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1 Johdanto

Valtioneuvosto linjasi ensimmaisen etatydsuosituksen 16.3.2020, jonka nojalla julkisen
sektorin tyontekijat, joiden tyotehtavat sen mahdollistivat, siirtyivat etatdihin. (Valtio-
varainministerio ja Sosiaali- ja terveysministerio, 2020, s.1) Taman jalkeen etatydsuosi-
tuksia on uusittu pandemiatilanteen mukaan ja myds Maanmittauslaitos siirtyi entista

laajamittaisempaan etatoiden tekemiseen.

Maanmittauslaitoksen hallintojohtajan Matti Hyytisen (2020) mukaan Maanmittauslai-
toksella ollaan monipaikkaisen tydon tekemisen konkareita. Joustavaa ja monipaikkaista
tyota on tehty Maanmittauslaitoksella jo vuosisatojen ajan. Pitkdat monipaikkaisen tyon
perinteet ovat auttaneet Maanmittauslaitosta selviytymaan yllattavista muutostilan-
teista. Koronaviruspandemia ei ole vaikuttanut olennaisesti Maanmittauslaitoksen toi-

mintaan.

Koska etdtyot ovat koronakriisin vuoksi lisddantyneet, on etdtoistd tehtava tutkimus
ajankohtaista. Opinndytetyoni toimeksiantajana toimii Maanmittauslaitos. Tyon kirjoit-
tajalla on vakituinen virka kyseisessa organisaatiossa ja prosessissa, joka tekee aihepii-
rin tutkimisen mielenkiintoiseksi ja mielekkadksi tukijalle itselleen. Aiemmin tutkimusta
Maanmittauslaitokselle etdjohtamisesta on tehnyt ainakin Mira Leskinen Karelia-
ammattikorkeakoulusta vuonna 2021. Myds tutkija itse on tehnyt aiemmin Maanmit-
tauslaitokselle tutkimuksen vuonna 2018, mutta se kasitteli oikeustradenomikoulutuk-

sen hyotyja toimisto- ja kirjaamissihteerien tyotehtavissa.

Taman gradun tavoitteena on tutkia, millaisia vaikutuksia etatyoskentelylla on esimies-
ten lasndoloon ja vuorovaikuttamiseen Maanmittauslaitoksen HUKI-tiimeissa (huoneis-
tot ja kiinteistot). Tarkoituksena on tutkia tutkimuskysymyksia alaisten nakokulmasta.
Tutkimuskysymykset voidaan tiivistda kolmeen kysymykseen: miten HUKI-tiimien jase-
net kokevat esimiehensa toteuttavan lasnaoloa tiiminsa johtamisessa? Miten onnistu-

neeksi HUKI-tiimien jasenet kokevat vuorovaikutuksen esimiehien kanssa? Milld tavoin



vuorovaikutukseen ja lasndoloon liittyvia ongelmia voidaan ratkaista hajautetuissa tii-

meissa?

Aihe on rajattu siten, ettd tutkimus keskittyy Maanmittauslaitoksen sisalla HUKI-
prosessiin (huoneistot ja kiinteistot) ja sen sisalld neljadn vastuualueeseen. Vastuualu-
eiden ja vastuualueiden sisdisten tiimien sisalla on vaihtelevuutta sen suhteen, miten
paljon niiden jasenet ovat etdtdissa ja siind, tyoskenteleeko esimies samalla paikkakun-
nalla tiimin jasenten kanssa. Tutkimus sisaltaa vertailua heidan valillaan. Tama tutkimus
on toteutettu laadullisena eli kvalitatiivisena tutkimuksena. Tiedonkeruumenetelmana
toimii teemahaastattelu. Laadullisena tutkimusaineiston analysointimenetelmana toi-

mii aineistolahtdinen sisallonanalyysi.

Tyo alkaa talla johdannolla, jonka jalkeen esitelldan hajautettuun organisaatioon liittyva
teoreettinen viitekehys. Toinen luku pitda sisallaan tiimiorganisaation, virtuaalisen tii-
min, etatyon ja itseohjautuvuuden kuvauksen. Kolmas luku keskittyy johtajuuteen ja
esimiestyohon tiimijohtajuuden ja virtuaalisen tiimijohtamisen ndkokulmasta. Neljas
luku keskittyy tutkielman toteutukseen. Tama luku pitaa sisallaan tutkimusmenetelman,
tiedonkeruun ja analysoinnin menetelmat. Lisdksi luvussa kuvaillaan tutkimuksen to-
teutus, haastattelun rakenne ja haastateltavien valikoituminen. Viidennessa luvussa
kuvaillaan Maanmittauslaitos toimintaymparistona. Kuvaukseen kuuluvat Maanmit-
tauslaitoksen tehtavat, sekd huoneistotietojarjestelman ja lainhuuto- ja kiinnitysrekis-
terin kuvaukset. Aivan lopuksi kappaleessa esitellaan eri tyotehtavat, joita haastatelta-
vat tekevat. Kuudennessa kappaleessa on muunnettu danitetyt haastattelut kirjoitetuk-
si tekstiksi ja seitsemadnnessa kappaleessa on tehty niiden perusteella yhteenveto ja
johtopaatokset. Aivan kappaleen lopuksi analysoidaan viela tutkimuksen luotettavuutta

ja patevyytta.



2 Hajautettu organisaatio

Kuten tutkimuksen johdannosta kavi ilmi, toimii Maanmittauslaitos hajautetusti ja mo-
nipaikkaista ty6ta on tehty Maanmittauslaitoksella aina. Maanmittauslaitos on paitsi
hajautettu organisaatio myos tiimiorganisaatio. Maanmittauslaitoksen HUKI-prosessin
tiimeja voisi kuvailla hybriditiimeiksi. Kurttila ja Aalto (2021, s.44) kuvailevat hybridi-
mallia seuraavasti: valilla ollaan etdtdissa ja valilla toissa toimistolla. Virtuaalisen tyén
taso vaihtelee Maanmittauslaitoksen eri tiimien valilla. Kurttila ja Aalto (2021, s.45)
kirjoittavat, etta etatdita tekevien tyontekijoiden on kyettava itseohjautuvuuteen ja
tyonantajan on luotettava heihin. Taman luvun tarkoituksena on avata hajautetun or-
ganisaation, tiimiorganisaation, virtuaalisen tiimin, etdtyon seka itseohjautuvuuden

kasitteet.

Laine ja Ollila kirjoittavat (2016, s.50), ettd hajautettu organisaatio on ryhma yksilGita,
jotka tyoskentelevat eri toimipisteista kadsin etatydon menetelmia kayttaen. Toimipisteet
voivat sijaita paikallisesti tai alueellisesti hyvin hajanaisesti ja tyotehtavat sijoittuvat
siten parhaimpien edellytysten perusteella. Hajautettua organisaatiota leimaavat de-
mokratia, vastuun jakaminen ja tiimityd. Luottamus ja joustavuus toiminnassa ovat
organisaation keskeisid perusteita. Ollila ja muut (2018, s.237-238) kirjoittavat, etta
hajautettu organisaatio toimii usealla eri paikkakunnalla erilaisina ja erikokoisina yksik-
koina. Tyoskentely voi tapahtua samassa paikassa tai monessa paikassa etaalla muista.
Ajallisesti tyota tehdaan samanaikaisesti, eriaikaisesti, pysyvasti tai lyhytaikaisella yh-
teistyolla. Kommunikointi tapahtuu seka kasvokkain etta teknologian avulla. Organisaa-
tion toimintaa maarittavat ajan, paikan, kulttuurin, johtamisen ja informaation eriyty-

minen. Hajautetun organisaation maaritelma ei kuitenkaan ole yksiselitteinen.

Vartiainen ja muut (2004, s.14-16) kuvailevat hajautettua organisaatiota joukoksi ihmi-
sia, jotka tyoskentelevat toisistaan erillaan yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi. Taman
tavoitteen ja muiden tehtavien saavuttaminen edellyttda kommunikaatiota ja vuorovai-
kutusta, jotka tekevat erillddn toimivista ihmisistd tydorganisaation. Hajautettujen or-

ganisaatioiden yhteydessa puhutaan usein myos virtuaalisista organisaatioista, joissa



kommunikointi ja yhteisty0 tapahtuu padosin tai ainoastaan tieto- ja viestintdateknolo-
gian avulla. Hajautettuja organisaatioita on kolmen tyyppisia: maantieteellisesti hajau-

tuneet, ajallisesti hajautuneet ja organisaation rajat ylittavat organisaatiot.

Kokko ja Vartiainen (2006, s.12) kirjoittavat, ettd hajautetun organisaation perusyksikko
on hajautettu ryhma, joka voidaan maaritella ryhmaksi ihmisia, jotka tyoskentelevat
toisistaan riippuvaisesti kohti yhteistd pdamaaraa eri paikoissa kommunikoiden keske-
ndaan paaasiallisesti sahkoisten valineiden avulla. Termi virtuaalinen ryhma korostaa
ryhman sahkoisten valineiden kaytdn maaraa. Virtuaalisuuden maara vaihtelee tiimeis-
sa sen mukaan, miten paljon tyo edellyttdd kasvokkain tapaamisia, eri aikaan tapahtu-

via tyosuorituksia ja tieto- ja tietoliikennetekniikan kayttoa.

Zitting ja muut (2020, s.65) kirjoittavat, etta kayttotarkoituksesta ja kontekstista riippu-
en hajautetun organisaation kasitteelle on annettu erilaisia maaritelmia. Hyvin yleinen
maaritelma on, etta hajautettu organisaatio on maardaikainen tai pysyva organisaatio,
jonka jasenet tyoskentelevat maantieteellisesti eri paikoissa ja mahdollisesti myos eri
aikoina kayttden apunaan tieto- ja viestintateknologiaa yhteisen tavoitteen saavutta-
miseksi. Hajautettua tyota tekevalla ei valttamatta ole lahelld olevaa tydéryhmaa tuke-
naan. Tama tekee tyosta entistd vaativampaa kasvokkaisen vuorovaikutuksen puuttues-
sa. Tama muuttaa kasityksid ja odotuksia hajautetun organisaation ja tyon yhteisolli-
syydesta verrattuna perinteisiin organisaatioihin, joissa yhteisollisyys ja vuorovaikutus

on sidottu tiettyyn tilaan.

Haapakosken ja muiden (2020, s.102) mukaan etdtyo korostaa itseohjautuvuuden vaa-
timusta entisestadan. Tama johtuu siitd, ettd itseohjautuvuus on itsensd johtamista,
usein osana yhteis6a. Esimies voi ja hanen pitdakin tukea tiimildistdan myos etatyossa,
mutta silti etatyoldinen on ison osan aikaa itsensa johtaja. Hanen pitda osata priorisoi-
da, organisoida, tauottaa ja hallita ajankayttodan. Hanen pitdd ymmartas, milloin on

selviydyttava yksin ja milloin kannattaa pyytaa apua.
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2.1 Tiimiorganisaatio

Maria Valimaki (2018) kirjoittaa esseessdan, etta ihmiselld on luontainen tarve kuulu
johonkin yhteis66n tai ryhmaan. Tiimi koostu ihmisistd, jotka tavoittelevat yhteista
paamaarad. Tiimi koostuu erindisista osaajista, jotka tdaydentdvat toinen toistaan. Ke-
nenkadan ei siis tarvitse osata kaikkea, vaan jokainen tuo omat vahvuutensa ja osaami-
sensa tiimin kaytettavaksi. Zofi (2011, s.22) kirjoittaa, etta tiimin perinteinen maaritel-
ma on seuraavanlainen: ryhmalld on yhteinen tavoite tai tarkoitus. Tiimin jasenilld on
toisiaan tdydentdvia taitoja ja heilla on toisistaan riippuvaiset suorittamisen maalit,
joista heitad voidaan pitda yhdessa vastuullisina. Samoin Heller (2010, s.8) kuvailee tii-
mia pieneksi joukoksi ihmisia, joilla on toisiaan taydentavia taitoja ja jotka tyoskentele-

vat yhteisen tavoitteen vuoksi, jonka saavuttamisesta he ovat yhdessa vastuussa.

Rotkin (2016, s.86) kuvailee tiimeja seuraavasti: tiimi on joukko ihmisid, jotka toimivat
vhdessa ja jonka jasenet eivat tulee toimeen ilman toisiaan. Tiimissa voi olla erilaisia
rooleja ja vastuita, mutta ne on sovitettu yhteen siten, ettd kokonaisuus toimii. Tiimin
tunnistaa jasenten yhteisistad tavoitteista, joihin tarvitaan jokaisen jasenen panostusta.
Organisaatiossa on joissain tilanteissa jarkevaa johtaa alaisia yhtena kokonaisuutena.
Ristikangas ja muut (2021, s.25) kuvailevat tiimin ja minka tahansa muun tyéryhman
eroa siind, etta tiimi sitoutuu yhteisiin tavoitteisiin, yhteiseen toimintamalliin ja lisdksi

sen jasenillad on toisiaan taydentavia taitoja seka yhteisvastuu.
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Kuva 1. Ryhman ja tiimin erot. (Ristikangas ja muut, 2016, s.25.)

Viitala (2019, s.148) kirjoittaa, etta tiimiorganisaatioksi kutsutaan organisaatiota, jonka
toiminnassa tiimeilld on suuri rooli. Myos sellaisissa organisaatioissa, jotka eivat ole
tiimiorganisaatioita, on yleensa tiimeja ainakin joissakin tehtavissa. Pitkdkestoisilla "ai-
doilla” tiimeilld on seuraavia ominaisuuksia, jotka erottavat ne muista tydryhmista:
tiimilla on vastuu tyon suunnittelusta ja tuloksista, tiimilla on suhteellisen paljon itse-
ndistd paatosvaltaa omista asioistaan (mm. aikataulutus, tehtavajako), tiimiin kuuluvat
yleensa kaikki samaan tyovaiheeseen tai -prosessiin osallistuvat tyontekijat, tiimin veta-
jalla on lahinna valmentajan rooli ja usein ainakin osa tiimin jasenten palkasta riippuu

tiimin aikaansaamista tuloksista.

Davisonin ja muiden (2006, s.11) mukaan 1900-luvun jalkipuolisko on tuonut tullessaan
dramaattisen muutoksen siind, etta perinteinen tiimityoskentely on alkanut muovau-
tumaan keskitetyista lahitiimeistd kohti erilaisia hajautettuja tiimeja. Informaatio ja
kommunikaatioteknologian (ICT) kehittyminen on vaikuttanut tiimityoskentelyn tyojar-

jestelyihin, jotka ylittavat organisaation fyysiset ja maantieteelliset rajat.
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2.2 Virtuaalinen tiimi

DuFrene ja Lehman (2016, Introducion) kuvailevat virtuaalista tiimia ryhmaksi ihmisia,
joiden kommunikaatio tapahtuu paaosin tai ainoastaan elektronisten valineiden avulla
tyoskennelldkseen yhdessa paamaariensa saavuttamiseksi. Muita termeja virtuaalisista
tiimeista ovat kybertiimit, hajautetut tiimit, yleiset tiimit and online-tiimit. Kasvava
maara organisaatioita on huomannut suhteellisen helpoksi kdyttdaa valmiiksi olemassa
olevia teknologioita virtuaalisen tiimin kommunikaation helpottamiseksi. Toisaalta vir-
tuaaliset tiimit ovat vallitseva tila organisaatioissa, jotka toimivat tdysin hajautettuun
tyyliin ja joilla ei ole fyysista toimistoa ollenkaan. DuFrene ja Lehman (2016, s.61) kir-
joittavat myos, etta virtuaaliset tiimit jatkavat suosionsa kasvattamista johtuen niiden
tarjoamista eduista verrattuna maantieteellisesti hajautettuihin organisaatioihin. Suu-
rin osa tiimeista toimii virtuaalisesti ainakin jonkin verran, kun tiimin jasenet kayttavat
hyvakseen kaytettadvissa olevia teknologioita lisdna ja toisinaan ne korvaavat myos kas-
votusten tapaamisia. Heller (2010, s.9) kuvaa perinteisten ja virtuaalisten tiimien eroksi
sitd, etta virtuaaliset tiimit tyoskentelevat paikasta, ajasta ja organisaation rajoista riip-

pumatta yhteyksien avulla, joita vahvistaa kommunikaatioteknologioiden verkot.

Berry (2011, s. 187-188) kirjoittaa, etta virtuaalisella tiimillda on kuusi ominaisuutta,
joista nelja ensimmaista ovat ominaisia lahes kaikenlaisille tiimeille:

1) Tiimillda on yleensa, mutta ei aina, maariteltava ja rajattu jasenyys. Tiimin jase-
net tietavat jaetusta johtajuudesta ja vaikka jasenyys jotenkin muuttuisi, pysyy
tiimi silti ehjana.

2) Tiimin jasenet toimivat itsendisesti, yleensa heilld on yhteinen kasitys tiimin tar-
koituksesta, joka on joko annettu heille ulkoa tai sitten tiimi selvittaa sen itse.

3) Tiimin jasenet ovat yhdessa vastuussa tiimin tuloksista.

4) Tiimin jasenet kollektiivisesti johtavat suhteitaan yli organisaatiorajojen (ja jos-
kus niiden valilla.)

5) Tiimin jasenet voivat olla maantieteellisesti hajautettuna.
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6) Tiimin jasenet etupdadssa luottavat tietokoneen valitykselld tapahtuvaan kom-
munikaatioon kasvotusten tapahtuvan kommunikaation sijaan saadakseen teh-

tavansa tehdyiksi.

Liao (2016, s.650) kirjoittaa, etta vaikka virtuaalisen tiimin madaritelmat vaihtelevat, ne
sisdltavat ainakin kolme ominaisuutta: ensinnakin virtuaalinen tiimi on toimiva tiimi.
Nimellisesti se on kokoelma yksil6itd, jotka tyoskentelevat sellaisten tyotehtavien paris-
sa, jotka jakavat erilaisia maaria keskinaista riippuvuutta ja yhteista vastuullisuutta saa-
vuttaakseen yhteisen tavoitteensa. Toisekseen jasenet ovat hajautettu eri tavoin. Kol-
manneksi kaikista tarkein ominaisuus on se, ettd toisinkuin perinteisissa tiimeissa ja
kasvotusten tapahtuvassa vuorovaikutuksessa, virtuaalisten tiimien jasenet paaasiassa
luottavat teknologiaan kommunikoidakseen toisten tiimin jasenten kanssa. On hyva
huomata, etta jako perinteisiin ja virtuaalisiin tiimeihin ei ole kaksijakoinen. Sen sijaan
tiimit sijaitsevat jatkumolla, jossa on eri asteisia virtuaalisuuden tasoja. Toisessa aari-
paassa kommunikaation kdytetdaan pelkastaan sahkoisia kanavia eika tiimin jasenet ta-
paa toisiaan kasvotusten lainkaan ja toisessa daripadssa tiimin jasenet tapaavat toisen-

sa kasvotusten paivittain.

Vilkmanin (2016, kappale 1) mukaan hajautettu tyo on etatyota laajempi kasite. Siita
kaytetdan myos kasitteitad virtuaalityo ja virtuaalitiimi. Hajautettua tyota tehdaan koko-
naan tai osittain tieto- ja viestintatekniikan valitykselld. Tunnusomaista hajautetulle eli
virtuaality6lle on tyoskentely yhteisen tavoitteen eteen. Hajautettu tyo voi olla sit3,
ettd tyontekijat ovat kaikki eri osoitteissa tai osa tyoskentelee samassa toimipisteessa
ja osa on hajallaan eri toimipisteissa. Hajautetussa tyossa voidaan lisaksi tehda etatyota.
Tyypillisimmilldan hajautettu tyo nakyy tilanteissa, joissa osa tiimistd on samassa osoit-
teessa ja muutama tiimin jasen toisessa toimipisteessa. Yksi voi tehda jatkuvasti myos
tyota kotoaan kasin. Davisonin ja muiden (2006, s.7) kirjoittavat, ettad virtuaalinen tyo
voi tarkoittaa erilaisia tyonteon tapoja: maantieteellisesti hajautettuja tiimeja tuotan-
toketjun eri vaiheissa, telekommunikoinnin kaytt6a tyonteossa seka globaaleja projek-

tisuunnittelutiimeja. Virtuaalisissa organisaatioissa ja yhteisdissa yksilot voivat tulla
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osaksi ryhmaa tai organisaatiota, jolla ei ole fyysista sijaintia ja jotka eivat usein tapaa

toisiaan kasvotusten laisinkaan, lukuun ottamatta virtuaalisia kohtaamisia.

Kossler ja Psestridge (2007, s.7) ilmaisevat yksinkertaisesti: hajautetulla tiimilld on jase-
nia, jotka eivat tyoskentele samassa paikassa. Hajautettu tiimi voi tuoda yhteen tyoyk-
sikkdon ihmisen ja teknologian valisen kanssakdaymisen, tiimitydn ja sellaisten ihmisten
valisen kommunikaation, jotka ovat toisistaan erillddn ajallisesti, kulttuurillisesti ja
maantieteellisesti. Tallaiset ominaisuudet tuovat selkedsti esiin haasteita vaikuttavalle

suoriutumiselle ja ihmisten valisille suhteille tiimin jasenten kesken.

Francine (2004, s.21) kirjoittaa, ettd perimiltddn virtuaalinen tiimi on kuvailtu ryhmaksi
tietotyontekijoita, jotka ovat maantieteellisesti hajautettu, mutta vadlimatkat maantie-
teellisten sijaintien valilla ei valttamatta ole pitkia. Jasenet tyoskentelevat yhteisen tar-
koituksen vuoksi ja yhteistda maalia kohti kdyttden sahkoista kommunikaatiota paaasial-
lisena keinonaan. Virtuaalisella tiimilla on vahan tai ei ollenkaan yhteytta kasvotusten.
Siksi tiimin tulee rakentaa perusta tiimityolle ja luottamiselle, jotta yhteistyota todella
voisi tapahtua ja voitaisiin saavuttaa tehokkuutta. Zofi (2011, s.13) kirjoittaa lahes sa-
moin, ettad tiimi jakaa vastuun paamaarista, jotka on saavutettava kokonaan tai melkein

kokonaan vailla kasvokkaista kontaktia.

Laine ja Ollila (2016, s.50) kirjoittavat, ettd hajautetun tai monipaikkaisen tyon
yhteydessa voidaan puhua myos virtuaalisesta tyoyhteisosta. Talloin tyon tekemiseen
liittyy vahvasti tekniset sovellutukset ja mahdollisuudet. Vaikka ihmiset tyoskentelevat
eri paikoissa, toimeksiannot ja tavoitteet ovat yhteisia. Tama edellyttaa tehokasta
vuorovaikutusta, mikd tapahtuu sahkoisen tieto- ja viestintdteknologian avulla.
Hajautettu tyd vahvasti virtuaalisena on usein my6s entistd vaativampaa kasvokkain
tapahtuvan kommunikaation puuttuessa. Samoin Kokko ja Vartiainen (2006, s.10)
kuvaavat, etta virtuaalisen tiimin jasenet toimivat maantieteellisesti hajautettuna ja

tekevat yhteistyota padosin sahkoisia kommunikaatiovalineitd, kuten sahkopostia,



15

puhelinkokouksia ja videokonferensseja. Yhteistydon sdhkdinen valittyneisyys ja

kasvokkain tapaamisten puute tekevat toiminnasta virtuaalista.

Wise (2013, s5.92) kirjoittaa, ettd sitd miten kommunikaatio tiimissa tapahtuu, pidetaan
yhtena virtuaalisuuden mittarina, jota voidaan arvioida prosenttiluvun avulla. Voidaan
tutkia, miten monta prosenttia tiimin kommunikaatiosta on virtuaalista tyypillisessa
tyoviikossa. Vahvaa ja vaikuttavaa kommunikaatiota on pidetty oleellisena elementtina
siind, miten mitkd tahansa tiimit rakentavat luottamusta. Taman vuoksi sahkdisten
valineiden avulla suoritettu kommunikaatio on yksi avainmuuttujista virtuaalisuutta

arvioitaessa.

2.3 Etatyo

Ulla Vilkman (2016, kappale 3) kuvailee etatyota seuraavasti: etdtyd on ansiotyo6ta, jota
tehddan varsinaisen tyopaikan ulkopuolella. Se voi olla jatkuvaa, eli tyontekija tekee
jatkuvasti tyota etaalla, esimerkiksi kotonaan, tai se voi olla saannollista, eli esimerkiksi
aina perjantaisin, tai se voi olla satunnaista. Etatyolle tunnusomaista on tietotekniikan
kaytto. Yleensa etdtyd on kuitenkin tyotd, jota luonteensa puolesta voisi tehdd myods
ty6paikalla. Etatyohon liittyy usein myds ajasta ja paikasta riippumattomat
tyojarjestelyt, joskin tuntuu olevan melko tavanomaista, ettd etatyontekijan oletetaan

olevan tavoitettavissa normaalin toimistoajan puitteissa.

Salli (2012, s. 95) kirjoittaa, ettd Suomen lainsdadanndssa ei ole maaritelmaa etatyosta
eikd siitd myoskdan ole erillistd lainsddadantda. Sen sijaan EY:n etdtyotd koskeva
puitesopimus maarittelee etatydn seuraavasti: etdtyd on tapa organisoida ja/tai
suorittaa tyota tyosopimuksen perusteella/tyosuhteessa kayttden tietotekniikkaa
tavalla, jossa tyo, jota voitaisiin tehdad myos tydnantajan tiloissa, tehdaan saannollisesti
noiden tilojen ulkopuolella. Yleensa etatyot mielletaankin kotona suoritettavaksi tyoksi,
mutta tieto- ja viestintatekniikka on mahdollistanut tyon siirtymisen muuallekin. Tyota

voidaan tehda tdysipaivaisesti etdana tai siten, ettd osa suoritetaan tyopaikalla ja osa
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suoritetaan kotoa kasin. Monissa tyopaikoissa etatyonteon mahdollistaa se, etta tyo ei
ole aikaan tai paikkaan sidottua. Myds Helle (2004, s.41) kirjoittaa, ettd etatyosta on
monia madritelmid, mutta ei yhtaan virallista. Suomen lainsaadanto ei tunne etatyon
maaritelmaa. Etatyolla on kuitenkin kaytanndssa jokseenkin vakiintunut merkitys.

(Helle, 2004, 5.42)

Heinonen ja Saarimaa (2009, s.11) kuvailevat, ettd etatyostd on olemassa monenlaisia
maaritelmia, jotka ovat osaltaan johtaneet siihen, etta kasite on hieman epamaardinen.
Yksinkertaistettuna etatyon on kiinteasta tyopaikasta ja tyOajasta riippumatonta tyots,
joka suoritetaan ainakin osittain tieto- ja viestintatekniikoita hyodyntden.
Etatydskentely sisaltda kuitenkin aina kolme elementtia: ajallinen jousto, jousto tyon
tekopaikassa ja tekniset valineet, joilla ty0 toteutetaan ja joiden avulla ollaan
yhteydessa varsinaiseen tydpaikkaan tai asiakkaisiin. Etatyota voi siis tehdd useassa
tarkoituksenmukaisessa paikassa, tarkoituksenmukaiseen aikaan ja tarkoitukseen
parhaiten soveltuvin varusteluin. Useimmat tekevat etatyota paivan tai pari viikossa

kotonaan.

Ollila ja muut (2018, s.238) madarittelevat, ettd etdatyd on kasitteenda hyvin ldhella
hajautetun tyon kasitetta. Etdtyon keskeinen periaate on, ettd sitd tehdaan fyysisesti
kotona, mobiilityona tai itsetyollistettynd tyona. Etatyota tekevat asiantuntijat
pddasiassa tyonantajan kanssa tehdyn sopimuksen mukaisesti tietyn maaran viikoittain
tai kuukausittain. Pitkdlle hajautetussa organisaatiossa voidaan padatya myos siihen,
ettd tyo tehdadan lahes kokonaan kotona tai kayttamalla kodin ulkopuolista etadpistetta,
josta on sovittu tyonantajan kanssa. Samoin Pyorid (2006, s.229) kuvailee, etta
hajautetun tyon vaihtoehtoisia kasitteita ovat virtuaalityo ja -tiimit. My0Os termeja e-tyo
ja mobiilityd kaytetdaan, vaikka puhekielessd usein kaytetddan termid etatyo.
Hajautetulla tyolla tarkoitetaan joko osittain tai kokonaan tieto- ja viestintdtekniikan
valitykselld tapahtuvaa tyon organisointia tietyn yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi.

Hajautetut tydorgsanisaatiot ovat tietoteknisesti verkottuneita yhteis6ja, joiden jasenet
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voivat olla fyysisesti etdalla toisistaan mutta silti tyoskennelld yhteisen paamaaran

eteen.

E-ty0 voidaan nahda etatydon kattokasitteend, joka kattaa kolme erilaista etatyon

tyyppid. Naita tyyppeja ovat kotona tehtava etatyd, mobiilityd seka itsetydllistetty tyo.

Kotona tehtdva etdatyé  Mobiilityd Itsetydllistetty tyo
- tydskennelldan kotona - tytiskennelldan poissa - koti on paatyopaikka tai
kiyttden tietokonetta padtydpaikalta kenttidtydn tukikohta

- kdytetddn ICT:td tydtulos- || - kdytetdan online-yhteyk- ||- kdytetdan ICT:td tyotulos-

ten siirtdmiseen sia lilkematkoilla tai kentta- || ten siirtdmiseen
tydissd
- pysyvidd, vaihtelevaa tai - pientoimisto, kotitoimisto
taydentavaa tyota - sahkdposti, internet tai (SOHO = small office, home
padsy tietoon etdalta office)

Kuvio 1. E-tydn eri muodot. (mukaillen Vartiainen ja muut, 2004, s.25.)

Pyoria (2006, s.230) pitda hajautetun tyon kasitettd siind mielessa perusteltuna, etta se
koko yhteen wuseita rinnakkaisia termeja, jotka kuvaavat joustavan tyon eri
ulottovuuksia. Hajautetun tyon kdsite kuvaa paremmin nykyisen tydelaman
vaatimuksia kuin etatyon kasite, silla siihen on perinteisesti liittynyt mielikuva yksin

kotona tyoskentelysta.

Ojanen ja Wilska (2020, s.1-2) maarittelevat etatyon olevan tyon organisoinnin tapa.
Sen keskeisia tunnusmerkkeja on, etta tyo, jota voitaisiin tehda tyonantajan tiloissa,
tehdaan varsinaisen tyopaikan ulkopuolella ja ettd tassa tyossa tai sen organisoinnissa
kdytetddn apuna tietotekniikkaa. Etdtyotd voidaan tehda osittain tai kokoaikaisesti
muissa kuin tyonantajan omissa tiloissa. Se voi olla luonteeltaan sdanndllista tai
satunnaista. Etatyoksi ei lasketa tyotd, joka tapahtuu viraston yhteisessa
palvelukeskuksessa, asiakaspalvelupisteessa tai sivutoimipaikassa, koska nekin ovat
tyonantajan tiloja. Hanhike ja muut (1998, s.6) kirjoittavat, ettd tulkinnat etatyon
kasitteestd ovat jatkuvan pohdiskelun aihe. Laajimman tulkinnan mukaan etatyolla

tarkoitetaan tyotd, joka suoritetaan kotona tai ylipdatdan muualla kuin tyonantajan
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tiloissa. Tiukempi tulkinta edellyttdd myos, ettda tyota tehdaan sahkoisesti
tietoverkkojen kautta. Etatyohon sisdltyy tydjarjestelyja, jotka ovat ajasta ja paikasta
riippumattomia. Etatyo on tyota, jota voitaisiin tehda tyonantajan tiloissa, mutta joka
tehdaankin kaytanndssa muualla. Etatyolle voidaan maaritellad rajoja negaation kautta.

Esimerkiksi puhelinasentajat ja jakeluauton kuljettajat eivat ole etatyon tekijoita.

Heinonen (2004, s.90) erottelee termit seuraavasti: etdtyota ja joustotyotd pidetdan
joskus toistensa synonyymeind. Joustotyon termilla korostetaan usein tydnteon
organisoinnin joustavaa luonnetta ja joustavuudella tarkoitetaan niin tyontekoon
varatun ajan kuin myos paikan joustavuutta tarkoituksenmukaisesti. Etaty0 on siis
kiintedsta tyopaikasta ja tybajasta riippumatonta tyotd, joka suoritetaan ainakin
osittain tieto- ja viestintatekniikoita hyddyntden. Hanhike ja muut (1998, s.7) erittelevat
sen sijaan, etta etatyota on viittd eri tyyppia: kotona tehtdva etatyo,
sateliittitoimistossa  tehtdava tyo, etdtyOkeskuksissa tyoskentely, hajautettu
tietoliikenneavustettu ryhmatyd ja etapalvelut. Naiden lisdksi on vield liikkuvaa
etatyota, jota voi olla esimerkiksi myyntiedustajan tyo, jossa hyddynnetdan nykyaikaista

tieto- ja tietoliikennetekniikkaa.

OLETUS TYON TEKEMISEN PAIKASTA KASITE
Tydpaikalla, tydnantajan toimitiloissa tyd
Etzlli (varsinaisesta tydnantajan toimitilasta) etityo, telework

Vaihtelevissa paikoissa (sijainti vaihtelee tarpeen mukaan) | joustotyd, flexwork sekd liikkuva tyd, mobile work

Hajautetusti sijaitsevissa kohteissa e —tyd, ework, tietoverkkojen valitykselld tehtava tyo
(tiedonkulku ja kommunikointi tietoverkossa)

Hajautetusti sijaitsevissa kohteissa etilasndolo, telepresence
(vuorovaikutuksen intensiteetti korkeampi kuin
edellisessd kohdassa)

Kuvio 2. E-tydn kasitteesta. (Tiina Hanhike, 2004, s.14.)
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2.4 Itseohjautuvuus

Jarvinen (2008) selittda teoksessaan, etta tiimien itseohjautuvuuden korostaminen on
vastareaktio vuosisataiselle pomottavalle johtamistyylille ja sen luomalle ohjesaanto-
kulttuurille. Tyontekijoiden koulutus- ja osaamistason nousu on johtanut siihen, etta
henkilostd ei tarvitse entiseen malliin suoria ohjeita esimiehiltd. Johtamiskulttuurin
muutoksessa ei kuitenkaan ymmarretty sitd, etta kdskyttavan johtamisen vastakohta ei

ole johtamattomuus, taydellinen itseohjautuvuus tai kurittomuus.

Haapakoski ja muut (2020, s.101) maarittelevat, ettd itseohjautuvuudella tarkoitetaan
tavallisesti ihmisen kykya toimia ilman ulkopuolista johtamista tai kontrollia. Itseohjau-
tuvuuden ja itsensa johtaminen ovat hyvin lahelld toisiaan. Itseohjautuvuuden keskei-
nen ajatus on, ettd ihmiset ovat yleisesti ottaen aika fiksuja ja kykenevia. Hyvin toimiva
yhteiso sen sijaan on vield yksittdisia jasenidankin fiksumpi ja kykenevampi. Haapakoski
ja muut (2020, s. 103) kirjoittavat myds, ettd itseohjautuvuus on onnistuessaan vapaut-
ta ottaa ja kantaa vastuuta, vapautta tehda itsendisia paatoksia, vapautta paattaa tyon
tekemisen ajasta ja paikasta mahdollisuuksien mukaan, lisdantynytta itsemaaraamisoi-
keutta ja kyvykkyyden tunnetta omassa tydssd, vastuuta oman tydn maarasta, aikatau-
lusta ja laadusta, vision ja suunnan kirkkautta, rakenteiden ja paatéksentekomekanis-
mien selkeyttd ja lapindkyvyytta, yhteistyota, sitouttavaa, motivoivaa sekd tyon imua
lisadvaa. Itseohjautuvuus sen sijaan ei ole yksin tekemista tai yksin jaamista, rajatto-
muutta, pdamaarattomyytta, johtamisen puutetta, vision puutetta, epaselvyytta suun-
nasta, odotuksista tai tavoitteista, epdselvyytta siitd, mikda kuuluu omalle poéydalle ja
mika ei, vastuuttomuutta tai tyéta ilman tulosvastuuta, laatutavoitteita tai muita mitta-
reita, hierarkiattomuutta tai rakenteiden puutetta, sooloilua, tiedon pimittamista tai

viestinnan puutetta.

My6s Martela ja muut (2017, s.12) kuvailevat, etta itseohjautuvuus tarkoittaa henkilén
kykya toimia omaehtoisesti ilman ulkopuolisen ohjauksen ja kontrollin tarvetta. Jotta
itseohjautuvuus olisi mahdollista, tulee henkilén olla itsemotivoitunut ja hanella tulee

olla halu pysya liikkeessa ja tehda asioita omaehtoisesti ilman ulkoista pakottamista.
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Itseohjautuvan henkilén tulee tietdd mika on hanen paamaaransa eli kasitys siitda, mita
tavoitetta kohti han itseohjautuu. Lisdksi itseohjautuvalla henkil6lla tulee olla tarvittava
osaaminen paamaaransa tavoitteluun. Taitojen puute johtaa siihen, ettd ihminen tar-
vitsee tukea, jolloin itseohjautuvuus katoaa. Erityisesti tama kysyy tyontekijalta kykyja,
jotka on perinteisesti ulkoistettu esimiehelle eli kykya johtaa itse itsedan. Naita kykyja
ovat esimerkiksi ajanhallinnan, tehtavien asetannan, resurssien hallinnan ja priorisoin-
nin kaltaiset taidot. Myos itse tyohon liittyvat tekniset taidot omata. Ollila ja muut
(2018, 5.241) kuvailevat, ettd ihminen on itseohjautunut silloin, kun han kokee valinnan
tunteen suhteessa oman kayttaytymisensa alkuunpanoon ja saatelyyn. Itseohjautu-

vuuden vastakohtana voidaan nahda ulkoa ohjautuvuutta.

Vilkman (2019) kirjoittaa, etta etdisyyden lisddntyessa myos tyon itsendisyys lisdantyy.
Itsendisyys tuo mukanaan vastuuta, mutta myos vapauksia. Tiimin jasenet eivat voi
ottaa vastuuta, mikali heilld ei ole oman tyonsad puitteissa mahdollisuutta tehda
paatoksia. Organisaation johdolla tulee olla uskallusta antaa riittdvaa vapautta tyon
tekemiseen fiksusti myos etdand. Jos tyontekijalla on selked suunta ja kirkkaat tavoitteet,

organisaatio voi luottaa enemman ja vahentaa asioiden kontrollia.

Savaspuron (2019, s.26) mukaan itseohjautuvuudella tarkoitetaan yksilon kykya johtaa
itse itsedan. Itseohjautuvuus voidaan nahda perinteisen weberildisesta byrokratiasta
poikkeavana tapana organisoitua, teorian nakokulmasta ideaali itseohjautuva organi-
saatio on byrokraattisen hierarkian tdysi vastakohta. Kontrolloinnin ja komentamisen
sijaan siind luotetaan ihmiseen ja omaan haluunsa tehda asiat hyvin. Lahtokohtana on
tyontekijoiden vahva autonomisuus ja vapaus tehda isojakin paatoksia lupia kyselemat-

ta. Se mita tavoitellaan, on yhteisesti jaettu ja kaikkien vastuulla.

Rauramon (2018) mukaan itseohjautuvuus tarkoittaa tiimin vastuuta suorittaa ja johtaa
paivittdistd tyotaan. Kaytannossa tydyhteisd hoitaa osan niistd tehtdvistd, jotka ovat
perinteisesti kuuluneet esimiehelle. Yleensa tama tarkoittaa esimerkiksi tyotehtavien

itsendistd suunnittelua ja aikataulutusta, tyotehtaviin liittyvien paatésten tekemista ja
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oma-aloitteellista ongelmanratkaisua. Itseohjautuvuus vaatii oma-aloitteisuutta, itse-
naisyytta, priorisointikykya, kykya tehda paatoksia ja ratkaista ongelmia, tyoyhteisotai-

toja seka koordinointitaitoja.

Vuori (2021, s.353) kuvailee itseohjautuvien tiimien tunnuspiirteita: tiimi vastaa tietys-
ta kokonaisuudesta, jokaisella tiimin jasenelld on kokonaisuuteen liittyvda osaamista,
tiimi pystyy valitsemaan parhaan tavan toimia ja tiimi voi tehda omaa toimintaansa
koskevia itsendisia paatoksia. Tiimin paatoksenteon autonomia ei kuitenkaan voi olla

taysin absoluuttinen, vaan sille taytyy asettaa tietyt rajat.

Jarvinen (2008) kirjoittaa, ettd johtajuus ja alaisuus ovat tyéelaman muutosten myota
olleet kriisissa. On jopa kuviteltu, etta tyoyhteisot voisivat toimia ilman esimiesta tdysin
itseohjautuen. Jarvinen (2005, s.21) varoittaa kuitenkin, etta itseohjautuvuus voi yliko-
rostettuna johtaa pahimmillaan epasuotuisiin lopputuloksiin, jos viidakon lait” astuvat
voimaan. Sen seurauksena tiimin jasenten keskindinen luottamus ja turvallisuus horju-
vat. Huippuasiantuntijatkin kaipaavat esimiehid, jotka huolehtivat tavoitteiden ja toi-
mintatapojen selkeydestd, tekevat paatoksia, antavat palautetta ja vaalivat oikeuden-

mukaisuutta ja tasapuolisuutta tydyhteisossa.
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3 Johtajuus ja esimiestyo hajautetussa organisaatiossa

Jarvinen (2008) kirjoittaa, ettd julkisissa organisaatioissa, joiden perustehtdvit ovat
yhteiskunnallisesti valmiiksi annettuja, ylimman johdon tehtavana on muuntaa se asi-
akkaiden haluamiksi ja tarvitsemiksi tuotteiksi ja palveluiksi. Ylimman johdon tehtaviin
kuuluu jokaisessa organisaatiossa seurata ja arvioida, onko toiminta kustannustehokas-
ta, kilpailukykyista ja kannattavaa. Viime kddessa ylin johto kantaa vastuun organisaati-
on perustehtadvan ja sille asetettujen tavoitteiden saavuttamisesta. Keskijohdon ja Ia-
hiesimiesten tehtdvana on sen sijaan vieda ylimman johdon asettamat tavoitteet ja
suunnitelmat eri yksikdiden ja osastojen kdytantoon. Taman johtamisketjun lopputu-
loksena maaraytyy jokaiselle ryhmalle, tiimille ja projektille oma erityistehtava organi-
saatiokokonaisuudessa. Lisdksi jokainen tyoyhteison jasen saa oman erityistehtdvansa,

vastuualueensa ja ensisijaisen tavoitteensa tyéryhman osana.

Surakan ja Laineen (2011, s.13) mukaan ilman esimiesta organisaatio ei toimi. Esimies
on keskushenkild, joka saa yhteistyon toimimaan, tiedon kulkemaan ja tyontekijat te-
kemaan oikeita asioita. Juutin (1996, s.5) mukaan johtamista on maaritelty lukuisin eri
tavoin. Perinteisesti johtamiseen liittyvat suunnittelu, organisointi ja valvonta. Sita voi-
daan kasitelld valtasuhteena, vaikuttamistapana seka sosiaalisen prosessin ja rakenteen
osana. Johtaminen voidaan maaritelld myos vuorovaikutusprosessiksi, jonka avulla pyri-
taan vaikuttamaan ryhman toimintaan siten, etta jokin pdamaara saavutettaisiin. Vuo-
rovaikutusprosessi vaatii vapaaehtoisen yhteistoiminnan aikaansaamista ryhmassa si-

ten, etta toiminnot organisoidaan ja toteutetaan koordinoidusti ja padmaarahakuisesti.

Maria Valimaki (2018) kirjoittaa esseessdan, ettd johtamisen kdsite on yleisesti paasta
haluttuun paamaaraan tai tavoitteeseen yksi tai yhdessa. Johtaminen voi olla itsensa
johtamista tai muiden johtamista. Silla pyritddan saamaan ihmiset tekemaan ja toimi-
maan jonkin yhteisesti sovitun asian puolesta. Johtaminen vaatii vuorovaikutusta mo-
lemmilta osapuolilta. Haluttuun paamaaraan voidaan paasta useita eri johtamistyyleja
kayttamalla. Johtamisessa ei ole absoluuttista oikeaa tapaa toimia, vaan se riippuu pit-

kdlle johtamisymparistostd, johtajasta seka johdettavista. Viitala ja Jylhd (2019, s.16)
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kirjoittavat, ettd johtajaa tarvitaan tekemaan paatoksia ja varmistamaan organisaation
toimivuus myos hairidtilanteissa. Johtajan tyota on huolehtia siitd, ettd organisaatio
toteuttaa perimmaista tarkoitustaan. Johtajaa tarvitaan suunnittelemaan ja valvomaan
toiminnan sujumista. Johtamiseen kuuluu tasapainoilu pysyvyyden ja muutoksen valilla
seka organisaation ja toimintaympariston valisen tasapainotilan sailyttdminen. Johtajal-

la on avainrooli informaation valittamisessa organisaation ja sen ympariston valilla.

Martela ja muut (2017, s.314-315) kuvailevat, etta itseohjautuvuutta tukevan organi-
saation johtamisessa tarvitaan erilaisia taitoja ja asenteita kuin perinteisen organisaati-
on johtaminen. Erilaisia taitoja tarvitaan sen mukaan minka tasoista tai kuinka syvaa
itseorganisoituminen on. Vahaista itseohjautuvuutta voidaan hyvinkin johtaa perintei-
silld johtajarooleilla, mutta mita syvempaa itseohjautuvuus on, sitd vahemman esimies
ja johto manageroivat tyota. Itseohjautuvuuden asteen kasvaessa johtajuus muuttuu
pikkuhiljaa enemman osittain jaetuksi. Itseorganisoituvan organisaation johtaminen
vaatii jopa enemman lasnaoloa kuin hierarkkisemman organisaation johtaminen. Johta-
jan taytyy elda arjessa mukana ja ohjailla toimintaa niin epasuorasti kuin suorastikin.

Ohjailun lisaksi alaiset tarvitsevat erilaista tukea tyonsa tekemiseksi.

Aarnikoivun (2008, s.24) mukaan viime vuosina on ollut trendina esimiehen roolin hai-
vyttaminen. Siitd on seurannut, etta johtajuus on monissa organisaatioissa kaytannossa
kateissa. Itseohjautuvien tiimien nimiin vannominen yhdistettyna siihen harhakuvaan,
ettad tiimit johtavat itse itsedan on entisestaan heikentanyt esimiehen roolia. Esimiesta
tarvitaan myo0s tiimiorganisaatiossa, koska yksikaan tiimi ei ole tdysin itseohjautuva
sanan varsinaisessa merkityksessa. Jarvinen (2008) kysyykin, mitd on hyva johtaminen,
jos se ei ole entisajan kaskytystd eika sille vastakkaista vapaata itseohjautuvuutta. Ha-
nen mielestddn ratkaisu tulee hakea tydyhteisén olemassaolon tarkoituksesta: esimie-

hen tehtava on palvella ja edistdad organisaation perustehtdvan toteuttamista.

Rotkin (2015, s.19) kirjoittaa, ettd esimiehia tarvitaan varmistamaan, etta jokainen or-

ganisaatiossa tyoskenteleva henkilo tuntee organisaation tavoitteet ja ymmartaa sen,
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miten ja miksi organisaatio tavoittelee sitd, mita tavoittelee. Lisdksi esimiehen tulee
varmistaa, etta tyontekija ymmartaa, mita omassa tyossa pitaa tehda ja varmasti myos
tekee niitd asioita, ja mielellddn viela menestyksekkaasti, jotta organisaatio paasisi ta-
voitteisiinsa. Kuuselan (2013, s.40) mukaan esimiestyon ja johtamisen ytimessa on
suhde muihin ihmisiin, esimerkiksi tiimiin kollegoihin sekd omaan esimieheensa. Oi-
keuden mukainen ja arvostava vuorovaikutus motivoivat tekemaan tulosta, kun taas
valinpitdmaton ja epaasiallinen kohtelu lannistavat. Taman vuoksi esimiehen vuorovai-

kutustaidot voivat olla ratkaisevassa asemassa tiimin tavoitteiden toteutumisessa.

Yukl (2020, s.22-23) kirjoittaa, ettd johtajuus tarkoittaa eri ihmisille eri asioita ja maari-
telmia on lahes yhta paljon kuin on maarittelijoitdkin. Monessa maaritelmassa toistuu
kuitenkin ajatus siita, ettd johtaminen on yksilon (johtajan) kdytosta, joka johtaa ryh-
man toimintoja kohti yhteista tavoitetta. Johtajuus on kykya vaikuttaa, motivoida ja
antaa muiden vaikuttaa organisaation onnistumiseen ja tehokkuuteen. Johtajuutta voi-
daan myos kuvailla formaaliksi tai epaformaaliksi prosessiksi, joka tapahtuu alaisten,

ryhmien, seuraajien tai instituutioiden ja johtajan valilla.

Jarvisen (2005, s.22-23) mukaan esimiehen tulee katsoa organisaation toimintaa koko-
naisuudesta kasin ja edustaa tydnantajan intresseja. Esimies on organisaatiossa keskei-
nen henkild, jolla on monipuolisia yhteyksia seka riittavasti tietoa ja perspektiivia tyo-
yhteison kokonaisuuden hallitsemiseksi. Tyoyhteison perustehtavan kirkastaminen on
johtamisen paattymaton tehtava: se ei tule koskaan valmiiksi. Lisdksi esimiehen tyéna
on edustaa ja kirkastaa henkilostolle asiakasndkokulmaa. Esimiehen velvollisuus on

tarkastella toimintaa korostuneesti tuotteiden tai palveluiden kayttdjien nakékulmasta.

3.1 Tiimijohtaminen

Maria Véalimaki (2018) kuvailee esseessaan, ettd tiimijohtaminen on tahanastisista in-
novaatioteorioista yksi monipuolisimmista toimintatavoista ja yha useampi on kiinnos-

tunut tiimiyrittajyydestd. Tiimijohtaminen on erilaisista ihmisistd muodostuvan tiimin
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ohjaamista kohti yhteistd paamaaraa. Tiimin johtamisessa tulee ottaa huomioon jokai-
sen tiimin jasenen osaaminen seka vahvuusalueet. Tiimijohtamisen hienoudessa piilee
my0s sen haasteet. Ottamalla huomioon jokainen tiimin jasen vahvuuksineen, herattaa
se my0s kaytannollisia seka rakenteellisia kysymyksia. Kuinka saada osaavimman tiimin
jasenen mielenkiinto sdilymaan yhteisessa pdamaardassa muiden tullessa perdssa ja
kuinka motivoida tiimin heikoimpia pysymaan perdssa ja kehittdaa omia vahvuuksia seu-
raavalle tasolle. Vaikka tiimissa tulee ottaa huomioon yksilo, tulee aina ajatella myo6s
tiimin yhteista etua. Tama voi aiheuttaa hankaluuksia, mikali tiimijohtaja ei osaa ohjata
tiimia toimimaan parhaalla tavalla. Ristikankaan ja muiden (2021, s.14-15) mukaan
tiimimainen tyotapa muuttaa olennaisesti esihenkilon johtamisroolia. Johtamisen tyy-
listd tulee enemman valmentavaa johtamista, joka tdhtda siihen, ettd tiimissa oleva
johtajuus olisi mahdollisimman laajalti jaettua, kollektiivista johtajuutta, joka nakyy

yhteisvastuuna seka ohjautumisena kohti yhteisesti maariteltyja tavoitteita.

Maria Valimaki (2018) kirjoittaa esseessaan, etta tiimilld tulee olla johtaja, joka seuraa
tiimin edistymista kohti asetettua paamaaraa. Tiimin johtaja ei kuitenkaan paata asioita
yksimielisesti vaan asioista keskustellaan ja paatetdadan yhdessa. Tiimissa jokainen on
vastuussa niin onnistumisista kuin epaonnistumisistakin. Nadin ketdan ei yksin voida
ylistaa tai syyllistdaa. Rotkin (2015, s.87) kirjoittaa, ettd esimiehen tehtavana on johtaa
jokaista tiimin yksil6d ja varmistaa, ettd kokonaisuus toimii tehokkaasti ja tarkoituk-
senmukaisesti. Tiimin roolit tulee suunnitella siten, ettd ne tukevat tai tdydentavat toi-
siaan ja muodostavat yhdessa koherentin kokonaisuuden. Tiimijohtaminen edellyttaa

taitoa ja ndakemysta sovittaa yhteen erilaisia intresseja.

Kriek (2019, s.180) kirjoittaa teoksessaan, ettd johtajat tiimeissa fasilitoivat vaikuttavaa
tiimityoskentelya keskittymalla tiimin yhteisen mentaalisen mallin tarkkuuden luomi-
seen, yllapitamiseen sekd turvaamiseen. Mentaalinen malli liittyy tiimin padamaariin,
odotettuihin tiimin jasenten rooleihin, tietoon ja saatavilla oleviin resursseihin seka
tiimin sisdisen ja ulkoisen toimintaympariston tarkkailuun, jotta tiimin sopeutuvuutta

voitaisiin johtaa. Johtajien tulee varmistaa, ettd tiimi on hyvin valmistautunut kaikenlai-
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siin muutoksiin toimintaymparistdssa varmistamalla sen, etta tiimissa on taidot ovat
kylliksi kehittyneita, jotta ne tayttavat tilanteen vaatimat vaatimukset. Tiimin johtajuu-
den tarkeitd osia ovat kdytos- ja suoriutumisodotuksien vakiinnuttaminen saatavilla
olevien taitojen perusteella seka vuorovaikutuksen johtaminen keskindisriippuvuuden

ymmartamisen kautta.

3.2 Virtuaalisen tiimin johtaminen

Vilkmanin (2016, kappale 1) mukaan etatyon johtaminen on etdtydskentelyn johtamis-
ta. Etdjohtaja ei nde tyontekijda paivittdin tai ehka edes viikoittain toimistossa. Saattaa
olla, ettd kasvotusten nahddan vain kerran pari vuodessa. Etdjohtaminen edellyttaa
hyvia ihmisten johtamisen taitoja seka kykya hyddyntaa tieto- ja viestintateknologioita
monipuolisesti. Vanhojen johtamiskdytantojen siirtdminen etdjohtamisen tilanteisiin ei
kuitenkaan automaattisesti toimi, vaan tarvitaan uusia toimintamalleja. Ei my&skaan
ole yksia oikeita ja suositeltavia toimintatapoja, vaan jokaisen tiimin ja organisaation on
hyva kokeilemalla ja keskustelemalla hakea itselleen sopivimmat tavat tydskennella

yhdessa.

DuFrene ja Lehman (2016, s.7) kirjoittavat, etta virtuaaliset tiimit vaativat poikkeuksel-
lista johtajuutta. Tehokkaan virtuaalisen tiimin johtajan taytyy pystya taidokkaasti hyo-
dyntamaan tiimin kykyja, osallistaa kaikkia jasenia, tarjota tiimi, jolla on selkeat tyonte-
on tavoitteet ja muu oleellinen informaatio, rakentaa luottamusta, kannustaa terve-
henkisiin keskusteluihin ja ihmisten kanssakdymiseen seka johtaa konflikteja. Menesty-
neita tiimeja usein kuvaillaan yleisen johtajuuden kautta, joka luottaa siihen, ettd eri
tiimin jasenet voivat ottaa johtajuuden vastuita itselleen proaktiivisesti tarpeen mu-
kaan. Liao (2016, s.657) nakee my0s, ettd johtajuus virtuaalisessa ymparistdssa on to-
dellakin haastavampaa kuin perinteisessa fyysisessa ymparistossa. Tiimien koordinointi,
luottamuksen rakentaminen, yhteisten mentaalisten mallien luominen ja konfliktien

johtaminen vaativat kaikki lisda aikaa ja vaivaa verrattuna perinteiseen tiimijohtami-
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seen. Virtuaaliset johtajat kohtaavat myos haasteen siind, miten vakiinnuttaa uskotta-

vuutensa johtajana.

Hoch ja Kozlowski (2014, s.391) kirjoittavat my0s, ettd tutkijoilla on konsensus siita,
ettd virtuaaliset tiimit ovat vaikeampia johtaa kuin perinteiset tiimit. Kasvotusten ta-
paamisten puutteen, maantieteellisen hajautuksen ja kommunikaation yleensa epa-
synkronoidun luonteen vuoksi johtajien on vaikeampaa kayttaytya kuten perinteisessa
hierarkkisessa johtajuudessa on tapana. Esimerkiksi jasenten motivointi ja ryhmady-
namiikkojen johtaminen on vaikeaa. Loydokset empiirisesta tutkimuksesta osoittavat,
ettd saadakseen virtuaaliset tiimit toimimaan yhtd hyvin kuin perinteiset tiimit, pitaa
johtajan kdyttaa paljon enemman aikaa ja vaivaa. Surakka ja Laine (2011, s.194) kirjoit-
tavat my0s, ettd esimiehen tehtavat eivat katoa, vaikka alaiset eivat ole nakopiirissa.

Tyontekijoiden tydskentelya on tuettava ja yhteistyota rakennettava.

Lepsinger ja DeRosa (2010, s.24-25) kirjoittavat, ettd johtajat nayttelevat merkittavaa
roolia siind, miten virtuaalinen tiimi suoriutuu. Monet huonosti menestyvista tiimeista
omaa epatehokkaita johtajia, jotka kamppailevat sen kanssa, ettad saisivat rakennettua
yhteistyota tiimiensa sisalla, mika on osallisena siihen, ettd ne suoriutuvat huonosti. Ja
vaikka hyvin suoriutuvien tiimien johtajat kohtasivat monia haasteita, kuten resurssien
tai ajan puutetta johtamiseksi, he suoriutuivat niista tehokkaammin. Lepsinger ja DeRo-
sa (2010, s.83) listaavat myos tutkimuksen perusteella virtuaalisten tiimien johtajien
nimedamia tarkeimpia haasteita. Niita ovat: harvinaiset kasvokkain tapaamiset, resurs-
sien vahyys, vaikeudet rakentaa yhteistyon ilmapiiria virtuaalisesti, ajan vahyys tiimin
johtamiseksi, tiimin jasenten vaihtuvuus ja organisaation prioriteetit sekd vaikeudet

huonosti menestyvien tiimin jasenten johtamisessa.

Ulla Vilkman (2019) kirjoittaa artikkelissaan, etta hyva etdjohtaminen on pohjimmiltaan
myoOs hyvaa ihmisten johtamista. Etdjohtamisessa onnistuminen edellyttdd huomion
siirtdmista enemman ihmisiin, kuin mita valtaosa organisaatioista ja esimiehista tekee.

Etdjohtaminen on erilaista my06s riippuen siitd, miten organisaatio on hajautettu. Eta-
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johtaminen on erilaista, jos tyotda tehdaan esimerkiksi eri maasta tai eri kaupungista
kasin, kuin satunnaisesti etana siten, etta toimistolla tapaa esimiestdaan edes toisinaan.
Tavoitteiden asettamisen lisdksi esimiehilla tulee olla tarpeeksi aikaa ihmisten johtami-

seen eika keskusteluiden ja kasvotusten tapaamisien merkitysta voi vaheksya.

Haapakosken ja muiden (2020, s.102) mukaan etdtyd korostaa itseohjautuvuuden vaa-
timusta. Itseohjautuva yhteiso vaatii jopa enemman johtamista kuin perinteinen, koska
ollakseen itseohjautuva yhteiséssa ihminen tarvitsee selkedt tavoitteet ja reunaehdot.
Suurimman osan aikaa etatyodldinen on itsensa johtaja, mutta silti esimiehen pitaa tu-
kea tiimildisiadan myos etdtoissa. Itseohjautuvassa organisaatiossa johtajien ja esimies-
ten on oltava kiinnostuneita ihmisista ja heidan palvelemisestaan niin, etta organisaati-

on tavoitteet voivat toteutua.

Kosslerin ja Prestridgen (2007, s.23) mukaan hajautetut tiimit vaativat suuremman
maaran informaatiota ja enemman toistuvaa kommunikaatiota kuin paikalliset tiimit.
Hajautetun tiimin johtajan tulee kiinnittda erityistd huomiota molempiin: formaaliin ja
epaformaaliin kommunikaatioon. Hajautettu tiimi voi kadyttaa mita tahansa kommuni-
kaatiomediaa, kuten sdahkopostia tai tietokoneohjelmaa, joka mahdollistaa paatoksen-
teon kuten etdpalaverit tai videokonferenssit. Hajautetun tiimien jasenten tulee ym-
martdaad kunkin kommunikaatiovadlineen mahdollisuudet ja sitd kautta mikd on paras
vdline minkakin informaation vaihtamiseen. Tama vaatii opastusta ja proseduureja vali-

neiden kayttamiseksi.

Ollila ja muut (2018, s.23) kirjoittavat, ettd johtamisen kannalta hajautetut organisaa-
tiot eivat voi toimia kuten perinteiset, hierarkkiset organisaatiot. Ihmisten johtaminen
virtuaalisesti edellyttdaa aktiivisempaa ja monipuolisempaa johtamisosaamista. Johta-
jien tulee omaksua erilaisia tapoja osallisuuden, motivaation luottamuksen, valvonnan
ja sitoutumisen rakentamiseksi. Haasteita etdjohtamiselle tuovat johtajuuden nakyvyy-
den yllapitaminen, yhteisten toimintatapojen vakiinnuttaminen ja tiedon jakaminen

sekd sen hyodyntaminen. Ongelmatilanteisiin tarttumisen tulee olla entistdkin aktiivi-
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sempaa. Tama tapahtuu luottamusta vahvistamalla seka selkedsti ja avoimesti kommu-
nikoimalla. Etdjohtaminen tarvitsee selkeat toiminnan tavoitteet ja seurannan, palaute-

jarjestelman seka keinot ja prosessin osaamisen kehittamiselle.

Rauramon mukaan (2018) esimiestyohon liittyy erityisvaatimuksia, kun tydyhteiso toi-
mii hajautetusti. Esimiehen tehtavia ovat suunnan nadyttaminen, yhteistydn kehittami-
nen ja toiminnan koordinointi. Itseohjautuvuutta tulee myos tukea. Etdjohtamisessa
korostuu entisestdaan suhteiden luominen, luottamus, yhteisollisyys, vuorovaikutus seka
tiedon jakamiseen liittyvat kaytannot. Lisaksi taytyy varmistaa tyOprosessien sujuvuus,
tyoolojen terveellisyys ja turvallisuus, kuormittumisen ja tydajan seuranta, tyokyvyn
tuki seka tyosuojelun yhteistoiminnan edellytysten luominen. Vartiainen ja muut (2004,
s.84) kirjoittavat, ettd hajautetun tyon johtaminen vaatii jamakkaa ja maaratietoista,
tulosorientoitunutta johtamistyylia. Hajautettu kokonaisuus on otettava haltuun ja tii-
min jasenia on ohjattava kohti yhteista tavoitetta. Tiimin ymmarrys ja oikea mielikuva
tavoitteesta on varmistettava useammin kuin paikallisessa yhteistydssa. Muutoin tyon
tarkoitus ja tavoite saattavat eriytya jokaisen yksittaisiksi tavoitteiksi, jotka eivat valt-

tamatta ole samansuuntaisia.

Zittingin ja muiden (2020, s.67) mukaan hajautetun organisaation johtamiseen kytkey-
tyy usein uusi tuloksellisuuden ja vaikuttavuuden tavoitteita. Vastuu toiminnasta eli
organisaation tavoitteiden saavuttamisesta ja henkilon hyvinvoinnista saattaa olla maa-
ritelty eri tavoin eri toimipisteissa. Vastuiden selkeys ja nakyvyys ovat tarkeita ja niiden
tulisi olla myds tyontekijoiden tiedossa. Hajautetun organisaation yksittdisen tyopis-
teen tyontekijoiden voidaan olettaa olevan tiivimmin mukana oman yksikkénsa toi-

minnan kokonaisuudessa ja myos paatoksentekoprosessissa.

3.3 Esimiehen lasnaolo ja vuorovaikuttaminen etatoissa

Kuuselan (2013, s.128-129) mukaan oikeudenmukaisuus ei voi toteutua tydyhteisdssa

ilman esimiehen riittdvaa lasndoloa. Paikalla oleva esimies on kaytettavissa ja han pys-
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tyy reagoimaan erilaisiin tilanteisiin. Pelkkd mukanaolo ei kuitenkaan ole ldsndoloa,
vaan esimiehelta vaaditaan aitoa innostusta yhteiseen keskusteluun. Muussa tapauk-
sessa tiimin mahdollisuus kehittyd ja luoda uutta katoaa. Sellainen ldsndolo, josta on
todellista hyotya johtamisessa, tarkoittaa keskittymista tilanteeseen ja tarkkaavaisuutta.

Se tarkoittaa herkkaa kuuntelua ja myotdelamista.

Surakka ja Laine (2011, s.194) kirjoittavat, ettd johtaminen vaatii ldsndoloa. Etdymparis-
tossa viestintavalineiden tarkoituksenmukainen kaytto korostuu ja esimieheltd edelly-
tetddn tyontekijoiden tydon seurantaa. Samoin Helle (2004, s.12) kirjoittaa, etta tyota
valvotaan perinteisesti lasndolon kautta. Kun tyo tehddan etatyéna, on selvaa, ettei
tyon johto ja valvonta voi olla niin laajaa ja yksityiskohtaista kuin tyénantajan tiloissa.
Tyonantajan lasndoloa etdtyontekopaikoilla ja muita valvonnan muotoja rajoittaa se,
etta tyontekijan koti on peruslain takaaman kotirauhan ja yksityisyydensuojan piirissa.
Tyon valvonnan painopiste siirtyy etatyossa ohjauksesta valmennukseen ja tarkedksi

tavaksi valvoa etatyona tehtavaa tyota on tulosten valvonta.

Kuten tassa tutkimuksessa on aiemmin kdynyt ilmi, tapahtuu esimiehen vuorovaikutus
etdympadristdssa sahkoisia kanavia pitkin. Heinonen (1998, s.15) kirjoittaa, ettd etatoi-
mintojen yleistymisen myo6ta on syntynyt etdldasndolon kasite. Etdlasndaolo merkitsee
sitd, ettd on lasna, vaikka on etaalla. Modernista tietoyhteiskunnasta puhuttaessa silla
tarkoitetaan ldsndoloa jossain toisessa paikassa kuin itse fyysisesti on nimenomaan
kayttamalla hyvaksi uusinta tieto- ja viestintatekniikkaa ja sen kehittamia valineita ja
palveluja. Etdlasndolo on virtuaalista lasndoloa, joka toteutuu erilaisten etdatoimintojen
kautta. Fiore ja muut (2001, s.382) kuvailevat etdldsndoloa tasoksi, jossa kasvotusten
tapahtuvien tapaamisten kontekstuaaliset tekijat ovat lasnd myos hajautetuille ryhmille.
Naita tekijoita voivat olla esimerkiksi aani, eleet ja kehonkieli. Kurttilan ja Aallon (2021,
s.45) mukaan etatyo voi muuttaa vuorovaikutusta. Erityisesti jos kamerat eivat ole paal-

14, mutta silloinkin ihmisten eleiden tulkitseminen saattaa olla vaikeaa.
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Valon (2000, s.69) mukaan etdldasndolo on teknologian avulla luotu illuusio saman tilan
tai ympariston ja siina olevien apuvalineiden jakamisesta. Videoyhteytta voidaan pitaa
ensimmaisend askeleena kohti virtuaalista toimintaymparistdd, jossa kadyttajat voivat
teknologian avulla ylittdaa maantieteellisia etaisyyksia. Jos videoyhteytta tarkastellaan
hajautetun toiminnan nakdkulmasta, korostuu teknologian merkitys viestintavalineena
ja yhteisen toimintaymparistdn luovana tyokaluna. Etdlasndolo on yksi merkittavimmis-
ta viestintateknologian sovellusmuodoista, joka muuttaa ihmisten tyohén, opiskeluun

ja yhteiskunnalliseen osallistumiseen liittyvia paivittaisia rutiineja.

Surakka ja Laine (2011, s.195) luettelevat etdlasndolon ohjenuoriksi seuraavia: on olta-
va tavoitettavissa, kommunikoida pitaa usein ja avoimesti ja eri kommunikointivalineita
tulee kayttdada monipuolisesti. Vuorovaikutteisuuden ohjenuoriksi etdymparistossa he
ehdottavat seuraavia: vuorovaikutuksen ja viestinnan kaytannét pitaa sopia, kommuni-
koinnista eri suuntiin pitaa tehda mahdollisimman helppoa ja ryhmaa tulee kannustaa

aloitteellisuuteen.
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4 Tutkielman toteutus

Taman kappaleen tarkoituksena on kuvata kaytetty tutkimus-, tiedonkeruu- seka analy-
sointimenetelma. Kappaleessa perustellaan teorian kautta, miksi kyseiset valinnat on
tehty. Teoria kuvaa laadullisen tutkimusmenetelman, teemahaastattelun seka laadulli-

sen sisallénanalyysin. Lisaksi kuvataan, miten tutkimus kaytannossa toteutetaan.

4.1 Laadullinen tutkimusmenetelma

Jyvaskylan yliopiston (2021) internet-sivut kuvailevat laadullista tutkimusta seuraavasti:
laadullista tutkimusta kutsutaan myos kvalitatiiviseksi tutkimukseksi. Laadullinen tut-
kimus pyrkii ymmartamaan kohteen laatua, ominaisuuksia ja merkityksia kokonaisval-
taisesti. Laadullista tutkimusta voidaan toteuttaa monella eri menetelmalla. Laadullis-
ten tutkimusmenetelmien yhteispiirteina ovat esiintymisymparistéon ja taustaan, koh-

teen tarkoitukseen ja merkitykseen, ilmaisuun ja kieleen liittyvat nakékulmat.

Puusa ja muut (2020, s.74) kirjoittavat, etta yksi keskeisimpia tunnuspiirteita laadullisel-
le lahestymistavalle on se, ettd se korostaa todellisuuden ja siitd saatavan tiedon sub-
jektiivista luonnetta. Laadulliselle tutkimukselle on ominaista ldhestya tutkimuskohdet-
ta sen luonnollisissa olosuhteissa ja se keskittyy tarkastelemaan yksittdisia tapauksia.
Olennaista tutkimuksessa on osallistuvien ihmisten nakdkulma ja tutkijan vuorovaiku-
tus yksittdisen havainnon kanssa. Etdisyys tutkijan ja hanen tuottamansa aineiston valil-
I3 on tyypillisesti pieni. Keskeisessa roolissa ovat tutkittavien kokemukset, ja tutkimuk-
sen tehtdvana on antaa teoreettisesti mielekds tulkinta kohteena olevasta ilmiosta.
Alasuutari (2011, s.27) kirjoittaa: jotta tutkimus olisi laadullista, tulee metodeista rajata
pois sellaiset tutkimukset, joissa litteroitu haastatteluaineisto tai muu teksti- tai kuva-
aineisto on jalkikateen koodattu strukturoitua kyselya vastaavaan muotoon, ja joissa
analyysimenetelmand kaytetdan pelkdstaan tilastollista analyysida. Taman tyyppisesta
tutkimuksesta ei tee laadullista vield se, etta tekstiaineistosta poimitaan satunnaisia

havaintoesimerkkeja, vaan puhtaan laadullisen analyysin tuloksia tai muita todistusai-
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neistona kaytettyja viittauksia alkuperdisaineistoon tulee kayttaa tilastollisen analyysin
tuloksiin rinnasteisina johtolankoina arvoituksen ratkaisemisessa. Laadullisessa tutki-
muksessa on tavallista, etta siind sovelletaan vaihtelevassa maarin muuttuja-ajattelua

ja tilastollista todistelua.

Eskola ja Suoranta (1998, s.12) ehdottavat laadullisen tutkimuksen tunnusmerkeiksi
seuraavia tunnusmerkkeja:

1) aineistonkeruumenetelma

2) tutkittavien ndkékulma

3) harkinnanvarainen tai teoreettinen otanta

4) aineiston laadullis-induktiivinen analyysi

5) hypoteesittomuus

6) tutkimuksen tyylilaji ja tulosten esitystapa

7) tutkijan asema ja narratiivisuus

Kirjoittajat huomauttavat kuitenkin, etta tamakin luokittelu on neuvottelunvarainen.

Varto (1992, s.23-24) kuvailee, etta laadullisen tutkimuksen kohteena on yleensa ihmi-
nen ja ihmisen maailma. Yhdessa naita tarkastellaan eldamismaailmana, jolla tarkoite-
taan sita yleisintd kokonaisuutta, jossa ihmistd yleensa voidaan tarkastella. Elamismaa-
ilma on niiden merkitysten kokonaisuus, joka muodostuu sellaisista tutkimuksen koh-
teista, joita ihmistutkimuksessa tavataan. Naita ovat esimerkiksi yksilon, yhteison, sosi-
aalisen vuorovaikutuksen, arvotodellisuuden ja yleisesti ihmisten valisten suhteiden
kohteet. Yksittdiset tutkimuksen kohteet saavat merkityksensa ja lahtokohtansa ela-
mismaailmasta eli siitd ihmisten kokemustodellisuudesta, joka on koko ajan lasna ja

valmiina. Taméa kokemustodellisuus on yhtdaikaisesti muuttuva ja muutettava.

Mason (1996, s.4) kuvailee laadullista tutkimusta siten, ettd se on tietyssa filosofisessa
asemassa, joka on laajalti selittdvaa ja koskee sita, miten sosiaalista maailmaa on tulkit-
tu, ymmarretty, koettu tai tuotettu. Laadullinen tutkimus perustuu metodeihin, joiden

datan luominen on joustavaa ja altista sille sosiaaliselle kontekstille, jossa data tuote-
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taan. Lisaksi se perustuu sellaisille analysoinnin ja selittdmisen metodeille, jotka sisalta-
vat kompleksisuuden, yksityiskohtien ja kontekstin ymmartamista. Laadullinen tutkimus
pyrkii luomaan tdysipainotteisen ymmarryksen rikkaasta kontekstuaalisesta ja yksityis-

kohtaisesta datasta.

Vilkan (2007, 14) kirjoittaa, ettd maarallinen eli kvantitatiivinen tutkimus, jota pidetdan
laadullisen tutkimuksen vastakohtana, antaa yleisen kuvan muuttujien (eli mitattavien
ominaisuuksien) valisista suhteista ja eroista. Kvantitatiivisilla menetelmilld tietoa tar-
kastellaan numeerisesti. Tutkittavia asioita ja niiden ominaisuuksia kasitellaan yleisesti
kuvaillen numeroiden avulla. Maaralliselld tutkimusmenetelmalld haetaan vastauksia
sellaisiin kysymyksiin kuten: kuinka moni, kuinka paljon ja kuinka usein. Laadullinen
tutkimus on sen sijaan kiinnostunut tutkimuksen kohteena olevien henkil6iden koke-
muksista, ajatuksista, tunteista ja niista merkityksista, joita ihmiset tutkimuksen koh-
teena olevalle asialle antavat. (Puusa ja muut, 2020, s.9) Koska tdma tutkimus on kiin-
nostunut Maanmittauslaitoksen HUKI-tiimien tyontekijoiden omista kokemuksista, on

laadullinen tutkimus maarallista parempi tutkimuksen tarkoitusta varten.

4.2 Teemahaastattelu

Kun tutkimusmenetelma tutkimukselle on valittu, on syyta pohtia, mika olisi tutkimuk-
sen kannalta paras tiedonkeruumenetelma. Kriteereja valinnalle ovat Hirsjarven ja
Hurmeen (1985, s.13) mukaan esimerkiksi: tehokkuus, taloudellisuus, tarkkuus ja luo-
tettavuus. Se, mita halutaan tietda, ohjaa paljolti tutkimusmenetelman valintaa. Hirs-
jarvi ja muut (2013, 5.185) kehottavat kayttamaan haastatteluja, kun yritetdaan selvittaa,

mita henkilot ajattelevat, tuntevat, kokevat tai uskovat.

Valli ja Aarnos (2018, s.24-35) kuvaavat haastattelun ideaa seuraavasti: kun halutaan
tietda, mitd joku ajattelee jostain asiasta, kaikkein yksinkertaisinta ja usein myos tehok-
kainta on kysya sitd haneltd. Haastattelu on erdanlainen keskustelu, jossa tutkija pyrkii

saamaan selville haastateltavilta tutkimuksen aihepiiriin kuluvat asiat. Teemahaastatte-
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lussa haastattelijalla on jonkinlainen tukilista kdsiteltavista asioista mutta ei valttamatta
valmiita kysymyksia. Haastattelun aikana varmistetaan, ettd ennalta paatetyt teema-
alueet kdydaan haastateltavan kanssa lapi. Teemojen sisdiset painotukset saattavat
vaihdella eri haastatteluissa esimerkiksi, jos haastatteluissa haastatellaan eri tyotehta-

vissa toimivia henkiloita.

Hirsjarven ja Hurmeen (2015, s.47-48) mukaan teemahaastattelu on puolistrukturoitu
haastattelumenetelma, jossa haastattelu kohdistetaan aina tiettyihin teemoihin. Tee-
mahaastattelu on luonteeltaan l[ahempana strukturoimatonta kuin strukturoitua haas-
tattelua. Puolistrukturoidun teemahaastattelusta tekee se, ettd vain haastattelun tee-
mat eli aihepiirit ovat kaikille samat. Teemahaastattelusta puuttuu monelle muulle
strukturoidummalle haastattelulle ominaiset kysymysten tarkat muodot ja jarjestykset.
Se ei kuitenkaan ole tdysin vapaa kuten syvahaastattelu. Teemahaastattelu korostaa
haastateltavien eldmysmaailmaa ja heidan maaritelmidan tilanteista. Hirsjarven ja mui-
den (2013, 5.208) mukaan teemahaastattelua kdytetdan paljon kasvatus- ja yhteiskun-
tatieteissd, koska se hyvin vastaa monia kvalitatiivisen tutkimuksen ldhtokohtia. Tee-

mahaastattelua voidaan pitaa lomake- ja avoimen haastattelun valimuotona.

Puusa ja muut (2020, s.107) kirjoittavat, ettd teemahaastattelu sopii monien ilmididen
tutkimiseen ja se lahtee siitd oletuksesta, etta kaikkia yksilon kokemuksia, uskomuksia
ja ajatusrakennelmia voidaan tutkia teemahaastattelumenetelmalld, joka korostaa tut-
kittavien elamismaailmaa ja subjektiivisia kasityksia asioista. Teemahaastattelun meto-
disiin ominaisuuksiin kuuluu se, ettd haastattelun lahtokohdista on paatetty etukateen.

Tata kautta tutkija pystyy ohjaamaan haastattelua ilman liiallista kontrollointia.

Hirsjarven ja Hurmeen (1985, s.35) mukaan puolistrukturoitu haastattelu sopii kadytet-
tavaksi tilanteissa: joissa tutkimuksen aiheena ovat emotionaalisesti arat aiheet, kun
halutaan selvittad heikosti tiedostettuja seikkoja, kun muistamattomuuden arvellaan
tuottavan virheellisia vastauksia tai kun tutkitaan ilmioita, joista haastateltavat eivat ole

tottuneet keskustelemaan, esimerkiksi arvostuksistaan, aikomuksistaan, ihanteistaan
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tai perusteluistaan kriittisessa mielessa. Viimeisin nadista esimerkeista kuvaa hyvin ti-
lannetta, jossa tiedonkeruu tapahtuu ja taman vuoksi teemahaastattelu sopii tutkimuk-

sen tarkoitukseen.

4.3 Haastattelun rakenne

Valli ja Aarnos (2018, s. 38) kuvaavat, ettd teemojen muodostamisessa ehka yleisin tapa
on, etta teemat otetaan ilmasta tai toisin sanottuna teemat muokataan intuition perus-
teella. Teemat voi katsoa etsid myos kirjallisuudesta eli katsoa, mitd aiemmissa tutki-
muksissa on tutkittu ja mita teemoja muu alan kirjallisuus kasittelee. Teemat voidaan
johtaa myo0s teoriasta. Tallin puhutaan operationalisoinnista: teoreettinen kasite muu-

tetaan mitattavaan muotoon, tassa tapauksessa haastatteluteemoiksi.

Tuomi ja Sarajarvi (2013, s.75) varoittavat kuitenkin, ettd teemahaastattelussa ei voi
kysya mita tahansa, vaan siind pyritaan l6ytamaan merkityksellisia vastauksia tutkimuk-
sen tarkoituksen ja ongelmanasettelun tai tutkimustehtavan mukaisesti. Periaatteessa
teemat pohjautuvat tutkimuksen viitekehykseen eli tutkittavasta ilmiosta jo tiedettyyn.
Teemahaastattelun avoimuuden tasosta riippuen viitekehyksen ja kysymysten keskinai-
nen suhde vaihtelee kokemusperaisten havaintojen sallimisesta vain tiukasti etukateen

tiedetyissa kysymyksissa pitdaytymiseen.

Tutkimukseni haastattelussa on esimiehen lasndoloon ja vuorovaikuttamiseen liittyvia
teemoja, joita on etsitty teoriasta ja kuvattu aiemmin tutkimuksen teoriaosuudessa.
Haastattelu koostuu neljastd teemasta, jotka ovat:
1. Taustatiedot

- lka

- Sukupuoli

- Tiimi

- Tyokokemus Maanmittauslaitoksella

- Etatyoskentelyn maara
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- Tybskenteleekd esimies samalla paikkakunnalla?
2. Esimiehen lasnaolo
- Lasndolo fyysisesti tyopaikalla
- Lasnaolo virtuaalisessa ymparistossa
- Suhde esimieheen
- Esimiehen tavoitettavuus
- Yksindisyyden tunne
- Itseohjautuvuus
- Eroavaisuuksia tiimien valilla (jos tyoskennellyt useammassa HUKI-tiimissa)

3. Vuorovaikutus

Onko esimiehilla tarpeeksi aikaa vuorovaikuttamiselle?
- Vuorovaikutus fyysisesti tyopaikalla
- Vuorovaikutus virtuaalisessa ymparistossa
- Onko sahkoiselle vuorovaikuttamiselle sovittuja pelisaantdja?
- Tyonteon tavoitteet
- Yhteishengen luominen
- Luottamuksen rakentaminen
- Konfliktien johtaminen
- Muutosten johtaminen
- Tyontekijan yksilolliset tarpeet
- Palautteen antaminen tehdysta tyosta
4. Ratkaisuja ongelmiin
- Muovautuu aikaisempien vastausten perusteella

- Mika toimii hyvin?

4.4 Haastattelujen toteutus

Vallin ja Aarnoksen (2018, s.26) mukaan haastattelupaikka ei ole mitenkdan
epdolennainen tekija haastattelun onnistumisen kannatla, silld kyse on moninaisten

sosiaalisten tekijoiden maarittdmastd vuorovaikutustilanteesta. Haastattelutilannetta
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suunnitelessa tulisi ottaa huomioon haastateltavan ndkokulma. Haastateltavan
kannalta helpointa on useimmiten tarjoutua menemaan hanen opiskelu- tai

tyopaikalleen tai johonkin hanelle helposti saavutettavaan julkiseen tilaan.

Tutkimukseni haastattelut tapahtuvat kasvotusten Maanmittauslaitoksen toimipisteissa
ympadri Suomen. Tassa tilanteessa haastattelupaikka on tuttu haastateltavalle. Pyrin
saamaan haastatteluun mahdollisimman keskustelunomaisen |ldahestymistavan. Teemat
ja niihin liittyvat kysymykset on ilmoitettu haastateltaville etukdteen. Koska
tutkimukseni haastattelut tapahtuvat erittdain pahan koronapandemian aallon aikaan,

on tilanteesta riippuen haastateltaville varattu mahdollisuus myds etahaastatteluun.

4.5 Haastateltavien valikoituminen

Valli ja Aarnos (2018, s.26) tasmentdvat, ettd ideana on tavoittaa sellaiset henkil6t,
joilla uskotaan olevan haluttua tietoa tai kokemusta tai joiden tiedetdaan olleen osana
jossakin toiminnassa tai prosessissa. Tarkeimmat kriteerit valinnalle maarittyvat
tutkimustehtdvan mukaan. Hirsjarvi ja Hurme (1985, s.36) kirjoittavat, etta
teemahaastattelua kaytettdessa pitaa tietad, etta haastateltavat ovat kokeneet tietyn
tilanteen. Lisdksi tutkija on alustavasti selvitellyt tutkittavan ilmion oletettavasti tarkeita
osia, rakenteita, prosesseja ja kokonaisuutta. Myods haastateltavien henkilokohtainen
konteksti tulee ottaa huomioon eli haastattelussa tulee selvittda haastateltavien
aikaisemmat kokemukset ja ominaisuudet. Ne maaraadvat niita merkityksia, joita he

ilmioille antavat.

Tutkimukseni kannalta oleellisimmat henkil6t ovat ne, jotka tydskentelevat HUKI-
prosessin eri tyotehtdvissa. Olen valikoinut haastateltavat siten, ettd puolet heistd on
naisia ja puolet miehida. HUKI-prosessin sisdltd olen valinnut 4 eri tehtadvaa toteuttavaa
vastuualuetta ja jokaisesta vastuualueesta on 3 haastateltavaa eli haastateltavia on
yhteensa 12. Taman lisaksi olen pyrkinyt valikoimaan henkil6ita eri ikdryhmista ja

vastuualueen sisdisista tiimeistda (mikali tiimeja on enemman kuin yksi). Pyrin
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tarkastelemaan,  vaikuttavatko  taustamuuttujat  jollain  tavalla saatuihin

haastatteluvastauksiin.

4.6 Haastattelujen analyysi

Tassd tutkimuksessa danitiedostot on muutettu tekstiksi haastatteludialogista
teemoittain valikoiden. Aénityksia ei ole siis purettu sanatarkasti. Hirsjarvi ja Hurme
(1985, s.112) kirjoittavat, etta tdllaisessa tilanteessa teemahaastatteluaineiston paras
jatkokasittelija on tutkija itse. Tutkija tuntee teema-alueet niin hyvin, ettd tunnistaa
danityksesta teema-alueet nopeasti, huomaa nopeammin kuin kukaan muu, milloin on
tarpeen kirjoittaa sanatarkkoja dialogeja. Hirsjarvi ja muut (2013, s.222) kirjoittavat,
ettd tallennetun laadullisen aineiston puhtaaksi kirjoittamista nimitetaan litteroinniksi
ja se on useimmiten tarkoituksenmukaista suorittaa. Litterointi voidaan tehad koko

keratysta aineistosta tai valikoiden esimerkiksi teema-alueiden mukaisesti.

Analyysimenetelmana tutkimuksessa kdytetaan laadullista sisallonanalyysia. Hirsjarven
ja Hurmeen (1985, s.115) mukaan Markoff, Shapiro ja Weitmann ovat ehdottaneet
sisdllénanalyysin rajaukseksi sitd, etta se koskisi tekstin analyysia yhteiskuntatieteellisia
tarkoituksia varten. Nimityksiksi he ehdottavat tekstin analyysia ja tekstin koodaamista.
Tallaisessa muodossa se soveltuu teemahaastattelun aineistoon. Tuomen ja Sarajarven
(2013, 5.106) mukaan sisallonanalyysilla tarkoitetaan pyrkimysta kuvata dokumenttien

sisaltoa sanallisesti.
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Haastattelujen kuunteleminen ja aukikirjoitus sana sanalta

Haastattelujen lukeminen ja sisaltoén perehtyminen

Pelkistettyjen ilmausten etsiminen ja alleviivaaminen

Pelkistettyjen ilmausten listaaminen

Samankaltaisuuksien ja erilaisuuksien etsiminen pelkistetyistd ilmauksista

Pelkistettyjen ilmausten yhdistaminen ja alaluokkien muodostaminen

Alaluokkien yhdistdminen ja yladluokkien muodostaminen niista

Yldluokkien yhdistaminen ja kokoavan kasitteen muodostaminen

Kuvio 3. Aineistoldahtdisen analyysin eteneminen. (mukaillen Tuomi ja Sarajarvi, 2013,
s.109.)

Puusan ja muiden (2020, s.144) mukaan sisadllonanalyysin tavoitteena on auttaa jarjes-
tamaan aineisto aluksi tiiviiseen ja selkeddan muotoon kadottamatta sen sisdlla olevaa
keskeistd tietoaineistoa. Sisdllonanalyysi on keino jasentdad empiirista aineistoa tulkin-
taa varten. Analyysissd on pyrittdva totuudenmukaisuuteen ja uskottavaan tulkintaan

seka perustelemaan tehtyja ratkaisuja.

Tutkimuksessa haastateltavia on kaiken kaikkiaan 12 kappaletta ja tdssa tutkimuksessa
pyritddn tapauskohtaisempaan kasittelyyn. Tutkimuksen aineisto kasitellddn teemoit-
tain. Hirsjarvi ja Hurme (1985, s.125) kirjoittavat, ettd jos tapauksia on vain muutama,
on jarkevaa kasitelld aineisto tapauskohtaisemmin ja ilman suuritoista tilasto-

operaatiota. Impressionistisella aineiston kasittelylld tarkoitetaan menettelyd, jossa



41

eksplisiitti muuttujien muodostus ja koodaus sivuutetaan ja paatelmia tehdaan vapaa-

muotoisemmin.
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5 Maanmittauslaitos

Tassd luvussa kasitelladan Maanmittauslaitosta organisaationa. Luvun tehtdvdana on
muodostaa lukijalle kuva siita, mita tehtavia Maanmittauslaitoksella nykyaan on ja mika
sen rooli on suomalaisessa julkishallinnossa. Luvussa kasitellddn myds lainhuuto- ja
kirjaamisasioiden siirtymista ja sen taustoja kardjaoikeuksilta Maanmittauslaitoksen
tehtaviksi. Taman lisdksi luvussa kasitelldan huoneistotietojarjestelmaa seka niita tyo-
tehtavia, jotka liittyvat HUKI-prosessiin (huoneistot ja kiinteistot) ja Maanmittauslaitok-

sen monipaikkaisen tyénteon taustoja.

5.1 Maanmittauslaitoksen tehtavat

Laki Maanmittauslaitoksesta (L 23.11.2018/1025 1§) saataa, ettda Maanmittauslaitoksen
toimialaa on:

Maanmittauslaitoksen toimialaan kuuluvat kiinteistéjen omistuksen, kiinteistéjen
ja muiden rekisteriyksikéiden hallinnan, luototusjérjestelmdn ja paikantamisen
turvaamiseksi tarvittaviin rekistereihin liittyvd toiminta, paikkatietojen yhteen-
toimivuuden ja kdyton edistdminen sekd paikkatieto- ja kiinteistéalan tutkimus.

Maanmittauslaitos on maa- ja metsétalousministerion hallinnonalalla ja sen toi-
mialueena on koko maa.

Laki Maanmittauslaitoksesta (L 23.11.2018/1025 28§) saataa, ettd Maanmittauslaitoksen
tehtavana toimialallaan on:

1) huolehtia kiinteistbnmuodostamis- ja tilusjdrjestelytoiminnasta;
2) harjoittaa tieteellisté tutkimus- ja kehittdmistoimintaa;

3) huolehtia paikantamisen perustasta ja peruspaikkatietojen tuottamisesta sekd
tuottaa asiantuntijapalveluita yhteiskunnan kéyttéén;

4) huolehtia tarvittavien rekisterien ylldpitémisestd;

5) huolehtia alan yleisestd kehittéimisestd ja osallistua kansainvdliseen yhteistyo-
hén; sekd
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6) hoitaa ne muut tehtdvdt, jotka erikseen sdddetddn tai maa- ja metsdtalousmi-
nisterié mddrdd sen suoritettaviksi.

Maanmittauslaitoksen internet-sivut (Tietoa Maanmittauslaitoksesta) kuvailee Maan-
mittauslaitoksen tehtavia. Yli 200-vuotias Maanmittauslaitos tekee erilaisia maanmit-
taustoimituksia, esimerkiksi lohkomisia ja tilusjarjestelyja seka tuottaa kartta-aineistoja
ja edistaa niiden kayttod. Maanmittauslaitos turvaa maanomistuksen ja luototusjarjes-
telman yllapitamalla kiinteistdjen ja osakehuoneistojen tietoja rekistereissdan seka
huolehtimalla omistusoikeuksien rekisterdinneista ja kiinnityksista. Laitoksen tehtaviin

kuuluu myos paikkatiedon tutkimus ja soveltaminen.

Huhtamies (2008, s.472) luettelee Maanmittauslaitoksen tehtaviksi: huolehtia maan
kiinteistojarjestelmasta ja kiinteistorekistereista seka yleisista kartastotoistda. Maanmit-
tauslaitos tuottaa kiinteistdja, maasota ja ymparistod koskevia tietoja ja palveluita yksi-
tyishenkildiden, valtion ja yritysten tarpeisiin. Laitoksen merkittava tehtdavd on myos
paikkatietojen yhteiskdayton toimivuudesta vastaaminen. Uudenlainen virastokulttuuri
on 2000-luvulle tultaessa aiheuttanut sen, ettd asianosaisten tilalle tulee yhda useam-
min asiakas. Tastd johtuen Maanmittauslaitos on alkanut tarjoamaan asiakaspalvelua.
Maanmittauslaitoksen jarjestelmia sahkoistetdadn kaiken aikaa ja Maanmittauslaitos on

kunnostautunut verkkopalvelujen kehittdjana.

5.1.1 Lainhuuto- ja kiinnitysasioiden siirtyminen Maanmittauslaitoksen tehtaviin

Oikeusministerion (2007) mukaan aloite lainhuuto- ja kiinnitysasioiden siirtamiseksi
karajaoikeuksilta Maanmittauslaitokselle tuli Matti Vanhasen toiselta hallitukselta
vuonna 2007. Asiaa selvitti oikeusministerion asettama tyoryhma. Kirjaamisasioiden
siirtamisella pyrittiin tehostamaan julkishallinnon toimintaa ja kohdentamaan karajaoi-
keuksien toimintaa yha selvemmin riita- ja rikosasioiden hoitamiseen. Kansalaisten ja
yritysten kohdalla siirto merkitsi sitd, ettad kirjaamisasioissa ei tarvinnut enada asioida
karajaoikeuksien kanssa erikseen. Ennen siirtoa kirjaamisasiat muodostivat huomatta-

van osan kardjaoikeuksien tehtavistd. Myos huomattava maara karajaoikeuksien henki-
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lostoa siirtyi Maanmittauslaitokselle uudistuksen myota. Monimutkaisimpien kirjaa-

misasioiden ratkaiseminen edellyttaa oikeudellista asiantuntijuutta.

Hallituksen esityksen (20/2009:1) mukaan jo ennen uudistusta kansliahenkilokunta
hoiti noin 88 % kirjaamisasioista karajaoikeuksissa. Kansliahenkilokuntaan kuuluvat
toimistosihteerit ratkaisivat sellaiset asiat, jotka eivat edellyttédneet lakimieskoulutusta.
Siirtyminen Maanmittauslaitokselle tapahtui samanaikaisesti kdrajaoikeusverkoston
uudistamisen kanssa. Kirjaamisasioiden siirtymista puolsi myds tietoteknisten jarjes-
telmien kehittamisen tehostaminen seka kattava asiakaspalveluverkosto. Tavoitteena
oli jarjestelmad, jossa kirjaamisasiat kasitelldan tehokkaasti asianosaisten oikeudet tur-

vaavalla tavalla.

Ungernin (2007, s.16) mukaan kirjaamisasioiden kasittely poikkeaa huomattavasti nor-
maalista lainkdytosta. Taman vuoksi sen on katsottu olevan luonteeltaan yhta lahella
hallintoviranomaisen ratkaisua kuin lainkayttéa. Talla perusteella kirjaamisasioiden ka-

sittelyn ja ratkaisun on katsottu soveltuvan myds hallintoviranomaisten hoidettavaksi.

5.1.2 Lainhuuto- ja kiinnitysrekisteri

Lain (12.4.1995/540 5 :1§) mukaan kirjaamisasioilla tarkoitetaan lainhuudatusta, eri-
tyisten oikeuksien kirjaamista seka kiinnitysta. Kirjaamisasioista pidetdaan lainhuuto- ja
kiinnitysrekisterid. Lainhuuto- ja kiinnitysrekisteriin tehddan myos merkintéja muista

kiinteist6on kohdistuvista oikeuksista ja rasituksista.

Ungern (2007, s.15-16) kirjoittaa, etta lainhuuto- ja kiinnitysrekisterin tiedot ovat osa
kiinteistotietojarjestelmaa, jonka lyhenne on KTJ. Sen yllapitovastuu on Maanmittaus-
laitoksella. Yllapitovastuu vahvistaa Maanmittauslaitoksen roolia keskeisena perusrekis-

teriviranomaisena.


https://support.microsoft.com/fi-fi/office/kuvatekstin-lis%C3%A4%C3%A4minen-kuvaan-bb74994c-7f8b-457c-be85-92233177a356
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5.1.3 Huoneistotietojarjestelma

Maanmittauslaitoksen internet-sivujen (Huoneistotietojarjestelma) mukaan huoneisto-
tietojarjestelma on Maanmittauslaitoksen tuottama ja yllapitdma. Sen perustaminen ja
suunnittelu aloitettiin vuonna 2015 poikkihallinnollisena ASREK-hankkeena. Siita vasta-
si maa- ja metsatalousministerio ja se oli yksi Sipilan hallituksen karkihankkeista. Vaikka

hanke loppui vuoden 2019, jarjestelman kehittaminen ja yllapitaminen jatkuu edelleen.

Toivanen ja muut (2018, s.2) kirjoittavat, ettd karkihankkeen nimi on Digitalisoidaan
julkiset palvelut. ASREK-hanke vauhdittaa melko perinteisena pidettya kiinteistéalan
yleista digitalisoitumiskehitysta ja luo edellytyksia yrityksille digitalisoida omia proses-
sejaan ja palveluitaan. ASREK-hankkeen katsotaan tuovan taloudellisia hyotyja, mutta
myds muunlaisia hyotyja liittyen mm. virheiden vahenemiseen, tiedon luotettavuuteen

ja ajantasaisuuteen.

Maanmittauslaitoksen internet-sivujen (Huoneistotietojarjestelma) mukaan
huoneistotietojarjestelma on vuonna 2019 kadyttoon otettu sahkoinen rekisteri, johon
on keratty tietoja osakehuoneistojen, kuten asuntojen ja autopaikkojen, omistuksista,
panttauksista ja rajoituksista. Tarkoituksena on, ettd kaikki Suomen noin 90000
taloyhtiota ja 1,5 miljoonaa osakehuoneistoa siirtyisivat jarjestelmaan. Sahkoinen
omistajamerkintd rekisterissda korvaa paperin osakekirjan kdytén osakehuoneistojen
vaihdannassa ja lainan vakuutena. Sahkoiseen rekisteriin siirtyminen parantaa
asuinhuoneistojen tietojen ja omistajamerkintdjen saatavuutta ja luotettavuutta. Tama
sujuvoittaa asuntokauppaa ja luotonantoa. Paperisista osakekirjoista luopuminen
mahdollistaa digitaalisten palveluiden kehittamisen ja helpottaa monen toimijan tyota.
Huoneistojarjestelmdan siirtyvat Suomen noin 90 000 taloyhtiotd ja 1,5 miljoonaa

osakehuoneistoa.

Lain (1328/2018 1:2§) mukaan huoneistotietojarjestelman tarkoitus on palvella
huoneiston hallintaan oikeuttavien osakkeiden vaihdannan, vakuuksien hallinnan ja

ndihin verrattavan toiminnan sekd yhtion hallinnon ja sen osakkeiden tiedonsaannin
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tarpeita. Lisaksi sen avulla tuotetaan tietoa tutkimusta ja tilastointia varten sekd muihin
yhteiskunnan tietotarpeisiin. Toivasen ja muiden (2018, s.6) mukaan paperisista osake-
kirjoista luopuminen ja osakeomistuksen luotettava kirjaaminen ovat ensimmainen
askel. Niista on viela matkaa osaketta ja sen perusteella hallittavaa taloudellista ja tek-
nistd kokonaisuutta koskevan tiedon reaaliaikaiseen, automatisoituun kasittelyyn yh-

teiskunnan eri tarpeisiin.

5.1.4 Kirjaamis- ja toimistosihteerit seka kirjaamisasiantuntijat ja -lakimiehet

Lain (12.4.1995/540 5 :2§) mukaan kirjaamisviranomaisena toimii Maanmittauslaitos.
Kirjaamisasian ratkaisee Maanmittauslaitoksen palveluksessa oleva kirjaamislakimies
tai muu tehtdavadan maaratty Maanmittauslaitoksen henkilokuntaan kuuluva. Jos
kirjaamisasia on laaja, tulkinnanvarainen tai muutoin vaikea ratkaista,
kirjaamislakimiehen on ratkaistava asia. Kirjaamislakimeheltd vaaditaan oikeustieteen

ylempi korkeakoulututkinto.

Kirjaamismenettelyn kasikirjan (2020, s.3) mukaan Kirjaamislakimies voi ottaa
yksittdisen yksittdisen asian ratkaistavakseen harkintansa perusteella. Toimivallan
jaosta kirjaamissihteerin  kirjaamislakimiehen valilla ei ole s3adetty laissa
yksityiskohtaisesti, vaan asian siirtaminen on ratkaistava aina tapauskohtaisesti.
Valtiolle.fi (Kirjaamislakimies) nimisen internet-sivun mukaan kirjaamislakimiehen
paatehtavida ovat kirjaamisasioiden ratkaiseminen sekd henkiloston ja asiakkaiden
neuvonta kirjaamisasioissa. Valtiolle.fi (Kirjaamissihteeri) internet-sivuston mukaan
kirjaamissihteerin tehtaviin kuuluu kirjaamishakemusten kasittely ja ratkaisu, tietojen

ylldpito seka yhteydenpito sisdisiin ja ulkoisiin asiakkaisiin ja heidan neuvontansa.

Kaytannossa kirjaamisasioita ratkaisevat kirjaamislakimiehien lisdksi siis kirjaamis- ja
toimistosihteerit seka kirjaamisasiantuntijat. Kirjaamismenettelyn kasikirjan (2020, s.2)
mukaan kirjaamisasioita kasittelevat ja ratkaisevat myos sellaiset Maanmittauslaitoksen

palveluksessa virkasuhteessa olevat henkilot, jotka tuotantotoimintayksikon paallikko
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on maarannyt kyseisia tehtavia suorittamaan. Maarayksen antamisen edellytyksena on,

etta henkil6lla on kirjaamistehtavien hoitamiseen riittava taito.

Valtiolle.fi (Toimistosihteeri) nimisen internet-sivun mukaan toimistosihteerien
tyonkuvaan kuuluu merkitd saapuneet kirjaamishakemukset vireille lainhuuto- ja
kiinnitysrekisteriin seka osakehuoneistorekisteriin ja muuttaa skannaamalla paperiset
asiakirjat sahkodiseen muotoon. Taman lisdksi toimistosihteerit merkitsevat lainhuuto-
ja kiinnitysrekisteriin  muiden viranomaisten ilmoittamia muistutustietoja seka
rajoituksia. Toimistosihteerit myds avustavat kirjaamisprosessin eri tehtavissa ja tekevat

yksinkertaisia kiinnityksen vahivstamisia ja sahkdisten panttikirjojen siirtoja.

5.2 Monipaikkainen tyo Maanmittauslaitoksella

Korpisen (2016, s.1) mukaan Maanmittauslaitoksen organisaatiota uudistettiin 1.1.2014
siten, etta siirryttiin valtakunnalliseen toimintamalliin ja luovuttiin alueellisista toimis-
toista ja niiden valisista aluerajoista. Uudistuksessa pyrittiin lyhentdamaan maanmittaus-
toimitusten kestoaikoja ja tasoittamaan palvelueroja. Lisdksi tavoitteena oli paasta lai-
tokselle asetettuihin sadstotavoitteisiin. Korpinen (2016, s.18) kirjoittaa myos, etta val-
takunnallisen toimintamallin vuoksi kirjaamisasioiden osalta ei ole enaa tarvetta laajal-
le palvelupisteverkolle. Asiat voidaan kasitelld ja ratkaista missa pdin Suomea tahansa
eikd toiminta edellytd paikallistuntemusta. Kirjaamisasioita voidaan hoitaa myods eta-

tyona.

Henkilostojohtaja Johanna Snellmanin (2021) blogitekstin mukaan monipaikkainen tyo
on toiminut Maanmittauslaitoksella erinomaisesti. Silla on ollut henkildstotutkimuksien
mukaan myonteisid vaikutuksia tyon tuloksellisuuteen, luottamuksen vahvistumiseen ja
henkiloston tyotyytyvdisyyteen ja hyvinvointiin. Monipaikkainen tyo nahdain Maan-
mittauslaitoksen organisaatiokulttuurin kruununjalokivenda. Maanmittauslaitoksella
huomattiin jo ennen korona-aikaa, ettd monipaikkaisessa tyossa on kiinnitettdava huo-

miota erityisesti yhteisollisyyden yllapitamiseen ja vahvistamiseen. Jotta luottamus
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tyoyhteisossa sdilyy ja yhteinen ymmarrys syntyy, tarvitaan myos kasvokkain kohtaami-

sia.

Maanmittauslaitoksen internet-sivujen (Maanmittauslaitos tyopaikkana) mukaan
Maanmittauslaitoksen tyontekijat ovat erityisen tyytyvadisia mahdollisuuteen sovittaa
yhteen tyo ja yksityiselama. Taman taustalla on monipaikkaisen tyon tekemisen kult-
tuuri, joka tarkoittaa sitd, etta t6ita voidaan tehda muuallakin kuin tyopaikalla — esi-
merkiksi kotona. Tydaika on erittdin joustava ja henkilélle mahdollistetaan tyontekemi-

nen paikasta ja ajasta riippumatta moderneja valineita hyodyntaen.
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6 Tutkimustulosten yhteenveto

6.1 Esimiehen lasndolo

Taulukoissa 1., 2., 3. ja 4. on esitetty esimiehen ldasndoloteemaan liittyvia pelkistettyja
ilmauksia. Taustamuuttujat vaikuttivat tuloksiin vain siten, ettd tyétehtavat ja tiimi vai-
kuttavat haastateltavien vastauksiin. My0s silla on merkitystd, tyoskenteleekd tai onko
esimies tyoskennellyt samalla tyopaikalla haastateltavan kanssa. Tarkat tiimit ja muut
taustatiedot on poistettu tasta tutkimuksesta haastateltavien anonymiteetin suojaa-
miseksi. Taulukoissa haastateltavat ovat jaettu tiimeittdin lukemisen helpottamiseksi.
Yhteenvedossa esiintuotujen sitaattien esittdjiin viitataan aakkosten kahdellatoista en-

simmaisella kirjaimella A-L.

Haastatteluissa keskusteltiin esimiehen ldasndoloon liittyvista teemoista kuten siita, mi-
ten usein esimies on lasna fyysisesti tyopaikalla tai séhkoisesti teknisten laitteiden avul-
la. Pohdimme my0ds alaisten suhdetta esimieheen sekd sitd, miten hyvin esimies on
tavoitettavissa tarvittaessa. Haastateltavilta kysyttiin myos siitd, kokevatko he yksinai-
syyttd ja onko tyo heiddan mielestddn itseohjautuvaa. Lopuksi mietittiin, onko tiimien
valilla eroja, mikali haastateltava on aiemmin tyodskennellyt jollain muulla HUKI-

vastuualueella.

Toimistosihteerit

Lisndolo fyysisesti tyopaikalla 1/3 n. 1 krt/kk 1/3 5-6 krt/v 1/3 4 krt/v
Lasndolo virtuaalisessa ympdristossd  2/3 tarpeeksi 1/3 usein

Suhde esimieheen 2/3 hyva 1/3 vdlitodn ja suora

Esimiehen tavoitettavuus Kaikkien mielestd hyva

Yksindisyyden tunne Kukaan ei koe yksindisyytta

Itseohjautuvuus Kaikkien mielesta itseohjautuvaa

Eroavaisuuksia tiimien valill3 Kellddn ei kokemusta

Taulukko 1. Toimistosihteerien pelkistetyt vastaukset lasndoloteemaan.
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Kirjaamissihteerit (Kiinteistd)

Lisndolo fyysisesti tydpaikalla 2/3 eiendi 1/3 ei lainkaan

Ldsndolo virtuaalisessa ympdristossd  1/3 vihentynyt 1/3 vihdn 1/3 tarpeeksi
Suhde esimieheen 2/3 hyva 1/3 ei osaa kuvailla

Esimiehen tavoitettavuus Kaikkien mielestd hyva

Yksindisyyden tunne 1/3 lisddntynyt 1/3 ajoittain 1/3 ei
ltseohjautuvuus Kaikkien mielesta itseohjautuvaa Korostunut

Eroavaisuuksia tiimien valilla Kaikkien mielestd eroavaisuuksia on

Taulukko 2. Kirjaamissihteerien (kiinteistd) pelkistetyt vastaukset lasndoloteemaan.

Kirjaamissihteerit (HTJ)

Lisndolo fyysisesti tydpaikalla 1/3 ei 1/3 kerran 1/3 1-2 krt/v
Lisndolo virtuaalisessa ympdristdssd  1/3 vain pakolliset 1/3 parantunut 1/3 tarpeeksi
Suhde esimieheen 1/3 minimaalinen 1/3 toivoisi parempaa  1/3 hyva
Esimiehen tavoitettavuus 1/3 ei osaa sanoa 1/3 ollut haasteita 1/3 hyva
Yksindisyyden tunne 2/3 Ei 1/3 ei osaa kuvailla

Itseohjautuvuus Kaikkien mielest3 itseohjautuvaa Yhden mielesta liiankin

Eroavaisuuksia tiimien valilla 2/3 on 1/3 ei

Taulukko 3. Kirjaamissihteerien (HTJ) pelkistetyt vastaukset lasndoloteemaan

Asiantuntijat/Lakimiehet

Lisndolo fyysisesti tydpaikalla 2/3 ei 1/3 kerran

Lisndolo virtuaalisessa ympdristdssd  1/3 vahan 1/3 hyvin harvoin 1/3 tarpeeksi
Suhde esimieheen 2/3 ei osaa kuvailla 1/3 rento

Esimiehen tavoitettavuus 1/3 kyllin hyva 2/3 hyva

Yksindisyyden tunne Kukaan ei koe yksindisyytta

Itsechjautuvuus Kaikkien mielestd itseohjautuvaa

Eroavaisuuksia tiimien valilla 1/3 on 2/3 ei kokemusta

Taulukko 4. Kirjaamisasiantuntijoiden ja -lakimiesten pelkistetyt vastaukset lasndolo-
teemaan.

Taulukoiden perusteella toimistosihteerien esimies on kaikkein eniten lasna niin etdana
kuin toimistollakin. Tama siita huolimatta, ettd haastatteluista kay ilmi, ettd esimies ei
tyoskentele yhdenkaan toimistosihteerin kanssa samalla paikkakunnalla. Kiinteistopuo-
len kirjaamissihteereilla esimies on ollut aikaisemmin toimistolla paljon ldsna, mutta
koronapandemian myo6ta lasndolo etdympaéristossa on vahentynyt ja nykydan se on
vahaista. Kiinteistépuolella pddosin koetaan, ettd esimiehen ldsndoloa ei ole tarpeeksi.
Huoneistopuolen kirjaamissihteereillda koronapandemia ei ole vaikuttanut esimiehen

lasndoloon juurikaan eikd kukaan haastateltavista tyoskentele esimiehen kanssa samal-
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la paikkakunnalla. Huoneistopuolella on selkedsti hajontaa siind, miten esimiehen las-
ndolo koetaan. Esimies on vieraillut eri paikkakunnilla vaihdellen ja kdynteja on ohjan-
nut erityinen tarve, esimerkiksi ottaa vastaan uusia tyontekijoita tai pitda palautekes-

kusteluja. Joillakin paikkakunnilla esimies ei ole vieraillut virkasuhteen aikana lainkaan.

”Esimies on ehkd kerran kuukaudessa yhteydessd, aika lailla tuuliajolla ollaan tuolla

porukan kesken.”(G)

Asiantuntijat ja lakimiehet eivat myoskaan tyoskentele samalla paikkakunnalla esimie-
hensa kanssa. Esimies ei yhtd poikkeusta lukuun ottamatta ole myoskdan vieraillut
haastateltavien tyOpisteissa. Heistda 2/3 kokee, ettd esimies on ldsna vahan tai hyvin

harvoin ja vain yksi on sitd mieltd, ettd esimies on lasna tarpeeksi.

Toimistosihteerit ja kiinteistopuolen kirjaamissihteerit kokevat suhteensa esimieheen
paaosin hyvaksi. HTJ-puolen kirjaamissihteereista sen sijaan suhde esimieheen koetaan
pddosin minimaaliseksi ja parempaa esimies suhdetta kaivataan. Kirjaamisasiantunti-
joista ja -lakimiehista vain yksi osaa kuvailla suhdettaan esimieheen ja hdanen mieles-
tddn suhde on rento. Perati 10/12 haastateltavasta on sitd mieltd, ettd esimiehen tavoi-
tettavuus on hyva. HTJ-puolen kirjaamissihteereilld esimiehen tavoitettavuudessa on
ollut selkedsti haasteita. 9/12 haastateltavista oli sitd mieltd, ettd he eivat tunne yksi-
naisyytta tydssaan. Kaksi yksindisyyden tunnetta kokevaa haastateltavaa ovat kiinteis-
topuolen kirjaamissihteereita. Toisella se on lisddntynyt entisesta ja toinen kokee sita

ajoittain.

”Sillon kun oltiin toimistolla, niin kylhd silloin silleen tiesi kaikista mité jotkut tekee ja
mitd kaikille kuuluu ja téllee, mutta nykydiéin sit taas ei oo oikein mitddn havaintoa siitd,
mitd kenellekin kuuluu. Joskus kuulee joltain, ettd joku on muuttanut tai tapahtunut
jotain muuta, mutta siitdkin saattaa olla jo vuosi. En md oo etdympdristéssé paljon

kenenkddn kanssa tekemisissd” (A)
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”Kyllé tdytyy sanoa, ettd on yksindistd vdlilld. Joskus tulee soiteltua, jos on asiaa, mutta
toisinaan voi mennd pdivid, ettei juttele kenenkddn kanssa mitddn. Vdlilld on véhén

sellanen, ettd tddlld sitd ollaan, pdivit on samanlaisia ja joka pdivd sama juttu.” (D)

Kaikki haastateltavat vastuualueesta riippumatta kokevat tyonsa itseohjautuvaksi. Itse-
ohjautuvuuden merkitys on kasvanut koronapandemian ja jatkuvan etatyon aikana. Ne
haastateltavat, jotka ovat tyoskennelleet myds muissa tiimeissa ovat paaosin sitd mielta,
etta tiimien valilla on eroja tdman teeman sisalla. Monella kirjaamisasiantuntijalla ja -

sihteerilla on taustaa nimenomaan toimistosihteerina.

6.2 Vuorovaikutus

Taulukoissa 5., 6., 7. ja 8. on esitetty vuorovaikutusteemaan liittyvia pelkistettyja
ilmauksia. Taustamuuttujat vaikuttivat tuloksiin vain siten, ettd tyétehtavat ja tiimi vai-
kuttavat haastateltavien vastauksiin. Myds silla on merkitystd, tydskenteleeko tai onko
esimies tyoskennellyt samalla tyopaikalla haastateltavan kanssa. Tarkat tiimit ja muut
taustatiedot on poistettu tasta tutkimuksesta haastateltavien anonymiteetin suojaa-

miseksi.

Taulukoissa haastateltavat ovat jaettu tiimeittdin lukemisen helpottamiseksi. Yhteenve-
dossa esiintuotujen sitaattien esittajiin viitataan aakkosten kahdellatoista ensimmaisel-
I3 kirjaimella A-L. Haastateltavien kanssa keskusteltiin taulukoissa nakyvista aihepiireis-
13, jotka koskevat joko vuorovaikutusta erilaisissa johtajan tehtadvissa tai vuorovaikutuk-
sen luonteesta yleensa (millaista se on fyysisesti ja sdhkoisida kanavia pitkin.) My0s tar-
kempia kysymyksia esitettiin liittyen siihen, onko esimiehilld aikaa vuorovaikuttamiselle

ja onko sadhkoiselle vuorovaikuttamiselle sovittu yhteisia pelisdantoja.



Onko esimiehilld tarpeeksi aikaa vuorovaikuttamiselle?
Vuorovaikutus fyysisesti tydpaikalla

Vuorovaikutus virtuaalisessa ymparistssa

Onko s&hkéiselle vuorovaikuttamiselle sovittuja peliséntsja?
Tydnteon tavoitteet

Yhteishengen luominen

Luottamuksen rakentaminen

Konfliktien johtaminen

Muutosten johtaminen

Tyontekijan yksildlliset tarpeet

Palautteen antaminen tehdystd ty6std
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Toimistosihteerit
Kaikkien mielestd on

1/3 ehka ei kaikille

Kaikkien mielestd epdmuodollista

Kaikkien mielesté riittavaa
1/3 kamerat auki

Kaikkien mielesta selkeat
1/3 véhdaista

Kaikkien mielestd onnistunut

2/3 el

2/3 jonkin verran

2/3 ei kokemusta konflikteista 1/3 ei

Kaikkien mielestd kylla
2/3 huomioidaan
1/3 suuret linjat

1/3 ei kokemusta
1/3 tarpeeksi 1/3 ei tarpeeksi

Taulukko 5. Toimistosihteerien pelkistetyt vastaukset vuorovaikutusteemaan.

Onko esimiehilld tarpeeksi aikaa vuorovaikuttamiselle?
Vuorovaikutus fyysisesti tyépaikalla

Vuorovaikutus virtuaalisessa ympéristdssa

Onko sdhkaiselle vuorovaikuttamiselle sovittuja pelisdantaja?
Ty&nteon tavoitteet

Yhteishengen luominen

Luottamuksen rakentaminen

Konfliktien johtaminen

Muutosten johtaminen

Tyontekijan yksilolliset tarpeet

Palautteen antaminen tehdysta ty6std

Kirjaamissihteerit {Kiinteistd)

1/3 rajallisesti

1/3 ei endéd

1/3 vihin

Kenenkdan mielesta ei
2/3 selkedt

2/3 hyvin véhan

1/3 e 1/3 kylla
2/3ei

2/3 ei kuvaile

1/3 kannustettu kameroihin

1/3 tarkat

1/3 vahan

Kaikkien mielestd onnistunut
Kellaan ei kokemusta konflikteista

2/3 parannettavaa
2/3 huomioidaan
2/3 saa

1/3 kylls
1/3 ei kokemusta
1/3 parannettavaa

Taulukko 6. Kirjaamissihteerien (kiinteistd) pelkistetyt vastaukset vuorovaikutustee-

maan.
Kirjaamissihteerit (HTJ)

Onko esimiehilld tarpeeksi aikaa vuorovaikuttamiselle? 1/3 vain pakolliset
Vuoraovaikutus fyysisesti tydpaikalla 1/3 eiale
Vuorovaikutus virtuaalisessa ympdristdssa 1/3 kun esimies ehtii
Onko sahkdiselle vuorovaikuttamiselle sovittuja pelisdantdja? 1/3 ei
Ty&nteon tavoitteet Kaikkien mielestd selkeat
Yhteishengen luominen 1/3 tulossa
Luottamuksen rakentaminen 2/3ei
Konfliktien johtaminen Kellaan ei kokemusta konflikteista
Muutosten johtaminen 1/3 ei
Tyéntekijan yksilolliset tarpeet Kelladn ei kokemusta
Palautteen antaminen tehdysts tydsti 1/3 hyvin vihiistd

2/3ei
1/3 epémuodollista (kerran) 1/3 muodollista
2/3 ei kuvaile

1/3 hiljattain tullut 1/3 ei muista
2/3 epérealistisia 1/3 realistisia
2/3 ei

1/3 onnistunut
1/3 parantamisen varaa 1/3 riittava

1/3ei 1/3 parantamisen varaa

Taulukko 7. Kirjaamissihteerien (HTJ) pelkistetyt vastaukset vuorovaikutusteemaan.



54

Asiantuntijat/Lakimiehet

Onko esimiehilld tarpeeksi aikaa vuorovaikuttamiselle? Kaikkien mielestd on 1/3 ei kaikille

Vuorovaikutus fyysisesti tyopaikalla 2/3 ei kuvaile 1/3 ei ole

Vuorovaikutus virtuaalisessa ymparistssa 1/3 kun on asiaa 1/3 véhiist 1/3 vain erityisestd syystd
Onko sdhksiselle vuorovaikuttamiselle sovittuja pelisdantéja? 2/3 el 1/3 kamerat auki

Tydnteon tavoitteet 2/3 vaikea maarittasd selkeytyneet

Yhteishengen luominen 2/3 hyvin vihéist 1/3 ei

Luottamuksen rakentaminen Kaikkien mielestd onnistunut

Konfliktien johtaminen 2/3 ei kokemusta konflikteista 1/3 ei

Muutosten johtaminen 1/3 ei oma esimies 1/3 ei 1/3 parannettavaa
Tydntekijan yksildlliset tarpeet Kaikkien mielestd huomioidaan

Palautteen antaminen tehdystd tydstd 1/3ei 1/3 vaikeaa esimichelle 1/3 kerran vuodessa

Taulukko 8. Kirjaamisasiantuntijoiden ja -lakimiesten pelkistetyt vastaukset vuorovaiku-
tusteemaan.

Taulukoiden perusteella toimistosihteerien sekd kirjaamisasiantuntijoiden ja -
lakimiesten esimiehilld on eniten aikaa vuorovaikuttamiselle. Molemmista vastuualu-
eista kuitenkin nousee esiin, etta kaikille alaisille aikaa vuorovaikutukselle ei valttamat-

ta ole samalla tavalla kuin haastateltavalle itselleen.

“Kaikille tdmd vuorovaikutus ei riité. Md tunnen yhden tyékaverin, joka on ihan loppu

tdhdn. Alkoi itked kesken palaverin.” (H)

HTJ-puolen kirjaamissihteerit sen sijaan ovat sietd mieltd, ettd aikaa ei ole tai esimies
on yhteydessa vain pakollisesta syysta. Kiinteistopuolen kirjaamissihteereita vastaukset
jakavat ja ne ovat moninaisia, silld aikaa vaikuttaa olevan vaihtelevasti tai sitten ajan
tarve on eri henkil6illa erilainen. Toimistosihteerien vuorovaikutus esimiehen kanssa on
toimipisteelld luonteeltaan epamuodollista ja virtuaalisesti sitd on kaikkien mielesta
riittavasti. Kiinteistopuolen kirjaamissihteerien esimies ei ole ollut kasvotusten kanssa-
kdaymisissa enda lainkaan ja HTJ-puolen kirjaamissihteerien esimies on kaynyt joissain
toimistoissa vaihtelevalla tavalla. Tapaamisia esimiehen kanssa on ollut satunnaisesti ja
vaihtelevasti. Tapaamiset ovat olleet luonteeltaan muodollisempia palautekeskusteluita
tai epamuodollisempia tapaamisia ja toisilla tapaamisia ei ole ollut lainkaan. Vuorovai-
kutus sahkoisessa ymparistdossa on HTJ-puolen kirjaamissihteereilld vahaista ja riippu-
vaista siitd, milloin esimies ehtii olla yhteydessa. Asiantuntijat ja lakimiehet eivat ole

olleet kasvotusten vuorovaikutuksessa esimiehensa kanssa juuri lainkaan ja virtuaali-
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sestikin kanssakdyminen on vahaista, tapahtuu vain erityisesta syysta tai kun on erityis-

ta asiaa.

HTJ-puolen kirjaamissihteerien vastauksista kdy ilmi, etta varsinaisia pelisaantdja sah-
koiselle vuorovaikuttamiselle ei ole ollut, mutta sellaiset on otettu hiljattain kayttéon
osalla vastuualueesta. Muilla vastuualueilla saantdja ei ilmeisesti ole ainakaan kirjattu,
mutta nailtdkin vastuualueilta kuitenkin nousee esiin, ettd kameroita taytyy pitaa paalla,
kun ollaan videopuhelussa tai ainakin siihen kannustetaan. Toimistosihteerit sekda mo-
lempien vastuualueiden kirjaamissihteerit ovat sitd mieltd, ettd tyonteon tavoitteet
ovat selkedt ja numeroin mitattavissa. HTJ-puolelle asetetut tavoitteet ovat selkeita,
mutta niiden realistisuutta kyseenalaistetaan. Kirjaamissihteerien kertomaa tavoittei-
den realistisuudesta tukee myds yhden kirjaamisasiantuntijan kertomus. Vain yksi kir-

jaamissihteeri on sitd mielta, etta tavoitteet ovat realistisia.

“Kyllé md sen ymmdirrén, ettd esimiehen pitdé asettaa meille tavoitteet, mutta yhtd
lailla meiddn pitdd voida vaatia sitd, ettéd tyokalut on kunnossa. Meillé on kovat tavoit-

teet kuitenkin.” (G)

Asiantuntijoilla sen sijaan tyonteon tavoitteet ovat vaikeammin maariteltavid. Tosin
haastatteluista kdy ilmi, ettad kirjaamissihteerien tavoitteet ovat vilillisesti myds heidan
tavoitteitaan. Eras haastateltava kirjaamislakimies kertoo, ettd tyonteon tavoitteet oli-

vat alkuun hieman sekavia, mutta ovat kirkastuneet ajan kanssa.

Toimistosihteerit kertovat, ettd heidan tiimissaan esimies on pyrkinyt vuorovaikutuksel-
laan luomaan yhteishenked jonkin verran tai vahdisesti. Kiinteistopuolen kirjaamissih-
teerit kertovat, ettd heidan tiimissaan esimies on pyrkinyt vuorovaikutuksellaan luo-
maan yhteishenked vahaisesti. HTJ-puolen kirjaamissihteereilld sen sijaan esimies ei ole
vuorovaikutuksellaan vaikuttanut yhteishenkeen mitenkdan, mutta tahan on ilmeisesti
tulossa muutos, kun tiimit kohtaavat jalleen kasvotusten. Kirjaamisasiantuntijoiden- ja -

lakimiesten vastuualueella esimiehen vuorovaikutus yhteishengen luomiseksi on ollut
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vahdistd tai sitd ei ole ollut. Toimistosihteerien, kirjaamisasiantuntijoiden ja -
lakimiesten seka kiinteistopuolen kirjaamissihteerien mukaan esimies on onnistunut
rakentamaan vuorovaikutuksellaan luottamusta. HTJ-puolen kirjaamissihteereista vain
yksi on eri mielta siita, ettda luottamuksellista suhdetta ei olisi onnistuttu esimiehen

kanssa rakentamaan.

Konflikteja vastuualueilla on ollut hyvin vahan ja ainoastaan kaksi haastateltavaa kertoo,
ettd konflikteja olisi ylipaataan ollut. He kertovat, ettd konflikteista on selvitty ilman
esimiehen vuorovaikutusta asiassa. Haastatteluista kdy kuitenkin ilmi, etta kiinteist6-
puolella esimies on painottanut, etta konflikteista taytyy kertoa hanelle, jos niita ilme-
nee. Kaikkein tyytyvdisimpia esimiehen vuorovaikutukseen muutosjohtamistilanteissa

ovat toimistosihteerit, sillda heidan esimiehelldnsa on selkea rooli siina.

“Muutosjohtamisen ongelmat eivdt ole yksittdisen ihmisen vika, vaan enemmdnkin
kysymys on siitd, ettd muutokset koskevat monia tydntekijéité. Tieto ei vdlttdmdittd
kulje ja sitten kun se runtataan ldpi eikd sité ole mietitty valmiiksi joka nédkékulmasta,

niin se vdhén niinku pldssdhtdd siihen koko homma. Ndité on nyt néhty. ” (F)

Myos kiinteistopuolen kirjaamissihteerit kokevat, ettd heidan esimiehelldan on rooli
muutosjohtajana, mutta vastuualueella koetaan, etta siina on parantamisen varaa. HTJ-
puolen kirjaamissihteereilld on hajontaa ja muutosjohtajana toimiminen vaihtelee pal-
jon: sita joko ei ole lainkaan tai sitten sita on riittavasti. Joka tapauksessa myos HTIJ-

puolen kirjaamissihteerit nakevat muutosjohtamisessa parantamisen varaa.

”Meillehdn kerrotaan asioista vasta kun ne on 100 tai 110% varmaa, eikd yhtéddn etukd-

teen, vaikka sellainen olisi ihan paikallaan.” (K)”

Monella haastateltavalla ei ole ollut erityisia yksilollisia tarpeita, joita tulisi tyonteossa
huomioida. 7 haastateltavaa on kuitenkin sita mieltd, etta tarpeita kuunneltaisiin ja ne

tulisi huomioiduksi, jos niitd olisi. Tyonteon ajat ja tavat ovat joustavia, minka vuoksi
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erityistd huomiota tarpeisiin ei usein tule esimiehen taholta. Toimistosihteereilld on
hajontaa siind, miten he kokevat saavansa palautetta esimiehelta. Palautetta joko saa-
daan esimiehelta tai sitten sitd ei saada. Suuret linjat ovat selkeitd, mutta pienet asiat
tyonteossa jadvat esimieheltd ja palautteenannosta pimentoon. Kiinteistépuolen kir-
jaamissihteerit kokevat saavansa palautetta ja vain yksi on sita lisda, etta palautteenan-
nossa on kuitenkin parantamisen varaa. HTJ-puolen kirjaamissihteereitd palautteenan-
tokysymys jakaa: se on vahaista tai sitd ei ole, mutta joka tapauksessa siind on paran-
tamisen varaa. Asiantuntijoiden ja lakimiesten vastuualueella palautteenannossa on
my0Os hajontaa: sitd ei joko saada lainkaan tai sitten sita saadaan kerran vuodessa. Pa-
lautteenanto nahdaan vaikeaksi erityisesti niille asiantuntijoille, jotka tyoskentelevat

HTJ:n parissa.

”En nyt oikeastaan silleen saa palautetta ainakaan omalta esimieheltd, mutta projek-
tien sisdlld ehké enemmdin. En toisaalta mydskddn ole sellainen, ettd vaatisin tai kaipai-

sin palautetta vaan palautteen saamisen takia. ” (B)

”Meiddn esimies ei tiedd meidén hommista mitddn ja on sité kautta pessyt kitensd
meistd. HTJ-puolen esimies taas ei ole paskaakaan kiinnostunut meistd. Ollaan jossain

harmaalla alueella eiké kuuluta kummallekaan puolelle.” (H)

6.3 Ratkaisuja ongelmiin

Tahan kappaleeseen on koottu koettuja ongelmia sekd mahdollisia ratkaisuja niihin.
Yhteenvedossa esiintuotujen sitaattien esittdjiin viitataan aakkosten kahdellatoista en-

simmaisella kirjaimella A-L.

Kiinteistopuolella esimiehen vuorovaikutus on muuttunut ja vdhentynyt. Osa tyonteki-
joista kaipaa lisad vuorovaikutusta ja palautteenantoa tyOstdan. Vuorovaikutusajan

vahyydelle esitetdan ratkaisuksi sitd, ettda esimiehia olisi tarpeeksi ja tiimikoot eivat olisi
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lilan suuria. Tahdan on haastateltavan mukaan myos pyritty tietoisesti organisaatiossa.

Esimerkiksi vireillelaitto on eriytetty omaksi vastuualueekseen onnistuneesti.

”’Sen jdlkeen, kun meistd tuli oma vastuualue, niin koko vireillelaitto on huomioitu ihan
eri tavalla. Aikaisemmin tuntui, ettd me oltiin ikddn kuin jonkun liséosa, sivussa sellai-

nen hdmdrdperdinen yksikké. Nyt tunnutaan olevan paremmin osa tdté kaikkea. ”’(F)

Kaksi haastateltavaa kokee myds yksindisyyden tunnetta: toinen ajoittain ja toinen
aiempaa tilannetta enemman. Vaikka esimies on kannustanut vuorovaikutukseen, nou-
see haastatteluista esiin toive, ettd olisi hyva jarjestdd vuorovaikutustilanteita lisaa
my0Os esimiesjohtoisesti. Kaksi haastateltavista ovat myos sitda mieltd, etta muutosjoh-
tamisessa on parantamisen varaa. Informointi pitdisi aloittaa hyvissa ajoin, alaiset pitai-
si ottaa mukaan keskusteluun ja heidan mielipiteensa tulisi huomioida. Ennen uudis-
tuksien jalkauttamista tulisi siis varmistua niiden toimivuudesta ja olla vuorovaikutuk-
sessa niista alaisten kanssa. Tyon organisoinnissa nahdaan myds haasteita ja ratkaisuik-
si ndihin haasteisiin esitetddn sitd, etta tietynlaisiin tyotehtaviin voitaisiin enemman

ohjata tiettyja tiimeja tai henkiloita.

”Organisointi voisi olla parempaa eiké silleen, ettd kaikki tekee véhén kaikkea. Esimer-
kiksi tuulivoimaa koskevissa asioissa on spesiaaliporukka. Vastaavia porukoita tai henki-

16itd voisi olla muillekin erityistapauksille, kuten vaikkapa ulkomaalaisjutuille. ”’(A)

Kiinteistopuolella monikaan ongelmista ei johdu ainakaan suoranaisesti esimiehen las-
ndolosta tai vuorovaikuttamisesta. Vuorovaikutus esimieheen nahdaan vaivattomaksi ja
kynnysta yhteydenotolle ei juuri ole. Myds esimerkiksi tekniset laitteet toimivat hyvin.
Excel-taulukosta seurattavaa tyonteon tehokkuutta pidetddan myos hyvana lisana suo-
ralle palautteenannolle. Etatiimipalaverit ovat toimivia, esimies tuntuu luottavan alai-
siinsa ja tyod antaa hyvin vapauksia oppia tiettyja uusia asioita niin halutessaan. Haastat-

teluista kuitenkin nousee esiin, etta jatkuva etatyoskentely alkaa kyllastyttaa.
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HTJ-puolella toistuu kaikissa kolmessa haastattelussa ajatus siitd, ettd jotkut kokevat
paineita uusista tavoitemaaristd, jotka nahdaan kohtuuttoman korkeina. Myos yksi kir-
jaamisasiantuntija on tdstda samaa mieltd. Vain yksi haastateltavista on itse sitd mielta,
ettd ratkaisumaarat ovat hanen mielestdan kohtuullisia, kun niita tarkastelee vuosita-
solla. Kaksi haastateltavaa tuovat esiin, ettd vilineet ovat HTJ-puolella selvasti kesken-
eraisia ja ne pitdisi saada kuntoon, jotta tavoitteisiin voitaisiin paasta. Haastatteluista
nousee epailya siitd, onko esimiehilld oikeaa kasitysta kentan tyosta ja esimiehien pitai-
si huomioida, ettd huoneistopuolen ratkaisumaarat eivat ole verrattavissa kiinteisto-
puolen vastaaviin. Jokaisen henkilon tehokkuuslukemien nakyminen kaikille kollegoille
on uusi ominaisuus, jota pidetdan turhaa painetta ja kilpailua aiheuttavana tekijana ja
eras haastateltava ehdottaa, ettd tuloksia nakisivat vain esimies ja alainen itse. Jokai-
nen HTJ-puolen haastateltava tuo esiin myos palautteenantoon liittyvia asioita. Palaut-
teenanto koetaan esimiehelle haastavaksi ja sen saaminen vaikeaksi. Siihen nahdaan
syyksi se, etta esimies ei ole tarkoin perilld siitd, mita kaikkia tyotehtavia alaisilla edes
on. Palautetta ei voi tdten antaa pelkista ratkaisumaarista mitattavista tehokkuusluke-

mista vaan muidenkin tehtavien menestyksesta pitdisi saada palautetta.

Alaiset kaipaisivat myos, ettd esimiehet toisivat ylhaaltapain tulleen palautteen kentalle
selkedsti. Haastatteluista nousee esille, ettd HTJ-puolen yhteishenked on huonontanut
se, ettd huoneistopuolen vireillelaitto on siirtynyt toisen vastuualueen hartioille. Yh-
dessa tekeminen ja samassa veneessad oleminen hakemusten kanssa loi yhteishenkea

vastuualueelle.

HTJ-vastuualueen haastatteluista nousee esiin, ettd vastuualueen jasenten tulisi tavata
kasvotusten tiimihengen rakentamiseksi, kun koronapandemia helpottaa. HTJ-puolella
kaivataan nimenomaan kasvotusten tapaamisia eikd esimerkiksi Teams-keskusteluja,

koska niita koetaan olevan ihan riittavasti jo nytkin.

“Jos asettaisin itseni kirjaamispddllikbn saappaisiin, niin viime vuonna face to face-

tapahtumia olisi ollut mahdoton pitédd. Joku vois sanoa, ettd joo, pitdisi olla Teams-
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tapahtumia, mutta se olis ampunut itseddn jalkaan. Tdssd maailmantilanteessa Teams-

tapaamisia on ollut muutenkin ihan riittévdsti.”” (L)

Kaksi haastateltavaa kertoo, etta HTJ-vastuualueella muutoksiin hypatdaan hyvin nope-
asti. Muutoksiin pitdisi valmistella alaisia eikd pitda epatietoisuudessa. Tama on aiheut-
tanut sita, etta vastuualue on valilla elanyt epamaaraisten huhujen varassa. Myos kiin-
teistopuolelta nousee esiin ajatus, ettd muutoksia tulee monesti paljon kerralla ja opit-
tavaa tulee paljon. Tahan toivottaisiin muutosten ajoittamisen muutosta. Haastatteluis-
ta nousee esiin myos HTJ-puolelta yksittdistapaus eriarvoisuuden ja arvostuksen puut-
teen kokemuksesta, mutta haastateltava ei halua tarkentaa asiaa anonymiteettinsa

sailyttamiseksi.

HTJ-puolen lastentautien katsotaan johtuvan pitkalti vastuualueen nuoresta iasta ja
vakiintumattomista tyotavoista. Vastuualueen ja tyotapojen uskotaan muovautuvan
ajan kanssa. Uusien tyodntekijoiden perehdytys on mennyt eteenpdin haastattelujen
mukaan ainakin HTJ-puolen kirjaamissihteerien seka kirjaamisasiantuntijoiden ja -
lakimiesten vastuualueilla. Erillisia perehdytystiimeja ja -ohjelmia on otettu kdyttdon ja

niiden avulla toivotaan saatavan paremmin koppia uusista tyontekijoista.

”Md oon seurannut nyt kun on tullut uusia tyontekijéitd, niin nyt on perehdytystiimi.
Siind on selkedt listat mitd pitdd olla, mitd kursseja pitdd olla kdytynd, mitd pitdd osata

ja mité sulta niinku odotetaan.” (1)

Vastuualueiden kasvaviin tydmaariin ja sen aiheuttamaan paineeseen on vastattu esi-
miestaholta kdynnistamalla lisarekrytointeja. Erds haastateltava painottaa, etta rekry-
tointien tuoma helpotus on pitkdn ajan pddssa, koska uusien kouluttaminen sitoo ny-
kyistenkin tyontekijoiden aikaa. Lyhyen aikavélin keinot puuttuvat hanesta tdysin. HTJ-
puolella erds vuorovaikutuksen ja lasndolon pahimmista ongelmista eli ajan puute on
ratkaistu hiljattain jakamalla vastuualue kahteen osaan ja asettamalla molemmille

oman esimiehen. Tama on samalla siis puolittanut alaisten maaran yhdelle esimiehelle.
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”Nyt toimii erityisen hyvin pddllikén tavoitettavuus ja puhun nyt nimenomaan tésté

hetkestd, kun vastuualue on jaettu kahteen osaan. Siihen on selkedsti reagoitu.”(L)

HTJ-puolella annetaan kiitosta myds siita, ettd tiimin yhteisen tekemisen ilmapiiri on
olemassa, mutta haastateltava korostaa, etta sita pitdaa myods yllapitaa. Yleisesti ottaen
han kokee, ettd vastuualueen tyontekijoilla on yhteinen suunta ja kaikki tietdavat isossa

kuvassa, minne ollaan menossa.

Toimistosihteerien vireillelaiton vastuualueella suurin ongelma ndyttaa olevan tyonteki-
joiden vaihtuvuus. Vaihtuvuuden syy on erdan haastateltavan mukaan tyduralla etene-
misessd, koska toimistosihteereitd mielellddn rekrytoidaan kirjaamissihteereiksi tai

muihin tehtaviin. Toinen syy on tyétehtavien yksitoikkoisuus.

”Paljonhan meiltd ldhtee silleen, et pddsee kirjaamissihteeriks tai muihin hommiin.
Osittain tén tydn voi kokee yksinkertaisena tai silleen, ettd teet paljon samaa joka pdivd.

Ymmdirréin hyvin jos joku sanoo, ettd tdd on vdhdn sellasta liukuhihnatyétd * (E)

Haastatteluista nousee esiin ajatus, etta yleisesti ottaen esimiehet ovat Maanmittaus-
laitoksella olleet osa-aikaisia. Esimiehet tekevat paljon tyota, joka ei liity esimiestyohon

mitenkaan.

“Esimiehet eiviit ole esimiehid, he ovat osa-aikaisia esimiehid, joilla on kaikenlaista
muutakin tekemistd, kuten projekteja, joissa he ovat kiinni. Esimies on jossain muualla

kuin johtamassa.” (G)

Kaksi haastateltavista pohtivat, onko oikeustieteitd lukeneilla esimiehilld tarvittavaa
henkilostdjohtamisen osaamista ja varsinaista esimieskoulutusta. He ndkevat esimiehet

Iahinna hallinnollisina johtajina. Heidat nahdaan tuloskeskeisina ja "’kovina.”
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7 Johtopaatokset ja pohdinta

Tassa kappaleessa on keratty alakappaleisiin tutkimustuloksista esiin nousseita ongel-
mallisia teemoja. Tavoitteena on pystya vastaamaan mahdollisimman kattavasti tutki-
muksen kaikkiin tutkimuskysymyksiin:
1) Miten HUKI-tiimien jasenet kokevat esimiehensé toteuttavan ldsndoloa tiiminsa
johtamisessa?
2) Miten onnistuneeksi HUKI-tiimien jasenet kokevat vuorovaikutuksen esimiehien
kanssa?
3) Milla tavoin vuorovaikutukseen ja ldsndoloon liittyvia ongelmia voidaan

ratkaista hajautetuissa tiimeissa?

Kappale ottaa esille myds muita kuin vuorovaikutukseen ja lasnaoloon liittyvia ongel-
mia, joita tutkimustulosten analysointi toi eteen. Jotkut ndistd ongelmista kuitenkin
valillisesti liittyvat myos lasndoloon ja vuorovaikutukseen, joten niitda kannattaa tuoda

esille.

Kaikki tutkimuksessa kasitellyt vastuualueet tekevat Vilkmanin (2016, kappale 3), Sallin
(2012, 5.95) seka Ollilan ja muiden (2018, s.238) maaritelmien mukaan etatoita enem-
man tai vdhemman. Kirjaamisasioita voidaan hoitaa myos etatyona (Korpinen, 2016, s.1)
ja kaikki muut vastuualueet ovatkin siirtyneet koronapandemian myota lahes taydelli-
seen etatyoskentelyyn, paitsi toimistosihteerien vastuualue, jossa tyota tehddan etana
melko tarkalleen 50 % ajasta. Vuorovaikutukseen kaytetdan tiimeissd Teams-
ohjelmistoa (aiemmin Skype), séhkopostia tai puhelinta. Se millaisissa tapauksissa kay-
tetddn mitakin valinettd vuorovaikuttamiseen vaihtelee tiimeittain jonkin verran. Koss-
lerin ja Prestridgen (2007, s.23) mukaan tiimin jasenten tulee ymmartaa kunkin kom-
munikaatiovdlineen mahdollisuudet ja sitd kautta mikd on paras valine minkakin infor-

maation vaihtamiseen. Tama vaatii opastusta ja proseduureja vélineiden kayttamiseksi.
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7.1 Yksinaisyys ja kasvotusten tapaamiset

Tutkimustuloksista voidaan nahda, etta kiinteistopuolella tydntekijat ovat kokeneet
yksindisyytta. Tahan vaikuttaa se, ettd tiimi on ennen koronapandemiaa ollut tiivis ja
osa vastuualueen jdsenista on tavannut toisiaan toimistolla sadanndéllisesti. Myods esi-
miehen lasndolo ja vuorovaikutus ovat muuttuneet, silla aiemmin esimies on tyosken-
nellyt sdanndllisesti toimistolla alaisten valittomassa laheisyydessa ja oli taten lasna
fyysisesti usein. He kokevat vuorovaikutuksen sahkoisesti toimivaksi, mutta kasvotusten
tapahtuvaa vuorovaikutusta ei nykyaan juuri ole. Lepsinger ja DeRosa (2010, s.83) ni-
meadvatkin harvinaiset kasvokkain tapaamiset yhdeksi virtuaalisen tiimien johtajien tar-
keimmista haasteista. HTJ sekd asiantuntijoiden ja lakimiesten vastuualueet ovat toimi-
neet DuFrenen ja Lehmanin (2016, Introducion) maaritelman mukaan ldhes virtuaali-
sesti jo aiemmin. Heidan kohdallaan vastaavaa yksindisyyden tunnetta ei tule haastat-
teluissa esiin, joten yksindisyyden tunteen lisaantymisen kiinteistopuolella voidaan kat-
soa johtuvan muuttuneesta tyoskentelytavasta. On kuitenkin tarkedaa huomata, etta
yksindisyyden kokeminen on yksil6llistd ja haastatteluissa nousee esiin, ettd muilla kuin

haastateltavilla on ollut yksinaisyyden kokemuksia myds muilla vastuualueilla.

Alaiset tarvitsevat vuorovaikutustilanteita myos esimiesjohtoisesti. Monet haastatelta-
vat tuovat ilmi, ettd vuorovaikutus on myos alaisen vastuulla, koska jotkut kaipaavat
sitd enemman ja jotkut taas vahemman. Ryhmaa tuleekin kannustaa aloitteellisuuteen
vuorovaikutuksessa (Surakka ja Laine, 2011, s.195). Jotkut tyontekijat eivat tosin ole
vuorovaikutuksessa, vaikka ajatusten esiintuomiselle annettaisiin kuinka paljon kanavia
hyvansa. Virtuaalisissa tiimeissa jasenten motivointi ja ryhmadynamiikkojen johtami-

nen onkin hankalaa (Hoch ja Kozlowski, 2014, s.391).

Alaiset pitdisi saada entistd enemman mukaan, ettei tiimipalaverien vuorovaikutustilan-
teet ja esimerkiksi ongelmien esiintuomiset jaisi vain muutaman aktiivisen keskustele-
van tyontekijan harteille. Haastatteluista kdy ilmi myos tilanteita, joissa jatkuva etdtyos-

kentely koronapandemian vuoksi nahdaan kyllastyttavana ja yksindisyytta aiheuttavana.
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Erityisesti HTJ-vastuualue, joka on muovautunut viimeisessa kahdessa vuodessa valta-
vasti, kaipaisi kipedsti kasvokkain tapahtuvaa tapaamista tiimihengen kehittamiseksi ja
luottamuksen rakentamiseksi. Samoin kiinteistopuolen kirjaamissihteerit kaipaavat kas-
votusten tapaamisia uudelleen vanhan tiimihengen uudelleenrakentamiseksi. Ko-

ronapandemian helpottaessa kannattaa tapahtumia alkaa jarjestamaan.

7.2 Toimistosihteerien vaihtuvuus ja tyon uudelleenorganisointi

Vaikka toimistosihteerien vastuualueella on vastausten perusteella kaikkein tyytyvai-
simmat tyontekijat, on vastuualueella vaihtuvuus silti suurinta. Tiimin jasenten vaihtu-
vuus onkin yksi johtajien nimeamia tarkeimpia haasteita tiimin johtamisessa (Lepsinger
ja DeRosa, 2010, s.83). Toimistosihteerien vaihtuvuuteen vaikuttaa se, etta tyontekijat
siirtyvat kirjaamissihteereiksi ja monilla haastatelluilla onkin aiempaa kokemusta juuri
toimistosihteerina. Toimistosihteerin tydssa on yhden haastateltavan mukaan liukuhih-
namaisuutta, joka saattaa alkaa pitkastyttaa tyontekijoita ajan kanssa. Tama on kuiten-

kin asia, johon esimiehen vuorovaikuttamisella ja lasndololla on hyvin vahan vaikutusta.

Tyomaarat ovat lisdantyneet kaikilla vastuualueilla ja niihin on reagoitu rekrytoimalla
lisda henkilostoa. Uudet rekrytoinnin aiheuttavat sitd, ettd toimistosihteerit siirtyvat
urallaan eteenpain, joka aiheuttaa jalleen korvaavan tyovoiman etsimista vastuualueel-
le organisaation ulkopuolelta. Koska uuden henkiloston rekrytoiminen ja perehdytta-
minen vie aikaa, on heidan tuoma helpotus kuitenkin kuukausien paassa. Lyhyen aika-
valin keinoja ei ole keksitty ja tydn organisoinnissa nahtiin ongelmia laajemminkin. Ty6-
tehtdvien tarkemmasta osoittamisesta ja sitd kautta tyon organisoinnin muutoksista
voisi olla apua nopeastikin. Vastuiden selkeys ja nakyvyys ovat tarkeita ja niiden tulisi

olla myos tyontekijoiden tiedossa (Zitting ja muut, 2020, s.67).

Haastatteluista kay ilmi, ettd Maanmittauslaitoksen perehdytys on mennyt eteenpadin.
Jotkut aiemmin t6ihin tulleet haastateltavat kertovat alkutyosuhteen sekavuudesta,

koska perehdytys oli vajavaista. Nykyisin organisaatiossa on kuitenkin perehdytykseen
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erikoistuneita tiimeja sekd kummityontekijoitda. Myos perehdytyksen ohjelmat ovat

vhdenmukaistuneet ja listaukset perehdytysten sisallosta ovat selkeita.

7.3 HTJ-puolen lastentaudit

Huoneistopuolella osa esimiehen ldasndoloon ja vuorovaikuttamiseen vaikuttavista on-
gelmista johtuu vastuualueen nuoruudesta ja siita, etta tyotavat eivat ole samalla taval-
la vakiintuneita kuin kiinteistopuolella. Yhteisten toimintatapojen vakiinnuttaminen
tuokin haastetta etdjohtamiselle (Ollila ja muut, 2018, s.23) ja huoneistotietojarjestel-
mad on otettu kdyttéon vasta 2019 (Maanmittauslaitos, Huoneistotietojarjestelma).
Haastateltavien kertomuksista kay ilmi, ettd suhde esimieheen on heikko tai minimaali-
nen ja se johtuu pitkalti siita, ettd esimiehelld ei ole ollut aikaa vuorovaikuttamiselle.
Taman vuoksi kokemukset vuorovaikutuksesta ovat vaikeasti kuvailtavia. Haastatteluis-
sa kavi myos ilmi, ettd esimiehet ovat usein oikeustieteen koulutuksen saaneita eika
heilld valttamatta ole henkilostdjohtamisen koulutustaustaa lainkaan. Taméa on johta-
nut siihen, ettd esimiehet saatetaan kokea kovina ja tuloskeskeisina. Yksi nakee heidat
vain "’osa-aikaisina’”’ esimiehing, jotka tekevat paljon muutakin, kuin esimiestyota. Tama
kokemus on korostunut nimenomaan HTJ-puolen kanssa tydskentelevien kirjaamissih-

teerien ja -asiantuntijoiden keskuudessa.

Jotta esimiehilla olisi aikaa olla lasna ja vuorovaikutuksessa yksittdisten alaistensa kans-
sa myoOs etdnd, aikaa pitaisi olla kylliksi. Lepsinger ja DeRosa (2010, s.83) pitavatkin ajan
vahyytta tiimin johtamiseksi yhtena tarkeimmista haasteista, mita virtuaalisten tiimien

johtajilla on.

Tama tarkoittaa kdytannossa sitd, ettd yhdella esimiehelld ei voi olla liilan montaa alais-
ta ja tiimikoot tulisi pitda kohtuullisina. Erityisesti HTJ-puolella nditd ongelmia on esiin-
tynyt, mutta haastatteluista kdy ilmi, etta vastuualue on hiljattain jaettu kahtia eli tdhan

ongelmaan on juuri vastattu. Myods toimistosihteerien haastatteluista kavi ilmi, etta
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vireillelaiton eriyttdminen omaksi vastuualueeksi ja oman esimiehen hankkiminen vas-

tuualueelle on parantanut heiddan huomioimistansa osana prosessia.

Kaikki haastateltavat kokevat tyonsa itseohjautuvaksi ja vaikka useimmille se tuntuu
sopivan hyvin, yksi haastateltava HTJ-puolelta kokee tyon jopa liian itseohjautuvaksi ja
kokee tiiminsa olevan tuuliajolla. Jarvinen (2005, s.21) varoittaa, etta ylikorostettuna
itseohjautuvuus voi johtaa epdasuotuisiin lopputuloksiin ja huippuasiantuntijatkin kai-

paavat esimiehia.

Vuorovaikutuksen vahyys saattaa vaikuttaa myos siihen, ettd esimiesten asettamat ta-
voitteet huoneistopuolelle ovat eparealistisia ja niiden nahdaan aiheuttavan paineita,
kilpailua ja turhaa stressid. Huoneistopuolen uudistus, jossa kaikki tyontekijat voivat
tarkastella kenen tahansa tyotuloksia korostaa naita viela entisestdaan. Kaksi haastatel-
tavaa kertoo, ettd luottamusta esimieheen ei ole paassyt syntymaan. DuFrene ja Leh-
man (2016, s.7) seka Liao (2016, s.657) molemmat korostavat luottamuksen rakenta-

mista yhta tarkeimmista etdjohtajan tehtavista.

Haastatteluissa nousee ilmi se, ettd huoneistopuolen tyokalut ovat hyvin kehittymat-
tomia ja tyossa on paljon manuaalista tekemistd, joka vie aikaa. Huoneistopuolen rat-
kaisumaaria ei nahda vertailukelpoisina kiinteistopuoleen, jossa tyotavat ja tydkalut
ovat kehittyneempia. HTJ-puolen ongelmat luonnollisesti heijastuvat myos niiden asi-
antuntijoiden tyohon, jotka ovat HTJ:n kanssa tekemisissa ja HTJ:lle asetetut tavoitteet
ovat valillisesti myOs asiantuntijoiden tavoitteita. Asiantuntijat kertovat, ettd heidan
esimiehensa ei tunne heidan tyétehtaviaan kovin syvallisesti ja sen vuoksi palautteen-
anto on vaikeaa tai peréti taysin mahdotonta. Palautteenannon ongelmat eivat rajoitu
pelkdstadan HTJ-asiantuntijoihin, vaan tarvetta parantamiselle esiintyy myds kaikilla
muilla vastuualueilla. Kuitenkin HTJ-asiantuntijoilla palautteen puute on kaikkein rai-

kein. Jarvisen (2005, s.21) mukaan alaiset kaipaavat esimiehid antamaan palautetta.
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Helle (2004, s.12) mainitsee tulosten valvonnan tarkedksi tavaksi valvoa etatyona teh-
tavaa tyotad. Haastateltavat kaipaavat kuitenkin esimiehiltd myds henkildstojohtamisen
taitoja sen lisdksi, ettd he katselisivat pelkkia tehokkuuslukemia. Toisaalta hajautetun
tyon johtaminen vaatiikin jamakkaa ja tulosorientoitunutta johtamistyylia (Vartiainen ja
muut, 2004, s.84). Esimiesten tulisi olla perilla siita, millaisissa kaikissa projekteissa
alaiset vaikuttavat sen lisaksi, mika on perustyossa tehokkuuslukemissa nakyvaa. Tama
vaatii keskustelua alaisten ja esimiesten valilla. Kuten Maria Valimaki (2018) esseessaan
kirjoittaa, johtaminen vaatii vuorovaikutusta molemmilta osapuolilta. Palautteenannon
tulee olla systemaattisempaa ja HTJ-puolella tehokkuuslukemat voisivat olla vain alai-
sen itsensd ja esimiehen nahtdvissa. Tyontekijoille voitaisiin tarjota myds anonyymeja
palautteenannon kanavia. Ollilan ja muiden (2018, s.23) mukaan etdjohtaminen tarvit-

see palautejarjestelman.

7.4 Sdhkoisen vuorovaikutuksen pelisaannot

Vuorovaikutustilanteille ei ole ilmeisesti kirjattu saantdja missaan muualla, kuin juuri
uudistuneella HTJ-vastuualueella. Vuorovaikutuksen ja viestinndan kdytannoista tulisi
kuitenkin sopia (Surakka ja Laine, 2011, s.195). Muilla vastuualueilla ainoaksi sdannoksi
tai kehotukseksi mainitaan se, ettd kameroita tulisi pitda auki videopuheluissa. Tama on
itsessddn hyva saanto, silla Kurttilan ja Aallon (2021, s.45) mukaan etatyo voi muuttaa
vuorovaikutusta erityisesti, jos kamerat eivat ole paalla, mutta silloinkin ihmisten elei-

den tulkitseminen saattaa olla vaikeaa.

7.5 Muutosjohtamisen puuttuminen

MyoOs muutosjohtamisessa ndhddian enemman tai vdhemman ongelmia oikeastaan
kaikilla vastuualueilla, paitsi toimistosihteerien vastuualueella. Jos muutoksista ei in-
formoida alaisia tarpeeksi, liikkkuu vastuualueella epamaaraisia huhuja ja oikeaa tietoa

voi olla vaikeaa saada. Lisdksi muutoksia vieddan usein lapi lilan nopeasti ja niitad tulee
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kerralla liikaa, mikad aiheuttaa sen, ettd opittavaa tulee paljon. Ollilan ja muiden (2018,
s.23) mukaan tiedon jakaminen ja sen hyddyntaminen tuovat haasteita etdjohtamiseen.

Ongelmatilanteisiin tulee tarttua selkedsti ja avoimesti kommunikoimalla.

HTJ muovautuu talla hetkelld kaikista vastuualueista eniten ja nopeimmin, mutta muu-
tos voisi olla my6s enemman esimiesjohtoista. Esimiesten tulisi ottaa tyontekijat huo-
mioon muutosjohtamisessa myds muilla vastuualueilla ja ottaa heidat mukaan muutok-
seen. Esimerkiksi HTJ-puolen asiantuntijat kannattaa ottaa entista tiivimmin mukaan
my0ds HTJ-esimiesten toimesta, vaikka asiantuntijat eivat olekaan heidan suoria alaisi-
ansa. Alaiset kaipaavat informointia hyvissa ajoin eika vasta silloin, kun muutosta ollaan

jo jalkauttamassa.

7.6 Tutkimuksen luotettavuus ja patevyys

Hirsjarven ja muiden (2013, s.232) mukaan validiudella eli patevyydelld tarkoitetaan
mittarin tai tutkimusmenetelman kykya mitata juuri sita, mitd on tarkoituskin mitata.
Tutkimukseen valitut mittarit ja menetelmét eivat aina vastaa sitd todellisuutta, jota

tutkija kuvittelee tutkivansa. Mittari voi siis aiheuttaa tutkimustuloksiin erilaisia virheita.

Taman tutkimuksen luotettavuutta varmistettiin teemoihin huolellisesti perehtymalld ja
haastattelulomaketta arvioivat muutkin kuin tutkija itse. Teemahaastattelu antoi haastatel-
taville tilaa vastata mielensa mukaan ja valmiiksi strukturoituja kysymyksia oli hyvin vahan.
Tasta syysta tutkimukseen nousi my6s ongelmia, jotka eivat ole tdysin riippuvaisia esimie-
hen lasndolosta tai vuorovaikuttamisesta. Ongelmien suhdetta naihin teemoihin oli kuiten-

kin mielestani hyva pohtia ja tuoda esiin Maanmittauslaitoksen esimiestyén kehittamiseksi.

Hirsjarven ja muiden (2013, s.231) mukaan tutkimuksen reliabiliteetilla tarkoitetaan
sen mittaustulosten toistettavuutta. Mittauksen tai muun tutkimuksen reliaabelius

tarkoittaa siis sen kykya antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia. Reliaabelius voidaan todeta
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esimerkiksi siten, ettd sama tai toinen tutkija mittaa tulokset uudelleen ja vertaa niita

aiemmilla kerroilla saatuihin tuloksiin.

Taman tutkimuksen tulokset ovat periaatteessa toisen tutkijan toistettavissa, mikali han
kayttaisi tismalleen samoja haastattelulomakkeita sekd samoja haastateltavia samaan
aikaan. Kuitenkin Maanmittauslaitoksen tyotavat ovat jatkuvassa muutoksessa, joten jo
muutaman kuukauden kuluttua vastauksiin saattaisi alkaa tulla muutoksia. Taman
lisdksi valikoimani haastateltavat ovat anonyymeja, joten uudella tutkijalla ei olisi

mahdollisuutta |0ytaa henkil6ita, joita haastattelin tutkimustani varten.

7.7 Jatkotutkimusaihe

Mielestani olisi mielenkiintoista tehda jatkotutkimus HTJ-vastuualueeseen sekd HTJ:n
kanssa tydskenteleviin kirjaamisasiantuntijoihin seka -lakimiehiin kohdistuen, kun vas-
tuualueen tyotavat alkavat vakiintua tulevaisuudessa. My0Os koronapandemian paatty-
minen ja paluu normaaliin arkeen nakyisivat jatkotutkimuksessa varmasti mielenkiin-

toisella tavalla.
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