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Kandidaatintutkielma kasittelee etatyétda ja sen johtamista valitun case-yrityksen kautta.
Tutkielmassa syvennytdan etatydon tuomiin muutoksiin tybelamassa ja johtamisessa.
Tutkimuskysymys ohjaa tutkielmaa ja sen tavoitteena on tutkia, miten etatyéta johdetaan. Jotta
tutkimuskysymykseen miten etaty6ta johdetaan voidaan vastata, on tutkielmalle asetettu myos
alakysymyksia. Etatydn johtamisen kartoittamiseksi tutkitaan my0ds sitd, miten etatyoskentely
eroaa lahitydskentelysta seka miten etdjohtaminen eroaa Idhijohtamisesta.

Etatyoskentely on ajankohtainen teema, joka on koskettanut monia koronaviruspandemian
alettua. Etatyoskentelyn myo6ta niin tyontekijat kuin tydpaikat ovat muutoksen keskella.
Etatyoskentelyyn syvennytddn Suomen Palloliiton valitykselld. Suomen Palloliitossa on
tydskennelty jo aiemmin etdnad, mutta se on ollut Iahinna satunnaista tai tapauskohtaista. Kun
saanndllista etatydskentelya on jatkunut jo useamman vuoden, voidaan myds pohtia, vaikuttaako
se tulevaisuuden tydelamaan ja siihen, kuinka paljon etatydskentelya iimenee jatkossa.

Taman kandidaatintutkielman laadullinen aineisto on keratty teemahaastatteluilla. Haastatteluja
oli yhteensad kolme ja niissd haastateltin kahta esimiestd ja yhtd toimihenkildd Suomen
Palloliitosta. Haastattelut toteutettiin etdyhteyden valityksella.

Aineistosta huomattiin, ettd Suomen Palloliitolla oltiin paasaantoisesti tyytyvaisia
etatydskentelyyn, silld suurempia haasteita ei ollut ilmennyt. Tyytyvaisia oltiin etenkin etatyon
mahdollistamaan joustavuuteen ja omiin aikatauluihin. Kommunikaatio ja sen lievat haasteet
nousivat esiin useamman Kkerran haastatteluiden aikana. Haastateltavat totesivat, etta
kommunikaatio oli muuttunut, silla paivittaiset, arkiset keskustelut ovat jdaneet pois. Esimiesten
haastatteluista kavi kuitenkin ilmi, ettd kommunikaation tarkeys on huomioitu ja he pyrkivat
saanndllisesti pitdmaan kaikkiin alaisiinsa yhteytta. Etatydn tulevaisuus Suomen Palloliitolla ei
ollut vield taysin selvd. Toinen esimiehistd mainitsi, ettd tulevaisuudessa todennakoéisesti
hyddynnetaan eta- ja 1ahitydskentelyn yhdistelmaa3, jolloin saadaan molemmista hyddyt irti.

Tutkielman johtopaatoksend voidaan todeta, ettd mita tyytyvaisempia yrityksessa ollaan
etatyohon, sitd todennakdisempaa myds sen jatkuminen tulevaisuudessa on. Tutkimustuloksista
kay myos ilmi, ettd etenkin ajankayttoon liittyvat teemat ovat tarkeita etatydssa. Etatyon avulla
voidaan esimerkiksi saastaa aikaa tydmatkoissa ja suunnitella omat aikataulut joustavammin.
Etatydn hyotyja varjostaa kuitenkin siihen liittyvat haasteet, joista esiin nousee etenkin muutokset
kommunikaatiossa. Kun spontaanit keskustelut tydpaikalla jdavat pois, voi silld olla seurauksia
myds hyvinvointiin ja jaksamiseen. Kuitenkin, vaikka kommunikaatio on muuttunut etdaikana,
voidaan sitd parantaa nykyteknologian ja aktiivisten esimiesten avulla.

Avainsanat: etatyd, etatydn johtaminen, johtaminen, johtaja
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1 JOHDANTO

1.1. Tutkielman tausta

Tutkielma keskittyy etdtyon johtamiseen, etdtydskentelyyn sekd sen aiheuttamiin
mahdollisiin  haasteisiin ja muutoksiin johtamisessa. Etityon johtaminen on
ajankohtainen ja tirked teema, silld se koskettaa useita ihmisié ja on ollut vahvasti ldsni
uutisoinnissa viimeiset kaksi vuotta. Aiheen tutkimisesta on hydtyd, silld on tirkedd
tunnistaa toimivat johtamistavat ja niiden vaikutukset etdtyohon. Tunnistamalla ndma

tekijét, yritykset voivat kehittdé toimintatapojaan.

Vaikka etityoskentely on noussut suosioon erityisesti koronaviruspandemiasta
seuranneen ldhikontaktien vilttelyn takia, se ei ole uusi asia tyoeldmaéssd. Aropah, Sarma
ja SumertajayA (2020) tuovat esiin, ettd Nillesin (1988) mukaan termin etityOskentely
(telework) esitteli ensimmadistd vuonna 1973 Niles J.M. Ware ja Grantham esittelivét
vuonna 2010 erilaisia tekijoitd etdtyontekijoiden onnistuneeseen johtamiseen. Etdtyotad
esiintyi jo yli 10 vuotta sitten, mutta se oli usein satunnaista. Syy etityoskentelyyn oli
tavallisesti véliaikaisuus tai esimerkiksi se, jos tiettyyn tehtdvddn tarvittiin hiljainen

tyotila (Ware & Grantham, 2010).

Koronaviruksen aiheuttamat rajoitukset mahdollistivat sen, ettd etdtyoskentely oli yha
useammalle mahdollista. Taloustutkimuksen Ylelle teettimén kyselyn tulokset osoittavat,
ettd vuonna 2020 etenkin péddkaupunkiseudulla toimihenkil6- ja esimiesammateissa
tyoskentelevit olivat etdtdissd. Etdtdissd oli myOs paljon pienyrittdjid ja freelancereita
(Yle, 5.4.2020). Taloustutkimuksen kyselyn mukaan etdty0 on suosituinta 30-44-
vuotiaiden keskuudessa padkaupunkiseudulla, Turussa ja Tampereella. Sen sijaan 20-29-

vuotiaiden keskuudessa etéty0 oli epasuosituinta (Yle, 5.4.2020).

Taloustutkimuksen Ylelle teettdmé kysely vuonna 2020 osoittaa, ettd noin puolet Suomen
yli miljoonasta etétyoldisestd haluaa jatkaa toitd etdnd jatkossa (Yle, 26.4.2020). Kysely
my0ds paljastaa, ettd naiset tekevit mieluummin etitoitd kuin miehet (Yle, 5.4.2020).

Kyselyn tulokset ehdottavat, ettd etdtyoskentely tulee yleistymdidn voimakkaasti



Suomessa, kun koronakriisi on ohi, joten tutkielman aihe on ajankohtainen myds

tulevaisuuden kannalta.

Etdtyoskentelyd on tutkittu aiemmin ja siitd 10ytyy vuosien varrelta lukuisia artikkeleita
ja muuta kirjallisuutta. Myos etétyon johtamista on késitelty kirjallisuudessa, ja aihe on
nostanut suosiotaan viime vuosina, silli poikkeusolot ovat tuoneet muutoksia

tyoeldmain.

1.2. Tutkimuskysymys

Téssé tutkielmassa tutkitaan miten ja milld tavoin siirtyminen etitdihin on vaikuttanut
tyontekijoihin sekd miten muutos on vaikuttanut johtamiseen. Tutkielma keskittyy

tutkimaan ilmiota kohdeorganisaation kautta tapauskohtaisesti.

Tutkielmassa tarkastellaan etdtyon johtamista, sen muutosta ja mahdollisia haasteita. Kun
tyonteon tavat muuttuvat, tulee myos johtamisen mukautua mukana. Tutkielmassa
pohditaan, miten siirtymd tyOpaikalta etdtdihin on muuttanut johtamistapoja. Vaikka
etatyoskentelyn lisddntyminen johtui aluksi koronaviruksesta, on muutos mahdollisesti

myds pysyvi joillain aloilla ja tyopaikoilla.

Miten etdityotd johdetaan?

Jotta tdhan padkysymykseen voidaan vastata, tulee vastata my0s alakysymyksiin, jotka

ovat seuraavat:

1. Miten etdtyo eroaa lihitydstd?

2. Miten etdjohtaminen eroaa ldhijohtamisesta?

1.3. Keskeiset Késitteet

Tutkielman keskeisid késitteitd ovat etityOskentely, johtaja, virtuaalinen ty0ympaéristo,

johtajuus seké etdjohtaminen.

Etityoskentelylla (telework) tarkoitetaan tydolojen jérjestimistd joustavasti niin, ettd



samassa tilassa, mutta kuitenkin niin, ettd hdnelld on mahdollisuus olla yhteydessd
kollegoihinsa teknologian avulla. (Di Martino & Wirth, 1990) Robbins ja Judge A. (2017)
madrittelevdt etdtyoskentelyn niin, ettd tyontekija tydskentelee poissa tydpaikalta
vahintddn kaksi kertaa viikossa niin, ettd on yhteydessd tyokavereihinsa tietokoneen

vilityksella.

Johtajalla viitataan henkiloon, joka on nimitetty johtajaksi tai jolla on johtajan valta
(Isotalus & Rajalahti, 2017, luku 1). Benzel (2021) maiirittelee johtajuuden taiteeksi,
jonka tarkoituksena on saada muut luomaan tulos, joka ei olisi ilman johtajuutta
toteutunut. Montgomeryn, Wangin, Liun, Renaten ja Tanjan (2019) mukaan Avolio ja
kollegat (2014, s. 107) médrittelevét etdjohtamisen sosiaaliseksi vaikuttamisprosessiksi,
joka voi saada aikaan muutoksen asenteissa, tunteissa, ajattelussa, kiyttdytymisessé sekd

suorituskyvyssa.

Etityoskentelyyn liittyy my0s virtuaalinen tyoympiristé. Huang, Kahai ja Jestice
(2010) madrittelevdt virtuaalisen tyOympdiriston sellaisiksi jérjestelyiksi, joissa
tyontekijit on hajautettu useilla tavoilla sekd vuorovaikutuksessa niin keskenddn kuin

organisaation ulkopuolelle teknologian avulla.

1.4. Tutkielman eteneminen

Tutkielma keskittyy etdtyohon ja sen johtamiseen Suomen Palloliitossa. Tutkielman
toinen luku on kirjallisuuskatsaus, jossa perehdytdén aiheeseen liittyvéén kirjallisuuteen.
Tutkielman teoriapohjana toimiva kirjallisuus késittelee etitydskentelyd, sen edellytyksid
sekd johtamista. Kolmas luku keskittyy tutkielman menetelmién, esitelldédn case-yritys
sekd tarkennetaan aineiston keruuta ja tutkimuksen luotettavuutta. Neljannesséd luvussa
esitellddn tutkielman empiirinen aineisto, joka on kerédtty haastatteluiden avulla. Luvussa
tarkastellaan haastattelujen tuloksia keskittymilld teoriaosuudessa esiin nousseisiin
teemoihin. Luvussa viisi kuvataan tutkielman johtopddtokset. Tdssd luvussa heijastetaan
kirjallisuuskatsauksesta kerrytettyé teoriaa case-yrityksessé suoritettujen haastatteluiden
tuloksiin. Tuloksia verrataan, jotta voidaan todeta vastaukset tutkimuskysymykseen ja

alakysymyksiin.



2 KIRJALLISUUSKATSAUS

2.1 Etatyoskentely

Etityoskentely on tullut useille tutuksi viimeistdin kahden viimeisen vuoden aikana, kun
koronavirus on pakottanut meidédt viltteleméddn ldhikontakteja. Joillain aloilla ja
tyOpaikoilla etdtyotd on tehty jo aiemmin, mutta monelle tydskentely etdni on tdysin uusi
tilanne. Koronaviruspandemia on tuonut mukanaan niin terveyttd koskevia huolia kuin
my0s sosiaalisia ja taloudellisia haasteita (Bartsch, Weber, Biittgen & Huber, 2021).
Kirjallisuus osoittaa, ettd etityoskentely tarjoaa niin mahdollisuuksia kuin haasteita

tyontekijélle.

2.1.1. Etityoskentelyn edut

Etityoskentelyn etuja on tutkittu jo vuosia. Kirjallisuudessa etityoskentelyd verrataan
usein perinteiseen tyOpaikalla tapahtuvaan tydskentelyyn ja pyritddn etsimdéin
molemmista niin etuja kuin haittoja. Tutkimustulokset viittaavat sithen, ettd
etatyoskentelystd on hyotyéd niin tyontekijille kuin organisaatiolle. Merkittdvind etuina
kirjallisuudesta nousee esiin tyontekijoiden tyytyvdisyyden ja motivaation kasvu,
joustavuus, ympdaristoedut sekd vihentynyt stressi ja sairaspdivien kaytto (ks. esim. Green
& Roberts, 2010; Igbaria & Guimares, 1999; Elyousfi, Anand & Dalmasso, 2021; Lupton
& Haynes, 2000).

Etdtyoskentely liitetddn usein tyytyvadisyyteen ja kirjallisuudessa onkin pohdittu, voiko
tyontekijd olla yhtd tyytyviinen tydskennellessdén kotoaan kuin tydpaikalla. Igbaria ja
Guimares (1999) huomasivat jo ennen vuosituhannen vaihdetta, ettd etityontekijoiden
tyotyytyviisyys oli korkeampi kuin niiden, jotka tydskentelivit tyopaikalta. Myos Green
ja Roberts (2010) huomasivat etdtyoskentelyn johtavan vdhentyneeseen stressiin sekd
vihentyneeseen sairaspdivien kdyttimiseen, jonka he ndkivit johtavan lisdéntyneeseen

tyontekijoiden tyytyviisyyteen.

Vuonna 2021 Yle listasi etityon eduiksi ajan sdédston, tydssd kdynnin helppouden ja
itsendisyyden. Listassa esiintyivdt myds vapaus jirjestdd tyot ja omat menot sekd

tyonantajan ndkokulmasta mahdollisuus sddstad kustannuksissa ja sairauspoissaoloissa.



Listassa nousi esiin myds etdtydskentelyn tuomana etuna se, ettd tyontekijin ei tarvitse

vaihtaa paikkakuntaa tyon takia eli tyon peréssa ei tarvitse muuttaa (Yle, 28.11.2021).

Etdtyoskentelyn ndhdiin tarjoavan myos muita etuja tyontekijélle. Se tarjoaa Offsteinin,
Morwickin ja Koskisen (2010) mukaan my0s joustavuutta tyontekijélle. Ylen mukaan
vuonna 2020 Taloustutkimuksen tutkimus- ja asiakkuusjohtaja Juho Rahkonen arveli
etdtyoskentelyn suosion johtuvat siité, ettd tydmatkoihin ei tarvitse kayttiaa aikaa, jolloin
myos rahaa sddstyy. Rahkonen myos kokee, ettd tyon tuottavuus voi parantua etdnd, silla

spontaani sosiaalinen kanssakdyminen, jota tyopaikalla tehdién, jaa pois (Yle, 5.4.2020).

Edelld mainitut etdtyoskentelyn edut keskittyvit 1&hinnd tyontekijan ndkokulmaan. Ware
ja Grantham (2010) korostavat kuitenkin etitydskentelyn tarjoavan hyotyd myos
organisaatiolle. He ndkevdt etdtyoskentelyn toimivana tapana esimerkiksi uusien
tyontekijoiden houkutteluun sekd toimipaikan kulujen véhentdmiseen ja siten
ympdristoystivillisyyteen. Etenkin ympdristdasiat ja vastuullisuus ovat vahvasti esilld
tdnd pdivdnd ja Elyousfi ja kollegat (2021) ndkevdt hyvénd asiana etdtyoskentelyn
mahdollistaman tyomatkustuksen vdhenemisen ja sen johdosta etityoskentely voidaan
nidhdd ympdaristoystivillisempand vaihtoehtona. Waren ja Granthamin (2010) mukaan
etiatyoskentely voi vihentdd jopa 40-50 % yrityksen toimipisteen kuluista. Ylen artikkeli
ehdottaa, ettd etityoskentelyn yleistymisen johdosta myds toimistotilojen tarve vihenee
olojen palauduttua normaaliksi, silld moni on tyytyvéinen nykyiseen tilanteeseen ja heilld
on mahdollisuus tyoskennelld etdnd (Yle, 26.4.2020). Offstein ja kollegat (2010) nikevit
etatyoskentelyn myos kilpailukykynd yritykselle. Sekéd tyontekijdd ettd organisaatiota
ajatellen, Lupton ja Haynes (2000) 16ysivit yhteyden etdtyoskentelyn ja parantuneen

tyontekijaimoraalin sekd motivaation vililla.

2.1.2. Etityoskentelyn haasteet

Etdtyoskentely tuo mukanaan myos haasteita. Samankaltaisia haasteita esiintyy myos
tyOpaikalla ollessa, mutta tietyt ongelmat korostuvat etind (Kayworth & Leidner, 2001).
Merkittaviksi haasteiksi kirjallisuudessa nimetéén esimerkiksi kommunikaation puute ja
sen haasteet, ongelmat teknologian kanssa, vapaa-ajan erottaminen tydajasta sekd
tyotehon lasku (ks. esim. Kowalski & Swanson, 2005; Greer & Payne, 2014; Kayworth
& Leidner, 2001).



Vaikka etidtyoskentelyn hyodyt on tunnistettu, ei se ollut yhtd laajalti levinnyt
tyoskentelytapa ennen koronavirusta. Kowalski ja Swanson (2005) ehdottavat, ettei
etdtyoskentely ole noussut aiemmin erityisen suosituksi esimerkiksi sen takia, ettd se luo
haasteita  tiimitydskentelyyn, tiimitydskentelyn  tehokkuuteen ja  aiheuttaa
kommunikaation puutetta. Heiddn mukaansa se, ettei etityOskentelyd suosittu yhtd
vahvasti ennen voi johtua myos yleisestd vallitsevasta talouden tilanteesta. Nilles (1998)
uskoo esteend olevan johtajuuden, joka ei mahdollista tai tue etdnd tyOskentelya.
Etityoskentelyd ei ndhty ennen yhtd houkuttelevana ja sen etujen ei ajateltu kattavan sen

haittoja.

Yksi usein esiin nousevista haasteista on kommunikaatio, sen haasteet tai puute. Greer ja
Payne (2014) etsivdt tutkimuksessaan ratkaisuja etityon johtamiseen sekd etdtyon
aiheuttamien haasteiden vdhentdmiseen. Heidén tutkimuksessaan esimiehet tunnistivat
erilaisia haasteita, joita etdtydssd esiintyy. Esimiehet mainitsivat, ettd kommunikaation
taso ja laatu ovat heikompia virtuaalisesti kuin kasvokkain tavattaessa. Greer ja Payne
(2014) ehdottavat timan muodostuvan ongelmaksi, silli kommunikaation tarve kasvaa,
kun tyoskennellddn etidnd. FElyousfi ja kollegat (2021) esittdvat virtuaalitiimin
heikkouksiksi visuaalisuuden ja déniyhteyden puuttumisen, tunteiden puuttumisen sekd
heikon palautteen, silld virtuaalitiimin jdsenet eivit ole yhteydessd kasvokkain yhtd usein
kuin perinteinen tiimi. My6s Kayworth ja Leidner (2001) nékevit etityon haasteena sen
kasvottomuuden, jolloin eleet ja ilmeet jadvit pois ja toisen ymmértiminen saattaa
vaikeutua. Virtuaalitiimin kommunikaatio saattaa olla rikkonaista, joka voi taas johtaa
vadrinymmarryksiin ja informaatiokatkoithin. Myds luottamuksen synty saattaa
vaikeutua. Ratkaisuna toimii kuitenkin nykyaikainen teknologia, joka mahdollistaa niin

videokuvan kuin dénen.

Ylen haastattelema organisaatiopsykologi Pekka Jérvinen toteaa, ettd etdtydaikana
thmiset vieraantuvat seki tyosté ettd tydyhteisostd. (Yle, 28.11.2021). Jarvisen mukaan,
kun uusi tyontekijd aloittaa tyOn yrityksessd, ei hdn pddse samalla tavalla sisdlle
yritykseen eivitkd vanhat tyontekijat valttdmatta tunnista uusia tyontekijoitd. Kun toitd
tehddén vain kotona, voi se vaikuttaa Jarvisen mukaan my0s vapaa-aikaan niin, etti
henkild passivoituu. Jarvinen myo0s toteaa, ettd etitydaika on vidhentdnyt liikkuntaa ja

lisdnnyt ylipainoa seka vihentdnyt tyon mielekkyyttd, jos tyopdivd koostuu vain Teams-
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palavereista (Yle, 28.11.2021). Vaikka spontaanien tapaamisten vdheneminen voi
tarkoittaa tyon tehokkuuden paranemista, aiheuttaa se Jarvisen mukaan myds haasteita,

kun ei voida vaihtaa kuulumisia, kokemuksia ty0sté tai purkaa paineita (Yle, 28.11.2021).

Greer ja Payne (2014) esittdvit, ettd johtamiseen ja tulosten seuraamiseen muodostuu
haasteita etityostd. Heiddn tutkimukseensa osallistuneet esimiehet kokivat tulosten
jatkuvan seurannan uhkana tehokkuudelle (Greer & Payne, 2014). Tamin lisdksi
Perriginon ja Raveendhranin (2020) mukaan etéty0 voi aiheuttaa esimerkiksi tyotehon
laskua, tyShyvinvoinnin huonontumista sekd perheeseen liittyvid ongelmia, jos
tyontekijille muodostuu haasteeksi erottaa ty0aika vapaa-ajasta. Kuten Jarvinen totesi
Ylen artikkelissa, myds Kayworth ja Leidner (2001) havaitsivat, ettd tyontekijéiden
vilisten suhteiden synty ja ylldpito saattaa vaikeutua etityOskentelyssd. He ehdottavat,

ettd tdstd saattaa aiheutua esimerkiksi haasteita paatoksentekoon.

Ylen tuoreempi artikkeli helmikuulta 2022 késittelee myds etityotd ja sen haasteita. Ylen
artikkelin mukaan tutkijoita huolestuttaa etédnd tehdyn tietotydon kuormittavuus etenkin
aivoille. Etityd on lisdnnyt tutkijoiden mukaan tyon kuormittavuutta (Yle, 11.2.2022). Se
on my0s vidhentdnyt sosiaalisia kontakteja, mutta lisdnnyt viestejd ja videotapaamisia.
Ylen artikkelissa pohditaan etdtyon jatkumisesta seuraavaa kuormitusta ja stressin
vaikutusta keholle. Pitkddn kestdneen stressin tiedetddn johtavan riskiin sairastua

eteneviin muistisairauksiin (Yle, 11.2.2022).

2.2. Etatyon edellytykset

Etityotd ja sen johtamista kasitteleva kirjallisuus késittelee haasteiden ja hydtyjen lisdksi
my0s edellytyksid etidtydskentelyn onnistumiselle. Ware ja Grantham (2010) korostavat,
ettd siirtymisessd osittain tai kokonaan etity0hon on tarkedd, ettd tyontekijdt ovat
joustavia ja valmiita tydskentelemddn jatkossa eri tyylilld. Johdolla on merkittdva vastuu
muutoksessa, silld tyontekijoiden kouluttaminen muutoksessa on tarkedd. Myos Offstein
jakollegat (2010) ndkevit esimiehen tirkednd menestyksekkédssa etitydskentelyssa ja he
ehdottavatkin, ettd johtaminen on ehtona onnistumiselle eikd niinkdén teknologia, joka

usein nostetaan esiin.

2.2.1. Luottamus
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Kowalskin ja Swansonin (2005) mukaan luottamuksen tarve nousee esiin
etityoskentelyyn liittyvdssd kirjallisuudessa. Esimiehen on kyettdvd luottamaan
tyontekijoihinsd sekd sithen, ettd he suoriutuvat tdistddn hyvin myods etédnd. Lisédksi
tyontekijoiden tulee luottaa siihen, ettd heididn tydnantajansa kohtelee heité tasa-arvoisesti
(Kowalski & Swanson, 2005). Cascio (2000) huomauttaa, ettd ilman luottamusta,

etityoskentely ei voi tehokkaasti toteutua, vaikka muut tekijét olisivat kohdillaan.

Myo6s Haapakoski ja hdnen kollegansa (2020, s. 50) puhuvat luottamuksen tarkeydesti ja
heiddn mukaansa sen rakentaminen on tirkedd etity0ssd. Tiimin jdsenille luottamus
ndyttdytyy heiddn mukaansa niin, ettd he voivat luottaa siihen, ettd jokainen tekee oman
osuutensa kuten sovittu. Haapakoski ja kollegat (2020, s. 50) ehdottavat, ettd esimichen
tulisi rakentaa luottamusta esimerkiksi selkeilld ohjeilla ja yhteisilld tavoitteilla. Kun
tiimin jésenet ndkevit, ettd kaikki tydskentelevit saman tavoitteen suuntaisesti, luottamus

paranee.

2.2.2. Emotionaalinen tuki

Haines, St. Onge ja Archambault (2002) esittivit, ettd esimieheltd saatu emotionaalinen
tuki johtaa korkeampaan tyon- ja eldménlaatuun, parempiin tyosuorituksiin ja parempaan
suhteeseen organisaatioon. Myds Hartmanin, Stonerin ja Aroran (1991) tutkimuksen
tulokset osoittavat, ettd esimiehen emotionaalisen tuen ja etityontekijdn tyytyvaisyyden
vililla on yhteys. Bentleyn, Teon, Mcleodin, Tanin, Bosuan ja Gloetin (2016)
tutkimustuloksien perusteella voidaan todeta, ettd tyontekijan tukeminen etityon aikana
on tirkedd ja sen tarve kasvaa aina mitd kauemmin etédtyotd tehdddan. Myos Kowalskin ja
Swansonin (2005) mukaan esimiestason tuki on kriittinen tekijd etdtyoskentelyn
onnistumiselle. Bentley ja kollegat (2016) tutkivat etityontekijoiden hyvinvointia,
organisaation heille antamaa tukea ja sen merkitystd. Tutkimuksessa kévi ilmi, ettd seka
organisaation ettd esimiehen tuki on tdrkedd tyontekijan jaksamiselle. Tuen néhtiin
viahentdvin sosiaalista eristdytyneisyyttd, jota saattaa aiheutua, kun sekd tyot ettd muu

arki tapahtuvat kotona.

Lippert ja Dulewicz (2018) tarkastelivat virtuaalisen tiimin suorituskykyd ja etsivét
ominaisia piirteitd hyvin suoriutuville, tehokkaille virtuaalisille tiimeille. Tutkimuksessa

nousi esiin neljd teemaa, jotka ovat luotettavuus, sitoutuminen, thmissuhteet ja viestinta.
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Virtuaalinen tiimi on heiddn mukaansa toimiva ja tehokas, jos sen jdsenet ovat
hyvéntahtoisia, sitoutuvat tavoitteisiin ja tukevat muita, ovat asiallisia sekd viestivit
selvidsti. Tulokset ovat samansuuntaisia Bentleyn ja kollegoiden (2016) tulosten kanssa,
silli myds Lippertin ja Dulewiczin (2018) tuloksista voidaan havaita, ettd toisten
tyontekijoiden tuki koetaan tdrkednd jaksamiselle. TyoOntekijan hyvinvointi heijastuu
kaikkeen hinen toimintaansa. Maduka, Edwards, Greenword, Osborne ja Babatunde
(2018) tutkivat my0s virtuaalisen tiimin johtamista ja sen tehokkuuden ylladpitdmista.
Tutkimuksessa tunnistettiin  térkeiksi  tekijoiksi  samansuuntaisesti aiempaan
kirjallisuuteen esimerkiksi luottamus, tehtdvien selkeys, jatkuva palautteen antaminen

seké selkedt ohjeistukset.

2.2.3. Kommunikaatio

Kowalski ja Swanson (2005) korostavat kommunikaation tarkeyttd. Kun tyontekijit sekd
esimies tyoskentelevit eri sijainneissa, tulee kommunikaatiosta rikkonaisempaa. Ruiller,
Van Der Heijden, Chedotel ja Dumas (2019) kaésittelevdt yhteenkuuluvuuden ja
laheisyyden tirkeyttd etityossd. TyOdskennellessd etdnd, yhteyden pitiminen toisiin voi

olla harvempaa.

Etityontekijoiden yhteenkuuluvuuden tunteen takia on tirkeaa, etti he tietdvét mité heiltd
vaaditaan (Kowalski & Swanson, 2005). Potter (2003) ehdottaa aiempien tutkimusten
perusteella, ettd esimiehelle yksi olennaisista taidoista on kyky pystyd luomaan suhde
tyontekijoihin, jotka eivdt tyOskentele samassa sijainnissa. Kun esimiehen ja
etidtyontekijén vilille syntyy suhde, vihentda se esimerkiksi yksindisyyden tunnetta ja sen
myoOté sosiaalista eristyneisyyttd. Sddnnolliset tapaamiset kaikkien tyontekijoiden kesken,
sahkdpostiviestintd sekd sosiaaliset tilanteet ylldpitavét tyontekijoiden yhteenkuuluvuutta
organisaatioon (Mann, Varey & Button, 2000). My6s Potter (2003) korostaa esimiehen
roolia yhteenkuuluvaisuuden luomisessa. Hidnen mukaansa esimiehen tulee kayttdd
luovuuttaan viestinndssd ja tarjota useita vaihtoehtoja kasvokkain tapahtuvalle

kommunikaatiolle.

Cascion (2000) mukaan etédtdihin siirtyessd on tirkeéd, ettd tyontekijoilld on modernit ja
riittdvit kommunikaatiotaidot, jotta he eivit tunne itsedén eristiytyneiksi. Haapakoski ja

hénen kollegansa (2020, s. 49) korostavat, ettd esimiehen tulee rakentaa tiimille oma tapa
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viestid. Télld he tarkoittavat sitd, ettd viestintdtyyli, vastuu ja keinot tulisi mééaritelld
tiimin kesken. Haapakoski ja hinen kollegansa (2020, s. 49) myds korostavat jokaisen

huomioimisen tarkeyttd eli jokaisen tulisi pystyd kertomaan oma nékdkulmansa asioihin.

Kuten ylld on mainittu, etityon yhdeksi haasteeksi lukeutuu toisten ymmaértdmisen
heikentyminen. Yksi tirked osa kommunikaatiota on toisen kuunteleminen. Haapakoski
ja kollegat (2020, s. 50) ehdottavat, ettd jokaisen tyontekijdn tulisi harjoitella tiimin
jasenten tunnelman tulkitsemista ddnistd. Talld tarkoitetaan esimerkiksi puheen rytmin,
puheenaiheen ja puheen méidran huomioimista. Muutokset ndissd voivat kertoa siité, ettei

kaikki ole hyvin, tai siitd, ettd asiat sujuvat hyvin (Haapakoski ym., 2020, s. 50).

2.2.4. Koulutus

Kowalski ja Swanson (2005) nostavat esiin myos perehdytyksen ja koulutuksen
tairkeyden. He ehdottavat, ettd koulutuksen tulee koskea niin tyontekijoitd kuin heiddn
esimiehifddn. Heididn mielestiddn on tirkedd, ettd myos esimichid koulutetaan, silld usein
etitydon vastustaminen tai kieltdiminen saattaa tulla esimiestasolta. Kuten Holt (1994)
toteaa, esimiehilld on positiivisempi asenne etitydskentelyd kohtaan, jos he ovat tietoisia
sen hyodyistd. My0s Igbaria ja Guimaraes (1999) huomauttavat, etti kun esimichié
valistetaan etdtyoskentelyn hyddyistd, on silli yhteys etdtyoskentelyn omaksumiseen

organisaatiossa.

Haines ja kollegat (2002) toteavat useiden asiantuntijoiden olevan samaa mieltd, ettd
etiatyontekijoitd tulee kouluttaa laitteiden kéaytdssd, ajanhallinnassa sekd rajojen
asettamisessa tyon ja arjen vilille. Myos Hill, Miller, Weiner ja Colihan (1998)
peradnkuuluttavat etitydskentelyn henkistd puolta ja toteavatkin sen olevan tirkeéa, ettd
etdatyontekijoitd valmistellaan ja autetaan myos psykologisen muutoksen kynnykselld,
joka etatyoskentelystd seuraa. Wardin ja Shabhahin (2001) mukaan yrityksen tulee tarjota
etatyontekijoilleen asianmukaiset tyokalut, kuten tehokkaat toimistovilineet sekd
mahdollisuus  tyoskennelld ympdristossd, joka vastaa toimiston olosuhteita.

Toimistovilineilld tarkoitetaan esimerkiksi matkapuhelinta ja tietokonetta.

2.2.5. Tekninen tuki
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Jotta etityoskentely on sujuvaa, vaatii se tukea (Kowalski & Swanson, 2005). Kowalskin
ja Swansonin (2005) mukaan tukea tulisi saada koko organisaatiolta, mutta erityisesti
johtotasolta. He ehdottavat, ettd tukea tarvitaan esimerkiksi teknologian ja tyovélineiden
kaytossd. Haines ja kollegat (2002) havaitsivat, ettd etdtyontekijit, jotka saivat
teknologista tukea, olivat tyytyvdisempid etityoskentelykokemukseensa kuin he, jotka

eivit saaneet tukea.

Myos Bentley ja hidnen kollegansa (2016) totesivat, ettd tekninen tuki on valttimatonta.
Heidén tutkimuksessaan tekniselld tuella néhtiin olevan merkittdvd vaikutus
tyotyytyvéisyyteen, eristiytyneisyyden vihentymiseen sekéd etityon tuloksiin (Bentley
ym., 2016). My06s Greer ja Payne (2014) huomasivat, ettd resurssien puute, kuten
teknologiaan liittyvdt haasteet, korostuvat etitydskentelyssd. Heiddn tutkimuksessaan
pohdittiin myds ratkaisuja ndihin ongelmiin. He havaitsivat, ettd tyontekijoiden toimivia
ratkaisuja etdtyoskentelyssd ovat esimerkiksi teknologian hyddyntdminen, riittdva
kommunikaatio esimiehen ja muiden tyontekijoiden kanssa, mieluisa ty0ympéristo,

toiden suunnittelu, saatavilla olo seké aikataulutus.

2.2.6. Vapaa-aika

Greerin ja Paynen (2014) tutkimuksen tulokset osoittavat vahvasti, ettd tdiden ja vapaa-
ajan vilille tulee vetdd raja. My0s Basile ja Beauregard (2016) nostavat esiin tirkeyden
tyon ja kodin vilisten rajojen luomisessa. Tutkimuksessaan he keskittyvét 10ytiméan
toimintatapoja rajojen luomiseen. He jakavat ehdotuksensa viiteen eri kategoriaan, jotka

koskevat fyysisyyttd, ajanhallintaa, kiyttaytymisté, viestintdd sekd HR:n liittyvid toimia.

Fyysisilld tekijoilld tarkoitetaan esimerkiksi mieluisaa tydskentely-ympéristod seka
erillistd tyoskentelytilaa. My0s Greerin ja Paynen (2014) tutkimus osoittaa, ettd mieluisa
tyOympéristd linkittyy etdtyoskentelyn onnistumiseen. Ajanhallinnassa oleellista on
Basilen ja Beauregardin (2016) mukaan tyopdivan padttymisen maarittdminen, jotta tyot
eivit veny jatkuvasti iltaan. Basile ja Beauregard (2016) neuvovat lopettamaan ty6t, kun
muut perheenjdsenet saapuvat kotiin. He antavat myds tirkedn neuvon kéyttiytymiseen
liittyen. He ehdottavat, ettd tydskentelyvélineet, kuten tietokone ja puhelin tulee
sammuttaa tyOpdivin péittyessd, jolloin vapaa-ajan aloittaminen on helpompaa. He

ehdottavat toimivaksi viestintistrategiaksi rajojen asettamista, jolla tarkoitetaan
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esimerkiksi sité, ettd tavoitettavuus asetetaan niin, etti etdtyontekijé ei ole tavoitettavissa
tyOpdivin jilkeen tai ettei keskeytyksid tule jatkuvasti kesken tyoajan. Myos Kowalski ja
Swanson (2005) ehdottavat erilaisia tapoja rajata tyd vapaa-ajasta. He ehdottavat
esimerkiksi ty6tilan rajaamista muusta asuintilasta, arkivaatteiden pitdmistd myds kotona

seké lasten hoitojarjestelyjé.

Basile ja Beauregard (2016) nidkevdt henkilostojohtamisen tdrkednd osana
etityoskentelyd. Henkilostdjohtaminen (Human Resource Management) on organisaation
toiminto, jonka tehtdvani on houkutella uusia tyontekijoitd, yllapitdd nykyisid tyosuhteita
sekd hallita organisaation tyontekijoitd (Bogardus, 2004). Basilen ja Beauregardin (2016)
mukaan henkildst6johdon tirkeénd roolina on olla joustava, etenkin etidtydaikana. Kuten
Ruiller ja hénen kollegansa (2019) huomasivat, joustavampi johtamistyyli johtaa
hyvinvoiviin tyontekijoihin. Myos Basile ja Beauregard (2016) ehdottavat, ettd
henkilost6johdon tulisi joustaa ja antaa tyOntekijdlle mahdollisuus tehdd tyot hénelle

sopivalla aikataululla.

Kowalski ja Swanson (2005) lisddvat tirkedksi tekijaksi etityon onnistumiselle myos
perheen tuen. Télla tarkoitetaan sitd, ettd perhe pystyy kunnioittamaan tydaikaa sekd
ymmirtiméadn mahdollisia haasteita, joita etitydskentelyssd ilmenee. Haines ja hdnen
kollegansa (2002) toteavat, ettd perheen tuella on 16ydetty olevan positiivien yhteys niin
tyon kuin arjen laatuun, -etityoskentelyn tyytyvdisyyteen sekd suhtautumiseen

organisaatiota kohtaan.

2.2.7. Johtaminen

Johtajuuden periaatteet pysyvidt samanlaisina etitoihin siirtyessd, mutta joidenkin
asioiden tdrkeyden painotus muuttuu. Etdtyoskentelyn aikana johtajien tulee kiinnittia
erityistd huomioita suhteisiin tyOntekijoihin sekd viestintddn (Gerke, 20006).
Kirjallisuudesta nousee esiin toistuvat teemat, jotka ovat joustavuus, luottamus,
kommunikaatio ja huolellisesti suunniteltu viestintd. Kun tyotd tehdddn padsiéntoisesti
kotona, on tirkedd, ettd tyontekijilld on olo, ettei hdn ole yksin. Myds esimiesten tulee

tutkimuksessa huomattiin, ettei kontrolliin perustuva johtaminen vastaa tyontekijéiden

tarpeisiin.
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2.3. Etiatyoskentelyn johtaminen

Cascio (2000) mukaan johtajilla on merkittdva rooli etdtyontekijoiden tydolosuhteisiin.
Elyousfi ja hdnen kollegansa (2021) toteavat, ettd virtuaalitiimin johtaminen saattaa olla
hankalaa ja se vaatii enemmaén koordinointia kuin perinteisen tiimin johtaminen. My®s
Haapakoski ja hdnen kollegansa (2020, s. 112) nékevit, ettd johtajuus saattaa hankaloitua

etdaikana, jos on totuttu siihen, ettd kaikki ovat fyysisesti samassa paikassa.

Elyousfi ja hdnen kollegansa (2021) tutkivat tuoreessa tutkimuksessaan johtajuutta ja
tiimejd etdtydaikana julkisella sektorilla. Tutkimuksessa huomattiin, etti etdjohtamisella
on pieni, mutta merkittdvd vaikutus virtuaalitiimin suoriutumiseen. Tutkimuksessa
virtuaalitiimin toimintaan nihtiin vaikuttavan positiivisesti my0s tiimin jisenten vilinen

kiyttdytyminen, yhteisty0 ja tuki.

Koronavirus muutti organisaatioiden toimintaa ja siirtyminen etdtoihin tapahtui nopeasti.
Tété voidaan ajatella erdénlaisena kriisind organisaatiolle, jos etityohon ei ollut aiemmin
totuttu, saati varauduttu. Vaikka organisaatio kohtaa haasteita ja jopa kriisin,
asiaankuuluvan johtamisen avulla voidaan vaikuttaa tyontekijéiden suoritustehoon ja
yllapitad sitd, sekd auttaa heitd (Bartsch ym., 2021). Bartschin ja hidnen kollegoidensa
(2021) mukaan kriiseissd esimiehen tulee kiinnittdd erityisti huomioita siithen, ettd
tyontekijdlle tarjotaan neuvontaa ja selkedt linjaukset, jotka auttavat parantamaan
tiimityotd. Esimiehen tulee myds sallia tyontekijoilleen itsendisyys ja antaa heille tukea.
Esimiehen tulisi huomioida jokaisen tyontekijan kohdalla juuri yksildlle sopiva tapa
kohdata kriisi (Bartsch ym., 2021). Myos Haapakoski ja hdnen kollegansa (2020, s. 112)
puhuvat johtajuuden selkeyden puolesta. Selkeydelld Haapakoski ym. (2020, s. 113)

tarkoittavat myos sitd, ettd tavoitteiden ja vastuiden on oltava selvilld ja kaikkien tiedossa.

Elyousfi ja kollegat (2021) ndkevédt virtuaalitiimin menestyksentekijoind julkisessa
sektorissa tiimin yhteistyon ja kéyttdytymisen sekd luottamuksen. Elyousfi ja hinen
kollegansa (2021) tiedostavat etdjohtamisen haasteet, mutta heiddn mukaansa
luottamuksen ollessa ldsnd, ei haasteita esiinny yhtd paljon. Heiddn mukaansa myos
esimiehen kaytds ja kommunikaatio voi olla ratkaiseva tekijd virtuaalitiimin syntymiseen

tai rikkoutumiseen.
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2.3.1. Vuorovaikutus ja viestinta

Isotalus ja Rajalahti (2017, luku 1) huomauttavat, ettd on yleisesti ymmarretty johtajan
tarvitsevan vuorovaikutustaitoja. Heiddn mukaansa johtajan vuorovaikutustaidot
merkittdvissd roolissa koko organisaation toiminnassa. “Johtamista ei ole ilman
vuorovaikutusta, silld johtajan ja alaisen vilinen suhde perustuu aina jonkinlaiseen
vuorovaikutukseen.” (Isotalus & Rajalahti, 2017, luku 1). He kuitenkin huomauttavat,
ettd johtajuus on my0Os muuta sekéd johtaja tarvitsee my0s monia muita taitoja. Isotalus ja
Rajalahti (2017, luku 1) ehdottavat, etti johtajan huonot vuorovaikutustaidot voivat nikya
esimerkiksi organisaation ilmapiirissd ja ihmissuhteissa. Heiddn mukaansa se myds
heijastuu tyontekijoiden tydsuorituksiin, tyytyvdisyyteen, organisaatioon sitoutumiseen

sekd tydohyvinvointiin.

Haapakoski ja hdnen kollegansa (2020, s. 112) ehdottavat, ettd jos esimiechen digitaidot
ovat heikot, hin saattaa véiltelld virtuaalista vuorovaikutusta. Tdhdn ratkaisuksi he
ehdottavat avun pyytdmistd tai jonkun taitavamman tahon hyddyntdmisti

virtuaalikokouksien jérjestdmisessa.

Ruiller ja hianen kollegansa (2019) korostavat johtamisen tirkeyttd yhteenkuuluvuuden
ylldpitdimisessd. Heiddn tutkimuksensa tuloksista voidaan hahmottaa kaksi erilaista
johtamistyylid, jotka ovat viestinnéllinen sekd kontrolliin perustuva etdtydn johtaminen.
Viestinnilliselld johtamisella viitataan tyontekijdn ja esimiehen yhteiseen ymmaérrykseen
etatyostd. Johtamistyylissd hydodynnetddn sahkoisid vélineitd yhteydenpidossa seké siind
korostuu esimiehen luotto sithen, ettd tyontekijd hoitaa tehtdvinsd hinelle sopivalla
aikataululla. Kontrolliin perustuva johtaminen ei ole yhtd joustavaa vaan siind keskitytddan
esimerkiksi ty0ajan valvontaan, jolloin tyontekijélle itselleen ei jdd yhtd paljon vapautta
vaikuttaa. Sdhkoisid vélineitd kdytetddn myds yhteydenpidossa, mutta ldhinné tulosten
raportointia varten. (Ruiller ym., 2019). Ruiller ja hdnen kollegansa (2019) toteavat
tulosten perusteella, ettd viestinnéllinen johtamistyyli ylldpitdd paremmin yhtendisyyden
tunnetta etdtyon aikana. Sen ylldpitimisessd térkeitd asioita ovat myos sdhkodisten

vilineiden joustava ja monipuolinen kaytto.
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Kun yhteydenpito tapahtuu virtuaalisesti, tulee sen laatuun ja maardén kiinnittia erityista
huomiota. Cascion (2000) mukaan esimiehelld on tirkedd olla kyky kommunikoida
virallisista ja epdvirallisista asioista. Epdvirallinen kommunikaatio on tirkeda
tyontekijoille, silld se auttaa suhteen rakentamisessa sekd yhteenkuuluvuuden tunteessa.
Virallinen kommunikaatio on my0s tirkedd, etenkin liittyen etityontekijoille
kohdistuvaan tiedottamiseen (Kowalski & Swanson, 2005). Yhtend avaintekijéni
onnistuneelle etdtyon johtamiselle Gerke (2006) esittelee asianmukaisen viestinnédn, jolla
hin tarkoittaa sitd, ettd johtajan tulisi ottaa selvdd jokaiselle tyontekijille mieluinen tapa
viestid ja pyrkid tavoittelemaan sitd. Toisena, johtajan tulee keskittyd tiimin

suoriutumiseen.

Gerke (2006) maédrittelee yhdeksi etdjohtamisen avaintekijdksi suhteiden luomisen ja
ylldpitdmisen. Johtajan tehtdviani on huolehtia siitd, ettd johtajan ja tyontekijan vélinen
suhde on huomioitu ja my0s tiimin jdsenten véliset suhteet huomioidaan. Gerke (2006)
toteaa suhteiden rakentamisen ja ylldpitimisen olevan tirkedd ja se tulisi ottaa
pdivittiisessd toiminnassa huomioon. Hén ehdottaakin erilaisia tapoja suhteiden
luomiseksi etdtydaikana. Gerke (2006) ehdottaa, ettd johtajan tulisi olla sddnnollisesti
yhteydessd jokaiseen tyontekijdén ja keskustella silloin my6s muista kuin tydasioista.
Hin ehdottaa myds henkilokohtaisten asioiden, kuten kuulumisten, tuomista
palavereihin. Esimerkiksi ensimmaéiset 10 minuuttia palaverista voisi kdyttdd kuulumisten
vaithtoon (Gerke, 2006). Myo6s Haapakosken ja kollegoiden (2020, s. 112) mukaan
esimiehen tulisi jarjestdd viikoittain kahdenkeskeinen palaveri jokaisen alaisen kanssa.
He kokevat ndmi palaverit tirkeiksi, silld yhteistyd onnistuu vain vuorovaikutuksen

kautta ja sddnnollistd vuorovaikutusta tarvitaan myds luottamuksen rakentamiseen.

Kuten edelld mainittu, etity0 tuo omat haasteensa yhteydenpitoon, silld paivittdisid
keskusteluhetkid ei tapahdu yhtd spontaanisti kuin tydpaikalla. Haapakoski ja kollegat
(2020, s. 78) ehdottavat, ettd esimiehen tulisi pitdd ylld hyvad mieltd tiimissd. Tdhédn he
ehdottavat yhdeksi keinoksi esimerkiksi lisdtd ilonaiheita virtuaalikeskusteluihin.
Haasteeksi voi muodostua myods Gerken (2006) mukaan kehonkielen ja ilmeiden

puuttuminen, joka voi voi hankaloittaa vuorovaikutusta.

Isotalus ja Rajalahti (2017, luku 2) puhuvat professionaalisesta viestintdsuhteesta, kun

késittelevdat johtajan ja alaisen vélistd suhdetta. Professionaalisen viestintdsuhde
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tarkoittaa suhdetta, jonka toinen osapuoli on ammatillisessa suhteessa toiseen (Isotalus &
Rajalahti, 2017, luku 2). Ndille suhteille on my0s ominaista niiden tavoitteellisuus ja
epdsymmetrisyys. Epdsymmetrisyydelld tarkoitetaan sitd, ettd kyseessd ei ole
vertaissuhde vaan johtajalla on erityisasema seké erilaiset tiedot ja ndkokulmat asioihin
kuin tyontekijdlla ja timé vaikuttaa vuorovaikutukseen (Isotalus & Rajalahti, 2017, luku
2). Neutraaliuden sdilyttiminen on osa professionaalista suhdetta. Tastd saattaa aiheutua
haasteita, silld johtajalta odotetaan, ettd hdn pysyy ammatillisessa roolissaan, mutta
samalla ilmentdd aitoa vélittdmistd ja kuuntelemista sekd ilmaisee empatiaa (Isotalus &

Rajalahti, 2017, luku 2).

2.3.3. Esimies tyontekijoiden tukena

Esimiehelld on tirked rooli tyontekijoiden tukemisessa etenkin etityon aikaan. Monet
tutkimukset korostavat johtajuuden térkeyttd tyontekijoiden tukena (Daraba, Wirawan,
Salam & Faisal, 2021). Haapakosken ja kollegoiden (2020, s. 112) mukaan tiimi tarvitsee
todennikoisesti tavallista enemmin yhteenkuuluvuuden vahvistamista, ja yksiloiden
tarpeet seka toiveet saattavat muuttua etéityon aikana. Myos Bentley ja hdnen kollegansa
(2016) havaitsivat, ettd esimiehen tuella on merkittdva rooli tydntekijdn jaksamisessa.
Roolit saattavat muuttua ja aiemmin itsendinen tyontekijé saattaakin tarvita etitydaikana

enemman tukea (Haapakoski ym., 2020, s. 112).

Haapakoski ja hdnen kollegansa (2020, s. 111) listaavat erilaisia tapoja, joilla esimies voi
tukea tiimiddn. Yhtend tarkednd asiana on luottamuksen ja avoimuuden ylldpito, joiden
tarve korostuu etitdissd. Toisena on yhteenkuuluvuus, silld etitydssd ulkopuolisuuden ja
yksindisyyden tunteet saattavat lisddntyd. Jos tiimi ei ole yhtendinen, vaikuttaa se
esimerkiksi sen tehokkuuteen ja tavoitteiden saavuttamiseen. Tdhdn Haapakoski ja hinen
kollegansa (2020, s. 112) ehdottavat tiimin jasenten kannustamista ja kutsumista yhteen
pohtimaan tyon sujumista, omaa tilaa, haasteita ja jakamaan ylipddnsi havaintoja muiden
kanssa. Téssd ohessa Haapakoski ja kollegat (2020) suosittelevat myos kysymaiin
kaikkien kuulumisia. Menestyksekis etdjohtaja kykenee luomaan yhteyksid niin itsensi

ja tiimin vilille kuin tiimildisten kesken (Haapakoski ym., 2020, s. 112).

Haapakoski ja kollegat (2020, s. 74) pitidvét tdrkednd, ettd johtaja oppii tuntemaan

alaisensa ja aistii tilanteet herkisti. Johtajalta vaaditaan siis erinomaisia sosiaalisia taitoja
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ja etenkin tunnedlyd. Johtajalta vaaditaan my0s analyyttisuutta, silli hdnen tulee
ymmaértdd virtuaalisen yhteistyon mahdolliset haasteet, my0s silloin kun ne ovat vaikeasti
hahmotettavissa. Esimerkkind téllaisesta tilanteesta on tiimin jdsenen tyytymattomyys

tehtyyn paitokseen (Haapakoski ym., 2020, s. 74).

My®ds etdnd toimiessa johtajan tulee pystyd olemaan 14snd (Haapakoski ym., 2020, s. 75).
Johtajalla tulee siis olla ymmarrys siitd, millaisessa tilanteessa ja olosuhteissa tyontekijat
tyoskentelevit seké olla tietoinen mahdollisista haasteista. Taéhdn Haapakoski ja kollegat
(2020, s. 75) ehdottavat, ettd johtajan tulisi sdédnndllisesti katsoa virtuaalikeskustelun
kulkua ja tulkita sen sdvyd. Kollegoiden tunteiden havaitseminen saattaa hankaloitua, kun
toimitaan virtuaalisessa ympéristossd. Téstd voi seurata vadrinymmirryksid ja jopa
konflikteja tyOyhteisdssd. Niin muiden viestien tulkitseminen kuin oman asian esiin

tuominen saattaa aiheuttaa haasteita virtuaaliympéaristossa.

2.4. Teoreettinen viitekehys

Edellytykset

Etityon johtaminen

-

[ Luottamus ]

~

J

Johtamlnen Emotionaalinen
tuki
Kommunikaatio
Vuorovaikutus §
;
Viestinti \ Koulutus
P
Tekninen tuki

[ Vapaa-aika

|

Johtaminen

4

/

Kuvio 1. Etity0 ja sen johtaminen
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Etityotd johdetaan vuorovaikutuksen ja viestinndn keinoin. Jotta etdtydn johtaminen
tehokkaasti on mahdollista, tulee etityon edellytysten toteutua. Etdtyoskentelyn
edellytyksiin lukeutuvat kirjallisuudessa esiin nousseet luottamus, emotionaalinen tuki,
kommunikaatio, koulutus, tekninen tuki, vapaa-aika sekd johtaminen. Nama edellytykset

toimivat etdtyon johtamisen ja etityon perustana.
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3 TUTKIMUSMENETELMA JA AINEISTO

3.1. Tutkimusmenetelmé

Tutkielma on suoritettu laadullisella menetelméllad. Metsamuuronen (2003, s. 162) kuvaa,
ettd laadulliseen eli kvalitatiiviseen tutkimukseen kuuluu useita eri tutkimuskéytintoja.
Hénen mukaansa laadullisen tutkimuksen tarkka médérittely on haasteellista, silld
laadullisella tutkimuksella ei ole tdysin omaa teoriaa eikd myoOskddn tdysin omia
metodeja. Puusa ja Juuti (2020, s. 73) toteavat, etteivdat laadullinen ja maédrillinen

tutkimus ole toistensa vastakohtia tai toisiaan poissulkevia.

Laadullinen menetelmé sopii tutkielmaan hyvin, silld tutkielmassa haluttiin syventyi
tutkittavaan ilmioon. Metsdmuurosen (2003, s. 167) mukaan laadullinen tutkimusote
soveltuu erityisen hyvin kéytettdvédksi, kun halutaan tarkastella tapahtumien
yksityiskohtaisia rakenteita eikd niinkdén yleisluontoista jakaantumista. Myos Puusan ja
Aaltion (2020) mukaan laadullisessa tutkimuksessa pyritddn tarkastelemaan valittua

1lmiota tutkimuksen kohteen asemasta.

[Imi6ta tutkittiin hyodyntdmalla vuorovaikutusta eli haastatteluja ja vuorovaikutteisuus
onkin laadulliselle tutkielmalle ominaista. Laadullisen strategian mukaan kohde ja tutkija
ovat vuorovaikutuksessa (Hirsjarvi & Hurme, 2015, s. 23). Tdmén takia Hirsjdrven ja
Hurmeen (2015, s. 23) mukaan kaikki haastattelut ovat yhteistyon tulosta, silld
haastattelija saattaa esimerkiksi johdatella haastateltavaa. My06s Puusan ja Juutin (2020,
s. 74) mukaan laadullinen 1dhestymistapa perustuu tutkijan vuorovaikutukseen tutkittavan
asian kanssa. Laadullisen tutkielman keskidssd on tutkittavien kokemukset (Puusa &
Juuti, 2020, s. 74). Tutkittavien kokemuksiin tutkielman aiheesta syvennyttiin

haastatteluiden avulla.

Tutkielmassa hyddynnetddn tapaustutkimusta eli case-studya, jonka luonteeseen
Metsdmuurosen (2003, s. 170) mukaan kuuluu se, ettd tutkittavasta tapauksesta pyritdén
kokoamaan monipuolisesti ja monin tavoin tietoa. Hdnen mukaansa tavoitteena on
ymmértdd ilmiotd entistd syvemmin. Koskinen, Alasuutari ja Peltonen (2005, s. 46)
ehdottavat, ettd tapaustutkimuksessa yksittdiseen tapaukseen syventymélld voidaan

tarkastella tapausta kokonaisvaltaisesti.
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3.2. Aineiston keruu

Haastattelu on yksi kdytetyimpié tiedonkeruumuotoja (Hirsjarvi & Hurme, 2015, s. 34).
Metsamuurosen (2003, s. 176) mukaan laadulliselle tutkimusotteelle tyypillisissd
haastatteluissa esitetddn yleensd ldhinnd avoimia kysymyksid valituille yksildille tai
ryhmille. Tutkielmassa haastateltiin kolmea henkil6d samasta organisaatiosta, Suomen
Palloliitosta. Haasteltavista kaksi olivat esimiehid ja yksi toimihenkild. Esimiesten ja
tyontekijoiden kysymysrungot erosivat toisistaan siten, ettd esimiesten haastattelu
keskittyi enemmain johtamiseen. Haastattelut toteutettiin Teams-palvelun vilitykselld

yksilohaastatteluina. Alla on eriteltynd tarkemmat tiedot toteutuneista haastatteluista.

Haastateltava Rooli Paivamaara Kesto

Haastateltava 1. Toimihenkilo 11.3.2022 17 min
Haastateltava 2. Esimies 15.3.2022 21 min
Haastateltava 3. Esimies 14.3.2022 19 min

Taulukko 1. Haastatteluiden kuvaus

Haastattelut olivat keskustelunomaisia. Haastatteluiden nauhoittaminen sujuvoitti
keskustelua, silld muistiinpanoja ei tarvinnut tehdd kesken keskustelun. Haastattelut
kestivdt noin 20 minuuttia. Valitsin haastattelutavaksi yksilohaastattelun, silld aiheen
takia ryhméhaastattelun toteuttaminen olisi voinut muokata tai mahdollisesti védristdd
tuloksia. Haastattelun tavoitteena oli kartoittaa etdtyon johtamista ja sen onnistumista. Jos
tyontekijoitd ja esimiehid olisi haastateltu yhdessd, olisivat vastaukset voineet olla
erilaisia. Hirsjérvi ja Hurme (2015, s. 63) ehdottavatkin, ettd ryhméhaastattelun haasteena
voi olla ryhmidynamiikka ja erityisesti valtahierarkia, silld ne vaikuttavat siihen, kuka

puhuu ja mité sanotaan.

Vaikka kysymysrunko oli médritelty ennakkoon, oli haastattelu puolistrukturoitu.
Hirsjarven ja Hurmeen (2015, s. 47) mukaan Robson (1995) maédrittelee
puolistrukturoidun haastattelun niin, ettd sen kysymykset on ennalta midritty, mutta
haastattelija voi vaihdella niiden sanamuotoa. Hirsjdrven ja Hurmeen (2015, s. 47)
mukaan Eskola ja Suoranta (1998) taas kuvaavat, ettd puolistrukturoidussa haastattelussa

kysymykset ovat kaikille osallistujille samat, mutta haasteltavat voivat vastata omin
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sanoin. Hirsjdrvi ja Hurme (2015, s. 47) kutsuvat puolistrukturoitua haastattelua
teemahaastatteluksi. Teemahaastattelun idea on, ettd haastattelun teema ja aihepiiri ovat
kaikille osallistujille samat. Kaikissa toteuttamissani haastatteluissa oli sama aihepiiri tai
teema. Tutkielman haastattelut muistuttivat keskustelua. Kysymykset olivat haastattelun
taustalla ja esitin ennalta madritellyt kysymykset kaikille. Osallistujat saivat vastata omin

sanoin, ilman vastausvaihtoehtoja.

3.3. Case-organisaatio

Suomen Palloliitto ry on perustettu vuonna 1907. Suomen Palloliittoon kuuluu ldhes 1000
jdsenseuraa, joissa on yhteensd yli 130 000 rekisterdityd pelaajaa. Suomen Palloliitto
onkin harrastajamairéltddn Suomen suurin urheilun lajiliitto (Suomen Palloliitto, 2021).
Palloliitto vastaa Suomen jalkapallo- ja futsaltoiminnasta sekd niiden kehittdmisesta.
Palloliiton mukaan heidédn toiminta-ajatuksensa kiteytyy lauseeseen “Jalkapalloa
jokaiselle” (Suomen Palloliitto, 2021). Toiminta on ihmis- ja asiakasldhtdisté ja kattaa
niin kasvatus- ja harrastustoiminnan kuin kilpa- ja huippu-urheilun. Palloliitto on
madritellyt arvoikseen iloisuus, luotettavuus, menestys ja yhteisollisyys (Suomen

Palloliitto, 2021).

Palloliiton strategia keskittyy neljdéin asiaan, jotka ovat urheilijana kasvaminen toiminnan
lahtokohtana, tavoitteellisesti johdetut verkottuneet seurat, suurin laji kentdlld ja sen
ulkopuolella sekd Kehittyvd Seurojen Palloliitto. Strategiaan siséltyva visio 2030 on:
menestyvd jalkapallomaa - hyvinvoinnin kasvattaja (Suomen Palloliitto, 2021).
Palloliiton ylin pééttiva elin on kerran kahdessa vuodessa kokoontuva seurojen kokous,
jossa on mukana kaikki Palloliiton jdsenseurat. Seurojen kokousten vélissd toimii

seuraparlamentti, joka kokoontuu kahdesta vuodessa (Suomen Palloliitto, 2021).

3.4. Aineiston analysointi

Tuomen ja Sarajarven (2018) mukaan sisdllonanalyysia voidaan kéayttdd kaikissa
laadullisen tutkimuksen perinteissd. Tutkimuksen tarkoitus ja asetettu tutkimusongelma
ohjaavat analyysia (Tuomi & Sarajérvi, 2018). Tassa tutkielmassa keskitytddn etdtyohon
ja sen johtamiseen case-organisaatiossa, Suomen Palloliitossa. Tuomi ja Sarajéarvi (2018)
kuvaavat, ettd tutkielman laadullisen aineiston tehtdvind on kuvata ilmictd. Analyysin

tarkoituksena on taas rakentaa kuvaus tutkimuksen kohteena olevasta ilmigsta.
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Haastattelujen jilkeen haastattelut litteroitiin. Sisdllonanalyysissd ollaan kiinnostuneita
toistuvista teemoista ja yhteneviisistd sisélloistd. Litteroinnin jilkeen haastattelun
vastauksista pyrittiin 10ytdméaén tutkimusongelman ja -kysymysten kannalta merkittivia
asioita. Litteroidun aineiston tarkastelussa kiinnitettiin huomiota vastausten

samankaltaisuuteen.

Tuomen ja Sarajarven (2018) mukaan Eskola (2001; 2007) jaottelee laadullisen aineiston
analyysin aineistoldhteiseen, teoriasidonnaiseen sekd teorialdhteiseen analyysiin.
Teorialdhteinen analyysi perustuu johonkin tiettyyn teoriaan, joka kuvaillaan
tutkimuksessa ja sen mukaan mééritellddn muun muassa tutkimuksen kohteena olevat
késitteet (Tuomi & Sarajérvi, 2018). Tutkielman aineistonkeruuta ohjasi aiemmin kerétty
teoreettinen pohja ja siitd kerdtyn tiedon perusteella muodostettiin  myds
haastattelurungot. Kuten Tuomi ja Sarajarvi (2018) kuvaavat, tutkimuksen teoreettisessa
osassa on madritellyt kategoriat, joihin aineisto suhteutetaan. Teoreettisen pohjan tietojen
avulla voitiin havaita 1lmioon liittyvid ja ilmidssd korostuvia piirteitd, joista haluttiin

tietdd lisdd haastatteluiden avulla.

Tietoldhteisessd analyysissa tutkimuskysymykset asetellaan teorian perusteella
muodostetun kidsityksen mukaisesti ja aineisto myds analysoidaan suhteessa tdhén.
Tutkimustulos voi uudistaa tai vahvistaa jo tiedettyd kasitystd ilmidstd (Tuomi &

Sarajirvi, 2018).

3.5. Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Tutkielman luotettavuuden arviointi on merkittdvd osa prosessia. Jotta tutkielman
tuloksia voidaan yleistdd, tulee tutkielman olla luotettavasti toteutettu. Laadullisen
tutkimuksen luotettavuutta ei voida kuitenkaan arvioida yksiselitteisesti (Sarajarvi &

Tuomi, 2018).

Reliaabelius voidaan mééritelld esimerkiksi niin, ettd tutkittaessa tiettyd henkilod saadaan
kahdella eri tutkimuskerralla samat tulokset (Hirsjirvi & Hurme, 2015, s. 186).
Luotettavuutta voidaan parantaa useilla keinolla. Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta

voi parantaa sillé, ettd tutkija raportoi tekeméénsa yksityiskohtaisesti (Sarajarvi & Tuomi,
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2018). Sarajarven ja Tuomen (2018) mukaan myos vertaisarviointi parantaa tutkimuksen

luotettavuutta, koska tutkimuksen ulkopuolinen henkil6 arvioi prosessia.

Erityisesti luotettavuus korostuu aineiston keruussa. Tutkielmassa suoritettiin kolme
haastattelua, joiden avulla Kkartoitettiin haastateltavien kokemuksia ilmidsta.
Haastatteluissa tulee huomioida luotettavuus ja sithen voidaan vaikuttaa eri tavoin.
Haastateltavat henkilot valittiin kontaktoimalla case-organisaatiota sdhkopostitse. Case-
organisaatiosta pyydettiin vapaaehtoisia osallistumaan haastatteluun. Haastateltavat eivit
olleet ennalta tuttuja haastattelijalle eikd haastattelija tiennyt tarkemmin haastateltavien

taustoista.

Haastatteluissa nousee esiin haastattelijan puolueettomuus. Tuomi ja Sarajdrvi (2018)
tarkentavat puolueettomuuden tarkoittavan sitd, ettd pyrkiiko tutkija ymmaértiméén ja
kuulemaan tiedonantajia eli haastateltavia itsendén vai suodattuvatko vastaukset tutkijan
oman kehyksen 1dpi. Tuomi ja Sarajérvi (2018) ehdottavat, ettd tutkijan suhtautumiseen
vastauksiin ja havainnointiin voi vaikuttaa esimerkiksi tutkijan sukupuoli, ik, uskonto,

poliittinen asenne, kansalaisuus, virka-asema tai muu vastaava seikka.

Haastattelun luotettavuutta saattaa heikentdd se, ettd osallistujat saivat kysymykset
etukdteen. Kysymysten etukiteen saaminen mahdollisesti nopeuttaa ja helpottaa
haastattelua, silld osallistujan ei tarvitse haastatteluhetkelld miettid alusta vastauksiaan.
Kuitenkin riskin piilee se, ettd osallistujat ovat miettinyt etukéteen vastaukset, jotka eivit

ole vialttamattd todenmukaisia.

Haastattelut suoritettiin Teams-palvelun vilitykselld. Kameroita pidettiin pédlld, joten
haastattelija pystyl myOs seuraamaan haastateltavan ilmeitd ja eleitd. Haastattelun
tallentaminen muodossa tai toisessa on valttamitontd (Hirsjarvi & Hurme, 2015, s. 75),

joten kaikki haastattelut nauhoitettiin dlypuhelimen nauhoitussovelluksella.

Nauhoitukset litteroitiin, joka vahvistaa tutkielman luotettavuutta. Metsdmuurosen (2003,
s. 167) mukaan laadullisessa tutkimuksessa litterointi on olennainen osa, silld sen avulla
tutkija hahmottaa, miten tutkimukseen osallistujat jdsentdvidt puheensa. Litterointi
vahvistaa tutkimuksen luotettavuutta, silld vastaukset eivdt ole haastattelijan muistin

varassa. Vaikka haastattelija litteroisi haastattelun sanatarkasti, menetetddn silti useita
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haastattelussa olleita vivahteita, kuten ddnenkdyttod, taukoja ja johdatteluita (Hirsjarvi &
Hurme, 2015, s. 92). Haastattelussa pyritddn minimoimaan tutkijan vaikutus, mutta

kysymykset saattavat silti heijastaa tutkijan omia oletuksia.
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4 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Suomen Palloliitossa on tydskennelty etédnd jo ennen korona-aikaa, mutta koronan myd6ta
siitd tuli uusi normaali. Aiemmin etidné tyoskenneltiin 1dhinnd tapauskohtaisesti. Suurin
osa etityoskentelijoistd asui kaukana péédkonttorista Helsingistd ja tydskenteli kotoa

etdisyyksien takia.

4.1. Etatyoskentely Palloliitossa

Kaikki kolme haastateltavaa olivat tyytyvéisid etdtyoskentelyyn eikd kellddn ollut
esiintynyt merkittdvid ongelmia. Sekd kaksi esimiestd ettd tyontekijd pitivit
etityoskentelyd suurilta osin onnistuneena Palloliitossa. Esimiehet siirtyivét
etiatyoskentelyyn korona-ajan alkaessa. Tyontekijd oli siirtynyt muutamaa kuukautta
aiemmin jo tdysipdivdiseen etityoskentelyyn. Kaikkien haastateltavien tyotehtdvit olivat
sellaisia, ettd ne onnistuivat joko kokonaan tai l&hes kokonaan kotoa késin. Haastateltava
esimies kuitenkin toteaa, ettd varusteisiin liittyvét tyotehtdvét vaativat ldsndoloa

Helsingissa.

Kaikki haastateltavat tekivit toitd kotoa. Tdmén lisdksi, yksi haastateltavista teki toitd
myOs omalta vapaa-ajan asunnoltaan. Haastateltavat suhtautuivat positiivisesti
etiatyoskentelyyn. Haastatteluissa keskusteltiin siitd, haluavatko haastateltavat jatkaa
etityoskentelyd rajoitusten paétyttyd. Toimihenkild vastasi jatkavansa mielellddn
etdtyoskentelyd koronarajoitusten loputtua. Toimihenkildlle etitydskentely oli ollut
kaikin puolin toimiva ratkaisu hinen tyotehtidviensd johdosta. Hanen tyohonsi kuuluu
omien sanojensa mukaisesti paljon ajatustydtd, ihmisten kontaktointia ja puhumista

puhelimessa. Toimistolla haasteeksi nousi se, ettd tila oli pieni ja sielld oli useita thmisia.

Etdtyoskentely mahdollistaa tyorauhan, mitd avokonttorissa ei valttdmittd ole
mahdollista saavuttaa. Tyorauhan liséksi, kuten toimihenkil6 mainitsi, kaikista asioista ei
voi puhua muiden ihmisten kuullen. Jos tydpaikalla ei ole riittavésti sellaisia tiloja, joihin
padsee rauhassa puhumaan puhelimeen, voi asioiden hoitaminen puhelimitse olla

haastavaa.
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eitd oli noin 10—12 henkilod téissd samassa huoneessa. Ja kun tulee puhelu,
vaikka ulkomailta ja tdytyy ruveta keskustelemaan sellaisista asioista, mitd muut ei
saa kuulla, niin tdytyy ldhted etsimddn toimistolta sopiva tila, missd pystyy

puhumaan” (Toimihenkilo)

My0s toinen esimies pitdd etdtydskentelyd miellyttdvdnd, mutta aikoo kuitenkin palata
toimistolle rajoitusten padtyttyd. Héinen mukaansa jonkinlainen yhdistelméa
etiatyoskentelyd ja toimistolla kdymistd on tulevaisuutta. N&in voidaan hyodyntda
molempien tyoskentelytapojen parhaat puolet. Toinen esimiehistd puhui myos
hybridimallin puolesta, jossa yhdistelldén etd- ja 1dhityoskentelyd. Esimies toivoi paluuta
normaaliin, mutta vahvisti, ettd tulevaisuudessa etityoskentelyd hyddynnetddn yhi

enemman.

“Toivottavasti aletaan palailemaan téssd nyt normaaliin. Kylld tdmd uusi normaali
tulee olemaan merkittivdsti etdtyopainotteisempi kuin mitd se oli kaksi vuotta

takaperin.” (Esimies)

Toinen esimichistd kertoi palaavansa enemmaén ldhityoskentelyyn, silli hin haluaa
jatkossa kohdata enemmén ihmisid tydpaikalla ja olla ldsni sielld. Hinen mukaansa on
vield haastava sanoa mikd on sopiva mdadrd etd- ja ldhityoskentelyd jatkossa. Hanen
mukaansa timéa tuo oman lisénsé johtamiseen, kun pitdd miettid ohjenuorat tulevaisuutta
varten. Haasteeksi muodostuu esimerkiksi sen méérittely, kuinka usein alaiset voivat olla

etdnd ja kuka sen mééraa.

"En nde siind jdrked, ettd on joka pdivd toimistolla.” (Esimies)

4.2 Etityoskentelyn johtaminen Palloliitossa

Toinen esimiehistd myOntii, ettd hdnen johtamiseensa kdyttdma aika on kasvanut hieman
etatoihin siirtyessd. Hén selventdd, ettd tavallisesti hin tapaa alaisiaan tyopaikalla
paivittdin, mutta etitydskentelyn myd6td viestintdd pitdd suunnitella tarkemmin. Toinen
esimiehistd pyrkii soittamaan kaikille kuudelle alaiselleen sdénnollisesti, joka vaatii

aikatauluttamista ja suunnittelemista. Toinen esimiehisté ei ollut miettinyt aiemmin sité,
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onko hénen johtamiseensa kdyttdimé aika muuttunut. Hén kuitenkin toteaa johtamisen

olevan nyt hieman erilaista, silld se hoituu 1dhinnd puhelimen ja Teamsin vélityksella.

Toisen esimiehistd mukaan etdjohtaminen on hieman haastavampaa kuin 1dhijohtaminen.
Yhtend syynd tdhdn on hidnen mukaansa se, ettd etdjohtaminen vaatii enemmén
suunnittelua. Toimihenkilon roolissa tyoskentelevd haastateltava on itseohjautuva, eiki
kokenut tarvitsevansa etdtyOoskentelyn aikana normaalia enempdd johtamista.
Samansuuntaisesti kuin toimihenkilon haastattelusta kéy ilmi, toisen esimichistd mukaan
alaiset eivit ole kaivanneet merkittidvisti enempdd tukea etitydaikana. Hénen kertoo

hinen alaistensa olevan omatoimisia, ja he ovat tottuneet tekemain tyotéén itsendisesti.

"Meilld on kaikki hirvedn itsendisid. Tdytyy vaan pddittdd, ettd ottaa sen ajan ja
soittaa ihmisille. Jos jdisi odottamaan, ettd jollakin on avuntarve, niin ei

kenestdkddn juuri koskaan kuuluisi.” (Esimies)

Esimies ei ndhnyt merkittdvid eroja etd- ja ldhijohtamisen vililld. Toinen esimiehistd
vastasi my0s samansuuntaisesti. Hén kuitenkin lisdsi, ettd tdlla hetkelld johtaminen nékyy
vahvemmin, silld kahvilla tai lounaalla kaytavat arkiset keskustelut ovat jadneet pois.
Esimiehen tulee siis kiinnittdd erityistd huomiota siihen, ettd yhteydenpito pysyy ylla
kaikkiin alaisiin. Tydpaikalla tapahtuvat spontaanit keskustelut ja yhteiset lounaat ovat
hyvd keino vaihtaa ajatuksia ja kuulumisia, mutta etdaikana se vaatii enemmén
suunnittelua. Toinen esimiehistd toteaa, ettd nyt hdnen ollessa yhteydessé alaisiinsa, ei

asia yleensd liity vain kuulumisten vaihtoon.

“Sellaista, ettd soitan jollekin ja kysyn ainoastaan kuulumista, sellaista on
vdhemmdn ja ehkd voi sanoa, ettd jopa liian vihdn. Kun se ei tule luonnostaan

samalla tavalla kuin toimistolla.” (Esimies)

Vaikka avuntarve ei ole haastateltavien mukaan merkittdvasti kasvanut, toinen
esimiehista pitda tarkednd, ettd yhteytta pidetdan muutenkin kuin vain ongelmatilanteissa.
Olemalla sddnnollisesti yhteydessd kaikkiin alaisiin, voidaan mahdollisesti ennakoida
tulevia haasteita ja vilttyd niiltd. MyoOskddn toisen esimiehistd mukaan selkedd tuen

tarvetta alaisilta ei ole noussut esiin. Esimies kuitenkin mainitsee, ettd pyrkii jatkuvasti
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pysymaddn ajan tasalla siitd, onko alaisilla avuntarvetta. Hian pyrkii oppimaan tuntemaan

alaisensa ja sitd kautta tunnistamaan kuka mahdollisesti kaipaa milloinkin apua.

“Esimiestydssd on ylipddnsd se haaste, ettd ihmiset on niin erilaisia. Me ihmiset
ollaan niin ddripditd eli toiset kaipaa enemmdin tukea ja jopa paljon tukea, kun taas

toiset on hyvinkin itsendisid. Oli kyse sitten etd- tai ldhityoskentelystd.” (Esimies)

4.3. Etatyoskentelyn edut

Haastatteluista kdy ilmi, ettd etityoskentely tuo mukanaan useita etuja. Kukaan
haastateltavista ei tuonut ilmi, ettei etdtydskentely olisi toiminut omalla kohdalla
ollenkaan. Etenkin toimihenkild néki ldhes pelkistadn positiivista etdtoihin siirtymisessa.

Han kuvaili etdtydskentelyi positiiviseksi kokemukseksi.

"Tdd on ihan loistava juttu. Suhtautumiseni etdtyoskentelyd kohtaan on vaan

parantunut ajan myotd.” (Toimihenkilo)

Etityoskentely mahdollistaa joustavuutta aikatauluihin. Palloliitolla on mahdollista
tyoskennelld itselle sopivin ajoin, jonka johdosta tyontekija voi toimia itselle sopivan
aikataulun mukaisesti. Toimihenkil6é mainitsi etdtyoskentelyn eduiksi sen joustavuuden.
Hinen mukaansa hdn aloittaa mielellddn tyot aikaisin. Myds esimies nosti esiin

joustavuuden, kun héneltd kysyttiin etdtyoskentelyn hyvisti puolista.

”QOon aina ollut klo 7-3 tyontekijda. Nyt voin ldhted jo kolmelta koirien kanssa ulos

tai harrastamaan. Ei tarvitse tulla ensiksi toistd kotiin. Tdd on ihan loisto juttu.’

(Toimihenkild)

Aikataulujen joustavuuden liséksi toimihenkild nostaa esiin mahdollisuuden itsendiseen
tyoskentelyyn. Han tarkentaa, ettd hinelle se tarkoittaa mahdollisuutta maarittdda omat
tyoskentelyajat. Molemmat esimiehet kuvailivat samansuuntaisesti, ettd heidin alaisensa

ovat itseohjautuvia ja tottuneet tydskentelemdin oma-aloitteisesti ja itsendisesti.
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"Md voin tehdd toitd koska md haluan. Ajastan viestit ldhtemddn aina kello
seitsemdn, mutta voin aloittaa tyét jo vaikka puoli kuudelta, jos olen nukahtanut

illalla aikaisin.” (Toimihenkilo)

Toisena merkittivdnd etuna haastatteluissa nousi esiin tyorauha. Erityisesti
ensimmaéisessd haastattelussa esiin nousee mahdollisuus keskittyd paremmin kotona.
Toimihenkilon tyotehtdvit vaativat keskittymistd ja hén totesi saavansa paremman
tyorauhan kotona. Myods esimies mainitsee, ettd kotona tydskennellessd pystyy
keskittymddn ldhtokohtaisesti paremmin eikd keskeytyksid tule yhtd usein. Esimiehen
mukaan keskittyminen on helpompaa, kun kotona on erikseen méiéritelty tydhuone seki

mahdollisuus tyorauhaan.

Kolmantena etuna nousi esiin tyomatkustuksen vdheneminen. Toimihenkild kuvaili
sddstdvinsd paivdassd noin puolestatoista tunnista kahteen tuntiin, kun tydskentelee
kotitoimistolta. Hédn mainitsee myds, ettei hidn kdytd aikaa nyt meikkaamiseen ja
laittautumiseen samalla tavalla kuin toimistolla kdydessd. My0s esimies mainitsee, etti
on itse huomannut sekd kuullut alaisiltaan palautetta, ettd aikaa sddstyy, kun ei tarvitse

matkustaa tyopaikalle.

“Tdllaisen palautteen sain meiddn tiiimildiseltd, ettd hdn ei tiedd viitsiiké tulla

toimistolle, kun hukkaa siind kuitenkin pari tuntia.” (Esimies)

Vaikka kasvokkain kohtaamisten tirkeyttd usein korostetaan, haastattelujen perusteella
Palloliitossa ollaan tyytyviisid etityoskentelyyn. Esimiehen mukaan johdetut kokoukset

sujuvat hyvin etind eikd hin usko, etti kasvokkain tapaamiset toisivat niihin lisdarvoa.

4.4. Etatyoskentelyn haasteet

Vaikka haastatteluissa ei kdynyt ilmi, ettd Palloliitossa olisi ilmennyt merkittiviad
etityoskentelystd seuranneita haittoja, osasivat kaikki haastateltavat nimetd haasteita.
Toimihenkild tunnisti etdtyoskentelyyn liittyvid haasteita, vaikka onkin péépiirteittdin
tyytyvdinen etidtyoskentelyyn. Han mainitsee haastaviksi sellaiset tilanteet, joissa

tarvitaan vastaus heti. Hén kuitenkin lisdd, etter vélttdmattd saisi tyOpaikallakaan
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vastausta kysymykseensd heti. Toimihenkilon mukaan viestintd Palloliitossa ei ole

kuitenkaan puutteellista.

Esimies mainitsee, ettd toimistolla tydskennellessd seké keskustellessa muiden kanssa voi
saada tirkeda tietoa, joka jdi etdtyoskentelijoiltd saamatta. Esimies mainitsee myos, etti
etityoskentelyn aikana my0s lounastaminen on muuttunut. Endd ei mennd yhdessd
kollegojen kanssa lounaalle vaihtamaan kuulumisia vaan ruoka tdytyy tehdd itse ja

ruokailu tapahtuu yksin.

Esimies huomauttaa my®os, etti etityoskentely ei ole vilttdmaittd toimivaa kaikille vaan
riippuu eldmintilanteesta. Toimihenkild mainitsi hdnelld olevan kéiytossdéin oma

tyohuone, mutta muissa haastatteluissa asia ei tullut ilmi.

"Riippuu tietenkin ihan siitd, mikd on perhetilanne. Jos kotona on pienid lapsia tai
eldimid, niin se voi olla ihan eri asia. Tai jos on vaan pienessd yksissd, niin voi

olla vihdn ahdistavaa.” (Esimies)

Suurin osa haastatteluissa esiin nousseista haasteista liittyi kommunikaatioon. Esimiehen
mukaan yksi etdtyon johtamisen haasteista on sen huomioiminen, ettd perinteiset
kahvipdytikeskustelut puuttuvat ja sen pohtiminen, miten ne korvataan. Toinen esimies
mainitsi soittavansa sadannollisesti kaikille alaisilleen. Han totesi kuitenkin haasteeksi sen,
ettd 10ytdd itselle sopivan ajan soittaa kaikille sekd, sen ettd ajat sopivat myos hénen
alaisilleen. My®0s tiimipalavereiden ajoittaminen on toisen esimiehistd mukaan toisinaan

hankalaa.

Esimiehen mukaan tapaamiset kasvokkain eivit viélttimattd tuo lisdarvoa palavereille,
mutta hdn mainitsee haasteeksi sen, ettd vuorovaikutuksessa voi ilmetd haasteita, kun
eleet ja ilmeet jddvat puuttumaan keskusteluista. Téastd voi seurata esimerkiksi
vadrinymmarryksid. Esimies toteaakin, ettdi myds johtaminen on muuttunut, kun
kasvokkain kohtaaminen puuttuu.

”Kun puhutaan Teamsin tai puhelimen vdlitykselld, siitd jdd sdavyt ehkd helpommin

puuttumaan ja sellainen tietynlainen syvyys.” (Esimies)
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Esimiechen mukaan ideointi on muuttunut haastavammaksi. Hin on mukana
markkinoinnin ja viestinndn projekteissa, jotka vaativat luovuutta. Hinen mukaansa
tyotehtivét ovat sellaisia, ettd ne vaativat kasvokkain kohtaamisia. Hén liséé, ettd jos
tyotehtdviat ovat monimutkaisempia tai luovempia ja vaativat uuden kehittelyd,

lahitapaamista ei voi korvata Teams -palaverilla tai puhelulla.

”Se niinkun brainstormaaminen, luovien asioiden miettiminen, uuden

kehittdminen, ne on merkittdvdsti hankalampia.” (Esimies)

4.5. Edellytykset

Haastateltavien kanssa keskusteltiin onnistuneen etityoskentelyn edellytyksista.
Haastatteluissa nousi vahvasti esiin vuorovaikutus sekd tarve omaan tydtilaan tai -
huoneeseen. Molemmat sekd toimihenkild ettd toinen esimiehistd listasivat tdrkedksi
edellytykseksi oman tyb6huoneen ja rauhan. Tdmén lisdksi toimihenkild mainitsi

laitteiston ja toimivat yhteydet.

4.5.1. Vuorovaikutus

Suomen Palloliitolla on kédytdssddn Teams -sovellus, jonka avulla voidaan pitdd yhteytta.
Esimies lisdd, ettd he kayttdvat myos sdhkopostia, tavallisia puheluita sekd WhatsApp -
sovellusta yhteydenpitoon. Toimihenkilo ei nde Teamsin kdytossd haasteita vaan puhuu

sen puolesta.

“Esimies on Teamsin pddssd. Voit laittaa heti viestid ja ndet, ettd puhuuko hdn
toisen kanssa puhelua tai onko paikalla. Vastaus tulee kylld aina. En nde siind

mitddn ongelmaa.” (Toimihenkilo)

Esimies kuvaa, ettd vuorovaikutus on muuttunut. Hén antaa esimerkkind péivittdisten
kohtaamisten pois jadmisen sekd sen, ettei tietoa saa sattumalta keskusteluiden kautta.
Héanen mukaansa epdmuodollinen seurustelu on vdhentynyt paljon. Jotta etityon
johtaminen on sujuvaa, tulee esimiechen mukaan olla hyvd yhteys alaisiin.

Vuorovaikutuksen tulee olla toimivaa. Hinen mukaansa tdssé auttaa erityisesti se, ettd
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hén on tehnyt jo pidempéédn saman tiimin kanssa toité, joten vuorovaikutus on luontevaa
eikd tydsuhdetta tarvitse rakentaa alusta asti. My0s toinen esimiehistd mainitsee etityon
johtamisen edellytykseksi sen, ettd esimies on tietoinen siitd missd mennddn kaikkien

osalta. Myos niiden, joihin hén ei ole yhteydessé yhti aktiivisesti.

Toimihenkild mainitsee, ettd on enemmén yhteydessd kollegaansa, joka tekee
samankaltaisia tyotehtdvid kuin esimieheen. Esimies on kuitenkin aina tavoitettavissa
tarvittaessa. Toimihenkilo hyodyntdd Teamsia ty0ssdin paljon. Hian kuvailee puhuvansa
pdivdssd lukuisia Teams -puheluita. Toimihenkilon mukaan etityoskentelyn myotd
vuorovaikutus kollegoihin on vihentynyt huomattavasti. Hin ei kuitenkaan koe sitd
ongelmaksi, silld niiden ihmisten kanssa, joiden kanssa hén tekee aktiivisesti tditd, on hdn

sdannollisesti yhteydessa.

4.5.2. Tekninen tuki

Teknisen tuen tarve ei noussut kovin vahvaksi teemaksi haastatteluissa. Tama selittyy
silld, ettd suurempia haasteita tekniikan kanssa ei ollut ilmennyt. Esimiechen mukaan
tyovilineet ovat toimineet hyvin eiké teknisid ongelmia ole juuri esiintynyt. Jos kuitenkin
joku tarvitsee apua, tietdvit kaikki kehen olla yhteydessé. Toimihenkilén mukaan teknisia

haasteita on ollut vihin, mutta jos niitd on esiintynyt, hin on saanut aina apua pikimmiten.
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5 JOHTOPAATOKSET

Toteutuneiden haastatteluiden tuloksia on verrattu tutkielman teoreettiseen osaan, joka
kisittelee etdtyotd ja sen johtamista. Haastatteluiden tuloksista heijastuu samoja teemoja
kuin kirjallisuudesta, mutta kaikki teemat eivdt nousseet haastatteluissa yhta

merkittdviksi kuin kirjallisuudessa.

Etdtyoskentely ei ole uusi ilmi6 ja Waren ja Granthamin (2010) mukaan etitydskentelya
on esiintynyt jo aiemmin, mutta se on ollut usein tapauskohtaista ja syynd on ollut
esimerkiksi viliaikaisuus tai se, ettd tyOtehtdva vaatii erityistd keskittymistd ja rauhaa.
My6s Suomen Palloliitolla on hyodynnetty etdtydskentelyd jo aiemmin, mutta
samankaltaisesti, etityoskentelijat ovat olleet 1dhinnd padkonttorista kaukana asuvia,

jotka tyoskentelivit etdisyyksien takia kotoa.

5.1. Etatyon johtaminen

Kirjallisuudessa nousee vahvasti esiin johtamisen tirkeys, esimiehen rooli ja tuki
etdtyoskentelyn onnistumisessa. Esimerkiksi Kowalski ja Swanson (2005) painottavat,
ettd johtotason tuki on olennaista etdtyoskentelyn sujuvuuden kannalta. Myd6s Offstein ja
kollegat (2010) toteavat, ettd esimiehelldi on merkittdvd rooli etdtydskentelyn
onnistumiseen. Vaikka aihetta kisitelladn laajasti kirjallisuudessa, Suomen Palloliiton
haastatteluissa teema ei kuitenkaan noussut yhtd merkittavéksi, silld johtamisessa ei ndhty
suuria muutoksia. Haastatteluista kdy ilmi, ettd johtamisen ilmeneminen on muuttunut
hieman Suomen Palloliitossa. Suurin osa yhteydenpidosta tapahtuu etitydaikana Teamsin
ja puhelimen vilitykselld, ja ne toimivat myds johtamisen kanavina. Kun arkiset
kuulumisten vaihdot jddvdt herkemmin pois niin johtaminen saattaa ilmentya

vahvemmin.

Haastattelussa toinen esimies toteaa, ettei nde suuria eroja eti- ja ldhijohtamisen valill4.
Myo6s Haapakoski ja kollegat (2020, s. 113) vahvistavat tétd, silld heiddn mukaansa
johtajuuden periaatteet ovat samanlaisia eté- ja lahityoskentelyssi. Haapakoski ja kollegat

kuitenkin lisdévit, ettd joidenkin asioiden tirkeyden painotus muuttuu.
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Esimies koki etdtyon johtamisen hieman haastavampana ja mainitsi my0ds aiemmin
mainitusti, ettd siitd tekee haastavaa se, ettd se vaatii enemmaén suunnittelua. Myds toinen
esimichistd mainitsi, ettd johtamiseen kaytetty aika on hieman kasvanut etityoskentelyn
alettua. Hanen mukaansa etdjohtaminen vaatii tarkempaa viestinnidn suunnittelua, kun
tyontekijoitd ei tapaa pdivittdin tyOpaikalla. Myos toisen haastatellun esimiehen
vastaukset vahvistivat tétd, sillé hdn sanoi yhteydenpidon ylldpidon vaativan suunnittelua

ja aikatauluttamista.

5.2. Etiatyon edut

Haastatteluista kévi ilmi, ettd kaikki osallistujat olivat kokeneet etitydskentelyn
padsdantoisesti positiivisena kokemuksena ja olivat tyytyviisid tilanteeseen. Etenkin
toimihenkil0 viihtyi hyvin etdty0ssa eiké toivonut varsinaisesti paluuta normaaliin. Teoria
tukee havaintoa, silld Igbaria ja Guimares (1999) havaitsivat etityontekijoiden
tyytyvéisyyden olevan paremmalla tasolla kuin niiden, jotka tydskentelivét tyopaikalla.
Myo6s Green ja Roberts (2010) esittdvit, ettd etdtyoskentely johtaa lisddntyneeseen
tyontekijoiden tyytyvaisyyteen.

Joustavuus nousi seka kirjallisuudessa, ettd haastatteluissa etitydskentelyyn liitettdviksi
eduksi. Etenkin toimihenkild toi esiin haastattelussa joustavuuden tirkeyttd ja
keskustelusta kévi ilmi, ettd erityisesti joustavuus on vaikuttanut hidnen positiiviseen
kokemukseensa etdtyoskentelystd. Toimihenkil6lle joustavuus merkitsee mahdollisuutta
tyoskennelld oman aikataulun mukaisesti. Kirjallisuudessa esimerkiksi Offstein ja
kollegat (2010) nostavat esiin etdtyon joustavuuden yhtend etuna tyoOntekijoille.
Haastatteluissa nousi esiin myds mahdollisuus itsendiseen tydskentelyyn, jota ei

tutkielman teoreettisessa aineistossa noussut esiin.

Haastateltavat liittdvdt kotona tydskentelyyn rauhan ja mahdollisuuden keskittya.
Kaikkien haastateltavien mukaan kotona on helpompi keskittyéd ja esimies tarkentaa, ettei
keskeytyksid tule yhta paljon. Basile ja Bearegard (2016) mukaan on tirkedd tehdi raja
tyon ja kodin vélille. Yhtend ratkaisuna tdhdn on erillinen tyShuone. Haastatteluissa

nouseekin esiin, ettd oma tyShuone ja siten tydrauha ovat tirkeitd haastateltaville.
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Seka kirjallisuudessa ettd haastatteluissa nousi esiin myos ajan sddstdminen. Etenkin
tyomatkustuksen védheneminen n#hdddn positiivisena asiana. Toimihenkild kertoi
sadstdvénsa jopa kaksi tuntia paivittdin, kun tyoskentelee kotoa. Haastatteluissa mainitaan
myods, ettd aamutoimet, kuten laittautuminen ja meikkaaminen ovat védhentyneet
huomattavasti. Ylen mukaan vuonna 2020 Taloustutkimuksen tutkimus- ja
asiakkuusjohtaja Juho Rahkonen arveli etityoskentelyn suosion johtuvat siitd, etti
tyomatkoihin ei tarvitse kayttda aikaa, jolloin my0s rahaa sdédstyy. Myds esimies mainitsi
kuulleensa alaisiltaan, ettd he sdédstavit aikaa, kun heiddn ei tarvitse matkustaa pdivittdin

tyopaikalle.

5.3. Etityon haasteet

Haastatteluissa ei ilmennyt merkittdvid etityoskentelystd aiheutuneita haittoja. Tahdn
vaikuttaa varmasti osaltaan se, ettd kaikki haastateltavat olivat tyytyviisid
etityoskentelyyn. Kaikki osasivat kuitenkin nimetd joitakin haasteita, joita
etityoskentelystd aiheutuu. Kayworth ja Leidner (2001) muistuttaa, ettd vaikka

etatyoskentelyssi esiintyy haasteita, useat ongelmat ovat samanlaisia my0s tyopaikalla.

Greer ja Payne (2014) ehdottavat, ettd johtaminen on haastavampaa eténi. Haastattelun
tulokset eivét kuitenkaan erityisemmin vahvista véitettd. Johtamisessa huomattiin hieman
eroa, mutta kukaan haastateltavista ei nimennyt niitd varsinaisiksi haitoiksi. Elyousfi ja
kollegat (2021) ehdottavat, etté etdjohtaminen saattaa vaatia enemméin koordinointia kuin
ldhijohtaminen. Esimies vahvistaa timin ja toteaakin, ettd etdjohtaminen ja etenkin
kommunikaatio vaatii enemmén suunnittelua. Kuten aiemmin mainittu, esimiehet
yhdistavét etitydajan  yhteydenpidon lisdéntyneeseen suunnitteluun  ja
aikatauluttamiseen. Esimiehen mukaan yksi etityon haasteista onkin sdédnnollinen
yhteydenpito kaikkiin alaisiin ja etenkin sen aikatauluttaminen niin, ettd se sopii sekd
omaan ettd alaisten kalenteriin. Hinen mukaansa myos tiimipalavereiden ajoittaminen on

toisinaan hankalaa.

Viestintdén oltiin pdisidintdisesti tyytyvéisid Suomen Palloliitossa. Kommunikaatioon
liittyen nousi esiin muutama haaste haastatteluissa. Toimihenkil6 antoi esimerkin, etti jos
vastaus tarvitaan heti, voi se olla hankalaa etdyhteyksin. Hin kuitenkin muistuttaa, ettd

vastausta ei saa vélttimattd heti myoskéédn tyopaikalla. Toinen haaste kommunikaatioon
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liittyen on esimiehen esittdmé. Hanen mukaansa jotakin tirkeéa tietoa voi jaddd saamatta,
jos tyOskentelee jatkuvasti etdnd. Hén tarkentaa, ettd toimistolla tyoskennellessd saattaa

saada ohimennen olennaista ja hyodyllista tietoa, jota ei muuten saisi.

Esimies nostaa esiin sen, ettd vaikka hdn on ollut tyytyvdinen etdtydskentelyyn, hin
ymmartii, ettei se ole toimiva ratkaisu kaikille. Esimiehen ymmartivaisyys onkin tarkedi
eikd voida olettaa, ettd etdtydskentely olisi hyvé tapa toimia kaikille. Esimies ehdottaa,
ettd eldmantilanne ja perhetilanne saattavat vaikuttaa etidtydskentelyn onnistumiseen. Han
mainitsee esimerkkind kotona olevat lapset. Perrigino ja Raveendhran (2020) myds
toteavat, ettd etityoskentelylld saattaa olla negatiivinen vaikutus perhetilanteeseen.
Etityoskentely saattaa kiristdd vilejd ja aitheuttaa muita perheeseen liittyvid ongelmia.
Kowalski ja Swanson (2005) pitavét tirkednd perheen tukea. He tarkentavat, ettd perheen
tulee pystyd kunnioittamaan tydaikaa. Myo6s Hainesin ja kollegoiden (2002) tutkimus

osoittaa, ettd perheen tuella on positiivinen yhteys etitydskentelyn onnistumiseen.

Esimies nostaa myds yhdeksi haasteeksi ideoimisen hankaloitumisen. Teemaa ei ole
kisitelty teoriaosuudessa. Esimies mainitsee, ettd luovat tyotehtdvét vaativat usein
kasvokkain kohtaamisia ja yhdessé ideoimista ja etdni se saattaa olla hankalaa tai jopa

mahdotonta.

5.4. Kommunikaatio etiatyossa

Suomen Palloliitossa hyddynnetddan monipuolisesti eri sdhkdisen viestinnidn kanavia ja
haastattelujen perusteella ne on koettu toimiviksi. Haastatteluissa nousee esiin etenkin
Teams ja toimihenkild kokee sen toimivana kanavana, silld hin pystyy siten tarkistamaan
ketki ovat paikalla. Viestinndllisen johtamistyylin yksi piirteistd on sdhkoisten vilineiden
joustava ja monipuolinen kidyttd, jota Suomen Palloliitolla esiintyy. Ruillerin ja
kollegoiden (2019) mukaan viestinnidllinen johtamistyyli ylldpitdd tehokkaasti
yhtenevidisyyden tunnetta etityon aikana. Haastatteluiden perusteella Suomen Palloliiton
esimiehet pyrkivit viestinndlliseen johtamistyyliin, jossa kommunikaatio arvotetaan
korkealle ja sitd toteutetaan sdénndllisesti. Toimihenkild kokee, ettd esimies on aina
tavoitettavissa tarvittaessa eika etdyhteys ei ole hinen mukaansa luonut erityisié haasteita

esimiehen tavoittamiseen.
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Gerke (2006) vahvistaa Haapakosken ja kollegoiden ehdotusta ja kokee etdjohtamisen
avaintekijaksi suhteiden luomisen ja ylldpitimisen. Haastattelussa esimies kertoi
pyrkivinsd soittamaan kaikille alaisilleen sddannollisesti. Molemmat esimiehet pitévit
vuorovaikutusta alaisiin tdrkeénd ja haluavat sen olevan toimivaa. Toinen esimichisté
mainitsee, ettd vuorovaikutuksen onnistumisessa auttaa se, ettd tuntee tiiminsd ja on
tehnyt saman tiimin kanssa pidemmaén aikaa t6itd. Han mainitseekin, etté jos etitydaikana
pitdisi luoda suhde alaiseen, voisi se olla huomattavasti haastavampaa. My6s Haapakoski
jakollegat (2020, s .74) ehdottavat, ettd esimiehelle on tirkedd pystyd tuntemaan alaisensa
ja aistimaan tilanteita herkésti. Suhteen luominen alaisiin onkin Potterin (2003) mukaan
yksi térkeistd esimiehen taidoista, etenkin kun esimies ja alainen eivét tyoskentele
fyysisesti samassa paikassa. Potter (2003) nékee, ettd esimiehen ja alaisen vilille syntynyt
suhde voi vdhentdd yksindisyyden tunnetta. Haastatellun esimiehen mukaan esimiehené
on tarkedd olla tietoinen siitd, missd menndén kaikkien osalta seké ottaa myds huomioon
ne, jotka eivét ole aktiivisia yhteydenpidossa. Samansuuntaisesti Haapakoski ja kollegat
(2020, s. 49) korostavat, ettd jokaisen tyontekijin huomioiminen on tirkeda ja jokaisella

tulisi olla mahdollisuus kertoa oma ndkokulmansa asioihin.

Esimies myoOntdd, ettd vuorovaikutus on muuttunut. Etityoskentelyn johdosta péivittdisia
kahvi- tai lounashetkid ei vietetd endd yhdessd muiden kanssa. Toimihenkild toteaa, ettd
yhteydenpito muihin kollegoihin on védhentynyt huomattavasti ja piivittdiset arkiset
keskustelut ovat jddneet pois. Samansuuntaisesti Ruiller ja kollegat (2019) havaitsivat,
ettd etdnd tydskennellessd yhteyden pitiminen toisiin saattaa olla harvempaa. Tyopaikalla
keskustelut voivat syntyd spontaanisti, mutta etdyhteyden kautta yhteydenottaminen voi
olla korkeampi kynnys monelle. Vaikka spontaanien tapaamisten vdheneminen voi
tarkoittaa tyon tehokkuuden paranemista, aiheuttaa se organisaatiopsykologi Jérvisen
mukaan myo0s haasteita, kun ei voida vaihtaa kuulumisia, kokemuksia tyostd tai purkaa
paineita (Yle, 28.11.2021). Ylen haastattelema organisaatiopsykologi huomauttaa, etti

etiatyoskentelyn johdosta ihmiset vieraantuvat herkemmin seka tyosti ettd tyoyhteisosta.

Esimiehen haastattelusta kdy ilmi, ettd hin kokee tarkedksi myds ne péivittiiset, arkiset
keskustelut ja kuulumisten vaihdot. Hin myds vahvistaa, ettd ndma jadvéat herkdsti pois
etitydaikana. Hén painottaa sitd, ettd yhteyttd pidetdin myds muuten kuin
ongelmatilanteissa. Hénen mukaansa yhteydenpitoon tdytyy kiinnittdd enemméin

huomiota ja hin pyrkii pitdmiin sddnnollisesti yhteyttd alaisiinsa soittamalla. Hinen
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mukaansa esimiehen tulee pohtia, miten perinteiset kahvipdytidkeskustelut voidaan
korvata etdaikana. Esimichen haastattelusta kdy kuitenkin ilmi, ettd kuulumisten
vaihtaminen puhelimitse tai etdyhteyden vélitykselld ei tapahdu yhtd luonnostaan kuin
tyopaikalla. Gerke (2006) korostaa sddnndllisen yhteydenpidon tirkeyttd. Hén myos
mainitsee, ettd kuulumisten ja henkildkohtaisten asioiden tuominen yhteisiin palavereihin

voi olla hyodyllistd koko tiimin dynamiikalle.

Kowalski ja Swanson (2005) mainitsevat, ettd etdtydaikana kommunikaatiosta tulee
herkésti rikkonaista, kun tyOntekijét ja esimies toimivat eri sijainneista. Johtajalta
vaaditaan vuorovaikutustaitoja, kuten Isotalus ja Rajalahti (2017, luku 1) toteavat. He
ehdottavat, ettd johtajan vuorovaikutustaidoilla on ratkaiseva vaikutus koko organisaation
toimintaan ja siten my0s etdtyoskentelyyn. Jos kommunikaatio muihin on véhiisti,
saattaa tyoOntekijd tuntea jddvinsd yksin. Kowalskin ja Swansonin (2005) mukaan
epdvirallinen kommunikaatio on tirkedd tyontekijoille. Se auttaa suhteiden
rakentamisessa sekd lisdd yhteenkuuluvuutta. Yhteenkuuluvuus nouseekin usein
kirjallisuudessa esiin. Mann ja kollegat (2000) ehdottavat, ettd sdannollisyys viestinnédssa
lisdd yhteenkuuluvuutta. Potterin (2003) mukaan esimies on tirkedssd roolissa

yhteenkuuluvuuden rakentamisessa seké ylldpidossa.

Vuorovaikutukseen liittyen kirjallisuudessa verrataan usein kasvokkain tapahtuvaa ja
etdyhteyksin tapahtuvaa kommunikaatiota ja puntaroidaan niiden eroja. Haastateltu
esimies toteaa, ettd hdn ei koe, ettd kasvokkain tapahtuvat tapaamiset toisivat
erityisemmin lisdarvoa palavereille. Han kuitenkin myontdi, ettd kun ilmeet ja eleet
jadvat puuttumaan, voi siitd seurata vadrinymmarryksid. My0ds Greerin ja Paynen (2014)
tutkimuksessa esimiehet tunnistivat samankaltaisia ongelmia etitydssd. Haapakoski ja
kollegat (2020, s. 50) ovat my0s havainnoineet ongelmaa. Heidédn neuvonsa on se, ettéd
oppii paremmaksi kuuntelijaksi ja oppii tunnistamaan toisten dénisti erilaisia muutoksia.
Kayworth ja Leidner (2001) tunnistavat myds yhteyden etityon kasvottomuuden ja

mahdollisten vadrinymmarrysten valilla.

5.5. Tuen tarve etatyossi

Haapakoski ja kollegat (2020, s. 112) ehdottavat, ettd etityon aikana tyontekijat

tarvitsevat todennékoisesti tavallista enemmén yhteenkuuluvuuden vahvistamista. Myds
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Bentley ja kollegat (2016) ehdottavat, ettd tuen tarve kasvaa mitd kauemmin etityota
tehddin. Haapakoski ja kollegat lisddvit, ettd aiemmin itsendinen tyontekijd saattaa
tarvita etdtydaikana enemman tukea. Suomen Palloliiton haastattelun tuloksista ei kdy
ilmi, ettd tuen tarve olisi merkittdvasti noussut. Molemmat esimiehistd toteavat heidan
alaistensa olevan omatoimisia, itseohjautuvia sekd tottuneita tydskentelemddn

itsendisesti.

Vaikka tuen tarve ei ole haastatteluiden perusteella noussut etidtydaikana Suomen
Palloliitossa, esimies huomauttaa, ettd ei odota sitd, ettd joku tyontekijoisti tarvitsee
tukea. Hén pyrkii toimivaan ennakoivasti ja olemaan yhteydessi alaisiinsa sdédnnollisesti,
jolloin voidaan mahdollisesti vélttyd erindisiltd ongelmilta. Esimies mainitsee
haastattelussa, ettd on tarkedé tuntea omat alaisensa. Téll6in oppii tunnistamaan, milloin
kukakin tarvitsee apua. Esimies siis tiedostaa ja ymmart44 alaistensa tukemisen tarpeen.
Haines ja kollegat (2002) ehdottavat, ettd esimieheltid saatu emotionaalinen tuki johtaa
korkeampaan tyon- ja elimédnlaatuun. My6s Hartmannin ja kollegoiden (1991)

tutkimuksen tulokset osoittavat samaa.

Esimiesten haastatteluista nousee esiin myds se huomio, ettd jokainen tyontekija on
yksilo. Esimiehen mukaan toiset tarvitsevat enemmén ohjausta kuin toiset. Hanen
mukaansa kuitenkin sama kaava toistuu myos ldhityoskentelyssd eikd liity suoraan
etatyoskentelyyn. Haapakoski ja kollegat (2020, s. 49) painottavat myos yksilollisyyttd ja

heiddn mukaansa johtajan tulee rakentaa juuri omalle tiimilleen sopiva tapa viestid.

5.6. Luottamus ja tekninen tuki etatyossa

Etityoskentelyyn ja sen johtamiseen liittyvd Kkirjallisuus korostaa luottamusta.
Esimerkiksi Kowalskin ja Swansonin (2005) mukaan esimiehen on kyettiva luottamaan
tyontekijoihinsd sekd sithen, ettd he suoriutuvat toistdén hyvin myos etitydaikana.
Luottamus ei noussut vahvasti esiin haastatteluissa. Kaikki osapuolet olivat kuitenkin
olleet padsaantoisesti tyytyviisid etidtydskentelyyn, eikd luottamuksen puutetta nimetty
haasteeksi, joten voidaan olettaa, ettei luottamuksen kanssa ole haasteita. Esimiehet
puhuivat ainakin osittaisen etityoskentelyn jatkamisen puolesta, joten todenndkoisesti
suurempia luottamukseen liittyvid haasteita ei ole ilmennyt, jos sekd esimiechet ettd

toimihenkil6 ovat tyytyviisid jarjestelyihin.



43

Teknistd tukea kasiteltiin kirjallisuuden kautta teoriaosuudessa. Esimerkiksi Haines ja
kollegat (2002) toteavat, ettd etdtyontekijat, jotka saivat tukea teknologian kanssa, ovat
tyytyvdisempid etityoskentelyyn kuin ne, jotka eivit saaneet. Myos Bentley ja kollegat
(2016) nakevit teknisen tuean vélttimattoména ja silld nihtiin olevan merkittdva vaikutus
my0s tyytyvdisyyteen. Greer ja Payne (2014) havaitsivat, ettd teknologiaan liittyvét
haasteet korostuvat etatyoskentelyssa. Tété ei kuitenkaan kdynyt ilmi Suomen Palloliiton
haastatteluista. Kaikkien haastateltavien mukaan tekniikan kanssa ei ollut suurempia
ongelmia. Tyovilineet ja yhteydet olivat toimineet pddosin hyvin. Toimihenkild sekd

esimies my0s mainitsivat, ettd jos ongelmia ilmenee, he tietdvat mistd hakea apua.

5.7. Etityon tulevaisuus

Taloustutkimus teetti Ylelle vuonna 2020 kyselyn, jossa selvitettiin etityontekijoiden
halua jatkaa etityoskentelyd jatkossa. Kyselyn tulokset osoittivat, ettd vuonna 2020 noin
puolet maan yli miljoonasta etityoskentelijdstid haluaa jatkaa toitd etind myds jatkossa.
Samansuuntaisesti haastatteluissa kartoitettiin haastateltavien halukkuutta jatkaa
etityoskentelyd myos tulevaisuudessa. Erityisesti toimihenkil6 osoitti mielenkiinnostaan
jatkaa etdtyoskentelyd koronarajoitusten pddtyttyd. Hén perusteli titd silld, ettd
etiatyoskentely oli hinelle toimiva tydskentelytapa erityisesti hdnen tyotehtidviensa takia.
Hénen tyGtehtdviansd vaativat usein keskittymistd ja rauhaa, jonka hidn wuskoi

saavutettavan vain kotona.

Taloustutkimuksen Ylelle teettiméssa tutkimuksessa vuonna 2020 nousi vahvasti esiin
kiinnostus tyoskennelld my0s jatkossa etdnd. Voi olla, ettd moni on yhé tyytyvidinen
tilanteeseen ja tottunut sithen niin hyvin, ettd tyoskentely fyysisesti tyopaikalla tuntuu
epadmiellyttdvéltd. Kuitenkin voi olla, ettd etdtyon alkaessa vuonna 2020 moni oli
tyytyvdinen etityoskentelyyn. Mutta nyt yli kahden vuoden jélkeen, voi etitydskentely
turhauttaa tai esiin on saattanut nousta uusia etityostd johtuvia ongelmia. Kuitenkin kun
koronakriisid ja etdtydskentelyd on jatkunut jo muutama vuosi, on mielipiteet saattaneet
muuttua. Tatd vahvistaa Ylen artikkeli (28.11.2021), jossa kerrotaan etdtydon huonoista
puolista. Kuten vuoden 2021 artikkelissa todetaan, alkuinnostus etdtyotd kohtaan oli
suurta, sillé etétdistd seurasi esimerkiksi tydmatkustuksen loppuminen ja muiden asioiden

hoitaminen tdoiden lomassa.
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Haastatteluista nousi esiin, ettd esimiehet aikoivat kuitenkin palata olojen
normalisoiduttua toimistolle. Toinen esimiehistd perustelee toimistolle paluuta silld, ettd
hidn haluaa jatkossa kohdata enemmaén ihmisid ja olla enemmén ldsnd. Esimies kertoi
olevansa pidsdintOisesti tyytyvdinen etdtyoskentelyyn ja suosivansa niin sanottua
hybridimallia, jossa yhdistetddn etd- ja lahityoskentelyd. Niin ollen voidaan hyodyntia
molempien tydskentelytapojen parhaat puolet. Myods toinen esimiehistd puhuu
hybridimallin puolesta. Hin toivoo paluuta normaaliin, mutta uskoo, etti tulevaisuudessa
etityoskentely on yhd yleisempdd. Esimies mainitsee, etti etdtyon jatkoa ajatellen
haasteeksi nousee se, millaiset ohjenuorat etityoskentelylle miéritellddn. Esimies ei
kuitenkaan née sitd jirkevéna, ettd ollaan joka péiva toimistolla vain siksi, ettd on pakko.
Etityoskentelyn tulevaisuuteen vaikuttaa vahvasti johtajuus. Nilles (1998) esittdd, ettd
etityoskentelyn esteend voi toimia johtajuus, joka ei mahdollista tai tue tyOskentelyi

etana.

Ylen kyselyn (2020) tulokset ehdottavat, ettd etdtydskentely yleistyy voimakkaasti
tulevaisuudessa, my0s koronakriisin mennessa ohi. Ware ja Grantham (2010) vahvistavat
tatd tulevaisuudenkuvaa, silld he arvioivat, ettd tulevaisuudessa toimistotilojen tarve

vihenee, kun moni on tyytyvéinen etityoskentelyyn.

5.8. Jatkotutkimusmahdollisuudet

Etity0 ja sen johtaminen ovat ajankohtaisia myds tulevaisuudessa. Niihin liittyvét teemat
ja 1lmidt mahdollistavat jatkotutkimuksen myods tulevaisuudessa. Koronarajoitusten
jilkeen uusi normaali ei vélttdimittd ole samanlainen kuin ennen Kkoronaa.
Tyoskentelytapojen muuttuessa, myds johtamisen tulee mukautua. Téssd tutkielmassa
mainittu hybridityskentely ja sen johtaminen, jossa yhdistetdin etd- ja 1dhityoskentelyd,

on yksi mahdollinen aihe tulevaisuuden tutkimukselle.
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LIITE 1.

Esimiehen haastattelurunko

1. Yleistd
Kuinka kauan olet tydskennellyt esimiehené/johtajana tdssd yrityksessa?

Kuinka monta alaista sinulla on?

2. Etdjohtaminen Palloliitossa
Miten ja milloin etityoskentely alkoi Palloliitossa?

Miten johtamiseen kéytettdva aika on muuttunut etdtdihin siirtyessa?

3. Johtaminen etiyhteydelld

Milld tyokaluilla johdat etity6td? Esimerkiksi Teams?
Miten etdjohtaminen eroaa ldhijohtamisesta?

Miten vuorovaikutus on muuttunut etdtdihin siirryttiessa?

Ovatko alaiset kaivanneet enemmén tukea etityon aikana? Millaista?

4. Etdjohtamisen edut ja haasteet

Haluaisitko jatkaa etdtyoskentelyd rajoitusten jalkeen? Miksi?
Mikéd/mitka asiat ovat tuntuneet etdjohtamisessa haastavalta?
Miti etuja néet etdjohtamisessa?

Mitkd ovat mielestési tdrkeimmat edellytykset etdjohtamisen onnistumiseen?

Tyontekijin haastattelurunko

1. Tausta
Kauan olet ollut toissd Palloliitossa?

Miki on tyotehtdvisi Palloliitossa?

2. Etétyoskentely
Oletko viela etitdissd? Mistd asti olet ollut etdtdissd?/ Mihin asti olit etdtoissa?
Onko sinulla erikseen etityopiste? Miten olet jarjestinyt sen?

Haluatko rajoitusten jélkeen jatkaa etityoskentelyd? Miksi?
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Miten johtaminen nékyy etitydaikana?
Minkdlaista johtamista kaipaat etdtydaikana?
Oletko kaivannut enemmén tukea etétyon aikana? Millaista?

Miten vuorovaikutus on muuttunut etdtdihin siirryttaessi?

3. Hyodyt ja haitat

Onko suhtautumisesi etatydohon muuttunut?
Mitka koet etdtyoskentelyn etuina?

Enté haittoina?

Mitka ovat mielestési tirkeimmat edellytykset etityon onnistumiseen?
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