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Tyon aiheena oli etétyd, joka oli ajankohtainen, silld kevaistid 2020 alkaen covid-19-pan-
demian johdosta etityon madré on lisddntynyt huomattavasti, Suomessa noin 60 % ja Eu-
roopassa lihes 40 % tyontekijoista teki etityotd kevailla 2020 ja etdtyon uskotaan jadvin
pysyviksi tydmuodoksi myods tulevaisuudessa. Tdssd opinndytetydssé tutkittiin kansainva-
lisen toimeksiantajayrityksen etétyon tuottavuutta ja etdjohtamisen onnistumisen edelly-
tyksid. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd, millaisena esimiehet kokevat tyonteki-
joidensa etityon tuottavuuden. Lisdksi tavoitteena oli selvittdd, millaiset tekijét vaikuttavat
esimiesten mielestd heidén tyontekijoidensa etdtyon tuottavuuteen.

Opinndytetyon tutkimusmenetelma oli kvalitatiivinen. Opinndytetydn aineistonkeruu suo-
ritettiin teemahaastatteluina, joiden kaikki kysymykset olivat avoimia. Haastattelut suori-
tettiin etdyhteyden avulla toimeksiantajayrityksen neljdlle esimiehelle, jotka tydskentele-
vit kahdessa eri Euroopan maassa.

Opinndytetyon tuloksista selvisi, ettd etityd olisi tuottavampaa kuin tydpaikalla suoritettu
ty0. Etityo lisdsi tuottavuutta erityisesti keskittymisté ja ideointia vaativissa tehtdvissi ja
vihensi sairaspoissaoloja merkittdvésti. Tuottavimmiksi tyomuodoiksi koettiin erilaiset
etityotd ja tyopaikalla tapahtuvaa ty6td yhdistivit niin sanotut hybridimallit. Etdtyon ko-
ettaisiin sitouttavan tyontekijoita yritykseen, mikd puolestaan lisédisi tyon tuottavuutta. Toi-
saalta toisen tyOntekijén apua tai tukea vaativat tehtivit toteutuisivat tuottavammin tyo-
paikalla. Tuottavuutta lisddvéna tekijédnd havaittiin etdjohtajan tehtavissd myos se, ettd eti-
johtajan tulisi huolehtia tyontekijoidensa tietotekniikan ja tietolitkenneyhteyksien ehdotto-
masta toimivuudesta.

Etdjohtamisen onnistumisen edellytyksind havaittiin, ettd esimiehen tulisi luottaa tydteki-
joihinsd. Lisdksi esimiesten tulisi mukauttaa oma vuorovaikutustyylinsd etdtyontekijan
persoonallisuuseroja huomioivaksi, josta nousi esille etenkin introverttien ja ekstroverttien
erilaisten vuorovaikutustyylien tunnistaminen. Etéjohtajien tulisi huomioida myds tyote-
kijoiden erilaiset tarpeet esimiehen tuelle ja auttaa tyontekijoitd kehittimain itsensi johta-
misen taitoja etityossa.

Etatyd, tuottavuus, etdjohtaminen, virtuaalinen vuorovaikutus, sitoutuminen
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The topic of the work, teleworking, was a current theme, as teleworking has increased
significantly since the spring of 2020, due to the covid-19 pandemic, in Finland about
60% and in Europe almost 40% of employees worked remotely in the spring of 2020,
and teleworking is expected to remain a permanent form of work also in the future. In
this thesis, the productivity of teleworking of an international client company and the
preconditions for its remote management success were investigated. The aim of the study
was to find out how supervisors perceive the productivity of their employees telework.
In addition, the aim was to find out the factors affecting the productivity of their employ-
ees teleworking, according to the managers opinion.

The research method of the thesis was qualitative. The data collection of the thesis was
carried out in the form of thematic interviews, all questions of which were open. Inter-
views were conducted remotely with four supervisors of the client company working in
two different European countries.

The results of the thesis showed that teleworking would be more productive than work
done at the office. Teleworking increased productivity, especially in tasks that require
concentration and ideation and significantly reduced sick leave. The most productive
forms of work were considered to be various so-called hybrid models combining tele-
working and work at the office. Teleworking would be perceived to engage employees
in the company, which in turn would increase labour productivity. On the other hand,
tasks that require the help or support of another employee would be more productive at
the office. A factor that increased productivity in remote managing was that the func-
tioning of the IT and telecommunication connections of the employees should be well
taken care of by the supervisor.

As a prerequisite for the success of remote management, it was found that a supervisor
should trust his or her employees. In addition, supervisors should adapt their own inter-
action style to take into account the personality differences of the teleworker, which
highlighted in particular the identification of different interaction styles between intro-
verts and extroverts. Remote managers should also observe non-verbal interactions of
the employees and detect their different needs for supervisor support.

Telework, productivity, remote management, virtual interaction, commitment
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1 JOHDANTO

“Etdjohtaja ymmdrtdd, ettd ldppdrin ruudulla néikyvdt kasvot ja kaiuttimista kuuluva
ddni ovat vain jddvuoren huippu ihmisestd” (Tikkanen 2020). Etétyo sisdltdd paljon
muutakin, kuin sen mita etdjohtaja nidkee "lappariltd” videoyhteyden pééstd. Erityi-
sesti vuonna 2020 covid-19-pandemia aiheutti sen, ettd etityostd on tullut ajankohtai-
nen tydmuoto koko maailmanlaajuisesti. Esimerkiksi Suomessa jo ldhes 60 prosenttia
tyontekijoistd teki etityotd kevédllda 2020 pandemian alkamisen mydtd (Eurofound
2020). Euroopan neuvoston suositukset korostavat etityon lisddmistd EU-maissa tyo-
paikkojen séilyttimisen mahdollistajana covid-19-pandemian aikana. (European com-
mission 2020). Aikaisemmin yhteiskunnan rakennemuutos oli vaikuttanut siithen, ettid
etdtyon mahdollisuudet olivat lisddntyneet. Kun tehdasteollisuudesta siirryttiin enem-
mén palvelu- ja tietoyhteiskuntaan, se mahdollisti yhd useampien tyotehtdvan suorit-
tamisen etdtyond. (Pohjola 2019, 51.) Jopa 40 prosenttia kaikista tyontekijoistd Euroo-
passa on pystynyt suorittamaan tyonsé etdtyond vuonna 2019 (European Commission
2020). Etatyon lisadntynyt mééra onkin asettanut yritykset ja esimiehet monien uusien
haasteiden, mutta myds mahdollisuuksien darelle etsiméén etityon onnistumisen edel-

lytyksia.

Tyon tuottavuuden kannalta on oleellista, ettd tyontekijoiden terveydestd ja hyvinvoin-
nista pidetdén huolta. T4t tuottavuuden ndkdkulmaa tukee sosiaali- ja terveysminis-
terion (STM) suositus, jonka mukaan yrityksen tyontekijoille tulisi tarjota mahdolli-
suutta etityohon. STM:n tutkimustulosten (2020) mukaan etity6td tekevien sairaus-
poissaolot ovat maassamme vdhentyneet pandemian aikana. Esimerkiksi valtiolla
etdnd tydskentelevien tyontekijoiden sairauspoissaolot ovat vihentyneet 1dhes 50 pro-
sentilla vuodesta 2019 vuoden 2020 vastaavaan aikaan. Poissaolojen vdhentymisté
voivat osittain selittdd my0s tyomatkojen poisjddminen ja muiden ihmisten 1dhikon-
taktien vahentyminen. (Sosiaali- ja terveysministerio 2020.) On huomionarvoista, ettd
etdtyon mahdollisuutta tarjoavien yritysten tulos olisi keskimaérin jopa 15 prosenttia
parempi kuin yrityksilld, joiden tyontekijoilld ei ole mahdollisuutta etdtyon tekemi-

seen. (Clancy 2020, 9).



Tédmin opinndytetyon tavoitteena oli tutkia etdtyon tuottavuutta ja etdjohtajan onnis-
tumisen edellytyksid. Opinndytetyon tutkimusaineisto koostuu Euroopassa toimivan
kansainvélisen toimeksiantajayrityksen neljdn esimiehen kokemuksista heidédn alais-
tensa etdtyOn tuottavuudesta ja siithen vaikuttavista tekijoistd. Naistd esimiehisti kaksi
tyoskentelee maassa M1 ja kaksi maassa M2. Opinndytetyd toteutettiin kvalitatiivi-
sella tutkimusotteella, ja sen aineisto kerittiin etdyhteyksien avulla haastatteluilla, joi-

den kysymykset olivat avoimia kysymyksié.

Opinndytetyon tutkimustuloksina saatiin, ettd etétyd olisi tuottavampaa kuin tyopai-
kalla suoritettu tyo erityisesti keskittymisti ja ideointia vaativissa tehtévissi, sekd niin
sanotussa hybridimallissa, jossa yhdistettdisiin etity0 ja tyopaikalla suoritettu tyo
tyontarpeiden mukaisesti. Etdtyon havaittiin myds sitouttavan tyontekijoitd yrityk-
seen, mikd puolestaan lisdisi tyOn tuottavuutta. Etdjohtamisen onnistumisen edellytyk-
vuorovaikutustyylinsd etdtyontekijdn persoonallisuuseroja huomioivaksi. Edellytyk-
sind voitaisiin pitdd my0ds virtuaalisen vuorovaikutuksen sddnnollistd yllapitdmista,
josta alkaisi hiljalleen muodostua niin sanottua small talk -pallottelua, jonka avulla
saataisiin selvitettyd ty6hon liittyvid epdselvyyksid. Tutkimustuloksista nousi esille
edelld esitettyjen “etdtyd-slangisanojen” lisédksi myods mikromanageeraus, joka koet-
taisiin esimiehen suorittavana “kyttdyksend”. Sen seurauksena tyontekijoiden sitoutu-
minen ty0honsé ja koko organisaatioon huonontuisi, josta taas seuraisi etityon tuotta-
vuuden heikentymistd. Etdjohtajan olisi tirkedtd oppia tunnistamaan tydntekijoistdén
ekstrovertit ja introvertit. Niité erilaista vuorovaikutteisuutta edustavilla tyontekijoilla
ndyttdisi olevan erilaiset tarpeet etityon tydskentelytavoissa ja vuorovaikutuskana-
vissa. Yhteenvetona timén opinndytetyon tutkimustuloksista voitaneen todeta, “eté-
ty0-slangia” kiyttien, ettd etdjohtajana toimivan esimiehen olisi hyvé luoda etdtyon-
tekijdilleen sellainen virtuaalinen hybridimallin tyGympéristo, jossa olisi puitteet small
talk- pallottelulle ja jossa huomioitaisiin samanarvoisesti niin ekstroverttien kuin in-
troverttienkin tarpeet, eikd siind tyOympéristdossd mikromanageerattaisi. Néhtavaksi
jadnee, kuinka tuottavaa téllainen etéty0 olisi ja millaisia etdjohtamisen onnistumisen

edellytyksii siitd ilmenisi.



2 TUTKIMUSONGELMA

2.1 Tutkimuksen tarkoitus ja tutkimuskysymykset

Tamain opinnédytetyon tarkoitus on tarkastella toimeksiantajayrityksen etityon tuotta-
vuutta. Tyon tavoite on selvittdd, millaisena esimiehet kokevat tyontekijoidensa eta-
tyon tuottavuuden. Lisdksi tyon tavoite on selvittdd, millaiset tekijdt esimiesten mie-

lestd vaikuttavat heidédn tyontekijoidensa etityon tuottavuuteen.

Opinndytetyoongelmaa pyritddn ratkaisemaan seuraavilla tutkimuskysymyksilla:

1) Millaisena esimiehet kokevat tyontekijoidensd etdtyon tuottavuuden?

2) Millaiset tekijiit vaikuttavat esimiesten mielestd heiddn tyontekijoidensd etd-

tyon tuottavuuteen?

2.2 Tutkimusmenetelmat

Tamai opinndytetyd on laadittu kvalitatiivisella eli laadullisella tutkimusmenetelmalla,
jonka avulla pyritdén selvittdméédn tarkemmin ilmi6té ja saamaan syvéllisempi nike-
mys aiheesta. Kvalitatiivisen tutkimusmenetelmé perustuu tulkintoihin ja toimijoiden
eri ndkokulmien ymmartdmiseen. Sen tavoitteena on pyrkid kontekstuaalisuuteen eli
asian tai ilmion laajempaan ymmartdmiseen. Kvalitatiivinen tutkimus on tulkitsevaa
ja sen tarkoituksena on tutkia merkityksid. (Hirsjdrvi & Hurme 2008, 22.) Tutkijan
tarkoitus on saada perusteellinen selvitys tutkittavasta ryhmadstéd tai organisaatiosta
(Bryman 1988, 49). Kvalitatiivista tutkimusta tehdessa kiytetdén erilaisia aineistonke-
ruumenetelmid. Haastattelut, havainnointi, kyselyt seki aiheeseen liittyvistd dokumen-
teista saatu tieto ovat tyypillisid tapoja keritéd tutkimusaineistoa. (Tuomi & Sarajirvi
2018.) Kvalitatiivisessa tutkimusprosessissa kéytetddn induktiivista eli yleistdvdd
padttelyd. Induktiivisessa paittelyssd yksittdisistd havainnoista muodostetaan yleis-
tdvd pédidtelma. Tdssd tutkimuksessa késitellddn samanaikaisesti useampia tekijoitd,
jotka vaikuttavat tutkimuksen lopputulokseen. Tutkimuksen edetessd ja havaintoméaa-

rian kasvaessa johtopditokset ja laajempi ymmarrys kokonaisuudesta ovat kehittyneet.



Kyvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuus ja tarkkuus saavutetaan verifioimalla eli tar-
kastamalla sen téyttdvan tutkimukselle asetetut vaatimukset. (Hirsjérvi & Hurme 2008,

25.)

Tédmidn opinndytetyon tutkimusaineisto keréttiin haastattelulla, joka on yksi yleisim-
misté aineistonkeruumenetelmisté kvalitatiivisessa tutkimuksessa (Tuomi & Sarajérvi
2018). Haastattelu toteutetaan yleensé tutkijan aloitteesta ja kiinnostuksesta saada tie-
toa haastateltavilta tutkimukseen liittyvistd aiheesta (Hyvarinen, Nikander & Ruusu-
vuori 2017). Tdssé opinndytety0ssé on kdytetty haastattelumuotona teemahaastattelua,
jossa tutkija voi méérittdd haastattelussa kéytettavét teemat (Hyvérinen ym. 2017).
Teemahaastattelussa pyritddn [0ytdméaan tutkimuksen kannalta merkittévid vastauksia.
Se koostuu eri teemojen mukaisista kysymyksistd, ja haastattelun edetessd kysymyksia
on mahdollista tdydenté, tarkentaa tai syventda lisakysymyksilld. (Tuomi & Sarajérvi
2018; Hyvirinen ym. 2017.) Tdmén opinndytetyon teemahaastattelun kaikki kysy-
mykset ovat avoimia. Vastaukset on litteroitu eli kirjoitettu sanatarkasti ylos, mika
mahdollistaa tutkimustulosten analyysien laatimisen litteroidun aineiston pohjalta.
(Alasuutari 2011.) Avoimiin kysymyksiin ei ole ennalta annettuja vastausvaihtoehtoja,
vaan haastateltavan on mahdollisuus vastata kysymyksiin omin sanoin. Avoimet ky-
symykset antavat haastattelijalle myds mahdollisuuden esittdé tarkentavia lisdkysy-

myksid oman intuitionsa tai kokemustensa pohjalta. (Tuomi & Sarajdrvi 2018.)

2.3 Aineistonkeruu

Tdmén opinndytetyon tutkimusaineistoa varten haastateltiin neljdd toimeksiantajayri-
tyksessa tyoskentelevdd esimiestd. Nama haastateltavat valikoituivat haastatteluun lu-
mipallo-otantamenetelmii (snowball sample) kdyttden. Lumipallo-otannalla tarkoite-
taan sitd, ettd ensimmadinen haastateltava kertoo haastattelusta toiselle, tdssi tapauk-
sessa yrityksen esimiehelle, ja pyytdd osallistumaan haastatteluun. Néin haastateltavat
tulevat mukaan haastatteluun yksi kerrallaan, ja haastateltavien ryhma kasvaa lumipal-
lon tavoin. (Metsdmuuronen 2006, 49.) Yksi haastatteluun lupautuneista henkilGista
oli alustavasti yhteydessd yrityksen muihin esimiehiin, jotka tdyttivdt haastatteluun
tarvittavien henkildiden kriteerit. Valitut henkildt olivat kiireisid tydssdén ja heitd oli

vaikea tavoittaa, joten kontakti talon sisdltd mahdollisti yhteyden saamisen heihin.



Kaikkiin haastatteluihin oli varattu aikaa 30—60 minuuttia, mikd my0s haastateltaville
kerrottiin saatekirjeessd. Lisdksi siind kerrottiin, miten haastattelu toteutettaisiin: joko
puhelimitse tai Teams-sovelluksen vélitykselld. Haastateltava sai padttaa itselleen so-

pivamman vaihtoehdon.

Ensimmadinen haastattelu suoritettiin haastateltavan esimiehen toiveesta puhelimitse.
Haastattelu toteutettiin suomeksi. Aluksi kirjattiin haastateltavan taustamuuttajat ylos
kyselylomakkeeseen (liite 1) ja haastateltava kertoi lisdd ty0hon liittyvistd taustois-
taan. Varsinaisen haastattelun alkaessa nauhoitus kdynnistettiin, ja kaikki haastattelun-
kysymykset kdytiin yhdessa lavitse. Haastattelu sisélsi muutamia ylimééraisia lisdky-
symyksid haastateltavien vastauksiin liittyen. Olosuhteet haastattelun aikana olivat
rauhalliset ja puhelinyhteys toimi hyvin, joten haastattelu sujui ilman héiriotekijoita.

Haastattelu kesti noin 35 minuuttia.

Toinen haastattelu toteutettiin Teams-sovelluksen vilitykselld. Haastattelu suoritettiin
suomeksi. Tdmd toinen haastateltava esimies oli tyostddn kesdlomalla, ja osallistui
haastatteluun puhelimensa kautta. Haastateltavalla ei ollut Teams-sovelluksessa vi-
deota padlld, joten haastattelutapa vastasi puhelimitse suoritettua haastattelua. Haas-
tattelu nauhoitettiin, mutta nauhoituksen dénenlaatu oli ajoittain heikko, joka kivi ilmi

haastattelua litteroitaessa. Haastattelu kesti noin 35 minuuttia.

Kolmatta haastattelua jouduttiin siirtimadn haastateltavan esimiehen tyokiireiden
vuoksi. Haastattelun kielend oli englanti. Haastattelu toteutettiin Teamsissa videoku-
vayhteydelld, mikd sujuvoitti vieraskielisen haastattelun toteutusta. Koska edellisen
haastattelun nauhoituksen danenlaatu oli ajoittain heikko, tdssa haastattelussa nauhoi-
tus tehtiin erilliselld nauhurilla paremman d4nenlaadun varmistamiseksi. Haastattelun
olosuhteet olivat rauhalliset, ja haastattelu eteni sujuvasti. Haastateltava oli vastannut
saatekirjeessd kysyttyihin taustamuuttujiin (liite 2) jo etukédteen sdhkopostitse. Haas-

tattelu kesti noin 35 minuuttia.

Viimeinen eli neljds haastattelu suoritettiin Teams-sovelluksessa ilman videokuvaa.
Haastattelukielend oli suomi. Haastateltava esimies tyOskenteli haastattelua tehdessa

etdnd omasta kodistaan. Haastatteluun liittyvit taustamuuttujat kdytiin lavitse ennen
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varsinaisen haastattelun alkamista. Taémé haastattelu oli neljéstd haastatteluista kestol-

taan pisin, eli 60 minuuttia.

2.4 Teoreettinen viitekehys

Tamain opinndytetyon teoreettinen viitekehys (kuvio 1) rakentuu teorioista, jotka ki-
sittelevi etdtyOn tuottavuutta ja sithen vaikuttavia tekijoitd. Tdssd opinndytetyOssa tar-
kastellaan asioita esimiehen nikokulmasta. Asioita tarkastellaan itsenséd johtamisen,

johtamisen, virtuaalisen tyGympiriston ja tyon tuottavuuden nidkokulmista.

Itsensa johtaminen

Etatyon

Tyon tuottavuus

tuottavuus

Virtuaalinen
tydymparisto

Kuvio 1. Opinndytetyon teoreettinen viitekehys
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3 ETATYO JA TUOTTAVUUS

3.1 Tyon tuottavuuden tunnusluvut ja mittarit

3.1.1 Kansantalouden niakokulma

Tyon tuottavuus on kansantaloudellisesti tirked taloudellinen indikaattori, joka liittyy
talouden kasvuun, kansainvéliseen kilpailukykyyn seka valtioiden elintasoon (Interna-
tional Labour organization 2019). Kansantaloudessa tyon tuottavuutta mitataan brut-
tokansantuotteella (BKT), joka ilmaisee, kuinka paljon vuoden aikana tehdyt ty6tunnit
tuottavat tuloa (kuvio.2). BKT on mittarina kansainvilisesti vertailukelpoinen (Poh-

jola 2020, 9; International Labour organization 2019.)

Luxembourg
Macau, China
Brunei Darussalam
Ireland
Singapare
Qatar
MNew Caledonia
Worway

Saudi Arabia

United States

Kuwait

Hong Kong, China
Switzerland

Belgium

Denmark

Netherlands

United Arab Emirates

Channel Islands

Kuvio 2. Tyon tuottavuuden kdrkimaat maailmassa bruttokansantuotteella mitattuna
(International Labour organization 2019)

BKT:n kasvuvauhtiin vaikuttaa seki tyopanoksen seka ettd tuottavuuden kasvuvauhti.

Koska tyopanos ei voi kasvaa loputtomasti, pitkdlld aikavililld bruttokansantuotteen
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kasvuvauhtiin vaikuttaa enemmén tyon tuottavuuden kasvu, ja lopulta koko talous-

kasvu syntyy tyon tuottavuuden kasvusta. (Pohjola 2007, 144—145.)

Kansantaloudessa elintason kasvu on kiintedsti yhteydessi tyon tuottavuuden kasvuun
ja sitd mitataan bruttokansantuotteella. Néin ollen voidaan ajatella, ettd kansalaisten
elintasoa voidaan kasvattaa, kun tyon tuottavuutta pyritdén lisddmaan. (Pohjola 2020,

24.)

Tyon tuottavuus edustaa kokonaistuottavuutta (kuvio.3) (International Labour or-
ganization 2019; Tilastokeskus 2019). Kokonaistuottavuus on osa tuottavuuden kehi-
tystd, joita muut tekijét, kuten tydvoiman laadun muutos tai pddoman mééra tyonteki-
jaa kohden, eivit selitd. Kokonaistuottavuus ei ole ainoastaan teknologiaan, johtami-
seen tai osaamiseen liittyvdéd kehittymistd, vaan siihen siséltyy kaikki muutkin tyon
tuottavuuteen vaikuttavat tekijét, joita ei ole muutoin selitetty. (Valtionvarainministe-

ri6 2019, 18-19.)

[ S v R v cd = D o O ™ = 0 0 o T Y I 0 0O O ™~ = D [1n}
| e v [ v o o @O @ Gy @ o o o o O = = = = -—
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—_ = —_ = —_ = —_ T [ I T I L5t I AT I | Lo B A B L]
K 0 kONAIStUOT VUL S Tyan tuottavuus
W o konaistuott avuuden trendi ==—=Tydn tuottavuuden trendi

Kuvio. 3. Kokonaistuottavuuden ja tyon tuottavuuden vuosimuutokset Suomessa (Ti-
lastokeskus 2019)

Tuottavuuden kasvussa on kyse siitd, miten ja minkélaisilla keinoilla saadaan enem-

maén tuottavuutta aikaan samassa ajassa. Ei ole kyse tyOtuntien lisdédmisestd, vaan siitd,
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miten nykyiselld tyopanoksella tulos saadaan paremmaksi. Tuottavuus voi kasvaa pa-
ranneltujen toimintatapojen, paremman osaamisen, kehittyvin teknologian seké hyvin

johtamisen vaikutuksista. (Valtiovarainministerio 2019.)

Yksi tuottavuuden kasvun ja talouden kestivyyden haasteista Euroopassa on véeston
ikdantyminen. Tdtd voidaan pitdéd erityisen huolestuttavana etenkin hyvinvointival-
tiona pidettidvissd maissa, joissa vdestd ikddntyy nopeasti ja joissa sen vanhemmalle
vaestolle on pystytty tarjoamaan hyvit sosiaaliset etuudet. (Kluge, Goldstein & Vogt
2019.) Suomessa ty0té tekevien ihmisten osuus véestostd vihenee matalan syntyvyy-

den ja véeston ikddntymisen johdosta. (Tilastokeskus 2019).

Investoinnit tyontekijoiden koulutukseen tai hankinnat tydpaikalle vaikuttavat tyon
tuottavuuteen ja sen kasvuun. Niiden vaikutukset ovat kuitenkin havaittavissa vasta
pidemmalld aikavalilld. (Tilastokeskus 2020.) Yritysten tuottavuuden kasvuun ei tar-
vita aina suuria investointeja. Sen kasvuun vaikuttaa enemmain hyvé johtaminen sekd
tyontekijoiden hyvit itsensé johtamistaidot. Myds tyontekijoiden tyohyvinvoinnin on

tutkittu parantavan heidin kykyéan tehdé tuottavaa tyotd. (Palvalin 2019, 220.)

3.1.2 Ty0n tuottavuus globaalisti ja OECD maissa

Tyo6n globaali tuottavuuden kasvu on hidastunut merkittdvasti vuodesta 2005 léhtien,
mitd on osattu odottaakin, silld tyon tuottavuuden kasvuvauhti ei voi jatkua aina sa-
manlaisena. Kuitenkin nyt maailman rikkaimpiin lukeutuvat maat kamppailevat saa-
vuttaakseen aikaisempaa menestystidn maailman tuottavimpina innovaattoreina.
Vaikka maat ovat investoineet tyon tuottavuuden tutkimiseen, ja tuottavuuden kehit-
tdminen on ollut nopeaa, uusien ideoiden tuottavuuden innovoinnissa on silti ollut las-

keva trendi jo yli vuosikymmenen ajan. (Bloom 2019, 12—13.)

Tyo6n tuottavuuden kasvun hidastuminen on ollut havaittavissa myds OECD-maissa,
joissa tuottavuuden kasvua on ollut vain noin 0,9 prosenttia vuodessa. Vield vuosina
2000-2005 kasvu oli kaksinkertainen nykytilanteeseen ndhden. (OECD 2019.)
OECD:n maista, esimerkiksi Saksassa ja Ruotsissa, tyon tuottavuus on kasvanut Suo-

mea nopeammin 2010-luvun aikana (OECD 2019).



14

Vuonna 2007 Suomen bruttokansantuote oli samalla tasolla kuin Ruotsin ja Saksan
bruttokansantuote. Vuonna 2008 alkanut taantuma pysdytti Suomen tyon tuottavuuden
kasvun ldhes kymmeneksi vuodeksi, ja télla hetkelld, vuonna 2020, Suomen brutto-
kansantuote on noin kymmenen prosenttia Saksaa ja Ruotsia matalampi. Tyon tuotta-
vuus kasvoi Suomessa nopeasti vuoteen 2007 asti. Tehdasteollisuuden synnyttdmalla
kokonaistuottavuudella oli kasvuun suuri vaikutus. Tamén jilkeen kokonaistuottavuu-
den kasvu on hidastunut erityisesti tehdasteollisuudessa, eikd palvelutuotannon kasvu
ole pystynyt vastaamaan tahin kasvutarpeeseen. Tutkimukseen ja kehitykseen kiytet-
tdviat investoinnit ovat vidhentyneet viime vuosien aikana, eivitkd ICT-
investoinnitkaan ole tuottaneet enéé kasvua entiseen tasoon niahden (Pohjola 2019, 12,

17,51.)

3.2 Etity0 kasvavana ja tuottavana tydmuotona

Etity0 (remote work, telework) miéiritelldén tyoné, jota tehddan tydpaikan ulkopuo-
lella, kuten kotona tai muussa tyontekoon soveltuvassa paikassa. Tyo on luonteeltaan
samanlaista kuin tyopaikalla. Etdtyohon sovelletaan samoja sopimuksia ja lakeja, joita
tyosuhteessa yleisestikin noudatetaan (Tydturvallisuuskeskus 2017). Etitydssé sovel-
letaan 55/2001 Tyosopimuslain 1 §:44 samalla tavalla kuten tyopaikalla tehtdvissa
tyOssd. Lain soveltamiseen ei vaikuta se, ettd etity0 suoritetaan etdtyontekijén valitse-
massa paikassa, kuten esimerkiksi kotona, tai hdnen omilla tyovélineilldan. (Tyosopi-

muslaki 55/2001, 1 luku 1 §.)

Vuonna 2019 etityGté tai ajoittain etityotd tekevid oli Yhdysvalloissa 43 prosenttia
tyontekijoistd. Vastaavasti tuolloin Euroopassa yhdeksén prosenttia tydskenteli eténa,
kun samaan aikaan Suomessa etétyontekijoitd oli 18 prosenttia 15-64 vuotiaista tyon-
tekijoistd. Etityon tekeminen on lisddntynyt globaalisti vuoden 2020 aikana covid-19
-pandemian takia. Euroopassa etdtydtd on vuonna 2020 tehnyt jo noin 40 prosenttia
tyontekijoistd, ja Suomessa etdtyon tekemisen arvioidaan nousseen ldhes 60 prosent-
tiin. Tutkijat ovat ennustaneet etityon jddvan pysyviksi ja globaaliksi tydtavaksi myos

pandemian jilkeen. (European Commission 2020; Yle 2020.)
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Etityon tekemisen mahdollisuus saattaa korostaa yritysten tyOntekijéiden eriarvoi-
suutta. Tyontekijét, joiden on suoritettava tyotiédn fyysisesti tyOpaikalla, eivét valtta-
mittd voi tehdi etityo6td ainakaan silloin, kun heidén tulisi tavata asiakkaita ja kdyttaa
tyopaikalla kiintedsti olevia koneita tai laitteita. Téllaisia toimialoja voivat olla esimer-
kiksi kuljetusala, terveydenhuolto, yrityspalvelut tai vihittidiskauppa. (Bloom 2020.)
Eriarvoisuus tyontekijoiden kesken korostuu tyotilojen ja laitteiden liséksi myds tyon-
tekijdn aseman takia. Etityon on todettu kiinnostavan erityisesti korkeasti koulutettuja
ja kokeneita tyontekijoitd. Suurella osalla etityontekijoistd on korkeakoulututkinto tai

he tyéskentelevéit johtotehtévissé. Johtajat tyoskentelevit etdnd jopa kaksinkertaisen

Eurofound ja Living Working ovat tutkineet, kuinka moni tyontekija EU27-maissa
pystyisi teknisesti tyoskenteleméén etdné. Reaaliaikaisten tutkimusten mukaan vuonna
2020 covid-19-pandemian aikana EU27-maissa etétyoté teki noin 37 prosenttia vies-
tostd. (Eurofound 2020.) Se on hyvin ldhelld arvioita, joita EU27- maiden tyontekijoi-
den etdtydstd on aiemmin esitetty. Etityotd tekevien osuus vaihtelee 35 prosentista 41

prosenttiin suurimmassa osassa EU-maita (kuvio 4).
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Kuvio 4. Tilasto EU27-maiden tyontekijdistd, joiden tyotehtavit pystyy teknisesti suo-
rittamaan etdnd (Milasi ym. 2020)

Eniten etity6td on mahdollista tehdd Luxemburgissa (54 prosenttia) ja vdhiten Roma-

niassa (27 prosenttia) tyontekijoistd. (Milasi, Bisello, Hurley, Sostero & Fernandez-
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Macias 2020.) Opinnéytetyon haastatteluissa esimiehet kertoivat tiimiensi siirtyneen
etitdihin covid-19 pandemian alettua kevéilld 2020. Kaikkien haastateltavien ja hei-
din tyontekijoidensd tyotehtdviat on mahdollista tehda etdtdind. M2 maan toinen esi-
mies kertoi erddn tyontekijansd tyOskentelevin sellaisessa maassa, jossa etidtyohon

siirtyminen tapahtui vasta kesén 2020 aikana.

3.3 Etityon vaikutuksia yrityksen ja etityontekijoiden tuottavuuteen

Etdty0 voi parantaa tai heikentdi yrityksen tuottavuutta (kuvio 5). Sen kokonaisvaiku-
tus riippuu merkittédvasti kahden paitekijan: suoran ja epasuoran tekijén vaikutuksesta.
Suora vaikutus kohdistuu yrityksen suorituskykyyn, koska se parantaa tai heikentda
yrityksen tyovoiman tehokkuutta, motivaatioita ja tiedon kulkua. Epdsuora vaikutus
puolestaan vaikuttaa etdtyon kustannuksiin, jolloin resursseja enemmén vapautuu tuot-

tavuutta parantaviin innovaatioihin ja organisaation uudistamiseen. (OECD 2020, 11.)

Productivity
(efficiency & innovation)

Cost reduction

Worker efficienc
(capital, labour) el y

) Oversight (=)
- >

---------------------

ICT infrastructure

Kuvio 5. Etityon vaikutus yrityksen suorituskykyyn ja tuottavuuteen (OECD 2020)
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3.3.1 Etityon tehokkuus

Stanfordin yliopiston taloustieteiden professori Nicholas Bloom on tutkinut etdtyotd ja
sen tuottavuutta. Vuonna 2014 tydntekijoiden suorituskykyyn viittaavassa tutkimuk-
sessa (kuvio 6) havaittiin etdtyotd tekevien henkildiden tyonteon olevan tehokkaam-
paa, kun heidin kollegoidensa suorittama ty6 tyOpaikalla. Tutkimuksessa tutkittavat,
etdnd puhelinty6té tehneet tyontekijat, soittivat keskimdérin 13,5 prosenttia enemmaén
puheluita kuin tyOpaikalla tyOskentelevdt samaa tyotd tehneet tyoOntekijit

(Bloom,2014.)

AVERAGE TRANSITIONED TO
NUMBER 509 WORKING AT HOME
OF WEEKLY
CALLS

EXPERIMENT

STARTS

437.7

WEEKS +

Kuvio 6. Suorituskyvyn mittari (Bloom 2014)

Haastattelussa toinen M1 maan esimiehistd kertoi myds alaistensa tyoskentelevén te-

hokkaasti kotona, mikéli ty6tehtdvit ovat rutiininomaisia:

Jos sinulla on rutiininomaisia tyotehtdvid, niin niitid on melko helppo
tehdd videopuheluilla ja puheluilla. H3

Pigini ja Staffolani (2019, 280-281) ovat tutkineet etdtyotd ja sen tuottavuutta Itali-
assa. Tutkimuksessa on saatu positiivisia tuloksia monella osa-alueella, kuten tuotta-
vuudessa ja palkkauksessa. Sen mukaan etityotd tekevit tydskentelisivét tehokkaam-
min ja heidén palkkansa on 2—8 prosenttia parempi, kuin henkil6illd, jotka eivét tyos-
kentele etdnd. Tutkimuksessa todettiin tyonantajien kustannusten vdhentyneen, kun

tyontekijit tyoskentelivédt kotona. Tutkimuksessa on tutkittu esimies- ja johtotehta-
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vissd tyoskentelevid henkilditd seké toimihenkilditd. Perheen ja tyon tasapaino oli pa-
remmassa suhteessa etityotd tekevilld, silld tydmatkojen poisjddminen vapautti tyon-

tekijélle lisdd aikaa péiviin.

Etityon mahdollisuutta tarjoavien yritysten tuotto oli noin 15 prosenttia parempi, kun
yritysten, jotka eivét tarjonneet tdtd mahdollisuutta omille tyontekijoilleen. Etétyd it-
sessddn ei kuitenkaan tehnyt yrityksistd tuottavia, vaan tuottavat yritykset tarjosivat
helpommin etdtyon mahdollisuutta. (Clancy 2020, 9.) International Workplace Grou-
pin (IWG) toteuttamaan tutkimukseen osallistui 15 000 henkil6d 80 eri maasta. Tutki-
muksiin osallistuvista 85 prosenttia koki heidén tyonsd olevan tuottavampaa etityon
tuoman jouston ansioista (IWG 2019, 16). Yksi haastateltavista esimiehistd pyrki an-
tamaan tyontekijoilleen joustoa ja vapautta etityon tekemiseen. Han kannusti tyosken-

telemiin siihen aikaan paivéasti, kun tyontekija koki olevansa tuottavimmillaan:

Ne keinot, ettd yrittdid antaa sitd vapautta. Tee tyot silloin, kun sopii.
Tehddidn silloin, kun on flow pddlld, ottaen huomioon erilaiset perheti-
lanteet. H2

Professori Choudhuryn oli myds havainnut tyon tuottavuuden parantuvan sellaisissa
yrityksissé, jotka antavat tyontekijoillensd vapauden pédttda, missa ja milloin he teke-
vit tyonsd. Tama vapaus ja autonomia tyontekoon véhensi lisdksi tyontekijoiden vaih-
tuvuutta ja alensi organisaatiokustannuksia. (Senz 2019.) Kaikilla aloilla etdtyon teke-
minen ei kuitenkaan ole mahdollista, ja on havaittu, ettd asiantuntija- ja johtotehtdvissa
toimivat henkilot tekevit etdtyotd jopa kaksinkertaisen médrin verrattuna keskiméaa-

rdiseen tyontekijdén (Paul, Haavisto & Heiskanen 2020, 10).

3.3.2 Etityon sairauspoissaolot ja tyShyvinvointi

Sairauspoissaolot tarkoittavat tyonantajan nikokulmasta ajateltuna menetettyé tyopa-
nosta. Se lisdé tyOnantajan kustannuksia ja vdhentdd yrityksen tuottavuutta. (Rissanen
& Kaseva 2014.) Etdtyon sairauspoissaolojen méérdd on tutkittu globaalisti. Tutki-
muksessa on selvinnyt, ettd esimerkiksi Iso-Britanniassa tydpaikalla tydskentelevit
sairastivat keskimdirin 3,1 pédivdd vuoden aikana, kun taas etityotd tekevilld henki-

161114 vastaava luku oli vain 1,8 pédivdd vuodessa. (Paul ym. 2020, 11.) My®os Italiassa
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jaKiinassa on saatu samankaltaisia tutkimustuloksia ja ndissd maissa etdtyota tekevilla
oli vihemmin sairauspoissaoloja toimistolla tydskenteleviin kollegoihin verrattuna
(Pigini &Staffolani 2019, 280-281; Bloom 2014). Suomessa valtiolla sairauspoissa-
olot ovat vihentyneet radikaalisti etdtoihin siirtymisen jdlkeen. Vuonna 2020 sairaus-
poissaolojen madré laski 50 prosenttia verrattuna vuoden 2019 vastaavaan aikaan, jol-
loin tydskenneltiin pdédsddntdisesti tyopaikoilla. (Sosiaali- ja terveysministerio www-

sivut 2020.)

Suomessa tyonantajat maksavat keskiméérin 1 590 € vuodessa yhden tyontekijén sai-
rauspoissaoloista. Sairauspoissaolot eivdt kuitenkaan jakaannu tasaisesti kaikkien
tyontekijoiden kesken. Suuremmissa tuloluokissa ja korkeammin koulutetuilla ihmi-
silld sairauspoissaolot ovat yleensd vihdisempid sekd sairaslomien pituudet lyhyem-
pid, kuin alemmassa sosioekonomisessa asemassa olevilla tyontekijoilld. (Rissanen &
Kaseva 2014.) Korkeammin koulutetuilla tyontekijoillda on myds mahdollisuus tyos-
kennelld etdnd useammin, jolloin sairastumisen mahdollisuus vihenee. Siihen vaikut-
taa osaltaan sosiaalisten kontaktien vihentyminen tyopaikalla sekd pienentynyt riski
sairastua tyomatkoilla julkisissa kulkuvélineissé. (Sosiaali- ja terveysministerid www-
sivut 2020.) Etétyota tekevit sairastavat harvemmin ja tyoskentelevit tehokkaammin.

Tama tuo rahallista tuottoa yritykselle (Bloom 2014).

Sairauspoissaolojen vihenemisen lisdksi etdtyolld on vaikutuksia tyontekijoiden tyo-
hyvinvointiin. Joustavan ja rauhallisen tyoympariston ansioista etdtyotd tekeville va-
pautuu enemmén aikaa perheen kanssa. Etenkin perheelliset ja naimisissa olevat tyon-
tekijit kokevat etityon parantavan tyohyvinvointia, silld he saavat sosiaalisia kontak-
teja tyOpaikan ulkopuolelta. (Bloom 2014.) Iso-Britanniassa ja Sveitsissd naimisissa
olevat tyontekijat kokivat itsend aiempaa onnellisemmaksi etdtyohdn siirtymisen jal-
keen ja se lisési pariskuntien tasa-arvoa kotitdiden tekemisessd. (Gonzalez 2018.)
Nuorempien ja perheettomien tyontekijoiden sosiaalinen elamé taas on enemmaén yh-
teydessd tyopaikkaan. Heilld ei ole yleensd halukkuutta tydskennelle etiné siind méa-
rin, kuin perheellisilla kollegoilla. (Bloom 2014.) Sosiaalisten kontaktien vihentyessa
yksin eldvit etdtyontekijit saattavat kokea eristdytymistd ja visymistd. Tdma vaikuttaa
heiddn tyShyvinvointiinsa negatiivisesti, eivitkd he pysty hyddyntdmédn omia vah-

vuuksia etity0ssd kuten normaalissa ty0ympaéristossd. (Gonzalez 2018.)
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Tyontekijoiden tydonhyvinvointia lisdsi tyon joustavuus ja muun eldmén sovittaminen
tyohon. Yksi esimiehisté kertoi itse tydskentelevénsd yhden péivin viikosta eténa, silla
se mahdollisti perhe-eldman ja tyon yhteensovittamisen. Han halusi antaa myos tyon-

tekijoilleen joustoa, ja koki molemmin puolisen jouston lisdédvéan tyotyytyvaisyytta:

Joskus hdn (tyontekijd) saattaa olla ettd: ~Hei mind teen vaan aamupdi-
vdn (etdtditd) ja piddn sitten loppupdivin saldovapaata, niin mind olen
kotona tinddn.”. Ettd on meilld sellaistakin. Mutta minulle se on ihan
normaalia ja tykkddn siitd! H4

Haastattelun yksi esimiehistd oli kokenut muutaman tyontekijansd kohdalla selkedd
ty6hyvinvoinnin heikkenemistd heiddn siirryttyddn etétdihin covid-19-pandemian

alettua:

Minulla oli muutama (tyontekiji) kenen kohdalla oli tdllaisia yksityiseld-
mdn jaksamisen haasteita. Vihdn ehkd yksindisyyttd ja kun he painuivat
sinne kotiin, niin he vdhdn niin kun jymdhtivdt sinne. Sitten tuli jopa vd-
hdn epdtoivoisiakin ulostuloja minulle, ettd toimisto on ollut ainoa
paikka hénen yksityiseldmdssddn, missd hdn tapaa muita ihmisid. H1

3.4 Etityon tydaika

Etdtyotd tehdiddn padsaantoisesti normaalin tydajan puitteissa, mutta se voi myds mah-
dollistaa joustavuutta tydaikoihin. TyOnantaja ja tyontekijd keskustelevat siitd, onko
etityOtd tekevin oltava tavoitettavissa toimistotydaikana vai onko ty0pdivd mahdol-
lista jaksottaa omiin aikatauluihin sopivaksi. (Vilkman 2016.) Amerikkalaisista tyon-
tekijGistd suurin osa pitdd joustavuutta yhtend merkittdvimmistd tydeduista, ja he oli-
sivat valmiita 5-20 prosentin palkanleikkauksiin, mikéli se mahdollistaisi ainakin osit-
taisen etityon tekemisen (Messenger 2019). Pohjois-Amerikassa tehdyssé tutkimuk-
sessa kdy ilmi, ettd ihmiset hyvéksyisivit jopa kahdeksan prosenttia pienemmin pal-
kan, mikéli heille annettaisiin mahdollisuus tydskennelld kotona (Choudhury, Larson
& Foroughi 2019). Englannissa tehty viisivuotinen poikittaistutkimus osoitti etityota
tekevien sddstdvian tydmatkojen pois jdddessd paljon aikaa. Tyomatkoissa sédéstetty
aika lisési heidin tyytyvéisyyttddn seké tyossid ettd vapaa-ajalla. Tyomatkaan kiytet-
tdvin ajan lisdys puolestaan vaikutti epdsuotuisasti heidén tyStyytyvéisyyteensi. Tut-

kimuksessa todettiin 20 minuutin lisdyksen pdivittdiseen tyomatkaan ja 19 prosentin
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palkanleikkauksen alentavan tyGtyytyvaisyyttd yhtd paljon. (Allen 2017.) Opinndyte-
tyon haastattelussa M1 maassa tyoskentelevin yhden esimiehen mukaan tyomatkan
poisjddmiselld saattaa olla my0s vaikutusta tyon tuottavuuteen, silld ajankdytto on te-

hokkaampaa:

Jos sinun ei tarvitse matkustaa mihinkddn, niin tdssd perspektiivissd
ajankdytté on tehokkaampaa ja siten myos tuottavampaa. H3

Toinen haastateltava esimies M2 maasta koki tyotehtdvistd suoriutumisen tarkeimpéana

asiana:

Onko jokainen pdivd sitten 8 tai 7,5 tuntia, niin silld ei ole minun mie-
lestdini niin suurta merkitystd, kunhan se tyo tulee tehtyd. H2

Hianen kokemuksensa mukaan tyohon kdytetyt tunnit eivit ole niin merkityksellisia,

kunhan ty6t tehddén etdnédkin sovitun aikataulun mukaisesti.

3.4.1 Suomen tydaikalaki

Suomalaisissa toimistotyOtd tekevissd organisaatioissa noudatetaan padsddntdisesti
tyOaikalakia 872/2019, joka mairittdd yleistydajan olevan enintdin 40 tuntia viikossa
(Tyodaikalaki 872/2019, 5 §). Vuoden 2020 alussa Suomessa tuli voimaan uusi tydai-
kalaki, joka muutti sdéntelyd myos etityon ajasta. Uuden lakimuutoksen my6td my0s
etdtyo kuuluu tydaikalain piiriin, ja sitd koskee samat sddntelyt, kun tyopaikalla tehta-
vad tyotd. Tyoaikalain 13 § sdddetddn joustavasta ty0ajasta, joka on entistd liukuvaa

tydaikaa joustavampi tydaikamalli. (Hietala & Kaivanto 2020.)

“TyoOnantaja ja tyontekijd saavat tyoehtosopimuksen sédénndllisen tydajan pituutta ja
sijoittamista koskevista méiédrdyksistd poiketen sopia joustotydaikaa koskevasta tyoai-
kaehdosta, jonka mukaan véhintddn puolet tydajasta on sellaista, jonka sijoittelusta ja
tyontekopaikasta tyOntekijd voi itsendisesti padttad. Joustotydaikaa koskevassa sopi-
muksessa on sovittava ainakin:

1) paivistd, joille tyontekija saa sijoittaa tydaikaa;

2) viikkolevon sijoittamisesta;
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3) mahdollisesta kiintedstd tydajasta, ei kuitenkaan sen sijoittumisesta kello 23:n ja
06:n viliselle ajalle;
4) sovellettavasta ty0ajasta joustotydaikaa koskevan sopimuksen pédttymisen jil-

keen.” (Tyoaikalaki, 2 luku 13 §.)

”Viikoittainen sddnnollinen tydaika saa joustotydajassa olla keskimédrin enintddn
40 tuntia neljan kuukauden ajanjakson aikana. Joustotydaikaa koskeva sopimus on
tehtdava kirjallisesti. Joustotydaikaa koskeva sopimusehto voidaan irtisanoa paitty-
miin kuluvaa tasoittumisjaksoa seuraavan jakson lopussa. Viikoittainen sdannollinen
tyoaika saa joustotyodajassa olla keskiméérin enintéén 40 tuntia neljdn kuukauden ajan-
jakson aikana.” (Tyo6aikalaki, 2 luku 13 §.) Etéity6td tehdessé joustavat tydajat voivat
kuormittaa tyontekijda, silld tyon ja vapaa-ajan raja unohtuu helposti. M2 maassa ty0s-
kentelevd esimies koki omassa tydskentelyssdédn tyo- ja vapaa-ajan sekoittuvan hel-

posti toisiinsa:

Jos minun pitdd tehdd iltaisin jotain, kuten nopea asia koneella, niin se
ei ole minulle niin iso issue avata tyokonetta ja tehdd sitd. Tietysti se
rikkoo sitd yksityiseldmdn ja tyéeldmdn rajaa ja aikataukuja, mutta toi-
saalta sitd tyoeldmd myos kokoajan enemmdn ja enemmdn vaatii. H2

Kuten toimeksiantaja yrityksen haastateltava esimieskin totesi, niin nykypéivin tieto-
tekniikan ja dlypuhelimien ansiosta tyot ovat vaivattomasti saatavilla missd tahansa
varsinaisen tyopdivin jdlkeenkin. Joustavuus tydajoissa voi helpottaa tyon ulkopuoli-
sen eldmin ja tydeldmén yhteensovittamista, mutta siind piilee myds riski ndiden “kah-

den eldmén” sekoittumiselle. (Tyoterveyslaitos www-sivut 2020).
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4 ETATYON TUOTTAVA JOHTAMINEN

4.1 Léhiesimiestyo ja etdjohtaminen

Lahiesimiestydssd johdetaan tiimid, asioita ja ihmisid yrityksen strategian mukaisesti.
Lahiesimiestyon rooli kuitenkin muuttuu tyontekijoiden siirtyessi etdtyohon. Tydela-
min muuttuminen haastaa ldhiesimiestyoté, eikd vanhanaikaiset johtamistyylit toimi
endd nykypdivian johtamisessa. Etdjohtamisella tarkoitetaan etitydntekijoiden johta-
mista fyysisesti eri paikasta, jossa he tydskentelevit. Etityontekijoiden ty0 on ajasta
ja paikasta riippumatonta. (Vilkman 2016.) Koska etdjohtamisessa korostuu ithmisten
johtaminen, hyvin johtajan tulisi osata vaikuttaa etityOontyontekijoiden sisdiseen aja-
tusmaailmaan tyosti ja heidén tunteisiinsa siten, ettd johtaminen olisi mahdollisimman
hyvia etindkin (Jabe 2017, 23). Etdjohtamisessa korostuu erilaisten ihmisten johtami-
nen, motivoiminen ja kdytanto, jossa tyontekijit kohdataan yksilind, ja heitd osataan
ohjata seki johtaa heille parhaiten sopivimmalla tavalla (Vilkman 2016). Taméin takia
lahiesimiehen sosiaalisia taitoja pidetdin hyvin merkittdvini osana etdjohtamista (Tja-

der 2018).

Etdjohtaminen tuo esimiehet uusien mahdollisuuksien ddrelle. Sen tavoitteena on en-
nen kaikkea saada tyOyhteiso toimimaan etitydssa tuottavasti, tyOyhteison omia vah-
vuuksia hyddyntden. (Vilkman 2016.) Téstd syystd esimiesten johtamistyylin tulisi
mukautua palvelemaan parhaiten etityontekijoitd. Etdtyohon siirtyville tyontekijoille
tulisi antaa tdydellinen autonomia ja joustavuus oman tyon tekemiseen, jotta heiddn
tyOnsi tuottavuus todella parantuisi. (Choudhury ym. 2019.) Opinndytetyon haastatte-
luista kévi ilmi, ettd yksi haastatelluista esimiehistd koki tyotekijoiden tydtehtavien
vaikuttavan suurilta osin heidédn vélisensd yhteydenpidon mairddn. Yhteisissa projek-
teissa yhteydenpito on tiiviimpéd, kun taas muissa tyotehtivissa tulisi osata antaa tyon-

tekijélle tyoskentelyrauha:

Jos on projektia, niin silloin ollaan yhteydessd useampikin tunti pdi-
vdssd ja jos taas tekee muuta, niin voi mennd useampikin pdivd ilman
vhteyksissd oloa. H2
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Saman esimiehen kokemuksen mukaan on myos osattavaa tunnistaa yhteydenpidon

tarve ja ottaa huomioon tyontekijoiden persoonalliset eroavuudet:

Ja tietysti se henkilotyyppi vaikuttaa kenen kanssa tyoskentelee. Toiset
ovat vihdn sosiaalisempia ja toiset taas introvertimpia ja nekin pitdd
ottaa siind huomioon. H2

Esimiehen omalla asenteella ja itsensd johtamisen taidoilla on suuri vaikutus onnistu-
neeseen etdjohtamiseen. Bostonin Northeasternin yliopiston professori Barbara Larson
sanoo, ettd esimiehelld on tirked rooli etityontekijoiden itsensd johtamisen opastami-
sessa. Esimiehen tulisi toimia esimerkkind etityontyontekijoilleen erityisesti siind,
kuinka tyd- ja vapaa-aika tulisi erottaa toisistaan. (Paul ym. 2020, 47.) Nykypdivina
suunnittelu, organisointi ja fasilitointi ovat osa esimiehen ydinosaamista ja johtamisen
standardia (Harju 2020). Esimichen tehtdvdni on auttaa organisaation tyontekijoitd
hyviin tuloksiin. Esimiehille on syntynyt ymmaérrys siité, ettd he eivit yksin saavuta
mitddn, vaan kaiken takana on hyvéd yhtendinen tiimi, jota esimiesten tehtidvin on joh-

taa kohti hyvié suorituksia. (Jarenko 2019.)

4.2 Etdtyon virtuaalinen ty0ympéristd

Tyon tekemiseen tarvittavat vélineet ja tydympdéristot ovat muuttuneet vuosikymmen-
ten aikana. Nykyadn suurin osa kdytettavistd tyovilineistd on digitaalisia, ja myos vies-
tintd tapahtuu pédasiallisesti virtuaalisessa ty0ympdristossd. Suomessa ldhes kaikki
ylempinad toimihenkildind tydskentelevisti ja jopa 90 prosenttia kaikista tyontekijoista,
kayttdd tyossddn digitaalisia sovelluksia ja palveluja. Tilastokeskuksen vuonna 2018
suorittamassa tutkimuksessa (kuvio 7) tarkastellaan, miten digitalisaatio on vaikutta-

nut tyonteon eri osa-alueilla. (Tilastokeskus 2019.)
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Tyon Euormittavuus

Tyon lapindakyvwyys

Tydn nopeatempoisuus

Tydntekoa koskeva valvonta _

Tyon tehokkuus

m | isannyt Wahentarnyt wmEivaikutusta Waikea sanoa

Kuvio 7. Digitaalisten sovellusten kiyton vaikutus tyohon (Tilastokeskus 2019)

Virtuaalisen ty0ympériston ldpindkyvyys on avainasemassa kaikissa vuorovaikutusti-
lanteissa. Esimiehen empatiakyky ja hyva luottamussuhde etdtyontekijién tekevét eti-
johtamisesta parempaa ja tyonteosta tehokkaampaa seké tuottavampaa. (Tjader 2018;
Tilastokeskus 2019.) Koska etityOssd tyoympdristd on tdysin virtuaalinen, myos joh-
tamistyylin sekéd viestintdtapojen on mukauduttava sen tarpeisiin (Vilkman 2016). Vir-
tuaalisen tyoympariston sdahkoisid viestintdkanavia tulisi kdyttia eri tilanteisiin parhai-
ten soveltuvalla ja yhdessé sovitulla tavalla. Sdhkopostilla voidaan jakaa dokument-
teja, ja nopeiden asioiden hoitoon pikaviestit ovat sopiva vayla vilittda viesti vastaan-
ottajalle. Videopalaverit ovat hyvi vaihtoehto silloin, kun halutaan néhda etdtyonteki-
jat ja mahdollisesti aistia heididn tunnelmiaan. (Tyoturvallisuuskeskus 2018.) Vaikka
sahkoiset viestintdkanavat ovat mahdollistaneet paljon asioita, niin esimerkiksi kehi-
tyskeskustelujen suorittaminen face-to-face etityontekijoiden kanssa on yleensi séh-

koistd viestintdkanavaa parempi vaihtoehto (Hyppanen 2013, 84).

Toimivan virtuaalisen tydympériston rakentamisessa esimiehen tulee varmistaa, etti
etatyontekijoilld on valmiudet digityokalujen kayttdon sekd etdtyon mahdollistavat hy-
vin toimivat ja turvalliset tietoliikenneyhteydet. (Vilkman 2016; Tyoéterveyslaitos
www-sivut 2020.) Yksi haastateltava esimies koki tirkedksi, ettd virtuaalisessa tyo-
ympéristdssd tyon tekemiseen tarvittavien tydvilineiden tulisi olla toimivia, jotta se ei

heikentiisi tyon tuottavuutta:

Ja ainakin itse yritdn olla sitd mieltd, ettd tyékalut saa ja pitdd olla kun-
nossa, ettei se jad siitd kiinni. H2
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Ty0paikalta saatujen tyovélineiden ja niiden kéyton liséksi on myos ulkopuolisia teki-
joitd, jotka heikentdvét etdtyon tuottavuutta. Niitd ovat muun muassa etity6hon huo-
nosti soveltuvat tyotilat ja riittdmattomat tai epavakaat tietoliikenneyhteydet. On useita
tyontekijoitd, joilla ei ole mahdollisuutta tyoskennelléd etdna, silld heilld ei ole asian-
mukaista tydskentelytilaa ja tyérauhaa kotona tai heidén internetkapasiteettinsa ei riitd
etdtyon tekemiseen tai videopuheluiden puhumiseen. (Bloom 2020.) Osassa Iso-Bri-
tanniaa riittivdn nopean seki luotettavan laajakaistan saatavuuden puute on edelleen

ongelma, minka takia etdtyon tekeminen ei onnistu (O’ Grady 2019).

Virtuaalisen tydympariston haasteet olivat tuttuja myos yhdelle esimiehelle, joka oli
todennut ulkopuolisten tekijéiden hidastavan tyontekoa ja vaikeuttavan kommunikoin-

tia:

Tekniset ongelmat kuten teleyhteyksien putoaminen, tyontekijdit eivdt
16ydd mute-nappia tai muut vastaavat tilanteet hankaloittavat kommuni-
kaatiota. H3

Jatkuvat tekniset haasteet hankaloittavat tydskentelyé ja keskeytykset vaikuttavat tyon

teon tehokkuuteen, seké siti kautta etityon tuottavuuteen.

4.3 Etityon johtamisen onnistumisen edellytyksid

Hyvissa etdtyon johtamisessa oman tyon ja tydskentelytapojen arviointi auttavat ke-
hittyméén. Omaa ty6té reflektoitaessa tulisi ottaa huomioon asiat, joissa on onnistunut
hyvin ja asiat, joissa on parantamisen varaa. Tdmén kaltainen itsensd arvioiminen tu-

kee kehittymisti. Esimerkiksi téllaisia kysymyksié olisi hyva pohtia péivittdin:

1.Mitka olivat kolme térkeintd onnistumista tdndin?
2.Mitké kolme asiaa olisivat tehneet pdivéstini paremman?

(Vilkman 2018.)
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4.3.1 Itsensé johtaminen

Tietokonejdtti Applen perustajajasen Steve Jobs on sanonut: “/¢ doesn't make sense to
hire smart people and then tell them what to do, we hire smart people so they can tell
us what to do”. Télld tarkoitetaan sitd, ettei yrityksen ole jarkevad palkata sellaisia
tyontekijoitd, joille on aina kerrottava, mitd heiddn tulee tehdd. Tarkedmpai olisikin,
ettd yritys palkkaisi tyontekijoitd, jotka kykenevit kertomaan, mitd yrityksen tulisi
tehdd. (Hyacinth 2020.) Néin ollen etdtyontekijoiden itsensd johtamisen ja kehittami-
sen taitoa pidetdén tarkednd osana tyotd. Mikali etdtyontekijd omaa ndma taidot, hdnen

tyonsd on todennikdisemmin tuottavampaa yritykselle. (Salmimies & Ruutu, 2014.)

Kun pohditaan, mitd itsensi johtamisella tarkoitetaan, voidaan siihen sisillyttda aina-
kin hyvé itsetuntemus ja itsetunto. Niitd ominaisuuksia vahvistavat etenkin omien per-
soonallisten vahvuuksien ja kehittdmiskohtien tunnistaminen sekd kyky hyddyntdé
niitd. Tastd on apua my0s koko tydyhteisolle, jos etityontekijad osaa suunnitella tyonsa

siten, ettd se on tehokasta ja tuottavaa. (Vilkman 2018; Paul ym. 2020, 24.)

Kuten esimiehissd, niin etityontekijoissdkin on monenlaisia persoonallisuuksia ja eri-
laisia tapoja tyoskennelld. Omien vahvuuksien ja oman tyStyylin tunnistaminen auttaa
arvostamaan myos kollegoita ja parantaa kykyé oppia uusia taitoja erilaisilta ihmisilta.
(Salmimies & Ruutu 2014.) Selkeiden tavoitteiden médrittdminen, asioiden suunnit-
telu sekd priorisointi mahdollistavat etdtyontekijoille kokonaisuuden helpomman hal-
linnan ja viahentdvit liiallista informaation kuormaa. Pdivén aikatauluttaminen ja tyon
sekd vapaa-ajan erottaminen toisistaan ovat my0s osa itsensd johtamista. Voimavaro-
jen suuntaaminen véadriin asioihin voi heikentdd etdtyontekijdn toimintaa. My0dskéddn
ajattelutyOn osuutta ei saisi aliarvioida. Ajattelutydn osuus korostuu erityisesti luovilla
aloilla ja sille on hyvé varata oma aikansa tyopdivéstéd. Silloin on myds hyvid kertoa
tiimille, ettei ole tavoitettavissa. Toisaalta my0s keskeytykset ovat osa etdtyopdivaa ja
valilla tyohon tulee tillaisia odottamattomia keskeytyksié ja tilanteita, joihin on rea-
goitava valittomasti. (Paul ym. 2020, 22-24, Tikkanen 2020; Vilkman 2018.) Myds
tyontekijoiden kyky reagoida joustavasti muuttuviin tilanteisiin tukee etéityon onnistu-
mista. Yksi esimiehistd koki hdnen tiimilldén olevan hyvét valmiudet ja kyky oppia
nopeasti uusia asioita. Han ei ollut huolissaan tiimin itsensa johtamisen taidoista edes

muuttuvissa tilanteissa, kuten etéityohon siirtymissa:
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M1 maan tiimini on adpatoituva ja he ovat sellaisia young talentteja. He
ovat aika sinut tdmdn asian kanssa ja he ovat kylld hyvid tdssd. HI

M2 maan esimies koki tyontekijoiden itsensd johtamisen taidoista kertovan myds sen,
kuinka hyva itsetuntemus heilld on ja kyky tunnistaa minkélainen tydskentely sopii

heidin eldméntilanteeseensa parhaiten:

Tyontekijoiden henkilokohtaiset eri tilanteet, myos mitd on perhe-eld-
mdd ja on muuta ja jos siind riittdd joustoa ja ymmdrrystd, niin se on
hyvin usein sitten molemmin suuntaista. Toki on varmasti tilanteita,
joissa se ei toimi ja etdtyo ei sovi kaikille. H2

Esimiehen ymmarrys joustavaa tyOskentelyd kohtaan on yksi onnistumisen edellytys,
mikéli halutaan saada etity0std mahdollisimman tuottavaa. Hyvét johtamistaidot
omaava esimies pystyy tukemaan tyontekijoidensa itsensd johtamisen taitoja, jotta he

tunnistaisivat minkilaisilla keinoilla heidin etétyonsa olisi mahdollisimman tuottavaa.

4.3.2 Sitoutuminen yritykseen

Vuonna 1990 William Kahn esitteli késitteen tyontekijin sitoutumisesta (employee en-
gagement). Talla Kahn perustelee tyontekijén erilaisia tydrooleja, joissa korostuu eri-
laisia tyontekijdn omiin ominaisuuksiin liittyvid asioita. Niitd ovat psykologinen mer-
kityksellisyys (meaningfulness), turvallisuus (safety) ja tavoitettavuus (availability).
(Young 2018.) Sitoutuneella tyontekijalld on tunne siitd, ettd hdnen tydnsi on tarpeeksi
merkityksellistd, hidn voi harmittomasti ilmentéd omaa persoonallisuuttaan ja ammen-
taa henkilokohtaisesta eldmaéstidin hyotyéd tyohon. Sitoutumalla tyohon tyontekijéd tuo
tyOrooliinsa omat persoonalliset ominaisuutensa, kokemuksensa sekd tunnetason yh-
teyden. Sitoutumista pidetdin myoOs motivaatiotekijand, joka kohdistuu ty6tehtdviin
suunnattuun panokseen ja ennustaa tyontekijin parempaa tyotehtdvistd suoriutumista.

(Christian, Garza & Slaughter 2011.)

Maailmanlaajuisesti etidtyoskentelyn mahdollisuutta pidetdén suurena kannustimena
uusien tyontekijoiden hankkimisessa ja jo olemassa olevan henkildkunnan sitouttami-
sessa yritykseen. Puolassa jopa 92 prosenttia tyonantajista kédyttidd kyseistd toiminta-

tapaa organisaatiossaan. Saksassa sekd Belgiassa on useassa tapauksessa havaittu
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tyontekijoiden kieltdytyvin tydstd, mikili yritys ei pysty tarjoamaan etdtydon mahdol-
lisuutta. (Paul ym. 2020, 9.) Iso-Britanniassa tehdyssi tutkimuksessa etdtyon mahdol-
lisuus lisdsi tyontekijoiden sitoutumista yritykseen. Naimisissa olevat tyontekijét si-
toutuivat todennakodisesti pidemmaéksi aikaa yritykseen, jos heilld oli mahdollisuus
tyoskennelld kotona kerran viikossa. Tyontekijdt, jotka tydskentelivit ainoastaan tyo-
paikalla, eivit olleet sitoutuneita pysymaén yrityksessd yhta pitkdédn, kun etityota te-

kevit. (Gonzalez 2018.)

Iso-Britanniassa vuonna 2019 tehdyn tutkimuksen mukaan uuden tyontekijin palkkaa-
minen maksaa yritykselle noin 11 000 puntaa, joka vastaa tyontekijan useamman kuu-
kauden palkkaa. Yritykselle olisi kannattavampaa sitouttaa jo olemassa olevat tyonte-
kijat yritykseen tarjoamalla heille esimerkiksi joustavavia tyojdrjestelyité ja etdtyon
mahdollisuutta tyo- ja yksityiseldmin yhteensovittamiseksi seki tyotyytyvéisyyden ta-
kaamiseksi. (Dixon 2019.) Yksi tyontekijdn sitoutumista viahentéva tekija on mikro-
manageeraus, eli pienimpienkin yksityiskohtien johtaminen ja niihin puuttuminen.
Erés haastateltavista esimichistd kokee, ettd hidnen tyontekijinsé eivit haluaisi heihin

kohdistuvan minkaanlaista mikromanageerausta:

Toisaalta ehkd, jos mind olisin erilainen ja mikromanageeraisin, niin se
vois olla minulle vaikea juttu sindnsd. Mutta kun minulla on sellaisia
tiimilaisia, jotka eivdit kaipaa tai ainakaan minun uskoakseni he eiviit
kaipaa sitad mikromanageerausta. H4

Mikromanageeraus voi olla my0ds esimiehelle epdmiellyttivai, kuten edellisessé ai-
neistosta nostetussa esimerkissid haastateltava kokee. Mikromanageeraus vaikuttaa
useimmiten negatiivisesti tydmotivaatioon, tyrehdyttdd tyontekijan luovuuden ja hei-

kentdd tyon tuottavuutta. (Hyacinth 2020.)

4.3.3 Yhteisistd sddnnoistd sopiminen

Esimiesten ja etityontekijoiden etityon sddnndistd sovitaan yhdessd tiimin kanssa.
Sadnnoistd on hyvé keskustella ja varmistaa, miten késiteltévit asiat on tiimissd ym-
marretty. Etdtyd voi tuoda joustavuutta tydaikoihin, miki on joidenkin etdtyontekijoi-
den mieleen, mutta kaikilla etdtyontekijoilld ei ole samanlaisia mahdollisuuksia jous-

taa ty0ajoissa. Edelleen 16ytyy myds etdtyotd vastustavia tyontekijoitd ja esimiehid,
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jotka eivit pidé etdtydstd, vaan he tydskentelisivdt mieluummin fyysisesti tydpaikalla
toimistotydaikoina. Téllaisissa tilanteissa on hyva sopia etidty6hdn sovellettavista sdan-
noistd ja esimerkiksi siitd, kehen on soveliasta olla yhteydessd tydasioiden tiimoilta
vield myohemminkin illalla tai jo aikaisin aamulla. (Paul ym. 2020, 24-25; Vilkman

2016.)

Haastateltavat kertoivat etityotd tekevien tyontekijoidensd vapauksista ja velvolli-
suuksista. Kaikki kertoivat tyontekijéiden saavan vapaammin paattaa, miten he rytmit-
tavit tyOpaividdn. Yksi esimies mainitsi, ettd mikali tyontekija nékyi paikalla olevana
sahkoisissa jarjestelmissd, niin silloin heidén taytyisi olla myds tavoitettavissa, vaikka

muuten tydajat ja tyonteko olisivat joustavia:

Minulle on myos hirvedn kriittistd, ettd jos minun tiimini on skypessd tai
tuolla jdrjestelmissd vihredlld, niin heiddn pitdd olla myds tavoitetta-
vissa. H1

Yksi haastateltavista kertoi tyontekijoidensa raportoivan tunnollisesti, milloin ja missa
he tekevit toitd, vaikka esimies ei tiatd vaatinutkaan. Siitd oli kuitenkin muodostunut
tapa tyontekijoille. Esimies sanoi, ettd hanelle merkitsi eniten tdiden hoituminen sovi-

tussa aikataulussa:

Minulle ei ole ikind ollut sellaista tarvetta, ettd kukin kertoo, milloin on
toimistolla tai milloin on etdnd, vaan jokainen tekee, kun tekee. Mutta se
on ollut jdannd, ettd siitd on tullut sellainen juttu, ettd he kuitenkin haluaa
aina kertoa minulle missd menevdt. Mind tieddn silti missd menevdt ja
sen ei ole minulle vdilid, kunhan tyot hoituvat. H4

Yhden haasteltavan esimiehen tiimissi on sovittu, ettd palaverit pidetdén videokuvan

kanssa:

Kun videoneuvottelussa on pakko laittaa video pddille (tiimin pelisddnto)
tulevat kaikki liheisemmiksi ja koko ilmapiiri muuttuu. H3

Héanen kokemuksensa mukaan videokuva parantaa ilmapiirid, kun kaikki nékevit toi-
sensa. Esimiehen on myds helpompi aistia tyontekijoidensd tunnetiloja videokuvan

kuin pelkén d4dnen avulla.
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4.3.4 Luottamus ja arvostus

Luottamus on tunne siitd, ettd yhteisesti sovitut asiat pitdvit. Tdmén vastakohtana on
pelko siitd, ettd asioita ei hoideta sovitulla tavalla (Jabe 2017, 292; Vilkman 2016).
Tyon siirryttyd pois tyOpaikalta esimiehen luottamus alaisiin korostuu (Janhonen
2020). Harvardin kauppakorkeakoulun apulaisprofessori Prithwiraj Choudhury mai-
nitsee luottamuksen puutteen olevan suurin syy siihen, miksi esimiehet eivét halua
tyontekijoidensd tydskentelevdn etdnd. Luottamuksen osuutta etitydssa ei siis voida

aliarvioida. (Choudhury, ym. 2019.)

Luottamusta voidaan rakentaa monin eri tavoin, esimerkiksi pitdimélla yll4 avointa kes-
kusteluilmapiirid. Liséksi luottamusta lisdi se, ettd kaikki tydyhteison jdsenet tuntevat
yhteiset tavoitteet ja ne ovat selkeitéd ja johdonmukaisesti asetettuja. (Paul ym. 2020,
21-24.) Téllaisella toiminnalla on todettu olevan yhteys siihen, ettd tyontekijéiden va-
lille voi syntya yhteisollisyyttd. Ndin voidaan luottamuksen ympirille rakentuvaa tyo-

yhteis6a kutsua viélittdviksi tydyhteisoksi. (Tjader 2018.)

Etityontekijoiden ty6td on parempi arvioida ennemmin tydpanoksen kuin kiytettyjen
tyOtuntien madrélla, silld se lisdd luottamusta heihin ja heiddn kykyynsi tehda tyonsa
vastuullisesti (Paul ym. 2020, 27). Yksi haastateltava esimies koki védkindisen yhtey-

denpidon ja tydntekijéiden tyonteon tarkkailun epiluottamuksen osoituksena:

Se, ettd esimies esimerkiksi jdrjestdd pdivipalavereita (pdivittdin) on
sellaista vihdn kepilld tokkimistd. H1

Luottamuksen rakentaminen esimiehen ja etityontekijin vilille on tarkedd. Luottamus
lisdd luottamusta ja luotto sovittujen téiden tekemiseen selvidd lopulta vain kokeile-
malla. Tdmin takia esimiehien olisikin hyvé ldhtdkohtaisesti luottaa alaisiinsa. (Vilk-
man 2016.) Luottamus tulee ansaita omalla kdyttaytymiselldén (Jabe 2017, 292). Esi-
miehen ei pidé eika tarvitse suoriutua kaikesta itse, ja hdnen tehtivinsi on antaa alai-
silleen valtaa ja vastuuta toidensd tekemiseen (Lehtinen 2013). Esimiehen taidot dele-
goida tyodtehtdvid ja kannustaminen itse organisoituvien tiimien luomiseen, kertovat
esimiehen luottamuksesta tyontekijoitdan kohtaan (Nissinen 2017). Molemmin puo-

leinen luottamus alaisen ja esimiehen vililld parantaa tuottavuutta ja tyohyvinvointia.
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Luottamuksen pitdisi syntya jo silloin, kun esimies tekee padtdksen tyontekijan palk-

kaamisesta. (Hyacinth 2020.)

Avoimuus on merkittdvissé roolissa tiimihengen ja luottamussuhteen rakentamisessa.
Kuten edelld mainittiin, arvostusta saava tyontekijd uskaltaa keskustella monesti avoi-
memmin asioista (Tydterveyslaitos 2014). TyOyhteisossé jokaisella pitéisi olla mah-
dollisuus avoimeen vuorovaikutukseen joutumatta tyrmdtyksi tai naurunalaiseksi
(Vilkman 2016). Rehellinen ja reaaliaikainen palaute, niin rakentava kuin positiivi-
nenkin, sekd virheet salliva tydympéristo helpottavat avoimen ilmapiirin syntymista.
Avoimuus puolestaan lisdd luottamusta tyOympéristossd. (Lehtinen 2013; Vilkman
2016.) Yksi haastateltavista esimiehisti kertoi avoimesta ilmapiirista heiddn tyGympa-
ristossddn. Héanen tiiminsé oli kehittdnyt kahvitauoille omat perinteet, joissa tiimin

kanssa vietetddn aikaa rennompien aiheiden parissa:

Meilld on kahvitauko ja siitd menee kylld suurin osa ajasta iltasanomien
kymmeneen kysymykseen, koska me haluamme menestyd siind hyvin.
Tdmd on yhden tiimilaiseni keksinto, mikd on aivan loistava. Miten pal-
jon opimme toisistamme, kun joku tietdd jonkun kysymyksen ja kysytddn
mistd sind saatoit tietdd tuon ja sitten toinen kertoo. Ja siis aivan mah-
tavaa, miten paljon olemme oppineet toisistamme korona-aikana kym-
menen kysymyksen avulla. H4

Etdtyontekijéiden arvostus ja sen osoittaminen heille muodostuu pienisti teoista pii-
vittdisessd kanssakdymisessd. Se on erilaisuuden hyviksymisti ja aitoa vélittdmistd
toisista. (Vilkman 2016.) Oikeudenmukainen johtaminen lisdé tyontekijéiden arvos-
tuksen tunnetta tyoyhteisossd (Tydterveyslaitos 2014). Arvostuksen puutetta voivat
kokea helpommin etdnd tyoskentelevit, silld heiltd jad esimiehen pienet eleet néke-
mattd ja kokematta. Sosiaalinen tuki kertoo arvostuksesta, ja sitd antamalla tyontekijét
kokevat olevansa arvostettuja. Sopiva miéra sosiaalista tukea ei ole kuitenkaan kai-
kille sama. Toisille se on tervehtiminen ja ystivillisyys, kun taas toisille se on enem-
mén kuuntelua ja esimiehen ldsndoloa. (Vilkman 2016.) Sdédnndllisen palautteen tar-
koitus on osoittaa arvostusta ja kiinnostusta tiimid kohtaan (Tjader 2018). Monet alai-
set kokevat esimiehen luottavan ja arvostavan antaessaan heille mahdollisuuden tyos-
kennelld kotona (O’Grady 2019). Yksi haastateltavista esimiehistd kertoi tyOpaikan
tukevan etdtyoti ja antavan mahdollisuuden saada tarvittavat tyovélineet kotiin toimi-

tettuina:
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Se on ehkd enemmdnkin tunne, ettd sinusta vdlitetddn, sind olet tdrked
Jja halutaan mahdollistaa se sinun tyosi ergonomisuus ja kaikki mikd liit-
tyy tahdn. Namd ovat pienid juttuja, mutta todella isoja juttuja ihmiselle,
ettd sind koet, ettd teet arvokasta tyotd ja ettd sinua arvostetaan. H4

Haastateltavan esimiehen mielestd timén tarkoitus on tukea tyontekoa ja viestid, ettd
tyontekijoitd ja heiddn tekemiddnsa tyotd arvostetaan. Esimiehen arvostus ja sen osoit-
taminen tyontekijoille on yksi onnistumisen edellytys tyon tuottavuudelle ja tyotyyty-

viisyydelle.

4.3.5 Virtuaalinen vuorovaikutus

Kolmen k:n sdantd: kysy, kannusta ja kuuntele, kiteyttdd suurpiirteisesti esimichen hy-
vén tavan olla virtuaalisesti vuorovaikutuksessa etdtyontekijoihinsd (Tjader 2018).
Virtuaalinen vuorovaikutus on haastavaa face-fo-face kohtaamiseen verrattuna, silla
kaikki tapahtuu sédhkoisesti. Esimiehen viestinndltd vaaditaan selkeytti ja yksinkertai-
suutta, jotta viesti vilittyy etityontekijoille oikealla tavalla. (Lehtinen 2013.) Virtuaa-
lisessa vuorovaikutuksessa viestien tyylilld on myods merkitysté, koska kehonkieli jaa
pois ja vastapuolen ajatusten sekd tunteiden tulkinta jd4 viestien varaan. Kirjoitettu
viesti ei vélttimattd vility toivotulla tavalla tyontekijdille ja siksi tietyt asiat on pa-
rempi hoitaa puhelimitse turhien vadrinymmarrysten vilttdmiseksi. (Lappalainen
2020; Tjader 2018.) On hyva ottaa huomioon ldhettdjin ja vastaanottajan persoonalli-
set, viestinndlliset sekd kulttuuriset erot, jotta kirjoitettu viesti ei vility vairilla tavalla

vastaanottajalle (Cantoni& Danowski 2015, 399).

Virtuaalisessa vuorovaikutuksessa yhteisollisyyttd edistdd hyva vuorovaikutus ja aito
halu yhdessé tydskentelemiseen. Virtuaalisen vuorovaikutuksen tulisi olla yhtd vaiva-
tonta seki etityontekijoille ettd toimistolla tydskenteleville. Timé on tirked huomi-
oida tyOopaikan virtuaalisessa viestinnéssi, jotta etdtyontekijit tuntevat olonsa tasa-ar-
voisiksi. Kaikkien tulisi kokea olevansa yhdenvertaisia, ty0skentelivitpd he sitten

etidnd tai tyopaikalla. (Cantoni & Danowski 2015, 397-398.)

Yksi haastateltava esimies M2 maasta kertoi heidén palkanneen uusia kesédtyonteki-
jOitd, joita hdn ei ollut itse tavannut face-to-face. Hinen kokemuksensa mukaan tyon-

tekijit olivat selviytyneet hyvin tyotehtdvistd, vaikka perehdytys olikin tapahtunut
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vain virtuaalisten viestintdkanavien kautta. Tdhédn auttoivat tiimin selkeét toimintamal-

lit ja tyontekijoiden itseohjautuvuus:

Minulla on ihan kdsittdmditon tuuri, koska meilld on ihan huippu tiimi ja
mietin ettd meilld on kaksi kesdtyontekijdd, joita mind en ole tavannut
kasvotusten kertaakaan. He tulivat meille toihin ja he ovat tehneet koko
tamdn (kesdn 2020) ajan toitd etdnd ja heiltdkin hommat hoituu. Ja se ei
todellakaan ole milldidn tavalla minun ansiota, silld mind en ole tehnyt
heiddn kansaan melkein mitddn. H4

Voidaan siis todeta hyvin tiedonkulun ja hyvien virtuaalisten vuorovaikutustaitojen
mahdollistavan etdtyon tekemisen uusillekin tyontekijoille ilman face-fo-face kohtaa-

mista esimiehen ja kollegoiden kanssa.

Erilaiset virtuaaliset vuorovaikutustilanteet kuuluvat etdjohtamiseen. Esimiehen yh-
teydenpito tapahtuu yksil6llisesti, yhteisesti, sddnndllisesti tai epdmuodollisesti. Yksi-
161linen viestintd tukee etdtyontekijin ja esimiehen vélistd suhdetta. Sen avulla esimies
pystyy keskittymédn henkil6kohtaisesti etidtyontekijaan ja kdyméadn henkilokohtaista
keskustelua hdnen kanssaan. Yhteisen virtuaalisen viestinnén tavoitteena on tukea tii-
min yhteisty6té ja helpottaa tiedon jakamista. Sddnndllinen virtuaalinen vuorovaikutus
yksilo- ja tiimipalaverien muodossa parantaa esimiehen ja tiimildisten luontevaa vir-
tuaalista kommunikointia. Virtuaalista vuorovaikutusta olisi hyva harjoittaa myds ren-
nompien aiheiden parissa, esimerkiksi virtuaalikahveilla. Tallaisissa vuorovaikutusti-
lanteissa esimies saa paremmin késityksen etityontekijoidensd persoonallisuuksista ja
oppii havainnoimaan, kuinka kommunikoida jokaisen kanssa juuri hénelle parhaiten

sopivalla tavalla. (Tyoturvallisuuskeskus 2018.)

Virtuaalisessa vuorovaikutuksessa jatkuvan dialogin ylldpitdiminen on tdrkedi esimie-
hen ja etityontekijan vililla. Etdjohtamisessa on tirkedd olla jatkuvasti yhteydessa etd-
tyontekijoiden mahdollisuuksia kertoa mielipiteitdén tai osallistua tiimin keskustelui-
hin. Asiapitoisten aiheiden liséksi pitdéd varata aikaa my0s small talkiin, koska se lisdd
luottamusta ja helpottaa esimiestd etdtyontekijoiden tunteiden tulkinnassa. (Fried &
Hansson 2014, 186; Tjader 2018.) Virtuaalisessa viestinndssé ystavéllinen vuorovai-

kutustyyli edesauttaa esimiehen ja tiimin jdsenten vélistd yhteydenpitoa (Salmimies &
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Ruutu 2014). Selkeit ja yhdessd sovitut viestintdkanavat helpottavat asioiden hoita-
mista. Viestintdkanavia ei tulisi olla liian montaa, jotta kaikki informaatio olisi hallit-
tavissa. Yksi viestintdkanava viralliseen viestintid, toinen vapaamuotoiseen ja kolmas
palautteen antoon olisi hyvd ldhtokohta viestintdkanavien valintaan. Tamé edistda

my0s kognitiivista tydergonomiaa. (Rantanen 2020.)

5 TUTKIMUSTULOKSET

Tamin opinndytetyon tarkoituksena oli tarkastella toimeksiantajayrityksen etdtyon
tuottavuutta. Opinndytety0ssé aihetta tarkasteltiin aihetta esimiesten ndkokulmasta ja
kysyttiin millaisena he kokevat tyontekijoidensd etityon tuottavuuden. Lisdksi opin-
ndytetyOn tavoitteena oli selvittdd, mitka olivat onnistumisen edellytyksié heidén tyon-
tekijoidensd etityon tuottavuuteen. Esimiehiltéd tiedusteltiin mitkd tekijét he kokivat
etdtyon tuottavuutta parantavana ja mitka heikentévind. Haastattelussa esimichet vas-
tasivat my0s kysymykseen heididn kokemuksistaan virtuaalisen vuorovaikutuksen
haasteista seké sen luomista mahdollisuuksista. Yritykseen sitoutuminen oli my0s yksi
teemoista. Esimiehiltd tiedusteltiin miten he kokevat etityon mahdollisuuden sitoutta-

van tyontekijoitéd yritykseen verrattuna pelkkéén toimistolla tydskentelyyn.

5.1 Taustamuuttujat

Ennen opinndytetyon haastatteluosuuden aloittamista kaikilta haastateltavilta esimie-
hiltd tiedusteltiin taustamuuttujia. Taustamuuttujia oli muun muassa sukupuoli, esi-
mieskokemus, tyoskentely maa ja alaisten médarda. Taustamuuttujissa Kysyttiin my0ds
heiddn ammattinimikettddn ja tiedusteltiin minké&laisissa tyotehtdvissd heidén alai-
sensa tyoskentelevit. Kaikilla neljalla (N=4) esimiehelld oli suoria alaisia ja lisdksi
heilld oli alaisia funktiossa, jotka eivét kuitenkaan olleet suoraan raportointivelvollisia

haastateltaville esimiehille.

Haastatteluihin osallistui yhteensd nelja (N=4) (taulukko 1) toimeksiantajayrityksen

esimiestd. Haastateltavista yksi (n=1, eli 25%) oli nainen ja kolme (n=3, eli 75 %)
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haastateltavista oli miehid. Puolet eli kaksi (n=2, eli 50%) haastateltavista esimichisti

tyoskenteli M1 maassa, ja loput kaksi (n=2, eli 50%) M2 maassa.

Taulukko 1. Haastateltavien taustamuuttujat

Haasta- Kohdemaa Esimies- Suorien alais- Sukupuoli
teltava kokemus ten maard/ (N=nainen,
/vuotta esimies M=mies)
HI Mi 5 4 M
H2 M2 20 4 M
H3 Ml 20 8 M
H4 M2 15 8 N

Haastateltavista yhdelld oli tyokokemusta esimiestehtdvistd 5 vuotta, kahdella eli 50
%:1la oli 20 vuotta ja yksi henkil6 oli toiminut esimiehend 15 vuotta. Kaikilla haasta-
teltavilla oli tyokokemusta etityOstd jo ennen vuoden 2020 covid-19-pandemiaa, jonka

jélkeen kaikkien heiddn tyontekijoidensi etityon maérd oli lisddntynyt merkittavésti.

5.2 Haastattelukysymykset

Haastattelukysymyksid oli yhteensd kuusi, joihin kaikki haastateltavat vastasivat. Li-
sdksi muutamalle haastateltavalle esitettiin heiddn vastauksiinsa liittyvia lisakysymyk-
sid. Haastattelukysymykset oli jaettu neljdaan teemaan, joita olivat tyon tuottavuus, vir-

tuaalinen vuorovaikutus, tuottavuuteen vaikuttavat tekijét ja yritykseen sitoutuminen.

Haastattelujen padkysymyksii olivat:
A. Teema: Tyon tuottavuus
1. Millaisia kokemuksia sinulla on alaistesi etityon tuottavuudesta?

2. Millaisia eroja tunnistat etityon ja toimistolla tapahtuvan tyon tuottavuudessa?

B. Teema: Virtuaalisen vuorovaikutuksen haasteet ja mahdollisuudet

3. Minkélaisia haasteita tai mahdollisuuksia virtuaalinen vuorovaikutus tuo esimie-

helle?
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C. Teema: Tuottavuutta parantavat ja heikentdvdt tekijdt etdtyossd
4. Millaisilla keinoilla olet pystynyt parantamaan alaistesi etityon tuottavuutta?

5. Mitka tekijdt ovat heikentineet etityon tuottavuutta?

D. Teema: Yritykseen sitoutuminen
6. Uskotko etidtyon mahdollisuuden sitouttavan tyontekijoitd paremmin yritykseen,

kun pelkén perinteisen toimistossa tydskentelyn?

5.3 Tyon tuottavuus

Kysymys 1. Millaisia kokemuksia sinulla on tyontekijoidesi etiityon tuottavuudesta?

Haastateltavista kaikki (n=4) vastasivat tdhin kysymykseen. Haastateltavista 50 pro-
senttia ja jotka tyoskentelevit esimiehind M1-maassa kertoivat, ettd heidén tyonteki-
jénsa ovat tyoskennelleet etdnd jo ennen covid-19 -pandemiaa. Myds M2-maan mo-
lemmat haastateltavat esimichet totesivat, ettd heiddn tyontekijansd ovat tehneet eti-

tyOtd ennen pandemian alkamista kevéaéalla 2020.

Haastateltavien kohdalla etdtyon tekeminen ei ollut siis alkanut vasta kevialla 2020
eikd etenkddn pelkistddn covid-19 -pandemiasta johtuen. Teorian mukaan Euroopassa
ajoittain etdtyota teki jo ennen pandemian alkua 9 prosenttia. Koska kohdemaat M1 ja
M2 sijaitsevat Euroopassa, voitaneen todeta, ettd haastateltavien esimiesten tyontekijit
ovat kuuluneet tdhidn vajaan kymmenen prosentin joukkoon, ja siten heilld oli koke-

musta etdtyOtyon tuottavuudesta pidemmalta ajalta kuin vain vuodelta 2020.

Téssd kysymyksessd yksi esimies (n=1) taustoitti my0s sitd, millaisia tyStehtdvid eta-
tyond tehdddn. Tdmin esimiehen mukaan, jonka tyontekijit tydskentelevdt maassa
M2, etéind tehdddn etenkin sellaisia toitd, joita voidaan rytmittdd ja jotka vaativat kes-
kittymista. Téllaiset tyot ovat yleenséd helppo ottaa kotiin mukaan. Kaikki nelja (n=4)
haastatteluun osallistunutta esimiesti mainitsi tyontekijén tyotehtdvien vaikuttavan ai-
nakin osittain etityon tuottavuuteen. Keskittymistd vaativat tyotehtévit sujuivat tuot-
tavimmin etétydssé. Etétyon tuottavuutta lisddvéin havainnon olivat tehneet kolme esi-

miestd (n=3) my0s selkeistd tyotehtdvistd, joissa tyontekijdt eivit tarvitse opastusta.
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Yksi esimies (n=1) M1 maasta kertoi uusien ja madrittelemittomien tyotehtdavien hoi-
tuvan heikommin video- tai puhelinyhteyden vilitykselld, ja silloin sen vaikutus nakyi
myos tyon tuottavuudessa. M2 maasta yhdelld (n=1) esimiehellé oli puolestaan hyvia
kokemuksia uusien kesdtyontekijoiden nopeasta perehdytyksestd tyohon sekd tyon
tuottavuudesta. Hén oli ollut yhteydessd uusien tyontekijoiden kanssa ainoastaan
etdyhteydelld. Tiimin yhteistyd oli sujunut hyvin poikkeustilasta huolimatta, ja osa-

syynd tdhdn oli selked tyonkuva ja prosessit.

Aineiston mukaan siis etidni suoritettaisiin yleensd keskittymisti vaativaa tyotd, mutta
teoriasta nousi esille myd0s se, etté kaikilla aloilla etdtyoti ei kuitenkaan voitane tehda,
vaikka tyotehtdvi tuntuisikin helpolta. Téllaisia aloja voivat olla esimerkiksi kuljetus-
ala, terveydenhuolto, yrityspalvelut tai vihittdiskauppa, joissa tyot on tehtdvad nimen-

omaisesti fyysisesti tyopaikalla.

Lisikysymys 1.a) Vaikuttaako (tyontekijin) kulttuuritausta tai ikd etityon tuotta-

vuuteen?

Kysymykseen vastasi kaksi haastateltava (n=2). Tdma kysymyksen esitettiin lisdkysy-
myksend kahdelle haastateltavalle 1. kysymyksen vastaukseen perustuen. Molemmat

kysymykseen vastanneet esimiehet tyoskentelivit M1 maassa.

Teoriassa todettiin erityisesti naimisissa olevien ja perheellisten kykenevin tuottavam-
paan tyoskentelyyn etitydssd. Nuoremmat tyontekijét, joilla ei ollut perhetté tyosken-
telivdt tuottavammin toimistolla, silld he saivat sieltd tarvitsemiansa sosiaalisia kon-
takteja. Teorian mukaan ja maantieteellisesti tarkastellen Keski-Euroopassa ja Skan-
dinaviassa (Kuvio. 4) etityotd oli mahdollista tehdd enemmaén, kun suurimmassa
osassa Itd-Euroopan maita. My6s korkeamman BKT:n maissa etityoté tehtiin keski-
madriisesti enemmaén, kun matalamman BKT:n maissa. Korkeamman BKT:n maissa
myods tydvilineet etitydon tekemiseen olivat paremmat. Teoria ei kuitenkaan kerro
enempdd, vaikuttaako yhteiskunnan taloudellisen kehityksen vaiheet maantieteellisiin

eroihin etétyon tekemisessa.
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Persoonan vaikutus etdtyohon

Molemmat haastateltavat (n=2) olivat sitd mieltd, ettd etityon tuottavuuteen vaikutta-
vat eniten tyontekijdn persoona ja persoonallinen tyotyyli. Ikd tai kulttuuri eivét ole
esteend uuden oppimiselle tai etédnd tydskentelylle, mutta nopeissa muutoksissa nuoret
oppivat keskimiardisesti nopeammin. Toisen haastateltavan (n=1) mukaan tydpaikalla
tuottavasti tyoskentelevé tyontekija voi olla kotioloissa erilainen, ja tydn tuottavuus

voi myos kérsid etdtyohon siirtymisessa.

Kysymys 2. Millaisia eroja tunnistat etiityon ja toimistolla tapahtuvan tyon tuotta-

vuudessa?

Téahin kysymykseen vastasivat kaikki (n=4) haastateltavat esimiehet. Kaikki esimiehet

nidkivit eroja etity0ssi ja toimistolla tapahtuvassa tydssa.

Kuten teoriassa kdy ilmi, toimistolla tapahtuva tyd on samanlaista kuin etitydssékin
tehtéva ty6. Ndiden kahden ero on kuitenkin erilainen tyOymparisto ja sitd kautta eri-

laiset haasteet ja mahdollisuudet.

Motivaatio (tuottavuus)

Yksi haastateltava (n=1) koki tyon tuottavuuden riippuvan tyontekijan paivin tydmo-
tivaatiosta enemmaén kuin siitd, tehtiinko tyo etdtyond vai toimistolla. Motivaation vai-
kutus nidkyi erityisesti sellaisten tyontekijoiden kohdalla, joiden tydtehtdvit vaativat

enemman yhteydenpitoa muiden tiimildisten kanssa.

Erilaiset tyotehtdvdt (Tuottavuus)

Keskittymistd ja luovuutta vaativissa tyotehtivissd kolme esimiestd (n=3) kokivat tuot-
tavuuden paremmaksi etitydssd kuin tyOpaikalla. Yksi esimies (n=1) kertoi tydpai-
kalla tydympéristond olevan avokonttorin, mikéa saattaa hiiritd keskittymistd vaativan
tyon tekemistd. Kahden esimiehen (n=2) mielesti tuottavuus on hyva hybridi mallissa,
jossa yhdistetddn etityotd ja toimistolla tehtdvad tyotd. Toisen esimiehen (n=1) mie-

lestd hybridimallissa tyontekijét pystyvit ideoimaan paremmin kotona ja ideoiden
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yhdistiminen tapahtuu puolestaan tydpaikalla nopeammin. Toisen esimiehen (n=1)
mielestd hybridimalli sopii tilanteisiin, joissa tyOtehtdvit voidaan jakaa keskittymista

vaativiin ja yhteistyotd vaativiin.

Small talk (vuorovaikutus)

Haastateltavista esimiehistd kolme (n=3) koki etétyontekijoiden pystyvin keskitty-
madn paremmin tydtehtdviinsd ja saamaan nopeammin tulosta aikaan. Etitydssa yli-
madrdinen small talk jda pois, ja vapautuneen ajan pystyy keskittymiin tydskentelyyn.
Yksi haastateltavista esimichisti (n=1) nosti esille myds sen, ettd hanen kokemuksensa
mukaan hyvd vastapuolen tunteminen nopeuttaa tehokasta yhteydenpitoa etdtyossa.
Talloin péddstddn nopeasti asiaan ja pystytddn tyoskentelemédn tuottavasti. Teoriassa
kerrottiin myds vastapuolen persoonallisten, kulttuuristen ja viestinndllisten erojen

tunnistamisesta, jotta osattaisiin kiyttaa oikeanlaista viestintityylid asioiden hoidossa.

Small talk- pallottelu

Yksi (n=1) haastateltavista esimiehistd nosti esille tyOpaikalla tapahtuvan asioiden
vaihtamisen ja niiden pallottelun. Ty0Opaikalta etdtyohon siirtyessd luontainen small
talk- pallottelu jd4 puuttumaan tyopéivisti ja spontaani tiedon jakaminen vihenee.
Teoriassa kerrottiin jatkuvan dialogin tirkeydesté virtuaaliseen ty0ympéristoon siirty-
essd. Hyvit etdjohtamistaidot omaava esimies pystyisi tunnistamaan tyontekijéidensa
toimintatavat virtuaalisessa tyOympaéristossd ja luomaan niiden pohjalta edellytykset,

jotta small talk-pallottelu onnistuisi my0s virtuaalisesti.

Kommunikointityylit (vuorovaikutus)

Erilaisten persoonien erilaisesta kommunikointityylistd mainitsi kaksi esimiehistd
(n=2). He olivat omien tyontekijoidensé kohdalla kiinnittdneet huomiota erilaisten per-
soonallisuuksien ulosantiin sekéd face-fo-face ettd virtuaalisessa tyOymparistossékin.
Yksi haastateltava (n=1) kertoi joidenkin tyontekijoidensd jdnnittédvin videoyhteydelld
tapahtuvaa yhteydenpitoa esimiehen kanssa, vaikka vastaava tilanne toimistolla ei ai-
heuttaisi jannitystd. Han lisdsi myos etdtyosséd yhteydenottojen tapahtuvan harvemmin,
silld jokaisesta pienestd asiasta ei vélttdmatta viitsitd soittaa. Toimistolla tapahtuvassa

tyOssd otetaan helpommin kontaktia esimieheen ja kollegoihin.
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Lisiikysymys 2. a) Parantaako timd tiimihenked sekd luottamusta? Tillaisen avulla
varmaan tiimilaiset saavat uskallusta kertoa omia ideoita ja ajatuksia toisilleen hel-

pommin?

TyOyhteison avoimuus lisdd luottamusta. Ystdvéllinen ja arvostava ilmapiiri toisia
kohtaan lisdé luottamusta tyOymparistossd. Teorian mukaan jokaisella tulisi olla mah-
dollisuus tyoskennelld sellaisessa tiimissd, jossa saa kokea arvostusta ja pystyy sano-

maan asioita ilman tuomitsemista tai naurunalaiseksi joutumista.

Yksi esimies (n=1) M2 maasta vastasi tdhdn hénelle esitettyyn lisdkysymykseen. Ha-
nen tiimissdin hin koki joidenkin edelleen jénnittdvédn sanoa omia ideoitansa ddneen.
Esimies yritti kannustaa seki tukea tiimiddn avoimen vuorovaikutukseen, jossa kaikki
uskaltaisivat tuoda ajatuksiaan vapaasti esiin. Hinen mielestddn alaisten ilmeistd ja
eleistd pystyi ndkeméén face-to-face, onko heilld ideoita tai ehdotuksia. Etdtyohon siir-

tyessd nditd huomioita oli vaikeampi tehda.

5.4 Virtuaalisen vuorovaikutuksen haasteet ja mahdollisuudet

Kysymys 3. Minkiilaisia haasteita tai mahdollisuuksia virtuaalinen vuorovaikutus

tuo esimiehelle?

Kolmanteen kysymykseen vastasi kaikki haastateltavat esimiehet (n=4). Jokainen
heistd oli kohdannut tydssdén virtuaalisen vuorovaikutuksen tuomat muutokset face-
to-face viestintddn verrattuna. Teoriassa kerrottiin virtuaalisen vuorovaikutuksen vaa-
tivan esimieheltd entistd selkedmpéd viestintdd, ja kehon kielen jaddessd pois viestien

tyyliin tulisi kiinnittda entistd enemmaéan huomiota.

Avun pyytdmisen haaste (vuorovaikutus)

Haastatteluissa kolme esimiestd (n=3) kokivat sanattoman kommunikaation ja alaisten
reaktioiden pois jddmisen asettavan haasteita esimiehelle sekd suurentavan riskejd vaa-
rinymmarryksiin. Vadrinymmarryksien mairad voi lisdtd my0s passiivisuus avun pyy-

tdmisessd. Kaksi esimiestd (n=2) olivat sitd mieltd, ettid heidén alaisillaan oli suurempi
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kynnys kysyéd apua tai neuvoja pienemmissé asioissa silloin, kun se vaatii puhelinsoi-
ton tai muun virtuaalisen viestintdkanavan. Toisaalta taas yksi esimies (n=1) koki chat-
tien tai muiden pikaviestimien helpottavan nopeiden asioiden hoitamista etétyossa ja
parantavan tiimilaisten keskindistd yhteydenpitoa. Teoriassa todettiin useampien vies-
tintdkanavien olevan hyva vaihtoehto erilaisia asioita hoitaessa. Toisiin sopii pikavies-
timet tai kirjoitetut viestit, ja toisissa tilanteissa puhelu tai videopuhelu saattavat olla

parempi ratkaisu.

Virtuaalisessa vuorovaikutuksessa videokuvan tirkeydesti mainitsi kolme haastatelta-
vaa esimiestd (n=3). Heid4n mielestidin videokuva ei tiysin korvaa face-to-face tapaa-
mista, mutta ihmisten nikeminen kuitenkin parantaa etityontekijéiden tunteiden tul-

kintaa paremmin, kun vuorovaikutus ilman kuvaa tai dénta.

Virtuaaliset vuorovaikutustaidot (vuorovaikutus)

Yksi esimiehistd (n=1) niki virtuaalisen vuorovaikutuksen hyviné kehitystehtidvénai ja
harjoituksena itselleen pysdhtyd kuuntelemaan, mitd tiimin jisenet haluavat sanoa.
Puolet esimichistd (n=2) nosti esille tiimin virtuaalisten vuorovaikutustaitojen kehi-
tyksen. Toinen (n=1) koki virtuaaliseen vuorovaikutukseen siirtyessd tyontekijoiden
kurinalaisuuden korostuvan, koska heidén oli keskityttdvd kuuntelemaan muita sekd
odotettava rauhassa omaa vuoroaan. Toinen esimiehistd (n=1) puolestaan niki erityi-
sesti introvertimpien tyontekijoidensd vuorovaikutuksen parantuneen, kun heilld oli
uudet vuorovaikutuskeinot kdytettdvissd. Esimiehelld saattaa siis olla mahdollisuus

saada tyontekijoistddn uusia puolia esille virtuaalisen vuorovaikutuksen ansiosta.

Teoriassa mainittiin virtuaalisen vuorovaikutuksen seki asiapitoisten ettd rennompien
tilanteiden auttavan esimiestd 10ytdméén jokaiselle tyontekijélleen parhaimmat virtu-

aaliset viestintitavat.

Lisikysymys 3.a) Onko sinulla tapana olla yhteydessii tyontekijoihisi esimerkiksi
kerran pdiviissd tai viikossa ja kyselld kuulumisia, jotta yhteydenotto olisi helpom-

paa?
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Kysymys 3 a esitettiin kysymyksen 3 lisakysymyksené ja sithen vastasi yksi esimies
(n=1). Teoriassa puhuttiin jatkuvan dialogin ylldpidon tirkeydestd esimiehen ja tyon-
tekijén vélilld. Esimiehen tasapuolista kohtelua etitydntekijoitd ja toimistolla tydsken-
televid tyontekijoitd kohtaan pidettiin tirkednd. Viestinnén tulisi pysyé vaivattomana,
ja yhteydenpitoa tulisi ylldpitdd asiapitoisten asioiden lisdksi myds kevyemmilla ai-

heilla.

Haastateltavan (n=1) kokemuksen mukaan péivittdinen yhteydenpito kaikkien kanssa
kuulostaisi ajatuksen tasolla hyvéltd, mutta toteutus olisi hidnen kohdallaan vaikea.
Kaikkien kanssa yritetddn kuitenkin olla yhteydessa vihintdén kerran viikossa. Covid-
19 -pandemian alussa kuitenkin jérjestettiin péivittdiset virtuaalikahvit, mutta tilanteen

tasoituttua palattiin normaaliin malliin.

Esimies (n=1) kokee my0s yhteydenpidon maéirén riippuvan osittain tydtehtivisti. Yh-
teistyOta tai toisten apua vaativissa tehtdvissé sitd tarvitaan enemmaén, kun taas keskit-
tymistd tai itsendistd tyotd tehdessd liiallisesta yhteydenpidosta saattaa olla jopa hait-
taa. Persoonallisuuserot on liséksi hyvi ottaa huomioon ja miettid tyontekijdille par-
haiten sopivan yhteydenpidon tahti ja kanavat. TyOntekijoiden eroavaisuuksien tun-

nistaminen lisda virtuaalisen vuorovaikutuksen luontevuutta.

5.5 Tuottavuutta parantavat ja heikentdvit tekijit etdaty0ossa

Kysymys 4. Millaisilla keinoilla olet pystynyt parantamaan tyontekijoidesi etiityon

tuottavuutta?

Kysymys esitettiin kaikille esimiehille (n=4). Teoriassa todettiin esimiehen pystyvin
vaikuttamaan parantavasti etityon tuottavuuteen. Esimiesten esimerkilld ja johtamis-
taidoilla oli todettu olevan positiivisia vaikutuksia my0s tyontekijoiden tuottavuuteen.
Esimies, joka ndyttdd omalla esimerkillddan tyontekijoille hyvéd itsensd johtamista ja
on valmis antamaan heille vapautta ja autonomian tydskentelyyn, saa tyontekijansa

tyoskenteleméén tuottavammin.
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Luottamus ja autonomia (tuottavuus)

Haastattelussa yksi esimiehistd (n=1) koki omalla esimerkilld johtamisen ohjaavan
tyontekijoitd parempaan ja tuottavampaan etdtyoskentelyyn. Puolet esimiehistd (n=2)
tukivat etdtyontekijoidensd vapautta ja kannustivat heitd itseohjautuvuuteen. Esimie-
het halusivat luottaa tyontekijoihinsi ja siihen, ettd heilld olisi vapautta paattaa itsel-
leen parhaiten sopivista tydajoista ja tyoskentelytavoista. Yksi esimies (n=1) on koke-
nut heiddn tiimissddn toimivaksi sen, ettd tyOntekijdt saavat itse varata esimichen

kanssa one-to-one keskustelut, mutta esimies ei velvoita heité siihen.

Selkedt tavoitteet ja toimintaohjeet (tuottavuus)

75 prosenttia esimiehistd (n=3) piti tdrkednd hyvda kommunikointia esimiehen ja tii-
milaisten vililld. Heiddn mukaansa oli tirke&d, ettd tyontekijat tiesivdt mitd heiddn
tulisi tehdé ja miten heiddn tulisi tyoskennelld. Selkeét toimintaohjeet paransivat tyon
tuottavuutta, silld silloin huomio oli tiysin tyon tekemisessé. Yhteisten tydskentely-
alustojen kéyttd voi helpottaa yhteistd ideointia. Puolet esimiehistd (n=2) koki di-

gialustalla tyoskentelyn edistdvén ldhes huomaamatta yhdessd oppimista.

Tyohyvinvointi (tuottavuus)

Tyontekijén hyvinvointi vaikutti myds sithen, kuinka hyvit mahdollisuudet heilld oli
selviytyd etityostd. 50 prosenttia esimiehistd (n=2) kertoi videoyhteyden auttavan
heitd ndkeméadn paremmin tyontekijinsi tilanteen. Esimiesten tavoitteena on parantaa
tyOhyvinvointia sekd huomioida ajoissa, mikéli etityontekijét eivit voi hyvin. Havain-
nointi koettiin tirkedna erityisesti niiden tyontekijéiden kohdalla, joilla oli ollut aikai-
semmin burnout tai ylikuormittumisen vaara. Ty6hyvinvointiin vaikuttavien ongel-
mien ennaltaehkdisy koettiin tirkedksi, jotta tyontekijét jaksavat tydssddn ja tyosken-

televat tuottavasti.

Teoriassa todettiin etityon yhteys ty6hyvinvointiin ja sairauspoissaoloihin. Etétyon
oli todettu mahdollisesti vihentdvén sairauspoissaoloja, koska kontaktit muihin ithmi-
siin ja sairastumisen mahdollisuus véhenivit. Tyontekijan mahdollisuus sovittaa tyo-
ja perhe-eldmén aikataulut paremmin yhteen etdtyon avulla lisédsi heiddn tyShyvin-

vointiaan.
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Kysymys 5. Mitkii tekijiit ovat heikentineet etiityon tuottavuutta?

Kysymykseen vastasivat kaikki esimiehet (n=4). Teoriassa on kisitelty esimerkiksi
tietovirtojen (knowledge flows) vihentyvin tyopaikalta etdtyohon siirryttdessa, jolloin
jotakin térkeitd asioita saattaa jadda jakamatta. Etdty6ssd kommunikaation vdhene-
mistd pidettiin heikentdvén tekijana (kuvio 4.) Etdtyontekijastd itsestdén johtuvia hei-
kentdvid vaikutuksia voi olla huonot itsensd johtamisen taidot tai heikot mahdollisuu-
det tyoskennelld etdyhteyksilla. Ulkopuolelta tulevia tekijoitd ovat mahdolliset ongel-

mat tietolitkenneyhteyksissé tai etdtyohon sopimaton tydskentely-ympéristo.

Esimiehistd puolet (n=2) kokivat tyontekijoidensd todellisen olotilan tunnistamisen
vaikeutuvan, kun he siirtyvét etdtydhon. Esimiehet kuitenkin mainitsivat videokuvan
parantavan olotilan tunnistamista, mutta se ei kuitenkaan vastannut face-fo-face koh-

taamista.

Kommunikaation viheneminen (vuorovaikutus, etdtyo)

Toimistolta etityohon siirryttdessd kaksi esimiestd (n=2) sanoi ideoiden ja asioiden
vapaan pallottelun jadvin vihemmaélle. Kommunikaatio vaatii enemmain suunnittelua
ja tiedon jako enemmin tyoté, jotta kaikki saavat tiedon myds sdhkoisissd kanavissa.
Tdmé osaltaan védhentdd innovatiivisuutta. Lisdksi yksi esimiehistd (n=1) mainitsi
spontaanin auttamisen hankaloituvan, silld aina ei ole tietoa siitd, kenelld voisi olla

ratkaisu ongelmaan, eikd kehdata héiritd kollegoita.

Asioiden selked sopiminen (etdtyo, vuorovaikutus)

Yksi esimies (n=1) nosti esille asian, jossa viestinnén selkeys ja vastapuolen ymmarrys
asiasta pitdd huolellisesti varmistaa, koska toisen kasvoista tai elekielestd ei etétyos-
kentelyssé pysty pééttelemidn, onko asia ymmarretty tai onko siithen sitouduttu. Mi-
kéli asiaa ei varmisteta, vadrinymmarryksen mahdollisuus kasvaa ja se voi vaikuttaa

tyon tuottavuuteen heikentivisti.

Toimivat tyovilineet (tuottavuus)
Kaikki nelja (n=4) mainitsivat, ettd heikot tietoliikenneyhteydet voivat hankaloittaa
merkittdvasti etdtyon tekemistd. Mutta oman organisaation it-tuki ja tyovélineet olivat

kaikkien mielestd hyvissd kunnossa.
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5.6 Yritykseen sitoutuminen

Kysymys 6. Uskotko etiityon mahdollisuuden sitouttavan tyontekijoiti paremmin yri-

tykseen, kun pelkiin perinteisen toimistossa tyoskentelyn?

Kysymys 6 esitettiin kaikille neljélle esimiehelle (n=4), jotka kaikki vastasivat etidtyon
mahdollisuuden sitouttavan tyontekijén paremmin yritykseen, kuin pelkka perinteinen
toimistossa tyoskentely. Kaksi esimiestd (n=2) kuitenkin sanoi, ettd etityon teko ei

yksindin riitd, vaan tarvitaan laajempaakin joustavuutta tyon eri osa-alueilla.

Teoriassa esitettiin, ettd yritykseen sitoutunut tyontekija on yleensd motivoitunut ja
suoriutuu tyostddn paremmin. Nykypdivina etityon mahdollisuutta pidetddn suurena
kannustimena. Maailmalla tehdyissé tutkimuksissa ilmenee, ettd yritykset, jotka eivit

tarjoa etdtyon mahdollisuutta, menettivit useita tyontekijoitd timén takia.

Joustavuus (sitoutuminen)

Perheelliset ja naimisissa olevat sitoutuvat todennidkdisemmin pidemmaéksi aikaa tyo-
paikkaansa, mikali heille tarjotaan mahdollisuutta tyoskennelld etdné. Yritykselle olisi
kannattavampaa sitouttaa jo tydsuhteessa olevat tyontekijit yritykseen tarjoamalla
heille esimerkiksi joustavavia tydjdrjestelyitd ja etdtyon mahdollisuutta. Tdma mah-
dollistaisi tyontekijoille tyo- ja yksityiselimin yhteensovittamisen sekd paremman

tyOtyytyvéisyyden.

Lokaatio-riippumattomuus (sitoutuminen)

Yksi haastateltavista (n=1) mainitsee sen, ettd hin pystyi jadmddn M2 maahan asu-
maan etdtyon ansiosta, vaikka tydpaikka muuttui M1 maahan. Témén mahdollisuuden
myoOtd hdnen sitoutumisensa yritykseen vahvistui, ja tyon tekeminen mahdollistui lo-
kaatiosta riippumatta. Hin ymmairtdd myd0s, ettd kaikissa positioissa tima ei ole mah-
dollista. Toinen haastateltava esimies (n=1) nosti esille, ettd etdtyd mahdollistaa tyon-
tekijoille myos maakunnissa asumisen, jolloin kaikkien ei tarvitse asua kasvukeskuk-
sissa. Teorian mukaan on tehty tutkimuksia, joissa etdtyon tekijoiden tyytyviisyys kas-
voi tyOmatkaan kéytettdvén ajan lyhentyessd. Kolme esimiestd (n=3) mainitsi samasta
asiasta, ja he olivat kokeneet heididn tyontekijoidensd olevan tyytyvidisempid, kun

heille oli mahdollistettu etityon tekeminen. Yksi esimies (n=1) koki matkustamisen
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vihenemisen lisddvin tehokasta ajankdyttod. Naistd seurannut tyytyvéisyys lisdd mah-

dollisesti yritykseen sitoutumista.

Luottamus (sitoutuminen)

Haastattelussa kaksi esimiestd (n=2) mainitsi etdtyon mahdollisuuden viestivan tii-
mille my6s esimichen luottamuksesta heidén tydskentelyddn kohtaan. Tdmé luotta-
muksen osoitus sitouttaa heiddn mielestddn tyontekijoitd paremmin yritykseen. Teori-
assa todettiin epdluottamuksen ja esimiehen jatkuvan tarkkailun vihentivén tyonteki-

joiden sitoutumista yritykseen.

6.a Koetko pelkiin etityon, pelkin toimistolla tyoskentelyn vai hybridimallin ole-

van paras tyoskentelytapa esimiehen kannalta?

Hybridimalli (sitoutuminen)

Tama kysymys esitettiin lisdkysymyksend yhdelle esimiehelle (n=1). Esimiehen ko-
kemuksen perusteella etityon ja tyOpaikalla tyoskentelemisen yhdistelmémalli toimisi
parhaiten ja tuottavimmin. Haastateltavan kokemuksen mukaan pelkké kotona tyds-
kentely saattaa aiheuttaa yksindisyyttd, mikali tyOpdiva ei sisdlld muuten palavereita
ja yhteydenpitoa kollegoiden kanssa. Toisaalta taas joidenkin téiden tekeminen sujuu

paljon tuottavammin etétdissa.

Teoriassa mainittiin, ettd liiallisten sosiaalisten kontaktien vihentyminen saattaa joh-
taa sithen, ettei tyontekijd pysty hyddyntdmaéédn vahvuuksiaan yhtd tehokkaasti kuin

normaalissa tydympéristossa.
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6 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

6.1 Johtopéatokset

Tamain opinndytetyon tarkoituksena oli kerdtd tietoa esimiesten kokemuksista etityon
tuottavuudesta ja esimiesten keinoista vaikuttaa etétyon tuottavuuteen. Aluksi voita-
neen todeta, ettd opinndytetyOssa voitiin 10ytda joitakin sellaisia etdjohtamisen onnis-
tumisen edellytyksid, joilla voisi olla myoOnteistd vaikutusta etidtyon tuottavuuteen.
Ty06ssd selvitettiin etityOn tuottavuuteen vaikuttavia tekijoitd haastattelujen avulla, joi-
den kautta nousi esiin uusia nikokulmia, mitd tyon teoriaosuudessa ei ollut kisitelty.
Tyon tutkimuskysymyksiin saatiin mielenkiintoisia vastauksia, joista nousi esille joi-

takin erityisid asioita ja niitd esitelldén seuraavissa kappaleissa.

Etdtyokokemus

OpinndytetyOssd haastatelluilla esimiehilld oli jo ennestddn erilaisia kokemuksia eta-
tyostd. Heiddn kokemuksensa etétyostd lisddntyivit, kun heidin tyontekijansé tekivat
etdty6td huomattavasti enemmaén vuonna 2020 maailmalla vallitsevan covid-19 -pan-
demian takia. Tima nousu etityon maarissd antoi lisdd ja toi uudenlaisiakin kokemuk-
sia etenkin niille esimiehille, joiden tyontekijdt olivat aiemmin tehneet etityoti vain

satunnaisesti.

Tyon tuottavuus

Kaikilla haastateltavilla esimiehilld oli hyvid kokemuksia tyontekijoidensé tekemésta
etatyOstd. Haastatteluaineisto nousi esille samoja onnistumisen edellytyksid, joita oli
esitetty tyon teoriaosuudessakin. Seké haastattelun, ettd aineiston pohjalta voitaneen
todeta etdtyon olevan tuottavaa ja tyontekijoilld olevan mahdollisuudet tydskennelld

tehokkaasti my0s etdtyossa.

Yhdeksi onnistumisen edellytykseksi koettiin toimivat tietoliikenneyhteydet. Puoles-
taan huonot tietoliikenneyhteydet tai ongelmat etitydvilineiden kanssa saattaisivat
tuoda haasteita etityon tekemiseen, mika oli teoriassakin todettu yhtena tyon tuotta-

vuutta heikentdvind ominaisuutena.
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Aineiston mukaan etenkin sellaiset tyotehtivit, jotka ovat selkeitd ja vaativat keskit-
tymistd, pystyttiin suorittamaan tehokkaasti myo0s etdtyond. Kuten teoriassa kisiteltiin,
niin tyotehtivien selkeydelld on yhteys esimiehen johtamistaitoihin. Silloin, kun eta-
tyontekijat tietdvét tarkalleen, mitd heiltd odotetaan ja mitkd ovat heididn tyotehté-
vinsd, voitaneen odottaa hyvii tyon tuottavuutta. Lienee yllattdvad, mutta aineiston
mukaa samaa voitaneen odottaa myos tilanteissa, joissa etdtyontekijét eivit ole kos-
kaan henkilokohtaisesti edes tavanneet esimiestiddn. Néin ollen voitaneen todeta, ettd
etdjohtamisessa tulisi kiinnittdd erityistd huomiota etdtyontekijoiden tyonkuvien ja -
tehtdvien selkeyteen. Liséksi tyon tuottavuus oletettavasti paranee myos erityistéd kes-
kittymistd vaativissa tydtehtivissd, jos ne voidaan suorittaa etityond. Téllaisia tyoteh-
tdvid voisivat olla esimerkiksi suunnittelu ja taloushallinnon tehtivit, jossa keskeytyk-

set hidastavat tyon tekemista

Small talk -pallottelu

Puolestaan sellaiset tydtehtivit, joihin tarvitaan kollegoiden apua tai tukea, voitaisiin
tehdé tuottavammin tySpaikalla. Aineiston mukaan etityon tuottavuutta heikentdisivit
tyotehtavit, jotka olivat tyontekijdlle epédselvid. Talloin my0s avun pyytdminen esi-
mieheltd tai kollegoilta saatettaisiin kokea vaikeaksi. Tyopaikalla tapahtuva asioiden
jakaminen ja small talk jaivét puuttumaan etétdihin siirryttiessd. Small talkilla ei kui-
tenkaan tarkoiteta ainoastaan kuulumisten vaihtoa, vaan ennemminkin spontaania
small talk -pallottelua, jossa ideoita vaihdetaan kollegoiden kanssa. Esimiesten vaiku-
tus yhteishengen luomiseen koettiin tarpeelliseksi, silld sen avulla tyontekijit oppivat

tuntemaan toisensa ja tima taas puolestaan lisdd luottamusta tiimin sisélla.

Luottamus ja arvostus

Haastateltavat esimiehet nakiviat myos mikromanageerauksen ja tyontekijoiden tark-
kailun heikentdvan vaikutuksen etityon tuottavuuteen. Aineiston mukaan esimiesten
tulisikin arvioida tyontekijoiden tuottavuutta etitydssd mieluummin tulosten, kun kay-
tettyjen tyotuntien médralld. Téllainen esimiesty0 lisdd tyontekijoiden luottamusta ja

vastuullisuutta tyonantajaa kohtaan.



50

Itsensd johtaminen

Toimeksiantaja yrityksen esimiehet kokivat my®0s, ettd etdtyon tuottavuus siilyisi hy-
vand, kun he antaisivat tyontekijoilleen enemmaén vapautta etityon tekemiseen ja li-
séksi kannustaisivat heitd itseohjautuvuuteen. Teoria tuki myds itseohjautuvuuden ja
itsensd johtamisen merkitystd tuottavassa etitydssd. Hyvét etdjohtamisentaidot
omaava esimies pystyisi tukemaan tyontekijoitddan ndiden taitojen kehittdmisessi ja

toimimaan itse esimerkkina.

Virtuaalinen vuorovaikutus

Aineistossa korostui vuorovaikutuksen ja avoimuuden merkitys, ja niitd pidettiin eri-
tyisen tdrkeind osina etdtyossd. Teoriassa todettiin esimiehen hyvien vuorovaikutus-
taitojen ja ystivéllisen vuorovaikutuksen parantavan tyoyhteison avoimuutta. Lisdksi
jatkuvan dialogin ylldpitoa ja erilaisten persoonallisuuksien huomioon ottamista ko-

rostettiin. Haastateltavat esimiehet olivat enimmakseen samaa mieltd asioista.

Introverttien ja ekstroverttien erot

Uutena nakokulmana nousi esiin myds kuitenkin introverttien ja ekstroverttien erilai-
nen vuorovaikutustyyli, jota teoriassa ei késitelty. Jotkut haastateltavat esimiehet tote-
sivat, ettd etitydssd vuorovaikutuksen tulisikin tapahtua tyontekijén persoona ja vuo-

rovaikutustyyli huomioiden.

Tyohyvinvointi

My6s ty6hyvinvoinnista keskusteltaessa esimiehet nostivat esiin persoonalliset erot.
Introverttien todellista stressitasoa oli vaikeampi havainnoida etétydssé, kun taas ekst-
roverttien koettiin ilmaisevan itsensd helpommin, jolloin esimiehet pystyivét luotta-

maan heididn kertovan ajoissa, mikéli kokivat haasteita ty0ssaan.

Viestintd virtuaalisessa tyoympdristossd

Teorian mukaan virtuaaliseen tyoymparistoon siirryttdesséd erityisesti viestintdkana-
viin ja viestin sisdltoon tulisi kiinnittdd huomiota, jotta se auttaa vihentdmééan kogni-
tiivista kuormaa. Viestien selkeyttd ja viestin vastaanottajan tuntemusta kasiteltiin li-
sdksi teoriassa. Haastattelussa todettiin vastapuolen tuntemisen helpottavan virtuaa-

lista vuorovaikutusta ja silloin keskustelussa pystytddn siirtymédn todelliseen asiaan
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small talkin sijaan. Aineistosta selvisi myos, ettd virtuaalisessa vuorovaikutuksessa tu-
lisi varmistaa aina, ettd vastapuoli on varmasti ymmaértanyt viestin, silld sanaton vies-
tintd jai pois Téllainen varmistaminen saattaa tuntua ajoittain jopa turhalta, mutta to-

dellisuudessa se voisi helpottaa ja nopeuttaa usean tyotehtévén suorittamista.

Joustavuus

Seka teoriassa, ettd aineistossa etdtyon mahdollisuutta pidettiin yhtend suurimpana yri-
tykseen sitoutumiseen vaikuttavana tekijédnd. Aineistosta nousi esiin ndkokulma, jossa
etidty mahdollistaisi tyontekijoiden kodin ja tyopaikan vélisen pidemmin vilimatkan.
Niin ollen osaavaa henkildkuntaa olisi mahdollista saada yritykseen laajemmalta alu-
eelta, eikd se vaatisi kaikkien muuttamista suuriin kasvukeskuksiin. Teoriassa puhut-

tiin etdtydnmahdollisuuden lisddvan tyontekijoiden sitoutumista yritykseen.

Tyoeldméssad on havahduttu joustavuuden positiivisista vaikutuksista tyon tuottavuu-
teen. Yritykset ovat ymmaérténeet, ettd tarjotessaan joustavuutta tyontekijoilleen, ovat
ndmé usein myds joustavampia omassa tyonteossa ja tydajoissa. Haastattelu vahvisti

teoriaa, jossa todettiin tyonteon joustavuuden lisddvén tyon teon tehokkuutta.

Hybridimalli ja sitoutuminen

Tadmin tutkimuksen perusteella voitaneen todeta, ettd tulevaisuudessa esimerkiksi tyon
tekemisen hybridimalli voisi tarjota parhaimman tyon tuottavuuden yritykselle. Nain
ollen tulisi huomioitua erilaiset persoonallisuudet ja tyotyylit sekd tyontekijan vapaus
paittaa itselleen sopivasta tyoskentely ajasta ja paikasta. Hybridimalli tukisi my0s
joustavuutta, joka haastateltavien mielesté oli merkittavd onnistumisen edellytys tyon-
tekijén sitoutumisen kannalta. Joustavat hybridimallit mahdollistaisivat tyontekijoiden
pidemmin kodin ja tyopaikan vilisen matkan. Tdmén ansoista tyontekijoilla olisi mah-
dollisuus asua myds maakunnissa, eiké tyon takia tarvitsisi muuttaa kasvukeskuksiin.
Mielenkiinnolla jdédmme odottamaan, miten etityd tulee kehittyméén ja minkélaisen

muutoksen tydeldmi kokee esimerkiksi seuraavan kymmenen vuoden aikana.
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6.2 Pohdinta

Etityon ajankohtaisuuden vuoksi uutta tietoa tuli jatkuvasti lisdd koko tutkimuspro-
sessin ajan. Tutkimusprosessista muodostui mielenkiintoinen aiheen tuoreuden vuoksi
ja samalla tdmi haastoi tiedon rajaamista olennaisiin asioihin. Tutkimus toteutettiin
etdtyon murrosvaiheessa vuonna 2020, silld covid-19-pandemian johdosta etitydt oli-

vat lisdéntyneet toimeksiantajayrityksessa merkittdvésti lyhyen ajan sisélla.

Tulosten perusteella voitaneen arvioida, ettd etdtyd tulisi mahdollisesti jaddmadn osit-
tain pysyviksi tyoskentelymuodoksi. Vuonna 2020 useat yritykset ovat voineet havah-
tua etdtyon hyotyihin. Etatyohon siirtymisen jalkeen on joissakin tutkimuksissa todettu
sairauspoissaolojen vihentyneen. Lisdksi etdtyon on arveltu parantavana perhe- seké
tyoeldmin yhteensovittamista sen joustavuuden ansiosta. Vaikka tyonantaja tarjoaisi
tarvittavat tyovélineet, niin kaikilla ei ole mahdollisuutta suorittaa etityota paikassa,
jossa ergonomisuus ja tyorauha olisivat taattuja. Tadma saattaisi lisdtd tulevaisuudessa
myds asuntojen ja julkisten tilojen yhteyteen rakennettavien etityotilojen ja- palvelui-
den tarjontaa sekd mahdollisesti muuttaa késitystimme tyOpaikasta ja sen fyysisesti

sijainnista.

Opinndytetyossa kdytettiin kvalitatiivista tutkimusmenetelmai ja aineisto keréttiin tee-
mabhaastattelulla, joka koostui avoimista kysymyksistd. Kaikki haastattelut nauhoitet-
tiin, sekd litteroitiin sanatarkasti ja niiden perusteella haastattelun vastauksia verrattiin
opinndytetyon teoriaan. Englanninkielisen haastattelun tekemisessd kaytettiin liséksi
videokuvaa haastattelun luotettavuuden parantamiseksi. Tassd opinndytetyOssa tutki-
muksen otanta oli pieni ja tarkoituksena oli saada kokonaisvaltaisempi sekd syvempi
ymmarrys tutkittavasta ilmidstd. Asiaa tutkittiin organisaation ulkopuolisena henki-
16n4, joten kaikki aineisto kerdttiin haastatteluista, eikd niiden lisdksi aineistona kay-
tetty havainnointia ty0ymparistdssd. Etdtyd oli murrosvaiheessa covid-19-pandemian
takia tutkimusta tehdessi ja pandemian vaikutusta tutkimustulokseen ei voida varmuu-

della todeta.

Haastattelut vahvistivat teoriaa, mutta myds muutamat uudet ndkokulmat nousivat sel-

kedsti esiin aineistosta. Mikromanageerauksen vilttiminen koettiin merkittdvéksi te-
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kijaksi tyontekijoiden sitoutumisen ja autonomian kannalta. Ekstroverttien ja intro-
verttien persoonallisuuksien tunnistaminen ja niiden huomioiminen esimiehen kom-
munikoinnissa ja tydtehtdvien laadussa saattaisi edistdd tyontekijéiden tydhyvinvoin-
tia ja tuottavuutta etdtyossd. Hyvét etdjohtamistaidot omaava esimies pystyy synnyt-
tdmédn luottamusta myos virtuaalisessa tyOymparistossd. Parhaimmillaan tdma ilme-
nee small talk -pallotteluna, jonka avulla nousee esille hiljaista tietoa ja uusia ideoita,
jotka voivat lisété tuottavuutta ja parantaa tyon laatua. Etity6té ja toimistolla suoritet-
tavaa tyotd yhdistdvé hybridimalli voisi nostaa tyon tuottavuuden seuraavalle tasolle.
Hybridimallissa tulisi tunnistaa mitka tyotehtévit vaativat tyontekijéltd rauhallista kes-
kittymista ja ovat riittdvén selkeitd etdtyond suoritettavaksi, sekd missd tyotehtdvissa
puolestaan hyddyttdisiin yhteisestd ideoinnista, haasteiden ratkaisemisesta tai muista

syvillisistd dialogeista.

Jatkotutkimuksen aiheet voisivat rakentua aineistossa nousseiden uusien teemojen ym-
pérille. Esimerkiksi esille noussut ekstroverttien ja introverttien erot virtuaalisessa tyo-
ymparistOssd voisi olla yksi tutkittava aihe, jonka avulla esimiehet pystyisivit tunnis-
tamaan erilaisten persoonallisuuksien viestintétyyleja ja heille sopivia tyoskentelyta-
poja virtuaalisessa tyoympaéristossid. Tyonteon hybridimalli ja sen toteutus tavat, sekd
tyotehtdavien selkeyttiminen ja valinta tyoskentely ympéristd huomioiden voisi olla
kiinnostava aihe. Tydeldméé kuvaavan kielen kehittyminen ja aineistosta noussut “eté-
tyOslangi”, sekd sen vakiintuminen ty6eldmiin voisi my0s olla kiinnostava jatkotutki-
musaihe. Kieli kuvaa aikakauttamme ja maailmaamme, joten olisi mielenkiintoista
ndhdé, kuinka kuvaamme vuoden kuluttua etétyotd ja sen tekemisen tapoja. Erottelem-
meko endd tyOtd etdtyotd ja toimistotydtd vai onko erilaisista hybridimalleista tullut

aikakautemme uusi normi.
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LIITE 1

Kyselylomake

Taustamuuttujat

Yritys:

Nimi ja tehtdvénimike:

Toimipiste:

Kuinka pitkad kokemus sinulla on esimiestydstd?

Kuinka monta alaista sinulla on?

Missd maissa alaisesi tydskentelevit?

Kuinka suuri osa tydskentelee etdnd normaalioloissa?

Kuinka suuri osa tydskentelee etdnd covid-19-pandemian aikana?

Etityon tuottavuus:

A.
l.
2.

Teema: Tyon tuottavuus
Millaisia kokemuksia sinulla on tyontekijoidesi etityon tuottavuudesta?
Millaisia eroja tunnistat etétyon ja toimistolla tapahtuvan tyon tuottavuu-

dessa?

Teema: Virtuaalisen vuorovaikutuksen haasteet
Minkailaisia haasteita tai mahdollisuuksia virtuaalinen vuorovaikutus tuo esi-

miehelle?

Teema: Tuottavuutta parantavat ja heikentdvdt tekijdt etdityossd
Millaisilla keinoilla olet pystynyt parantamaan tyontekijoidesi etdtyon tuotta-
vuutta?

Mitka tekijat ovat heikenténeet etdtyon tuottavuutta?

Teema: Yritykseen sitoutuminen
Uskotko etityon sitouttavan tyontekijoitd paremmin yritykseen, kun pelkdn

perinteisen toimistossa tydskentelyn?



LIITE 2

Questionnaire

Background variables

Name and job title:

Company:

Office (country and city):

How long experience you have as a supervisor?

How many employees do you supervisor?

Which countries your employees work?

How many employees teleworking normal conditions?

Whether the covid-19-pandemic has increased teleworking?

Telework productivity:
A. Theme: Work productivity
1. What kind of experiences do you have with the teleworking of your subordi-
nates?
2. What differences do you recognize in the productivity of telecommuting and

office work?

B. Theme: Challenges and opportunities of virtual interaction
3. What kind of challenges or opportunities does virtual interaction bring to the

supervisor?

C. Theme: Factors that improve and decrease productivity in telework
4. In what ways have you been able to improve the productivity of your subordi-
nates telework?

5. What factors have worsened the productivity of telework?

D. Theme: Commitment to the company

a

Do you think telecommuting engages employees better in the company than

just traditional office work?



	1 JOHDANTO
	2 TUTKIMUSONGELMA
	2.1 Tutkimuksen tarkoitus ja tutkimuskysymykset
	2.2 Tutkimusmenetelmät
	2.3 Aineistonkeruu
	2.4 Teoreettinen viitekehys

	3 ETÄTYÖ JA TUOTTAVUUS
	3.1 Työn tuottavuuden tunnusluvut ja mittarit
	3.1.1 Kansantalouden näkökulma
	3.1.2 Työn tuottavuus globaalisti ja OECD maissa

	3.2 Etätyö kasvavana ja tuottavana työmuotona
	3.3 Etätyön vaikutuksia yrityksen ja etätyöntekijöiden tuottavuuteen
	3.3.1 Etätyön tehokkuus
	3.3.2 Etätyön sairauspoissaolot ja työhyvinvointi

	3.4 Etätyön työaika
	3.4.1 Suomen työaikalaki


	4 ETÄTYÖN TUOTTAVA JOHTAMINEN
	4.1 Lähiesimiestyö ja etäjohtaminen
	4.2 Etätyön virtuaalinen työympäristö
	4.3 Etätyön johtamisen onnistumisen edellytyksiä
	4.3.1 Itsensä johtaminen
	4.3.2 Sitoutuminen yritykseen
	4.3.3 Yhteisistä säännöistä sopiminen
	4.3.4 Luottamus ja arvostus
	4.3.5 Virtuaalinen vuorovaikutus


	5 TUTKIMUSTULOKSET
	5.1 Taustamuuttujat
	5.2 Haastattelukysymykset
	5.3 Työn tuottavuus
	5.4 Virtuaalisen vuorovaikutuksen haasteet ja mahdollisuudet
	5.5 Tuottavuutta parantavat ja heikentävät tekijät etätyössä
	5.6 Yritykseen sitoutuminen

	6 JOHTOPÄÄTÖKSET JA POHDINTA
	6.1 Johtopäätökset
	6.2 Pohdinta


