkimusmenetelmaa. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 226.)

Luotettavuutta tassa tutkimuksessa lisaa se, etté eri teemat ja niista saadut tulokset ovat eritelty selke-
asti. Opinndytetydssa tutkimus ja teoria tukevat toisiaan, joka vahvistaa tutkimuksen luotettavuutta.
Merkittavia eroja siihen, mita aikaisemmissa tutkimuksissa oli saatu, verrattuna opinnédytety6hon, ei
ollut, joka my6s vahvistaa tutkimuksen luotettavuutta. Taté tutkimusta tehdessé ei ollut niin sanottua

pakkoetatyOtd endd, verrattuna siihen aikaan, kun koronaviruspandemia oli meneillaan. Tutkimuksen
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kannalta t4t4 voidaan pitd4 luotettavana asiana, silla haastateltavilla ei ollut pandemian tuomaa mah-
dollista vasymysta pakkoetatyohon, joka olisi voinut vaikuttaa tutkimustuloksiin. Teoriaosuuksista
saatu tieto vastaa my0ds haastateltavien vastauksia, jolla voidaan vahvistaa tutkimuksen luotettavuutta.
Lahdevalinnoissa halusin kéayttdad myds suhteellisen tuoreita lahteitd, jotta ne vastaavat mahdollisim-
man hyvin nykypaivan etatyota. Tutkimuksessa on myos kéytetty haasteltavien suoria sitaatteja eli lai-
nauksia haastatteluista.

Yhtena riskitekijand, joka voi heikentaa tutkimuksen luotettavuutta voidaan pitaa tutkijaa itseaén, silla
riski siihen, ettd tutkija sekoittaa omat asenteet ja ndkemykset tutkimukseen, on olemassa (Kananen
2008, 122). Téassa tapauksessa tutkijalla on myos itsellddn henkilokohtaista kokemusta etéatyosta, joka
on yksi riskitekija. Kuitenkin se, etté tassé tapauksessa tutkijalla on kokemusta etatyosta, voidaan pitéa
myos luotettavuuteen liittyen positiivisena asiana, silla opinnaytety6sta voidaan myds havaita, etté tut-
kijalla on kiinnostusta etatyoté ja etdjohtamista kohtaan, seka alaisen ettd esihenkilén nakékulmasta ja
tdman takia opinnéytetyttd tehdessa on kiinnostus aiheeseen ollut vahva.
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5 TUTKIMUSTULOKSET

Tutkimuksella haluttiin selvittaa eri teemoihin liittyen alaisten odotuksia etdjohtamiselta. Alla olevilla
teemoilla ja niihin liittyvilla kysymyksill& saatiin kattavia vastauksia alaisilta ja mit4 he odottavat eté-

johtamiselta.

Ennen varsinaisiin teemoihin siirtymista haastateltavilta haluttiin selvittad, kokevatko haastateltavat,

ettd johtamistyylin tulee muuttua riippuen siitg, tekeeko toita etand vai paikan paalla.

Melkein kaikki haastateltavat kokivat, etta varsinaisen johtamistyylin ei tule muuttua, johtamista tulee
tehda sellaisilla periaatteilla, jotka toimivat seka l&hi- ettd etatydssé. Moni koki, etté tyolle asetetut ta-
voitteet pysyvat silti samana, teki sitten t6itd missé tahansa. Tiettyihin johtamistapoihin voi tulla muu-
toksia ja on asioita, joihin tulee kiinnittaa erityisesti huomiota. Tallaisia olivat muun muassa viestinta

ja kommunikointi. Viestinta ja kommunikointi koettiin olevan etdna enemman niin sanotusti tietoista,

kun kéytavilla ja kahvihuoneissa jaadyt keskustelut jaavéat uupumaan. Taman takia viestintaan ja kom-
munikointiin taytyy kiinnittaa erityistd huomiota, kun se tapahtuu etdnd. Koettiin myos, etté tiimi saat-

taa etdéntyd helpommin etdnd, jonka takia myds siihen tulee enemman kiinnittdd huomiota.

Koen, etté paras mahdollinen johtamistyyli ei varsinaisesti muutu sen perusteella onko
kyseessa eta- tai lahityd. Johtamisen tavat ja strategiat muuttuvat luonnollisesti tilan-
teesta riippuen mutta tavoitteet ja tyylit eivat pitaisi mielestani muuttua suhteessa siihen,
missa tyon tekeminen tapahtuu. (Haastateltava 1.)

Jos ollaan niinku paikan paalla, niin sillonhan aika paljon kohtaamisista alaisten tai esi-
henkildiden kanssa niin tulee osana sité arkea, valttdmatta siihen vuorovaikutukseen niin
ei niin paljoa tarvii kiinnittdd huomiota, ettd mun mielesta niinku siind etana toimitta-
essa niin pitaa olla jotenkin enemman tietoinen siita, ettd miten sité, miten tavallaan sita
tiimin toimintakulttuuria ja tiimihenked ja semmosta rakennetaan. Siind joutuu teha
enemman tietoisempaa valintaa ja sellasta tietoista kommunikointia [--]. (Haastateltava
2.

No ei mun mielesta niinku sill& itse silla johtamistyylill&, -- johtamista tehd&an sellaisilla
periaatteilla, jotka toimii seka siina eta-, etta l&hitydssa. En ite sitd lahtisi niinku erittele-
maan, ettd tehdadnko eténd vai paikan paalla. En ite koe, etta silla valttamatta on niin
paljoa merkitysta. (Haastateltava 5.)
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5.1 Luottamus

Koska luottamus on erittain merkittavassa roolissa esihenkildn ja alaisen valilla, halusin ehdottomasti
nostaa tdman esiin myos tutkimuksessa. Luottamuksen merkitys korostuu vield entisestaan, kun ky-
seessd on etdtyd. Haastateltavilta haluttiin selvittdd, minkalaiset odotukset heilld on luottamuksen ra-

kentamiselle etatydssa esihenkilon ja alaisen valille.

Haastateltavien vastuksista ilmenee, etta luottamus on merkittavassa roolissa, puolin ja toisin esihenki-
I6n ja alaisen valilla. Luottamuksen rakentamiseen liittyvét odotukset olivat laajoja, yhtena merkitta-
vana tekijané luottamuksen rakentumiselle koettiin kommunikointi seka se, etta luottamus rakentuu,
kun ty6t hoidetaan puolin ja toisin, eika tarvitse kysella peraén. Tahan liittyen koettiin trkedna se, etté
tyontekijalla on tiedossa mitd hanelta odotetaan ja ndma odotukset tydlle on kayty yhdessé lapi seké
mya®s niin sanotut yhteiset pelisdanndt etatydlle. Taman jalkeen luottamus lahtee rakentumaan, kun
tyontekijalle annetaan tilaa tehdd ty6ta sekd annetaan tilaa myds tyontekijan itseohjautuvuudelle. Luot-
tamuksen rakentumiseen liittyen koettiin myos tarkedna kasvokkain kohtaamiset sekd organisaation

suhtautuminen etaty6hon.

[--]1 Mutta yks semmonen tarkea osa on mun mielesta, ettd molemmilla on selke&t odotuk-
set ja niinku, ettd ymmarretaan niinku samalla tavalla mika se on se rooli siina ja minka-
laista kommunikaatiota odotetaan. [--] Kun rakentuu sita luottamusta enemman, niin voi
antaa sita tilaa enemman. Et tavallaan se luottamus rakentuu sen yhteisen jaetun ymmar-
ryksen myota. Semmoset hyvin erilaiset tavat kommunikoida asioista tai tyéntekemisen
tavat, niin ne voi aiheuttaa semmosta luottamuspulaa [--] (Haastateltava 2.)

[--] Arvostan semmosta tietynlaista niinku suoruutta, rehellisyytta ja sellaista avoi-
muutta. Ma uskon, ettéa se on yks semmonen avainelementti. Tietenkaan eihan esihenkilo
aina voi kaikkea kertoa, mutta tietylld tavalla, ettd han mahdollisimman hyvin pyrkii pi-
tamaan kaikki kartalla ja sit jos on asioita, mita han ei voi kertoa tai muuta, niin han sit-
ten tavallaan myos perustelee sen sitten myos ja sit ma uskon et semmonen, etté on
niinku saatavilla, eli tota jos ei nyt aina heti pysty vastata puheluun tai on kiireinen,
mutta sitten kun hanella on hyva hetki, niin han palaa. Tietylla tavalla, et kun on se
tarve, niin sillon héneltd niinku saa sita vastinetta ikaan kuin. [--] Ja ihan siis totta kai
tallaset, etta ei kerrota asioita eteenpdin ja ei niinku puhuta selén takana ja ei valehdella
ja nad mitka patee niinku kaikissa muissakin ihmissuhteissa, niin mun mielesta tan tyyp-
piset asiat on niinku téarkeitd. (Haastateltava 5.)

Minulle luottamus tyon tekemisen arjessa on sita, etta esihenkiloni luottaa, etta hoidan
tyoni hyvin ja ajallaan. Esihenkil® luottaa, etta kykenen valitsemaan tyéni kannalta par-
haimman tavan tehda toita joko paikan paalla tai etdnd. Mind vuorostani luotan, etta
riippumatta siita olenko eténa tai paikan paalla, esihenkiloni informoi minua tyotani tai
tiimin toimintaa koskevissa asioissa. Ja luotan siihen, etta jos esihenkil6lla heraa tyoni
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tekemiseen tai osaamiseeni liittyvia kysymyksia, héan ottaa asian puheeksi. (Haastateltava
7.)

5.2 Yhteisollisyys

Yhteisollisyys on asia, jota voi olla vaikeampi luoda silloin, kun tyoskennell&dén etand, koska silloin
vuorovaikutus vahenee. Y hteisollisyys on kuitenkin yksi erittain merkittava tekija muun muassa tyon-
tekijan sitouttamisen kannalta. Haastateltavilta selvitettiin, kenen vastuulla heidédn mielestaén on yhtei-

sOllisyyden luominen, kun tydskennelldéan eténa.

Enemmistd koki, ettd yhteisollisyyden luominen on esihenkilon vastuulla. Tahan suurin osa lisési kui-
tenkin, etta ei yksin esihenkildn, vaan esihenkilon on tarkoitus ndyttaa suuntaa ja ohjata tiimin yhtei-
sOllisyyttd ja muutama haastateltava vastasikin suoraan, ettéd se on kaikkien vastuulla ja sitd kautta
myos jokainen itse voi vaikuttaa yhteisollisyyteen. Koettiin myos, etta etatydssé yhteisollisyyteen tulee
panostaa entista enemman. Yksi haastateltavista mainitsi myos yhteenkuuluvuuden tunteen ja tychon
sitoutumisen yhteisvaikutuksen, jolla on merkitysta tyéhyvinvointiin.

-- Yhteenkuuluvuuden rakentaminen lisaa tydhon sitoutumista sekd parantaa tyon pito-
voimaa, jonka vuoksi koen sen yhdeksi hyvin tarkeaksi esihenkilon vastuuksi. Itse koen,
etta talla on myds suuri merkitys sitouttamisen kautta myds tyon tuloksellisuuteen, silla
jos tyontekijd kokee itsensd osaksi tiimid, tyontekijd “ponnistelee” yhteisen tavoitteen
eteen ja ndin ollen myds tyon merkityksellisyyden kokemus myds kasvaa, jolla taas voi-
daan ajatella olevan myds koettua tydhyvinvointia kasvattava vaikutus. (Haastateltava 7.)

Ehdottomasti mutta se ei ole yksin hdnen vastuullaan. Esihenkilon tulee tietoisesti raken-
taa yhteisollisyyden tunnetta tiimin vélille siitd huolimatta, onko kyseessa eta- tai lahityo.
Etatydssa yhteisollisyyteen tulee kiinnittad erityistd huomiota. Esihenkilon tulee rakentaa
yhteisOllisyytta niin, etté jokainen kokee olevansa tarke& mutta kokee myos vastuuta yh-
teisOllisyyden rakentamiseen. Esihenkild ei siis yksin ole vastuussa yhteiséllisyyden ra-
kentumisesta. Esihenkilon tulee seurata ja vahvistaa yhteisollisyytta sopivin keinoin
mutta my0s painottaa jokaisen omaa vastuuta. (Haastateltava 1.)

[--] Mun mielesta se on kaikkien vastuulla. Toki esihenkilon pitéa niinku tukea sit4,
mutta ei mun mielesta voida sanoa, ettd se on esihenkilon vastuulla, vaan se on kaikkien
vastuulla. Joko siihen osallistuu tai ei ja sit se yhteisollisyyskin on, yhteisollisyyden koke-
mus saattaa meille kaikille olla véhan semmonen erilainen, toisille se on niitd aamukah-
veja ja toisille se on sitten taas jotain muuta. Me koetaan ehk& myds ihmisend se eri-
lailla, ettd mik& on yhteisollistd. (Haastateltava 5.)
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TyoOntekijan omalla persoonalla on myds iso merkitys, kun tullaan vuorovaikutukseen, sill& joillekin
vahaisempi vuorovaikutus voi olla mieluisampaa ja sen takia etdtyo voi sopia heille paremmin. Haasta-
teltavilta kysyttiin, onko heiddn omaa persoonallisuutensa otettu huomioon siirtyessa etatyohon ja

odottavatko he esihenkil6lté sitd, ettd esihenkil6 ottaa huomioon heidan persoonallisuutensa etatydssa.

Omaa persoonallisuutta ei ole haastateltavien mukaan otettu huomioon péétoksessa siirtya etatyohon,
silla paatoksia etatyohon siirtymisesta ei ole valttamatta kaikissa tapauksissa tehty yksilollisesti. Haas-
tateltavien mukaan paatos etatyosta siirtymiseen tulee ajatella tydnkuvan mukaan ja sitten on tyonteki-
jan vastuu paattaa siitd, missé han voi kyseiset tyotehtévat suorittaa parhaiten. Omaa personallisuut-
tansa on haastateltavien mukaan sitd kautta huomioitu etatydssa, ettd suurimmalla osalla on itse hyvat
mahdollisuudet paattaa missa tyonsa suorittavat. Suurin osa ei odota, etta persoonallisuutta mitenkaan
erityisesti otetaan huomioon etatydssd, vaan samalla tavalla kuin lahitydssa otetaan huomioon. Jo se,
ettd annetaan mahdollisuus valita tyon tekemisen paikka, oli monelle se tapa, jolla persoonallisuus on
otettu huomioon, sillé sit4 kautta he pystyvét valita itselleen sen sopivan paikan tehda ty6tehtaviaan.

Kotona pystyn teha sit semmosia, jotka vahan enemman vaatii sellasta hiljaisuutta ja
rauhaa ja semmosta keskittymistd, et mulle se on niin kuin tarvelahtgista se etatyon teke-
minen [--]. (Haastateltava 5.)

Paatos etatydmahdollisuudesta on tehty organisaatiotasolla, ei yksilétasolla. Ja jos paa-
toksia tehtaisiin persoona- eli yksilotasolla, tamé ei olisi yhdenvertaista tyontekijoiden
kohtelua organisaatiossa. Mielestéani etatydémahdollisuus tulee riippua siita, etta ovatko
tyotekijan tyotehtavat sellaiset, etté niita voidaan tehda etané. Tietysti tyontekijalla tulee
olla myds autonomia paattaa siitd, ettéa miten ja missa kokee tekevansa tyonsa parhaiten.
(Haastateltava 7.)

Eli tilanne ei saisi missaan nimessa olla sellainen, jossa introverteilla on mahdollisuus
vetaytya syrjaan etatdihin ja vastaavasti 4anekkaat ekstrovertit rakentavat tyilmapiiria
lasn&. Tasta syysta tulee rakentaa sellainen tydyhteiso ja -ilmapiiri, jossa lahitapaamiset
koetaan merkitykselliseksi ja tarkeiksi. Myos ns. pakollisia lahitapaamisia on syyta olla,
ettei kukaan jaa etatydssa sivuun yhteisosta. Jalleen jokaisen yksiléllinen vastuu koros-
tuu mutta esihenkild on se, joka velvoittaa ja mahdollistaa sdanndllisia kokoontumisia
seka kontaktissa ettd etana. (Haastateltava 1.)

Kysyttiin myos odottavatko he, etté etatyo raataloidaan juuri itsed varten sopivaksi ottaen huomioon
esimerkiksi eldméntilanteet ja toiveet etatyon suhteen, vai odotetaanko, ettd kaikkia patee samat saan-

not etatyossa.
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Tama kysymys jakoi mielipiteitd vastauksissa. Suurin osa koki tarkedksi sen, etta kaikilla on niin sano-
tusti yhteiset sddnnot, kun taas osa koki asian niin, etta yksilon eldmantilanne ja toiveet otetaan huomi-

oon.

Tulee ottaa huomioon ja tyontekijan tulee myos avoimesti osata kertoa tyohon vaikutta-
vista tekijoista. (Haastateltava 1.)

Lahtokohtaisesti lahtisin siita, etté kaikilla ois niinku samat saannat, et sit se akkia 1ah-
tee siihen, ettd ihmiset kokee olevansa jollainlailla eriarvoisia, etta jos jollekin sallitaan
jotain mité toisella ei oo [--]. (Haastateltava 5.)

Ehka semmonen niinku keskivali tuosta, ettd mun mielesta niinku tietyt perussaannot pi-
taa olla kaikille samat, etté se on niin kuin yhdenvertaista, mutta voi olla niitd semmosia
yksittaisia joustoja. [--] Kylla m& naan, etté pitaa olla aika yhtenevainen kohtelu ja sem-
monen et se on niinku perusteltua sitten ne poikkeukset, etta ei ruveta suosimaan ketaan.
(Haastateltava 2.)

5.3 Arvostus

Arvostuksen osoittamisella tydntekijélle viestitdan, etta hanen tydpanoksensa on tarkead. Etatydssa voi
helpommin j&&dé& ilman sosiaalista tukea, joka voi tyontekijélle tarkoittaa, ettd hédnen tyoténsa ei arvos-
tettaisi. Arvostusosiolla haluttiin selvittdd, milla tavoin alaiset odottavat arvostuksen osoittamista esi-
henkil6iltdan etatyossa ja odottavatko he, ettd arvostuksen osoittamista tulee jollain tapaa lisata eté-

ty0dssa.

Siihen, miten arvostusta tulee osoittaa etaty©ssa, ei haastateltavien mielesta tule poiketa siitd, miten
sitd tulee osoittaa 1&hitydssa. Asioita, joita haastateltavat kokivat arvostuksen osoittamiseen liittyen
olevan, olivat kannustaminen ja palautteenannot, kiitokset, annetut tyétehtévat, vuorovaikutus, vastuun
antaminen, Kiireettéman ajan antaminen sek& myds kysymaéllad miten tydntekijé itse toivoo arvostusta
saavan, myos Kilpailukykyinen palkka ja uramahdollisuudet tulivat esiin arvostuksen osoittamiseen
liittyen. Palautteenantoihin liittyen tuli myds nostoja siit4, ettd ne tapahtuisivat kahdenkeskeisesti. Yksi
haastateltavista mainitsi myds oleellisena tekijand odottavansa palautetta reaaliaikaisesti. Arvostukseen
liittyen pidettiin myos tarkeand sitd, milla tavalla esihenkilon ja alaisen keskustelut k&ydaan, ettd kes-
kustelut kdydaan arvostaen toista, esimerkiksi ei mitatdida toisen puhetta ja halutaan ymmartaa toisen

mielipiteitd ja myos kunnioittaa niitéa.
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Arvostuksen osoittaminen rakentuu johtajan ja johdettavan valisessa viestintasuhteessa,
joka tulee nakyvaksi esihenkilon tavassa puhua ja tavassa osoittaa arvostavansa toisen
nakemystd. (Haastateltava 7.)

[--]1 Ja esihenkil6 toivoo, ettd annetaan palautetta puolin ja toisin, et yleensd annetaan
positiivista palautetta ja totta kai, jos on jotain kehitystarpeita, niin ne tuodaan esiin.
My0s se, etté esihenkild ottaa kalenterista aikaa ja lapi asiat [--]. (Haastateltava 6.)

[--] Silloin kun pidetaan yhteytta, niin sitten tuodaan esille se, ettd kun on tyytyvainen
toisen tydsuoritukseen ja tammoseen. Mun mielesté tarkeda tuoda esille, et milloin
madara on riittéva, etta tehdaan jotenkin nakyvaksi se tybonmaara [--], et se tybonmaara
kasvo, kun tehtiin etdna. (Haastateltava 2.)

Haastateltavat kokivat, ettd arvostuksen osoittamista ei tarvitse erikseen lisatd, kun tyoskennellaan
etdnd ja sen koettiin olevan asia, johon ei vaikuta tyon tekemisen paikka, vaan arvostuksen tulee nakya
aina, kun siihen on syyté. Esiin tuli kuitenkin koronaviruspandemian aikana tehty etétyo, jolloin toivot-
tiin esihenkildltd enemman yhteydenottoja ja sitd myotd myds arvostusta. Yhden haastateltavan mu-

kaan arvostuksen osoittaminen tulee olla tietoisempaa, kun tydskennelldan etana.

En. Arvostuksen antaminen voi jadada hyvin nakymattomaksi myos lahityéssa, esimie-
hesta riippuen. (Haastateltava 4.)

Mielestani tdmakin on asia, johon ei vaikuta tyon tekemisen paikka. Arvostuksen tulee
nakya aina, kun siihen on syyta. Esihenkildn tulee miettid, miten onnistumisista kerro-
taan ja mika on oikea kanava palautteiden keradmiseen. (Haastateltava 1.)

En sen enempé&a kuin lahitydssa. (Haastateltava 3.)

5.4 Tyosuoritusten mittaaminen

Tyo6suoritusten mittaamisella voi olla suora heijastus luottamuksen puutteeseen ja esihenkilon kontrol-
lintarpeeseen alaisiinsa. Tadman takia haluttiin selvittdad mitd tyontekijat ajattelevat tydsuoritusten mit-
taamisesta etatyostd. Haastateltavilta kysyttiin, odottavatko he, ettd esihenkil6t jollain tapaa seuraavat

heidan tydssaan suoriutumistaan etatdissé ja miten he tat4 odottavat.

Suurin osa haastateltavista odottaa, ettd heidan tyostansa suoriutumista jollakin tapaa seurataan, jolle-

kin se lisdsi myos turvallisuuden tunnetta tydsséan ja useammalle tunnetta siitd, etta esihenkild on kiin-
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nostunut alaistensa tyosta. Kuitenkin siitd, miten tyodsta suoriutumista seurataan, koettiin etta, on sovit-
tava yhdessa esihenkilon ja alaisen vélill4. Tyosta suoriutumisen seuranta ei myoskaén saa vieda liikaa
aikaa tyontekijan paivasta. Liiallinen seuranta koettiin myos viestivan siitd, ettd tyontekijaan ei luotet-
taisi ja yksi haastateltavista mainitsi, ettéd talloin ollaan jo rekrytointipaatoksessa tehty véara valinta,
Jos koetaan, ettd tyontekijaan ei voida luottaa. Myoskaan esimerkiksi tietokonendyton aktiivisuuden-
seurantaa ei koettu hyvaksi tavaksi. Yksi haastateltava mainitsi myos, ettd tydsta suoriutumisen seu-
ranta voi olla molempien etu, ndin ollen ei mydskéan alaisen tyoméaéara paase paisumaan liian suureksi,
joka voi olla riskind, kun tehdaan toita etdnd. Yhdessa haastattelussa tuli myds ilmi se, ettd yhta lailla
on alaisella ilmoitusvelvollisuus, mikali huomaa tydsta suoriutumisensa laahaavan jéljessa, talla on

vahva yhteys luottamukseen.

Kylla odotan mutta miten se tapahtuu, on sovittava yhdessa tydntekijan ja esihenkilon
toimesta. Koen, etta liiallinen raportointi ja seuranta vie energiaa tyon tekemisesta ja luo
helposti kuvaa siita, ettei luoteta tyontekijaan tarpeeksi. (Haastateltava 1.)

-- totta kai, ettd mun mielesté se on molempien etu. Nekin tosiaan, etta asetetaan yh-
dessd, ettéa minkalaisia valitsekkeja tarvii. [--] M& n&dan sen my6s niin, etté se on sen
tyontekijan velvollisuutena, jos asiat ei suju tai ei etene niin kuin toivottais, ettéd han
mya0s ite tuo sen esiin, se kuuluu myos siihen luottamukseen tietylla tavalla [--]. (Haasta-
teltava 2.)

Joo, totta kai sita pitaa jollain tapaa mitata. Ei voi olla aivan niin, etta ei esihenkil® yh-
taan tietdis mita tyontekija tekee. (Haastateltava 6.)

Haluttiin myos selvittdd miten he kokevat tydsuoritusten mittaamisen tydssaan ja mikéali sen kokee
stressaavana tekijand, onko siihen jotain keinoa, jolla voisi vaikuttaa, etta se olisi vdhemman stressaa-

vaa.

Haastateltavat eivat kokeneet tydsuoritusten mittaamista stressaavana tekijana tydssaan, kunhan tavat,
joilla ty0sté suoriutumista seurataan, ovat sellaisia, jotka ovat yhdessé esihenkilon ja alaisen kanssa
kayty lapi. Yksi haastateltavista mainitsi, ettd tydsuoritusten mittaaminen voi olla parhaillaan jopa
stressid véhentévakin tekija. Talla han tarkoitti sitd, ettd jos tyémaara on kasvanut, niin esihenkilo on

myos siité tietoinen ja pystyy néin puuttumaan tilanteeseen ajoissa.
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Mun mielest& se ei 00 stressaavaa. [--] Jos esimerkiksi mun esimies seurais montako tun-
tia kaytan esimerkiksi tietyssa sovelluksessa, niin se olis mun mielesta ehka vahan stres-
saavaa. Esihenkil6 seuraa sitd mun tyon lopputulosta, ei niinkaan sitd matkaa, totta kai
jossain maarin seuraa myos matkaa, [--] Etté en tee vaarin asioita. (Haastateltava 6.)

Mikali mittaustilanne ei tapahdu vuorovaikutuksessa kanssani, niin kylla. (Haastateltava
4.)

Ei semmosta jatkuvaa kyttadmistd, mittaamista, seurantaa, mutta sillon talloin kysytaan,
et miten menee ja jos suoriutuu huonosti pidemman aikaa, niin silloin esihenkilon taytyy
olla huolissaan, ettd miten ihminen voi, ettd onko hanella jotain muuta kuin tydssa ole-
vaa kuormitusta, joka vaikeuttaa tydssa suoriutumista. (Haastateltava 5.)

5.5 Tiedonjakaminen ja esihenkilon tavoitettavuus

Etatyon myotd monet keskustelut voivat jaada valistd, kun ihmiset eivat tapaa kasvotusten. Mydskin
vastauksien saaminen ei ole etatydssa valttamatta yhta nopeaa, kun kysymysté ei voi kysya suoraan,
kun se mieleen tulee ja kdydé koputtamassa ovea. Taman takia tiedonjakaminen korostuu erityisesti
etatydssa. Tutkimuksessa haluttiin selvittdd mit4 haastateltavat odottavat tiedonjakamiselta, esimer-

Kiksi sitd, misté asioista tiedotetaan ja mita kautta tiedottamisen olisi heidan mielestaan hyvé tapahtua.

Haastateltavat kokivat, ettd tiedonjakamiseen liittyvat kayténteet tulevat olla kaikille selvét. Asioita,
joita tiedonjakamisessa nousi esiin, oli yhteiset sddnnot, monipuolisuus ja saannollisyys. Tieto tulee
suunnata oikealle kohderyhmalle. Yksi koki tiedonjakamisen niin, ettd enempi on parempi. Tiedonjak-
samiseen liittyvia muotoja, joita nousi esiin, oli esimerkiksi yhteiset aamupalaverit, viikkopalaverit ja

Teams-kanavat.

Saannollinen tiedottaminen omaa ty6ta koskevista asioista viestin sisallon kannalta aja-
tellen oikein valitussa kanavassa ja mahdollisuuksien mukaan monikanavaisesti. Itse ar-
vostan omassa esihenkilossani, ettd mahdollistaa yhteisiin tiimikokouksiin osallistumisen
osin etéand, mutta valilla jarjestad kokoukset lahitapaamisena. Lahitapaamisilla on fokus
ja tuottaa lisdarvoa kokouksessa kasiteltavalle aiheelle, jolloin I&hitapaamiset koetaan
merkitykselliseksi ja arvokkaiksi tiimin toiminnalle. (Haastateltava 7.)

Siis mun mielestd enempi on parempi [--] Eri ihmiset arvostaa eri kanavia siihen. Ei mee
pieleen, jos asiat kerrotaan palaverissa ja sit vaikka lahetetdan viela sahkopostilla [--].
Eri ihmiset, eri kanavissa tarttuu. [--] Jos ei just sill& hetkella kerkee siind niin keskitty-
neesti seurata, kuunnella, niin siihen voi palata myéhemmin ja tarkistaa [--] on silla-
lailla on myds hyva myos kirjallisessakin muodossa my0s viestitaan tietyista asioista.
(Haastateltava 5.)
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[--]1 Meilla on kdytossa Teams-kanavat ja siella sitten sen mukaan kenelle sité tietoa jae-
taan, niin valitaan se tietty ryhma [--] Niin musta semmonen tiedonjakaminen on ainakin
hyvaa. (Haastateltava 6.)

Haluttiin myos selvittdé odotuksia esihenkilon tavoitettavuudelle etatdissé ja mitd kautta toivotaan esi-

henkilon olevan yhteydessé.

Moni haastateltava koki, etta esihenkilon tulee olla kohtuullisessa ajassa yhteydessé takaisin pain, mi-
kali ei ehdi heti vastata puheluun. Kohtuulliseksi ajaksi useampi madritti puoli paivaa tai saman paivan
aikana. Puhelinsoitot tuli esiin kiireellisimmissa asioissa, kun taas sahkdpostit ja muut kanavat toimi-
vat paremmin ei-Kiireellisissa asioissa. Monikanavaisuus tuli useammassa haastattelussa ilmi. Tavoi-
tettavuusasioissa toivottiin myds yhteisia saantoja, esinenkilon avointa kalenteria, jolloin tietdd milloin

voisi olla tavoitettavissa seké automaattivastaukset, josta kdy ilmi esimerkiksi poissaolo.

Sama kuin lahityoskentelyssa. Kukaan ei voi olla tavoitettavissa 24/7 esimerkiksi palave-
rit huomioiden, mutta tavoitettavissa tulee olla kohtuullisessa ajassa. (Haastateltava 3.)

Tavoitettavuuteen tietysti yhteiset pelisddnnot ja erikseen tiedottaminen esim. automaat-
tivastauksella, jos on poissa paivia tyokoneen aarelta. Etatyo ei kuitenkaan tarkoita sita,
etté esihenkilon tai tiimin tulee olla koko ajan tavoitettavissa ja mihin kellon aikaan ta-
hansa, vaan yhteydenotot tapahtuvat tydajan puitteissa. (Haastateltava 7.)

[--]1 Ymmarran sen, etté esihenkil6lla on yleensa muitakin ty6tehtavaa, kun alaisten joh-
taminen. Ymmarran kyll&, ettd ei oo kaheksaa tuntia paivassa tavotettavissa. [--] Jos soi-
tat aamulla, niin toivottavasti puoleen paivaan mennessa esihenkild ehtis viimeistaan
soittaa takaisin [--]. (Haastateltava 6.)

Taman liséksi kysyttiin mité odotuksia on, kun kyseessa on niin sanotut virallisesti keskustelut, esi-
merkkin& kehityskeskustelut ja palautteenannot. Odotetaanko silloin, ettd keskustelut k&ydaan kasvo-

tusten kyseisten henkil6iden valilla.

Tama aihe jakoi haastateltavissa mielipiteitd, osa toivoi niin sanottujen virallisten keskusteluiden ole-

van ehdottomasti kasvokkain, kun taas osalle se ei ollut ehdotonta.

Ehdottomasti. Mit& henkilokohtaisempi asia, sitd enemman toivon kasvokkain kohtaami-
sia. Mutta myds saannollisesti sita joka tapauksessa. Mielestani esihenkil6 voi vaatia,
etté kehityskeskustelut hoidetaan ainoastaan kasvokkain. (Haastateltava 1.)
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En valttamatta. Tama riippuu taysin siita, millaiseksi esihenkild-johdetta-suhde on muo-
dostunut. Jos olemme “vasta tutustuneet” ja toisen tapa viestia tai esimerkiksi tapa an-
taa palautetta on itselleni vieras, mielestéani on tarkea viestia kasvokkain. Mutta jos vies-
tintdsuhde on jo muodostunut ja toisen tapa viestia on tuttu, en nde ongelmana sita, ettéa
tdman tyyppiset tilanteet hoidettaisiin etayhteydelld, puhelimitse tms. Huomiona kuiten-
kin, ettd mita sensitiivisempi viestinnan sisalto on, sita vuorovaikutteisempi viestintéka-
nava tulee valita. (Haastateltava 7.)

No tota, korona-aikana kaytiin Teams-etayhteydelld, mutta kamerat auki, et mun mie-
lesta se on semmonen ehoton juttu ja sitten mielellaan ilman taustafilttereité, koska muu-
ten tulee sellanen olo, etté ei tiedd, ettéa ketd muita siella tilassa esimerkiksi on [--] Koki-
sin puhelimessa vahan haastavaksi esimerkiksi kdyda sitéa. (Haastateltava 2.)
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6 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Opinnéaytetyon tavoitteena oli selvittad alaisten odotuksia etdjohtamiselta. Liséksi opinnédytetydssa oli
my®s tavoitteena tuottaa tietoa etdjohtamisesta, sen tuomista mahdollisista haasteista seka miten eta-
johtamisessa voi onnistua. Alaisten odotuksia oli tarkoitus selvittdd nimenomaan niissa aiheissa, joita
etdjohtamisessa voi kohdata haasteina ja mité tulee tehda etgjohtamisessa onnistuakseen siind. Opin-
naytetyOtd voivat hyodyntad esihenkil6t, joiden alaiset tyGskentelevat etand. Esihenkil6t voivat saada
opinndytetydsta vinkkeja heidan johtamiskaytantoihinsa ja ajatuksia siitd, mita etdjohtamiselta odote-

taan, ottaen toki huomioon yksil6lliset erot.

Opinndytetyossa kéytettiin kvalitatiivista tutkimusmenetelmaé, joka toteutettiin haastatteluina, joko
Teams-sovelluksen kautta tai sdéhkdpostitse. Haastatteluissa halusin ottaa esiin konkreettisia asioita,
joita etatydssa voi kohdata. Haastateltavat eivat edustaneet tiettyd toimialaa, joten oli myds senkin kan-
nalta jarkevaa, etta kysymykset olivat konkreettisia ja sopivat mihin toimialaan tahansa, jossa vain eta-

ty6 on mahdollista.

Haastatteluista kavi ilmi, ettd johtamisen odotetaan toimivan samoilla periaatteilla niin etatydssa kuin
lahityossa. Tiettyihin tapoihin voi tulla muutoksia, joihin tulee Kiinnittdd huomiota, mutta johtamispe-
riaatteiden tulee pysyé samana. Luottamus koettiin etdjohtamisessa merkittavassa roolissa ja haastatte-
luiden myota korostui nimenomaan molemminpuolinen luottamus, eli jossa esihenkil® voi luottaa alai-
seensa ja alainen puolestaan esihenkiléonsa. Merkittavana tekijané luottamuksen rakentumiselle pidet-
tiin kommunikointia, joka erityisesti korostuu, kun tydskennelldén etand. Haastatteluiden myota voi-
daan todeta, ettd kun luottamus alaisen ja esihenkilon vélilla on kunnossa, voidaan antaa tilaa parem-
min myos etatyodlle, tydntekemiselle ja sitd myo6ta itseohjautuvuudelle. Silld luottamuksen puutteella ja
tyosuoritusten mittaamisella voi olla yhteys toisiinsa, selvitettiin tyontekijoiltd mitd he odottavat tyo-
suoritusten mittaamisten osalta. Haastatteluiden tuloksista kévi ilmi, etté tyosuoristusten mittaamista
tulee jollain tavalla alaisten mielesté seurata, mutta tuloksista voidaan todeta, etta se tulee olla yhdessa
sovittua alaisen kanssa, eli milla tavalla se tehd&an ja toteutetaan. Tulokset kertovat myds sen, etta tél-
16in sitd ei myodské&én koeta stressaavaksi, kun alaisella on tiedossa asia, eika tapahdu niin sanottua kyt-

tadmista alaisen selén takana.
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Arvostusta alaiset toivovat saavansa yhta lailla etatydssé kuin 1ahity6ssa, se kavi tuloksista selvasti
ilmi. Tuloksista kdvi myds ilmi se, ettd arvostusta ei tarvitse erikseen lisatd, kun tyGskennellaén etana,
tyontekemisen paikalla ei koettu tassa olevan merkitystd, vaan arvostusta tulee osoittaa joka tapauk-
sessa. Asioita, joilla arvostusta voi osoittaa, ovat samoja kuin lahitydssékin. Muutamia tuloksissa tul-
leita asioita, joilla arvostusta voi osoittaa, olivat muun muassa kannustaminen ja palautteenannot seka
kiitokset.

Haastatteluiden tuloksista kavi ilmi, etta yhteiséllisyyden tunteen rakentamisessa esihenkiléll& on iso
vastuu ja tuloksien perusteella voidaan sanoa, ettéd vastuu on esihenkil6lld, mutta ei kuitenkaan yksin,
vaan koko tiimin tulee olla mukana kehittdméssa yhteisollisyytté, kuitenkin esihenkilén rakentamien

kehysten mukaan. Silla, etta tyoskennelldan etand, ei tuloksien mukaan ole merkitystd, vaan tiimin tu-

lee kuitenkin olla yhdessa rakentamassa yhteisollisyytta.

Tyontekijan persoonalla ei tuloksien mukaan ole ollut merkitysté paatoksessa etatyohon siirtymisessa.

Haastateltavien mukaan tdssa paatoksessa on korostunut ennemminkin tyénkuva ja koko organisaation
paatos asiasta. Etatydn mukauttaminen tyéntekijan omaan eldmantilanteeseen sopivaksi jakoi mielipi-

teitd haastateltavissa. Odotuksia siihen liittyen oli seka siité, ettd oma elamaéntilanne otetaan huomioon,
kun taas jotkut kokivat tdrkedmpéna sen, etté kaikkia koskevat samat sdadnnot elamantilanteesta riippu-
matta. Voidaan kuitenkin havaita, etta tietyt yhteiset sdéannét ovat hyvaksi ja poikkeuksien tulee olla

perusteltuja.

Haastatteluista saatujen tuloksien perusteella voidaan todeta, ettd tiedonjakaminen on merkittavéssa
roolissa etatyossa. Tiedonjakamiseen liittyen olevat tulokset kertovat, ettd tiedonjakamiseen liittyen
tulee tehda yhteiset séannot ja kdytanteet. Yhteisten saantdjen avulla tiedonjakaminen on selkeéa,
muuten eri tiedonjakamisen kanavat aiheuttavat niin sanotun kanavakaaoksen. Kun tydskennelldan
etand, ei voi myoskaan sattumalta tormata alaiseen tyopaikan kéytavalla, tdma tarkoittaa sitd, etté jo-
kainen tiedonjakaminen taytyy olla niin sanotusti tietoinen ja tahan tulee esihenkilon kiinnittdé huo-
miota. Esihenkil®n tavoitettavuuteen liittyvéat tulokset kertovat, ettéd esihenkilon tulee olla tavoitetta-
vissa kohtuullisen ajan siséan. Kohtuullisena aikana haastateltavat pitivat noin puoli péivaa tai saman
paivén aikana. Tuloksista nousi selvasti esiin se, etté kiireellisimmat asiat alaiset toivovat, etta hoidet-
taisiin puhelimitse. Tassakin hyvin pétee yhteiset sdannot, kun tiedetddn miké yhteydenottokanava on,
niin tiedetddn myos asian kiireellisyys. Se, miten viralliset keskustelut esihenkilon ja alaisen vélilla tu-
lee hoitaa etatydss4, jakoi tuloksissa mielipiteitd. Osa koki, ettd kasvokkain pidetyt keskustelut ovat

ehdottomia, kun taas joillekin sopi, etta viralliset keskustelut hoidetaan etané.
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Jokaisesta opinndytetyssa esiin nostetussa teemassa, joita olivat luottamus, yhteiséllisyys, arvostus,
tyosuoritusten mittaaminen seké tiedonjakaminen ja esihenkilon tavoitettavuus nousee mielesténi esiin
se, ettd yhteisilla saannoilla ja kaytanteilla on iso merkitys. Pelisdannot voivat olla esihenkilon ja yksit-
taisen alaisen valisid, esihenkilon ja koko tiimin valisid tai ainoastaan tiimin valisid. Yhteiset saannot
tulee olla tehtyné yhdessa esihenkilon ja alaisen kanssa tai yhdessa koko tiimin kanssa. N&in etatyo
koetaan mielekkééksi ja se on kannattavaa tyontekemisen ja tydssa jaksamisen kannalta. Mielestani
saantoja tulee myos péivittaa ja kdyda yhdessé lapi, silla henkildstéon voi tulla muutoksia, ndin kaikki
saavat olla mukana luomassa uusia kaytanteitd. Moni organisaatio loi varmasti myos suhteellisen no-
peasti kdytanteitd etatyolle, kun koronaviruspandemia iski ja etatoihin siirryttiin nopealla aikataululla.

Toivottavasti organisaatiot ovat tamén jalkeen paivittaneet kdytanteensa.

Hyvé jatkotutkimusaihe voisi olla toteuttaa vastaavanlainen tutkimus, mutta esihenkildiden ndkokul-
masta ja selvittdd mita ajatuksia heilld olisi kyseisiin teemoihin liittyen ja sité kautta selvittad, kohtaa-
vatko tésta tutkimuksesta saadut tulokset, jotka olivat alaisten ndkékulmasta, siihen, mité esihenkil6t

odottavat.

Itsellani herdsi my0s aiheeseen liittyen mielenkiinto opinnéytetyotd tehdessani ja mielesténi sainkin
opinndytetyohon oleellisimmat asiat nostettua hyvin esiin ja nimenomaan kaytannonlaheisesti. Tar-
kedné tekijana tassa olivat haastateltavilta saadut hyvat vastaukset, jotka halusinkin haastateltavien si-
taattien muodossa nostaa esiin. Loppujen lopuksi asiat ja teemat, joita opinnédytetydssa nostettiin esille,
ovat tyopaikalla hyvinkin konkreettisia asioita, joihin esihenkild ja alainen voi itse vaikuttaa. Moni
asia on myds sellainen, joihin voi saada muutoksia aikaiseksi, tdhén tarvitaan kuitenkin hyvaa ja
avointa kommunikaatiota, jotta mahdolliset korjattavat asiat ylipaatansa tulevat ilmi. On mielenkiin-
toista ndhda, koetaanko etaty0 tulevaisuudessa itsestaanselvyytena ja esimerkiksi onko téllaiselle opin-
naytetyolle tarvetta vai koetaanko etatyd tyontekomuotona siind missa lahityokin, eiké niité tarvitse
lahted erittelemaan. Néen itse kuitenkin, ettd tdman tapaiselle opinnéytetydlle ja etatyon erikseen huo-

mioon ottaen oli viel& tané padivana tarvetta.
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