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Etatydhon siirtyminen on ajankohtainen teema vuonna 2020, silld maailmalla vallitseva koronavi-
rusepidemia on siirtdnyt monen tyontekijan tyopisteen etayhteyksien paahan. Taman opinnayte-
tyon tavoitteena on tuottaa tietoa siita, milla tavalla etatyd kannattaisi jarjestaa, jotta tydskentely
onnistuisi mahdollisimman hyvin. Tutkimuksessa selvitettiin millaisilla toimintatavoilla etatyd kan-
nattaa jarjestaa, miten etatyohon siirtyminen vaikuttaa yrityksen yrityskulttuuriin, mita esimiehen
tulee ottaa huomioon alaista motivoidessaan etatyon aikana seka millaisia haasteita etatyohon siir-
tyminen saattaa aiheuttaa.

Teoreettinen viitekehys keskittyi etatydn hyotyihin ja haittoihin seka etatyon jarjestamiseen Suo-
messa ja ulkomailla, esimiehen tehtaviin ja alaisen motivointiin esimiehen nakdkulmasta seka yri-
tyskulttuuriin ja sen muodostumiseen. Lisaksi teoriaosuudessa maariteltiin opinnaytetyon kannalta
tarkeéat kasitteet eli etatyd, esimies ja yrityskulttuuri.

Tutkimuksessa kaytetty aineisto kerattiin toimeksiantajalta, joka haluaa pysya tutkimuksessa ni-
mettdmana. Tasta syysta opinndytetydssa ei mainita yritysta nimelta eiké kerrota siita tunnistettavia
tietoja. Toimeksiantaja on valtakunnallinen sosiaali- ja hoiva-alan yhtio, jonka Etela-Pohjanmaan
toimipisteen tyontekijoita haastateltiin tutkimusta varten. Tutkittavia oli kolme, joista kaksi oli esi-
miesasemassa tydskentelevia ja yksi tydntekija.

Tutkimuksen aineistonkeruu toteutettiin teemahaastatteluna etayhteyksien valityksella Microsoft
Teams-sovelluksella. Haastateltavat kertoivat etatyon jarjestamisestd, vallitsevasta yrityskulttuu-
rista, keinoista motivoida alaista seka esimiehen etta tyontekijan nakokulmasta ja myods kehitys-
kohdista, joita etatyohon ja sen jarjestamiseen liittyy. Tutkimus toteutettiin tapaustutkimuksena ja
siind kaytettiin kvalitatiivista tutkimusotetta. Aineiston analyysi tehtiin teoriaohjaavaa sisallonana-
lyysia kayttaen.

Tulokset osoittavat, etta etatyon jarjestamisessa on kuunneltava tyontekijoita ja heidan toiveitaan
seka jarjestettava heille optimaaliset olosuhteet tehda tyota. Etatyohon siirtymisen jalkeen yritys-
kulttuuri ei valttdmatta eroa aiemmasta, mutta sen merkitys korostuu. Varsinkin tydntekijan arvotus
ja luottamus ovat tarkeita teemoja etatyon aikaisessa yrityskulttuurissa. Alaista motivoidessaan
esimiehen on tarkeaa keskittya tiimihengen luomiseen seka yksildihin. Etatyohon siirtyminen saat-
taa aiheuttaa naihin asioihin liittyvia haasteita seka erityisesti yksinaisyyden tunteisiin seka tyon
ergonomiaan liittyvia ongelmia.
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The aim of this thesis is to provide information on how telecommuting should be organized. The
study examined the ways in which teleworking should be organized, how the transition to
telecommuting affects the company's corporate culture, what the foreman should consider when
motivating a subordinate during telecommuting, and what challenges the transition to
telecommuting may cause.

The theoretical part sought information about telecommuting, the tasks of a foreman and the
motivation of a subordinate, as well as corporate cultures. In addition, in the theoretical framework,
the concepts were defined: telecommuting, foreman, and corporate culture. There was a client in
the study who wants to remain anonymous. For this reason, the company is not mentioned in the
thesis. There were three people, two foremen and one employee interviewed in the study.

In this study, the material was collected as a thematic interview. Interviewees were free to report
on moving to telecommuting at their own workplace. The interviews were conducted through the
Microsoft Teams application. The study was a qualitative case study, and the analysis of the
material was done with a theory-driven content analysis.

The results show that the organization of telecommuting must listen to employees and their wishes
and provide them with the optimal conditions to work. After the transition to telecommuting, the
corporate culture may not be different from the previous one, but its importance is emphasized.
Especially employee valuation and trust are important themes in the corporate culture during
telecommuting.

When motivating a subordinate, it is important for the supervisor to focus on creating team spirit as
well as individuals. Switching to teleworking can pose challenges related to these issues, as well
as problems related to feelings of loneliness and ergonomics at work.

Keywords: telecommuting, foreman, corporate culture
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1 JOHDANTO

Kulunut vuosi 2020 on aloittanut monella tavalla hyvin poikkeuksellisen ja normeja rikkovan
ajanjakson, joka koskettaa ihmisia laajalti ympari maailmaa. Ajanjakson poikkeuksellisuus juontaa
juurensa Kiinan Wuhanista likkeelle lahteneeseen SARS-CoV-2-virukseen, josta Suomessa
kaytamme kansanomaisempana nimityksena kasitetta koronavirus. Tama epidemiaksi julistettu
koronavirustilanne on aiheuttanut hyvin monenlaisia toimenpiteita seka kansallisella ettad kan-
sainvalisella tasolla. Tyorintamalla yksi merkittava toimenpide on ollut se, etta ihmisia on kevaan
2020 aikana kehotettu mahdollisuuksien mukaan tyoskentelemaan etana viruksen leviamisen
estamiseksi. (Sosiaali- ja terveysministerio 2020.)

Haapakoski, Niemela ja Yrj6la (2020) kertovat teoksessaan “Lasna etand” koronavirustilanteen ai-
heuttamista muutoksista tydelamassa huhtikuun 2020 aikana. Teoksessa esiin nostettua poimintaa
lainatakseni: “Etéty0sté ja kaikesta sithen liittyvastd on puhuttu vuosikymmenid, mutta tuskin
kukaan olisi voinut ennustaa, etté yhtend aamuna vain herddmme tilanteeseen, jossa léhes
Jjokainen, jonka ty6 mitenk&én sujuu eténd, onkin hupsista vain etétoissé tdnéén ja monta viikkoa

tasta eteenpéin.” (Haapakoski, Niemela & Yrjola 2020, 13.)

Teoriassa yon aikana tapahtunut muutos on vaatinut paljon seka tyontekijoiden etta tyonantajien
taholta. Taman takia paadyin tarkastelemaan opinnaytetyossani yrityskulttuurin merkitysta etatyon
aikana. Kuinka esimies saa motivoitua alaisiaan etatyon aikana? Nopeatempoinen muutos tyo-
rintamalla on varmasti muokannut yritysten kulttuuria etaty6jakson aikana. Yrityskulttuurin rakenta-
minen nollasta on aina helpompaa kuin jo olemassa olevan kulttuurin muokkaaminen toisenlaiseksi
(Luukka 2019, 34). Taman takia on mielenkiintoista perehtya siihen, millainen yrityskulttuuri toime-
ksiantajalle on muodostunut hyvin poikkeuksellisessa tilanteessa. Yrityskulttuuri toimistolla seka
etana saattavat poiketa merkittavastikin toisistaan. Lisaksi etatoihin siirtyminen vaikuttaa tyon miel-
ekkyyden kokemuksiin ja saattaa aiheuttaa erilaisia haasteita tyon teolle. Siksi opinnaytetyossa
pohditaan my0s keinoja motivoida alaista etdna seka tarkastellaan naita etatyon aiheuttamia

haasteita.

Opinnaytety6n aluksi esitellen tyon toimeksiantajan. Toimeksiantajana on valtakunnallinen toimija,

jonka Etela-Pohjanmaan toimipisteeseen tutkimus kohdentuu. Yritys tuottaa sosiaali-, terveys-,



opetus- ja kasvatusalan palveluita ja on nain sosiaali- ja hoiva-alan yhtid. Taman jalkeen méaarit-
telen etatyon kasitteen ja tarkastelen etatydtéa niin Suomessa kuin ulkomailla. Pohdin myds etatydn
hyétyja ja haittoja. Seuraavaksi tarkastelen esimiehen roolia palkitsevassa tydssa — miten esimies
motivoi alaisiaan, niin ettd he kokevat tydnsa olevansa merkityksellista ja tarkeaa. Teoriaosuuden
lopuksi maarittelen vield yrityskulttuurin késitteen seka tarkastelen yrityskulttuurin muodostumista

seka johtamista.

Aineistonkeruu tapahtui opinnaytetyon teemaan sopien etana Microsoft Teams -sovelluksen
valityksella. Haastattelin kahta esimiesasemassa tyoskentelevaa henkilod ja yhta tyontekijaa
kohdeyrityksen alaisuudessa yhteensd 41 minuuttia. Tutkimuksen tutkimuskysymyksiksi

muotoutuivat:

1. Millaisilla toimintatavoilla etatyo kannattaa jarjestaa?
2. Miten etatyohon siirtyminen vaikuttaa yrityksen yrityskulttuuriin?
3. Mita esimiehen tulee ottaa huomioon alaista motivoidessaan etatyon aikana?

4. Millaisia haasteita etatydhon siirtyminen saattaa aiheuttaa?

Tama tutkimus on tyypiltdan kvalitatiivinen tapaustutkimus. Tutkittavana tydssa on kohdeyritys,
joka ei halua nimeaan julkisuuteen. Tasséa tydssa kaytettdvan aineiston analyysi toteutetaan teor-
iaohjaavan sisallénanalyysin avulla. Tutkimuksen tuloksissa vastataan tutkimuskysymyksiin seka

opinnaytetydn lopuksi saatuja tuloksia vield syvennetaan pohdinnan muodossa.



2 TUTKIMUKSEN TOIMEKSIANTAJA

Tutkimuksessa kunnioitetaan yksilollisyytta, mika tarkoittaa sita, etta ihmisellda tai tassa ta-
pauksessa yrityksellda on oikeus maaritta, mita tietoja tutkimuskayttéon annetaan. Lupaukset
aineiston kayttotavoista, kayttajista, muokkaustavoista, kayttoajasta seka sailyttamisesta annetaan
tutkittavalle jo tutkimukseen osallistumisen sopimusta tehdessa. Luottamus tarkoittaa siis sita, etta
aineistoa kasitellaan, kaytetaan ja sailyteta@n niin kuin on sovittu. (Kuula 2011, 76.) Taman
tutkimuksen toimeksiantaja toivoo pysyvansa nimettomana, joten en mainitse opinnaytetydssani

yritysta nimelta ja koitan kertoa yrityksesta niin, ettei se ole suoraan tunnistettavissa.

Tutkimuksen toimeksiantajana on kuitenkin valtakunnallinen toimija, jolla on useampi eri toimipiste
Suomessa. Taman tutkimuksen aineisto on keréatty Eteld-Pohjanmaan toimipisteessé yrityksen
tydntekijoita haastatellen. Haastattelut suoritettiin etdyhteyden valityksella kahta esimiesasemassa
olevaa ja yhta tyontekijaa haastatellen. Palveluina kohdeyritys tuottaa sosiaali-, terveys-, opetus-
ja kasvatusalan palveluita ja on nain ollen sosiaali- ja hoiva-alan yhtid. Yrityksen juuret ulottuvat
vuoteen 2010, jolloin se on perustettu. Yritys kuuluu nykyaan isompaan ulkomaiseen konserniin,
jonka kanssa toteutui yrityskauppa vuonna 2016. Sen toiminnan tavoitteena on rakentaa Suomeen

kattava palveluita tuottava kokonaisuus.



3 ETATYO

Kevaalla 2020 otettiin valtava harppaus etatyon, etatyotoveruuden seka etdjohtamisen suhteen.
Iso osa yhteiskunnasta toimi tietysti edelleen sen varassa, ettd ihmiset menivat tyopaikoilleen
tekemaan tyotaan: kaupat, sairaalat, suurkeittiot ja monet muut palvelut eivat voi toimia etana. Kui-
tenkin sadat tuhannet suomalaiset tekivat toita etayhteyksien paassa kotonaan. Osa heista oli jo
aiemmin tottuneita etatoihin, mutta useimmille tilanne oli taysin poikkeuksellinen. Kotona ei
valttamatta tyoskennellyt vain yksi etatyolainen, vaan kotona saattoi olla seka vanhemmat etatoissa
etta lapset hoitamassa omaa etakouluaan. Etatyolainen ei myoskaan voinut menna esimerkiksi
kirjaston tyoskentelemaan tai lukemaan raporttia kahvilaan. Lisaksi kaikki muutkin hoitivat tyonsa
etana. Ideapalaverit, vaikeiden asioiden puheeksi otot, tydntekijdiden perehdytykset seka nopeat
paatokset tuli yhtakkia hoitaa etana virtuaalisten apuvalineiden avulla. (Haapakoski, Niemela &
Yrjola 2020, 25-26.)

3.1 Etatyon maarittely

Helteen (2004) mukaan Suomessa ei ole olemassa etatyolle mitdan tarkkaa maaritelmaa. Tasta
huolimatta etatydlla on kaytdssa melko vakiintunut merkitys. Etatyd voidaan méaaritella seka organ-
isatorisena seka tydoikeudellisena kasitteena. Tyolainsaadanto ei kuitenkaan varsinaisesti tunne
etatydn maaritelmaa Suomessa. Etatyontekijaén sovelletaan nain ollen kaikkea tydlainsdadantoa
normaalisti muutamaa poikkeusta lukuun ottamatta. Taman takia etatyon maaritteleminen ei ole
lainsdadannallisesta nakokulmasta valttamatta Suomessa edes tarpeen. (Tyosuojelu.fi 2020; Helle
2004, 42.) Vakiintuneet kaytannot maarittelevat etatyon tyontekijoille seka tyonantajalle ilman

lainsdadannollista maaritelmaa.

Valtiovarainministerion (2015) antaman ohjeen mukaan etatyd maaritelldan tavaksi organisoida
tyota. Etatyo on sellaista tyota, jota voitaisiin tehda tyonantajan tiloissa, mutta tyonteko tapahtuu
varsinaisen tyopaikan ulkopuolella ja siina kaytetaan yleensa apuna tietotekniikkaa. Etatyo on siis
koko-aikaisesti tai osittain muissa kuin tyonantajan tiloissa tehtavaa tyota. Etatyota voidaan tehda
esimerkiksi kotona tai kunnan jarjestamissa tiloissa, joissa on tydskentelypaikat ja tarvittavat tiet-
olikenneyhteydet etatyota varten. Etatyd voi olla kokoaikaista tai osittaista, jolloin ty6ta tehdaan

etana esimerkiksi yhtena paivana viikossa. (Valtiovarainministerié 2015, 2.)
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Etatyon tekeminen perustuu vapaaehtoisuuteen. Tyon tekemisestd etana tulee olla sopimus
tydntekijan ja tydnantajan valilla. Etatyosta voidaan sopia joko toistaiseksi voimassa olevalla tai
méaaraaikaisella sopimuksella. Mikali tydnantaja katsoo, etta tydskentelylle asetetut tavoitteet eivat
tayty etatyon aikana tai jos tyotehtavat edellyttavat tydskentelya tyopaikalla, voidaan lupa etatyon
tekemiseen peruuttaa. (Valtiovarainministerié 2015, 2.) Etatydsta sovitaan yleensa yritys- ja ta-
pauskohtaisesti, mutta esimerkiksi kevaalla 2020 Suomen valtioneuvosto kehotti yrityksia si-
irtymaan etatyohon mahdollisuuksien mukaisesti, jotta koronavirustilanne pysyisi aisoissa (So-
siaali- ja terveysministerio 2020). Tallinkin tyonteon maaritteli tyonantaja valtioneuvoston linjaa

parhaalla mahdollisella tavalla mukauttaen.

3.2 Etatyon hyotyja ja haittoja

Etatyosta puhuttaessa tarkoitetaan yleisimmin sita, etta tyontekija tydskentelee joko kotona tai joss-
ain muussa itse valitsemassaan paikassa (Helle 2004, 42). Tyon tekeminen etana ei kuitenkaan
tarkoita sita, ettei yrityksella voisi olla toimistoa, vaan sita ei valttamatta tarvita. Etatyon tekeminen
mahdollistaa myds sen, ettd kaikkien tyontekijoiden ei tarvitse valttamattad asua samassa kau-
pungissa. (Fried & Heinemeier Hansson 2014, 41.) Tama tarkoittaa sitd, etté tydnantaja voi haalia
parhaita tydntekijoita yritykseensa ympéari maan tai jopa maailman. Etatyd parhaimmillaan tarkoit-
taa sit, etta tiimi toimi parhaalla mahdollisella tavalla missa tahansa (Fried & Heinemeier Hansson
2014, 41).

Etatyohon siirrytdan yleensd tyontekijan omasta aloitteesta. Etatydhdn siirtymiseen liittyy
tydntekijan kannalta monia mahdollisuuksia ja hyvia puolia, mutta myds joitakin uhkia. Keskei-
simpia hyotyja tyontekijalle ovat muun muassa tyaikaan ja -jarjestelyihin liittyvéa vapaus ja joustot,
mahdollisuus yhdistaad paremmin tyo ja vapaa-aika, tydrauha, itsenaisempi tyo ja mahdollisuus
toimenkuvan kehittymiseen, tyohyvinvoinnin lisaantyminen seka@ vapaa-ajan lisdantyminen ja
tyomatkoihin kaytettavan ajan ja tyomatkakustannusten vaheneminen. (Haapakoski, Niemela &
Yrjola 2020, 152.) Etatyo lisaa tyon tekemisen autonomiaa, kun tyontekija voi itse paattaa useista

tyohon liittyvista nakokohdista.

Kuitenkin mahdollisuuksien ja hyvien puolien lisaksi etatyohon liittyy myos kaantopuolia, jotka voi-
vat esiintya jopa suoranaisina haittoina. Etatyon haittoja tyontekijan nakokulmasta voivat olla muun
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muassa sosiaalisten kontaktien puute ja eristaytyminen tydyhteisostd, liiallinen tydomaara, jadminen
sivuun ura- ja palkkakehityksessa, ongelmat tekniikassa ja tiedonsiirtoyhteyksissa seka tyosuojelu-
puutteet, kuten ergonomian varmistaminen. Ty6ajan autonomian haittapuolena saattaa olla tyon ja
vapaa-ajan sekoittuminen, jolloin tyd on koko ajan l&sna. Taméa saattaa aiheuttaa tyontekijalle
stressia. (Helle 2004, 20; Haapakoski, Niemela & Yrj6la 2020, 153.) Tydntekijélle voi herata myos
tunne siita, etta hanen tulee osoittaa ahkeruutensa kotona ottamalla vastaan liian suuria tydmaaria,

jotta tyonantajalle ei vality kuva laiskasta tyontekijasta.

Etatyo tarjoaa myods tyonantajalle hyotyja ja riskeja suhteessa perinteisempaan tyonkuvaan. Etuna
tyonantajan nakokulmasta voi olla muun muassa se, etta tyon tekemisen tehokkuus ja joustavuus
paranevat, tyon organisointi, toimenkuvat ja johtamistavat kehittyvat, tyontekijoiden tyohyvinvointi
lisdantyy, yritys saa kustannussaastoja tyotiloista, houkuttelevuus tydnantajana liséantyy, si-
toutuneen tyovoiman saaminen helpottuu ja tyontekijoiden rekrytoiminen mahdollistuu laajemmalta
alueelta seka yrityksen imago nousee ymparistostrategian myota. Etatyon huonot puolet taas liit-
tyvat kustannusten lisdantymiseen, teknisten ongelmien lisaantymiseen ja tietoturvallisuusriskei-
hin, organisaation ja ty6jarjestelyjen hallinnassa pitdmiseen seké vaikeuteen valvoa tydntekijoité ja
tiedonhallinnan ja hiljaisen tiedon vaikeampaan valittymiseen. (Hellen 2004, 22-25; Haapakoski,
Niemela & Yrjola 2020, 153.)

Suurimmat etatyéhon kohdistuvat pelot liittyvat luottamuspulaan tyontekijan ja tydnantajan valilla.
Esimies saattaa ajatella, ettd ihmiset eivat tee t6ita, jos heita ei ole koko ajan vahtimassa vieressa.
Jos en nae heitd istumassa tyOpisteelld, aikovatko he vain surfata netissa ja pelata peleja koko
paivan? Tutkimukset osoittavat, ettd moni tyontekija itseasiassa saattaa surfata netissa tai pelata
peleja myos oman tyopisteensa aaressa. Toimistolle tuleminen ei siis takaa tuottavuutta, vaan
itseasiassa tyontekijoihin kohdistuvat odotukset takaavat sen. Jos esimies olettaa, etta tyontekijat
ovat laiskureita, he yleensa elavat ndiden alhaisten oletusten mukaisesti. Jos taas tyontekijoilta
kohdellaan aikuisina, jotka tekevat kaikkensa ylittaakseen odotukset jopa silloin, kun heita ei tark-
kaile, tuottavat he johdolle yleensa iloa. (Fried & Heinemeier Hansson 2014, 56-57.)
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3.3 Etaty6 Suomessa ja ulkomailla

Vilkmanin (2020) mukaan tutkimukset osoittavat, etta tyduupumus on nyky-Suomessa halyttavan
yleinen ongelma. Pahoinvointi tydelamassa johtuu huonoa ilmapiiria tai johtamista useammin li-
iasta kiireesta, suunnittelemattomuudesta seka siita, etta ihmiset ovat aivan lopussa. Tydeldméa
kaipaa joustoja ja monipuolisuutta. Ihmisilla tulisi olla mahdollisuus keskittyd omassa tydssaan tu-
losten kannalta olennaisiin asioihin, tehda tyotaan luovasti seka samalla voida paremmin. Tama ei
kuitenkaan onnistu iiman vahvaa luottamusta. Luottamus, joka antaa tyontekijalle mahdollisuuden
tenda tyotaan tuloksellisesti parhaalla katsomallaan tavalla, on kuitenkin viela yllattavan
harvinaista. (Vilkman 2020, 9.)

Yha harvempi nykypaivan ammateista vaatii sita, etta tyota tehdaan tietyssa paikassa. Taman takia
ajatus siita, etta ihmiset istuvat ensin tuntitolkulla ruuhkissa ja sitten toimistolla istumassa tuntuu
melko hurjalta. Kukaan ei voi olla sataprosenttisen tehokas kaiken aikaa. Ihmiset yrittavat siis melko
keinotekoisestikin puristaa itsestaan kaikki tehot irti, olipa vuodenaika tai olosuhteet mitka hyvansa.
Tutkimukset ovat osoittaneet, etta etatyd on toimistolla tehtavaa tyota tehokkaampaa. lhmiset voi-
vat paremmin, kun heilld on mahdollisuus tehda tyota etaaltd, mutta silti osana tiimia. Etatyo ei
kuitenkaan yksinaan ratkaise kaikkia ongelmia tai esimerkiksi poista tyduupumusta. (Vilkkman 2020
9-10.) Tydskentely etana tarjoaa kuitenkin mahdollisuuden irtautumiselle tyopaikan stressista ja

tyéhon kuluvan ajan minimalisoinniksi.

Etatyd on yleistynyt Suomessa vauhdilla, mutta vielékin on organisaatioita, joissa otetaan vasta
ensiaskelia etatyohon siirtymisessa. Aika monelle on kuitenkin jo avautunut mahdollisuus tehda
etaty6ta paiva tai pari viikon aikana. Vaikka etaty6 on Suomessa yleisempaa kuin joissakin muissa
Euroopan maissa, on Yhdysvallat meita ja muuta maailmaa selkeasti edella. Esimerkiksi Yhdys-
valloissa ei ole lainkaan poikkeavaa, ettd organisaatiossa tyoskentelee tyontekijoitd, jotka tekevat
oman tyonsa sataprosenttisesti etana ja tiimit toimivat hajautetusti. Tama saattaa johtua esimerkiksi
siita, ettd tyontekija jossain muussa osavaltiossa kuin missa yrityksen toimipisteet sijaitsevat.
Yhdysvalloissa tehdyn tutkimuksen (State of Remote Work 2018) mukaan sielld tehdaan 66 %
enemman etana t6ita muuhun maailmaan verrattuna. Selvityksen mukaan etana tyoskentelevat
olivat myos 29 % onnellisempia kuin pelkastaan toimistolla toita tekevat. (Vilkman 2020, 10 & 14.)
Talta pohjalta my6s Suomessa olisi tarpeellista monipuolistaa ja lisata etatyomahdollisuuksia.
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Yritys itseasiassa saattaa toimia jo etana, vaikkei sita viela olla huomattukaan. Moni yritys esi-
merkiksi ostaa lakiasiat, kirjanpidon, palkanlaskennan tai mainonnan joltain ulkopuoliselta yri-
tykselta. Nama palvelut ovat elintarkeita yritykselle ja ilman nailla aloilla tydskentelevia ihmisia
yritys ei valttdmatta olisi edes olemassa. Kaikki tallaiset toiminnot hoidetaan yrityksen toimistoti-
lojen ja johdon kontrollin ulkopuolella - eika ole silti epailystakaan, etta naité toimintoja ei hoidettaisi
tehokkaasti. Tamankaltainen etatyo toimii joka péiva, eiké kukaan pida sita holtittomana, vastuut-
tomana toimintana tai riskina. (Fried & Heinemeier Hansson 2014, 47.) Monissa yrityksissa tapah-
tuu siis huomaamattakin etatyota paivittain ilman ongelmia. Voi tietenkin olla, etta yritysta palveleva
asiakas toimii tehokkaammin kuin yrityksen sisaiset tyontekijat, silla palveluita tuottava yritys ha-
luaa varmistaa, etta asiakas kayttaa jatkossakin heidan palvelujaan. Tasta huolimatta yrityksen
sisallakin voidaan toimia jopa huomaamatta etana, kun esimerkiksi kaikki tyontekijat eivat ole lasna

palavereissa.
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4 ESIMIEHEN ROOLI PALKITSEVASSA TYOSSA

Johtamiselle on Suomessa vain yksi sana: johtaminen. Englannissa taas johtamiselle on kaksi sa-
naa, joilla on omat merkityksensa: management ja leadership. Management voidaan ajatella tar-
koittavan asioiden johtamista ja leadership taas ihmisten johtamista. (Luukka 2019, 304.) Esi-
miehen toimenkuvaan kuuluu siis monenlaista johtamista. Monet tyontekijat kaipaavat selkeaa
johtamista ja esimiestd, joka auttaa, tukee ja on kiinnostunut (Luukka 2019, 306). Tassa luvussa
maaritella@n esimies, tarkastellaan esimiehen tehtavia ja pohditaan alaisten motivointia esimiehen

nakokulmasta.

41  Esimiehen maarittely

Henkilosta voidaan kayttaa nimitysta esimies, jos hanella on yksikin alainen, joka raportoi tyostaan
henkildlle. Tyotehtavana esimiehella on vastata omalla vastuualueellaan yrityksen tavoitteista ja
siita, ettd ndma tavoitteet tulevat taytetyksi. Lisaksi oman toimintansa ohella esimiehen vastu-
ualueella on alaisten toiminta ja organisaation paamaarien tukeminen. Esimiesrooli on ajan
saatossa muuttunut enemman tukea tarjoavaksi tahoksi, eika esimiestd nahda enaa vain perin-
teisemmassa valvojana toimimisen roolissa. Muutokseen on vaikuttanut esimerkiksi ihmisten kou-
lutustason nousu seka tekniikan kehittyminen. Vaikka esimiehen rooli yrityksessa onkin ehka koke-
nut muutosta, on rooli viela kuitenkin tarkedssa asemassa, eikéa esimiestydn merkitys ole kadonnut
mihink&an. (Viitala 2007, 271-272.)

Johtamisen nakokulmaa tarkasteltaessa voidaan todeta, etta johtaja ja esimies kasitteet tarkoitta-
vat kutakuinkin samaa. Johtaja-nimikkeella tydskentelevat ovat kuitenkin yleensa hieman esimiehia
vastuullisemmassa roolissa ja huolehtivat suuremmista kokonaisuuksista. Esimiehet huolehtivat
yleensa pienemman mittakaavan kokonaisuuksista, mutta samalla tavalla johtavat omia alaisiaan
tyonteossa. Esimies toimii yleensa lahempana tyon toteuttamista sekd osallistuu valilld jopa
konkreettisesti tehtavien toteuttamiseen. Johtaja taas hallitsee kokonaiskuvaa ja miettii esimerkiksi
yrityksen strategioita tai muita suuntaviivoja. (Aarnikoivu 2013, 10.)
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Turnerin (1991) mukaan johtajuutta voidaan tarkastella kahdesta eri nakdkulmasta. Ensimmaisen
nakokulman mukaan johtajuus voidaan néhda sosiaalisena roolina. Yrityksen johtajat ovat tyypil-
lisesti henkil6ita, jotka vaikuttavat ryhmassa muita enemman. He ovat korkeammassa asemassa
kuin muut tydntekijat, hankkivat keskeisen aseman ryhman sosiaalisissa suhteissa ja toimivat muita
aloitteellisemmassa roolissa tydpaikalla. Johtajat ohjeistavat ja ohjaavat ryhman toimintaa,
yllapitavat sen tapoja seka varmistavat, ettd ryhma saavuttaa asetetut tavoitteet. Toinen nékemys
johtajuudesta taas on, etta johtajan tehtavana on palvella ryhman tavoitteita. Johtajaksi valitaan
silloin henkilo, joka omaa juuri oikeat ominaisuudet ryhmaa varten. Molemmissa nakokulmissa
johtaminen vaatii sen, etta johtajan on kyettava nakemaan jokaisen hetken tarpeet ja kyettava
muuttamaan toimintaansa sen mukaisesti. (Turner 1991, 132-135.)

4.2 Esimiehen tehtavat

Esimiehen tehtavakentta on moninainen. Jotta esimies voi vieda yrityksen sanomaa eteenpain, on
hanen varmaan tarkein tehtavansa ymmartaa erityisen hyvin se, mika on oman organisaation pe-
rustehtava ja visio. Taman jalkeen esimies on suunnannayttaja ja viestin valittaja seka paatosten
tekija. Han valittaa tiedon yrityksen tavoitteista tyontekijdille ja toisaalta taas tydsta saadun tiedon
jalleen yrityksen ylimmalle johdolle. Tallaisia valitettavia tietoja voivat olla esimerkiksi
asiakasanalyysit. Lisaksi esimies toimii tarvittavien paatosten tekijana omien paatdsvaltuuksiensa
rajoissa seka hakee tarvittaessa luvan suuremmille paéatoksille ylemmalté tasolta. (Teréava &
Makela-Pusa 2011, 11.)

Taman lisaksi esimiehelld on tarkea rooli motivaation ja yhteisollisyyden edistajana. Han toimii
tiedonvalittajana tyontekijoille naiden tarpeellisuudesta ja yrityksen tavoitteiden ja tyontekijan tar-
peiden yhteen sovittajana. Lisaksi esimies tarjoaa tyontekijoille mahdollisuuden omaan ty6hon
vaikuttamiseen, yhteenkuuluvuuden tunteeseen ja oikeudenmukaisuuteen. Han toimii toisia ar-
vostavan ja rakentavan keskustelukulttuurin edistajana ja palautteen antajana seka sosiaalisen
tuen antajana ja henkiloston hyvinvoinnista huolehtijana. (Terava & Makela-Pusa 2011, 11.)
Luvussa 3.3 esitellaan vield tarkemmin alaisten motivointia tasta esimiehen nakokulmasta. Mita

esimiehen pitaa huomioida, jotta tyo tuntuu tyontekijoista palkitsevalta?
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Esimies on myds tyon tuottavuudesta huolehtija. Han organisoi tyot ja varmistaa, etta oikeita asioita
tehdaan oikealla tavalla oikeaan aikaan. Han huolehtii myds riittavista resursseista, joita ovat muun
muassa:

- oikea maara henkilokuntaa.

- oikeanlainen osaaminen ty6tehtéviin nahden

- Yksilén osaamisen monistaminen tydyhteisen osaamiseksi.

- taloudelliset edellytykset

- tyovalineet ja tydolosuhteet

- tyossajaksamisesta huolehtiminen

- tyGajan hallinta.

Taman lisaksi tyota ohjaavat monet lait seka tydehtosopimukset. (Terava & Makela-Pusa 2011, 11-
12.) Kuten sanottu, esimiehen tehtavakentta on laaja ja esimies tarvitsee monia taitoja selvi-
ytyakseen tyotehtavistaan. Han tulee tuntea myos lakeja oman tyonsa seka alaistensa tyonsa su-

ojelemiseksi ja turvaamiseksi.

4.3 Alaisten motivointi esimiehen niakokulmasta

Alaisen motivointi tydhdn saattaa olla [asna tai etdna hyvin erilaista. Perinteisesti tyota tehdaan
esimerkiksi toimistoilla, jolloin esimies ja tydntekija ovat vuorovaikutuksessa keskenaan paivittain
kasvotusten. Tama taas eroaa etatydsta, jolloin esimies ja tyontekija eivat valttdmatta tapaa koko
viikolla. Jotta tyd olisi palkitsevaa tyopaikassa tulisi olla toimiva johto, kiinnostavat vastuut seka
yhteistydsta kollegoiden kanssa pitaisi pystya nauttimaan. Tydssa tarvitsee sydamen paloa. Olisi
hyva, etta tydntekija on sisaisesti motivoitunut ja kiinnostunut siitd mita tekee. (Berlin 2019, 16-17.)
Esimiehen tulisi miettia siis rekrytointi vaihneessa minkalaisia ihmisia tyohon palkkaa. Palkitseva tyo
on hyodyllista ja vaikuttaa johonkin suurempaan. Siind saa tunnustusta isoista ja pienista saavu-
tuksista. Esimiehen riittav@ ohjaus varmistaa tyon menevan oikeaan suuntaan. Arvostus
tyontekijaa kohtaan nakyy myos motivoivana palkitsemisena. (Berlin 2019, 17.) Hyva esimies ar-
vostaa ja motivoi onnistumisten jalkeen. Tietenkin motivointi on tarkeaa jo ennen onnistumisia, jotta

onnistumisiin paastaan.
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Jotta tyd tuntuu tekijasta palkitsevalta ei hanen tarvitse uhrata omaa hyvinvointiaan. Tydssa ei
tarvitse hoitaa vastuuta jaksamisen aarirajoilla, vaan esimies huolehtii delegoinnista riittavasti.
Tydpaikalla pitéisi auttaa toinen toistaan, niin esimiehen ja alaisen kuin vain alaistenkin kesken.
Vélit tydkavereihin ja esimiehiin sisaltdvat arvostusta ja luottamusta. Jotta tyd olisi mielekésta pitaisi
tydssé saada olla oma itsensa. Myds omilla mielipiteilla ja omilla aikaansaannoksilla tulisi olla valia.
Tydsséa pitdisi paasta vaikuttamaan tiimin ja tydpaikan asioihin oman tyon suunnittelusta ja to-
teutuksesta puhumattakaan (Berlin 2019, 18.) Esimiehen tulisi ottaa alaisia mukaan paatoksen
tekoon ja yrityksen kehittamiseen, jotta alaiset tuntisivat olonsa aktiivisiksi toimijoiksi seka samalla
motivoituneiksi tyohon ja tydssa jaksamiseen.

Epasuotuisassa tydtilanteessa auktoriteetti ja tyontekijan vaikutusmahdollisuudet ovat vahissa.
Tyata tehdaan ulkopuolelta tulevien odotusten ja toimintatapojen mukaan, mika saattaa olla ristiri-
idassa itselle tarkeiden arvojen, odotusten ja toiveiden kanssa. Rajalliset vaikutusmahdollisuudet
eivat koske ainoastaan tyontekijaroolissa olevia. My0s esimiehet kokevat omaavansa vain vahan
hallintaa oman tyon suunnitteluun ja toteutukseen. Eradssa tutkimuksessa jopa 90 % esimiehista
haaskasi aikansa epéolennaiseen ja paatyi pois mielekkaasta tyoskentelysta tyonhallinnan puut-
teen takia. (Berlin 2019, 22.) Esimiehen oma ty0ssajaksaminen vaikuttaa suurilta osin myos
alaisten hyvinvointiin ja motivaatioon. Kun esimies on uupunut han ei jaksa motivoida alaisiaan

vaadittavalla tavalla.

Mitd motivointi sitten vaatii etdnd? Haapakoski ym. (2020) antaa kirjassaan neuvoja siihen, miten
etdjohtamista kannattaisi toteuttaa etatydn aikana. Esimiehen tulisi asettaa tyélle entista tarkemmat
tavoitteet ja seurata niiden onnistumista, silla ihmiset tarvitsevat etatyon aikana enemman suunta-
viivoja ja palautetta, kun he todennakdisesti tekevat tyota yksindisempina kuin yleensa. Yleensa
tyo on myos tehokkaampaa ja tulokset ovat parempia, kun ihmiset kokevat olevansa yhteisella
asialla. Etana voi riittaa se, etta tyostetaan samaa projektia, mutta voi myos olla, etta yhteenkuul-
uvuuden luomiseksi ja yllapitamiseksi taytyy nahda jatkuvaa ponnistelua, jotta tyGyhteisd pysyy
toimivana. Esimiehen tulee myos muistaa alaistensa tunteet. Onnistumisia pitéisi juhlia etana en-
tista enemman ja etsia yhteisia ilonaiheita jaettavaksi. Jos joku tuntuu vihaiselta tai tyytymattoma-
Ita, taytyy myds siihen paneutua heti. Kannattaa kysya, onko havainto oikea ja mita sille voisi tehda.
Vaikeat asiat tulisi ottaa puheeksi heti, sillda myos etatdissa asioiden lykkadminen yleensa vain
pahentaa tilannetta. (Haapakoski, Niemela & Yrjola 2020, 174-175.)
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5 YRITYSKULTTUURIT

Suomesta on jo nyt valittu kolme kertaa Euroopan paras tyopaikka. Euroopan parhaan ty6eldman
kehittamisen mittarin tarkein tutkimustulos saadaan selvittamalla Euroopan 100 parasta tyopaik-
kaa. Valinnat ovat tehneet Reaktor vuonna 2008 ja Futurice vuosina 2012-2013. Suomen par-
haiden tyopaikkojen joukossa on vuosittain yrityksid, joiden tulokset paasevat Euroopan 100 par-
haan tydpaikan vaatimalle tasolle. Nama suomalaisten parhaat tyopaikat ovat Euroopan huippujen
tasolla usealla johtamisen eri osa-alueella. Tallaiseen todellisuuteen ei noin puolilla suomalaisista
tyontekijoista kuitenkaan ole mahdollisuutta paasta osalliseksi. Parhaiden tyopaikkojen todellisuus
tulisi laajentaa tydelaman standardiksi, jos tavoitteisiin halutaan paasta. (Rossi 2015, 17-20.) Olisi
tarkedd, ettd kaikki suomalaiset saisivat nauttia hyvistd tyopaikoista, eikd se olisi vain osan
tydntekijan etuoikeus. Tassa luvussa esitelldan yrityskulttuuria, sen muodostumista, johtamista ja

haasteita, joita yrityskulttuuria tarkasteltaessa voi iimentya.

5.1  Yrityskulttuurin maarittely

Yrityskulttuuri on termina varsin nuori. Yrityskulttuurista on ensimmaisen kerran mainittu vuonna
1951 Jacques Elliotin kirjassa:” The changing culture of factory: A Study of Authority and Participa-
tion in Industrial Setting”. Elliot maarittelee kirjassaan kulttuurin nain: “Tehtaan kulttuuri on sen
henkilbkunnan tavanomainen ja perinteinen tapa ajatella ja tehdé asioita, jonka kaikki sen jasenet
enemmén tai véhemmén jakavat, ja jotka sen uusien jasenten on opittava ja ainakin osittain
hyvéksyttévé jotta heidét voidaan hyvéksyéa yhteison jaseneksi.” (Luukka 2019, 18.) Yrityskulttuuri
voidaan siis nahda yritysten jasenten ajatuksina ja vuorovaikutuksena yrityksen sisalla
tyontekijoiden ja yrityksen johdon kesken.

Yrityskulttuurin maaritelmalle on monta eri lahtokohtaa. Yrityskulttuuri on ilmapiiri tai tunnelma, joka
valittyy tavasta, jolla organisaatio on vuorovaikutuksessa sidosryhmien tai asiakkaiden kanssa.
Toisessa lahestymistavassa on kuvattu, etta yrityskulttuuri on ihmisten valisessa kanssakaymis-
essa havaittua kayttaytymista. Eras nakokulma ottaa huomioon kulttuurikasitteen arvojarjestyksen,
jolloin esiin nousevat arvot, normit, pelisaannét, ja toimintapolitiikka. Yrityskulttuuri on sama kuin

hallitsevat ilmaistut arvot, kuten tuotteiden arvo tai hintajohtajuus. Yksi konkreettinen nékokulma
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yrityskulttuuriin on pelisaannét, miten organisaatiossa selviydytdan ja mita uuden tyontekijan on
opittava tullakseen hyvaksytyksi tydyhteison jaseneksi. (Schein 1987, 23-24; Smith & Peterson
1988, 101-105.)

Yrityskulttuurista voidaan 16ytaa kuusi eri keskeista ominaisuutta. Nama ominaisuudet ovat kulttu-
uriin sidottuja. Kulttuuri on aina ryhméan sidottu ominaisuus, joka luodaan yhdessa ryhman sisalla.
Se opitaan ja se on opetettavissa. Kulttuuri yhdistaa ryhman jasenia ja erottaa heidat muista ry-
hman jasenista. Se myos vaikuttaa ja yhdistad ryhmaa arvojen ja oletusten seka kayttaytymisen
tasolla. Kulttuuri on aina yksiloa vahvempi. (Luukka 2019, 25.) Yrityskulttuuri kietoutuu yrityksen

koko henkiloston valille ja muodostuu néin erilaisten persoonien kanssakaymisesta.

Scheinin (2009) mukaan yrityskulttuuri jakautuu kolmeen eri tasoon. Naita tasoja ovat artefaktit,
ilmaistut arvot ja pohjimmaiset perusoletukset. Artefaktit tarkoittavat yrityksen nakyvia organ-
isaation rakenteita ja prosesseja, joita voi olla vaikea tulkita. llmaistut arvot taas kuvaavat strategi-
oita, pa@maaria ja filosofioita mitk& ovat iimaistuja perusteita toiminnalle. Pohjimmaiset perusole-
tukset taas ovat arvojen ja toiminnan perimmaéinen I&hde. Ne ovat tiedostamattomia, itsestaan
selvia uskomuksia, kasityksia, ajatuksia ja tunteita. Kulttuuri on siis monitasoinen ja monimutkainen
késite, jota tulee analysoida jokaisella tasolla ennen kuin sita voi ynmartaa. Suurimpana vaarana
kulttuurin kasittelemissa on sen liika yksinkertaistaminen. jolloin jaa ymmartaméatta perusta-
vanlaatuisia tarkeita nakokohtia. (Schein 2009, 30; 41.)

5.2  Yrityskulttuurin muodostuminen

Yrityskulttuuri on syva, laaja ja monimutkainen kéasite. Se sisaltaa kaikki ihmisen toiminnan ja todel-
lisuuden puolet. Tdma vaikuttaa siihen, miten tunnet, toimit ja ajattelet. Se tuo merkitysta ja en-
nustettavuutta paivittaiseen elamaan. Yrityskulttuuria ei siis tule ottaa liian kevyesti tai ajatella
hataisesti sen muuttamista. Jos asiat eivat suju hyvin tai yritys ei saavuta tavoitteitaan, on paastava
kasiksi ohjaaviin syvempiin kulttuurisiin oletuksiin. Ei kannata ryhtya liian nopeisiin toimenpiteisiin.
Jos huomaa jokin kulttuurissa ei toimi, pitda ensin selvittad miten sita voi lahtea muuttamaan.
(Schein 2009, 74.)

Ei ole olemassa tyoorganisaatiota, jolla ei olisi kulttuuria. Yrityksen kulttuuri muodostuu ajan
saatossa, tietoisesti tai tiedostamatta: teoilla, paatoksilla ja tekematta jattamisilla. Yrityskulttuuri on
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olemassa myos, vaikka sité ei johdettaisi. Halutunlainen kulttuuri sen sijaan saadaan vain johta-
malla tietoisesti. Jotta kulttuuri ylipdataan voi mahdollistaa yrityksen menestyksen ja jotta siita tulee
tietoinen ja johdettava, siihen pitaa kiinnittdd huomiota jo organisaation ensimmaisista askelista
lahtien. Yrityskulttuurin rakentaminen nollasta on aina helpompaa kuin jo olemassa olevan kulttu-

urin muokkaaminen toisenlaiseksi. (Luukka 2019, 34.) Taman takia on tarkeaa, etta yrityskulttuurin

muodostumisesta huolehditaan jo yritysté perustaessa.

Kulttuurin johtaminen voidaan Rossin (2012) mukaan jakaa yhdeksaan osa-alueeseen, joita ovat
innostaminen, viestiminen, kuunteleminen, kiittdminen, kehittyminen, valittdminen, juhlistaminen,
jakaminen ja valitseminen. Osa johtamiskaytannaista on todella yksinkertaisia — toiset taas puoles-
taan ovat vaatineet mullistavia oivalluksia. Yrityksissa, joissa ndiden osa-alueiden teemat toteutu-
vat, kaytantoja kuvataan yksityiskohtaisestikin, silld naiden yritysten johdolle on merkityksellista se,
miten asioita tehdaan. Yhteista naiden yritysten johtajille on se, etta he itse johtavat yrityksen kulttu-

uria, eika sita ole ulkoistettu. (Rossi 2012, 50). Kuviossa 1 esitellaan nama kulttuurin johtamisen
yhdeksan osa-aluetta.

nnostaminen

Kuunteleminen

Kuvio 1. Kulttuurin johtamisen yhdeksan osa-aluetta (Rossi 2012, 50).

Valitsemisella Rossi tarkoittaa yrityksen tyontekijoiden valitsemista oikein. On tarkeaa, etta

tyontekija sopii yritykseen ja yritys tyontekijalle. Tyontekijoita taytyy myos innostaa tyontekoon niin,
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ettéd tydskentelya tapahtuu myos silloin, kun esimiehet eivét ole paikalla. Tarke&é onkin luottamus
tydntekijan ja esimiehen valilld. liman luottamusta ei voi innostaa. Jos tydntekijan kasvupotentiaalia
ei nae, ei mydskaan nae vaivaa auttaakseen hanta kasvamaan. Viestiminen yrityksessé tulee olla
lapinakyvaa ja kaikki tydntekijat tavoittavaa. Hyva yritys kutsuu koko henkiléston avoimiin tapah-

tumiin ja tarjoaa tukea ja tietoa tydntekijdille vapaasti. (Rossi 2012, 82-114.)

Tyontekijoiden kuuntelemisella on myds suuri vaikutus yrityksen johtamiselle. Hyva johtaja
kuuntelee alaistensa ideoita ja kehityskohteita. Nain johtaja saa koko henkildstonsa potentiaalin
yrityksen kayttoon. Hyvista ideoista ja kovasta panoksesta taytyy my0s muistaa kiittaa. Hyva
lahtokohta yritykselle on positiivisen onnistumisen kulttuuri, jolloin tyontekijoita tuntuu silta, etta
omalla tyolla on merkitysta ja panosta arvostetaan. Ennen liiketoiminnan aloittamista tulisikin pohtia
sita, millainen tyopaikka yritys haluaa olla ja miten siitd saataisiin paras mahdollinen. Taman
ajatuksen mahdollistaa kasite kehittyminen. Paras mahdollinen tyopaikka valittaa tyontekijoistaan
ja vahvistaa suhdetta tyontekijoiden kanssa. Yrityksessa voidaan tarjota esimerkiksi lahjoja tai lu-

ontoisetuja seka vaikkapa mahdollisuutta etatyéhon. (Rossi 2012, 138-226.)

Onnistumisten noteeraaminen on jo itsessaan tarkeaa yritykselle ja sen tydntekijdille, mutta me-
nestysta ja onnistumisia taytyy myos juhlia. Tiimitoimintaa voidaan jarjestaa myos tyoajan ulkopu-
olella ja esimerkiksi tiimikisoja tuoda osaksi yrityksen arkea. Ajatuksena tulokset tehdaan yhdessa
tai menestysta juhlistetaan ei ole ollenkaan huono idea. Jos tyontekijoilta karsitaan etuja ja mah-
dollisuuksia, ei tydntekija ole enaa motivoitunut auttamaan yritysta menestykseen. Menestysta
tulisi myds jakaa esimerkiksi yhteiskuntavastuun ottamisena, jolloin hyvan annetaan kiertaa. (Rossi
2012, 250-292.) Yhteiskuntavastuun ottaminen valittyy paitsi tyontekijéille myds kuluttajille, jotka
saattavat perustaa ostopaatoksensa yrityksesta syntyneisiin mielikuviin. Ymparistoystavallinen
yritys houkuttaa kuluttajaa.

Kulttuuristrategia on jatkuva, kokonaisvaltainen tapa johtaa yrityksen toimintaa. Se ei ole kertalu-
ontoinen muutosprosessi. Yritysten kulttuuristrategioista voidaan 10ytaa tiettyja yhteisia ele-
mentteja, kuten korkealle tahtaaminen, arvot, luottamus ja missiot. Yrityksessa ei pida tyytya
keskinkertaiseen, vaan aina pyrkia parhaaseen mahdolliseen. Kulttuuristrategia pitaa sisallaan va-
linnat siita, mita asioita yrityksessa halutaan edustaa ja mika on yrityksessa pyhaa. Naista ei voida
my6hemmin joustaa. Menestystarinoita syntyy, kun tyontekijdihin ja heidan potentiaalinsa

luotetaan. Kulttuuristrategia rakentuu missiolle, joka ylittda pelkan liketoiminnan tavoitteet. (Rossi
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2015, 291-293.) Naita ohjenuoria noudattaessaan yritys paasee pitkalle oman kulttuuristrategiansa

suhteen.

Kulttuuristrategian luomisessa voi kohdata myés haasteita. Uuden toimintamallin tai yrityskulttuurin
toteuttaminen voi tuntua haastavalta ottaa vastaan, jos se tulee maarayksenéa johdolta. Siksi olisi
hyva luoda yrityskulttuuria yhdessa johdon ja tydntekijdiden kesken. Nain yrityksessa voidaan
valttaa toinen haaste, mika on johdon ja tyontekijoiden vastakkainasettelu. Muutoksesta ja ke-
hityksesta pitaisi luoda osa kulttuuria, jolloin ei synny normaalitilasta poikkeamisesta tapahtuvaa
muutosvastarintaa. Viimeinen haaste on mahdolliset irtisanomiset, joiden kohdalla taytyisi tehda
tiivista yhteistyota tyontekijoiden kesken ja ottaa heidat mukaan tilanteeseen jakamaan ajatuksiaan
ja ideoitaan. Irtisanomisien tulisi olla vimeinen oljenkorsi eli ensin pitaisi nayttaa mallia ja kokeilla
muita keinoja, kuten esimerkiksi johdon palkkojen leikkaamista. Nain luottamus yrityksen ja sen
tydntekijdiden valilld voi jatkua. (Rossi 2015, 297-300.)

5.3  Yrityskulttuuri suunnannayttajana

Yrityskulttuurilla on suuri merkitys hyvéan tyopaikan luomisessa. Mita parempi osaketuotto yri-
tykselld on, sitd paremmin se nauttii sijoittajien luottamusta. Paremmat tydpaikat kasvattavat yri-
tyksen likevaihtoa huomattavasti paremmin. Parhaat tydpaikat ovat yleensa innovaatioyrityksia ja
tuovat markkinoille uusia tuotteita ja palveluita keskivertoa suomalaista yritysta paljon enemman.
(Rossi 2015, 18.) Innovaatioyrityksissa tyontekijat ovat keskivertoa motivoituneempia ja mielikuvi-
tuksellisia. He ovat hakeutuneet tehtavéan, jossa paasevat osaksi uuden kehittdmista ja
tuottamista. Tama kulttuuri tulisi vieda eteenpdin myds perinteisempiin yrityksiin ja tarjota

tydntekijoille virikkeita toimia innovatiivisesti osana yritysta.

Kulttuuristrategiassa on erilaisia ominaisuuksia. Ensimmainen rooli on johdolla ja se on hyvin kes-
keinen. Johdolla on vastuu yrityksen kaikista prosesseista. Yrityskulttuurin prosessissa johdon
avulla maaritellddn haluttu kulttuuri. Toisena roolina on liiketoiminnan johtaminen. Yritysta
johdetaan sen kulttuurin avulla ja johtamisen kohde on silloin yrityksen kulttuuri (Rossi 2015, 22-
23.) Liiketoimintaa lahestyessa huomioidaan ensisijaisesti, miten halutaan toimia ja vasta sen ja-
lkeen mitd halutaan ja voidaan tehda. Johtajat kayttavat palion omaa ty0aikaansa kulttuurin
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johtamiseen. He usein jalkautuvat muun henkildston kanssa samoihin tiloihin ja tehtaviin esi-
merkiksi aamukahville tai osallistumalla asiakastapaamisiin. Yrityskulttuuri ndhdaén kaikkein tarke-
impana menestystekijana, jonka myota seuraa myos taloudellinen menestys. Kolmas rooli kulttu-
uristrategiassa on strategian toteutus eli yrityksen kulttuuri ja strategia on yhdistetty tiukasti toisiinsa
(Rossi 2015, 24.)

Johtaja, joka viettaa aikaa alaisten seurassa esimerkiksi kahvitauolla, on helpommin lahestyttava
kuin omassa tyohuoneessaan aikaa viettava johtaja. Jos johtajan kanssa voi jutella niita naita,
saattaa kynnys tyohon liittyvien asioiden esille ottamiseen madaltua. Johtajaa ei valttamatta nahda
niin “pelottavana” henkilona, joka asetetaan jalustalle, vaan han on yksi yrityksen tyontekijoista.
Osallistuva yritysjohtaja valittad myos asiakkaalle kuvan siita, etta han on kiinnostunut ruohonjuu-
ritason tehtavistd, asiakkaista ja omista tyontekijoistaan. Nain yritys muodostaa itselleen
positiivisen imagon pienella vaivalla. Etatyon aikana voi olla vaikea toteuttaa helposti lahestyttavaa
johtamista, silla tyontekijat eivat vieta esimerkiksi kahvitaukoja yhdessa tai ole palavereissa lasna

fyysisesti. Tdma saattaakin olla haaste kulttuuristrategian muodostumiselle etatydjakson aikana.

Kulttuurin avulla johtaminen on voimallisempaa kuin persoonajohtaminen. Johtamiskeskusteluissa
on pitkaan keskitytty yksistaan johtajan henkildominaisuuksiin seka motivoijan ja suunnannayttajan
rooleihin. Tallainen johtajahenkild on saanut tutkimusten valossa ylikorostuneen merkityksen.
Johtajan persoonaan perustuva johtaminen kohtaa jo pian rajansa. Mita suoritukselle tapahtuu, kun
johtaja ei ole paikalla? Johtaja voi lisatéd omaa vaikuttavuuttaan kulttuuristrategian avulla. Han voi
hoitaa tyonsa sellaisella kulttuurilla, ettd ihmiset tekevat itse paatoksia ja vievat yritysta halua-
maansa suuntaan. Vahvempi osallistuminen luo enemman onnistumisia, jotka jélleen vahvistavat
osallistumista. Omistajanakokulmasta kulttuuristrategia tarjoaa yritystoiminnalle jatkuvuutta. (Rossi
2015, 25-26.) Jalleen pohdittaessa kulttuuria etatyon nakokulmasta tullaan siihen, millainen kulttu-
uri yrityksessa vallitsee. Varsinkin etatyossa, kun esimies ei ole jatkuvasti Iasna, eika suoraan nae
mita tyontekijat tekevat tyoajalla, kulttuurilla on suuri merkitys. Tekevatkd tyontekijat oikeast
toitaan, kun johtaja ei ole fyysisesti ollenkaan paikalla. Etatyo tarjoaa jopa mahdollisuuden toista
luistamiselle, joten on tarkeaa, etta yrityksen kulttuuri perustuu jokaisen henkilon panokseen tavoit-

teen eteen.

Hyvassa tydpaikassa tyontekijat ovat toteuttamassa ylevampié tavoitteita, jotka yrityksen asiakkaat

my0s identifioivat omikseen ja haluavat olla mukana toiminnassa. Naista yrityksistd huokuu

24



valittaminen, jossa henkildstd padsee omakohtaisesti kokemaan ihmislaheista ja lamminta koh-
telua ja siirtad kokemuksen eteenpain asiakassuhteisiin. (Rossi 2015, 26-27.) Hyva johtaja osaa
muodostaa tyontekijéiden valille positiivisen ilmapiirin, mika vélittyy asiakkaalle. Positiivinen
asenne huokuu ihmisesta ja myonteiseksi koettu tydpaikka takaa tyontekijalle paremman asenteen
tyéhon kuin negatiiviseksi koettu tydpaikka. Asiakas tiedostaa ilmapiriin tydpaikalla ja siksi on
tarkedd, ettd kaikki viihtyvat tydssaan. Jos yrityksen yksikin tyontekija osoittaa asiakkaalle, ettei
viihdy tydssaan yrityksessa, saattaa se vaikuttaa yrityksen imagoon negatiivisesti. Olisikin tarkeaa,
etta kulttuuri viestittaisi positiivisia asioita jokaisella palvelukerralla.
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6 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Taman tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa etatyohon siirtymisen vaikutuksia. Tarkoituksena oli
selvittaa, millaisilla tavoilla etatyo kannattaa yrityksessa jarjestaa ja miten etatyohon siirtyminen
vaikuttaa yrityksen yrityskulttuuriin seka millaisia asioita esimiehen tulee ottaa huomioon alaista
motivoidessaan etatyon aikana ja toisaalta millaisia haasteita etatyohon siirtyminen aiheuttaa.
Tutkimukselle asetettuja tutkimuskysymyksia ovat:

1. Millaisilla toimintatavoilla etatyo kannattaa jarjestaa?
2. Miten etatyohon siirtyminen vaikuttaa yrityksen yrityskulttuuriin?
3. Mita esimiehen tulee ottaa huomioon alaista motivoidessaan etatyon aikana?

4. Millaisia haasteita etatydhon siirtyminen saattaa aiheuttaa?

6.1 Aineistonkeruumenetelma

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa aineistonkeruu tapahtuu yleensa tutkimuskohteen omassa
ymparistossa mielellaan tutkittavan kanssa kasvotusten menetellen (Creswell 2007, 37). Keskeista
laadulliselle tutkimukselle on tutkittavien oma osallistuvuus (Eskola & Suoranta 2001, 16). Tama
tutkimus on kuitenkin toteutettu hieman epatyypillisesti etayhteyksien valityksella vallitsevan
koronavirusepidemian takia. Laadulliselle tutkimukselle tyypillisesti tutkittavat ovat kuitenkin
saaneet kertoa omista kokemuksistaan niin etatyoskentelysta, yrityksen vallitsevasta yrityskulttu-
urista, motivoinnista yrityksen sisalla seka kehityskohteista etatyon jatkon kehittamiseksi. Tutki-
musaineistossa on haastateltu kolmea henkilda, joista kaksi toimii esimiehena ja yksi tyontekijana
kohdeyrityksessa. Henkiloita kuvaavana kaytetaan nimityksia H1, H2 ja H3, niin ettd H1 ja H2 ovat

esimiesroolissa.

Haastattelut toteutettiin Microsoft Teams -sovelluksen valityksella. Haastattelut tallennettiin ja lit-
terointiin myohemmin puhtaaksi. Jokainen tutkittava haastateltiin erikseen. Taman tutkimuksen
aineisto koostuu naista haastatteluista keratysta aineistosta. Haastattelut pidettin kahdessa
osassa 29.10.2020 ja 30.10.2020. H1:sta haastateltin aiemmin ja H2:sta ja H3:sta seuraavana

paivana. Taulukossa 1 kuvataan tutkimusaineiston rakennetta seka syntyneita litteraatiosivuja.
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TAULUKKO 1. Tutkimusaineisto

Haastateltavat Haastattelun kesto Litteraatiosivut
H1 20 min 4 sivua
H2 11 min 3 sivua
H3 10 min 2 sivua
yhteensa 41 min 9 sivua

Haastattelut toteutettiin teemahaastatteluina (Tuomi & Sarajarvi 2004, 77-78). Teemahaastat-
telulle on tavallista, ettd sen aihepiirit ovat tiedossa, mutta kysymysten tarkka ulkomuoto ja jarjestys
puuttuu (Hirsjarvi ym. 1997, 208). Haastattelulla oli selked teema, silld haastateltavia pyydettiin
kertomaan omia kokemuksia etatydskentelysta ja sen toimimisesta yrityksessa. Keskustelua
ohjattiin apukysymyksilla, mutta haastateltavat saivat kertoa kokemuksistaan hyvin vapaasti.
Lisaksi haastateltavia pyydettiin kuvaamaan yrityksen kulttuuria seka kertomaan kokemuksiaan
alaisten motivoinnista niin esimiehen kuin alaisen nakokulmasta. Haastattelussa puhuttiin
etukateen pohdituista teemoista, mutta pyrittiin etenemaan mahdollisimman keskustelunomaisesti
ja luonnollisesti antaen tilaa haastateltavan omille ajatuksille. Haastateltavan annettiin puhua asi-
asta vapaasti, eika tarjottu hanelle valmiita vastauksia. (Hirsjarvi & Hurme 2001; Eskola & Suoranta
2000, 86-88.)

Haastattelussa pidetaan aineistonkeruumenetelmana etuna sita, etta haastattelun aikana voidaan
saadella aineistonkeruuta tilanteen vaatimalla tavalla ja vastaajia myotaillen (Hirsjarvi ym. 1997,
205). Taman tutkimuksen vastausvaihtoehdot eivat ole tarkkaan rajattuja, jolloin tutkittavat ovat
voineet tuoda esiin omia nakemyksiaan seka kokemuksiaan laajasti. Huono puoli haastattelussa
voi tulla esiin, jos haastateltavat antavat sosiaalisesti suotavia vastauksia. (Hirsjarviym. 1997, 206).
Tassa tutkimuksessa haastatetut on suoritettu anonyyming, eika kohdeyritysta paljasteta yrityksen
toiveesta. Taman takia haastateltavat ovat voineet kertoa kokemuksistaan rehellisesti pelkaamatta

niiden paljastuvan muille.
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6.2 Aineiston analyysi

Taméa tutkimus on suoritettu laadullisena tapaustutkimuksena. Eskolan ja Suorannan (2001)
méaaritelman mukaisesti kvalitatiivinen tutkimus voidaan ymmartaa aineiston muodon kuvauksena.
Laadullisella aineistolla tarkoitetaan kiteytetyimmillaan aineistoa, joka siséltaa tekstia. Esimerkkeja
tallaisesta aineistosta ovat muun muassa erilaiset haastattelut ja havainnoinnit, kirjeet ja muuta
tarkoitusta varten tuotettu kirjallinen ja kuvallinen aineisto seka aanimateriaali. (Eskola & Suoranta
2001, 13-15.)

Laadullinen tutkimusote sopii juuri tahan tutkimukseen, silla aineisto on keratty haastattelemalla
tutkittavia, jotka ovat kertoneet omista kokemuksistaan etatyojakson aikana. Tallainen kerron-
nallisuus on tyypillistd juuri laadulliselle tutkimukselle. Laadullista tutkimusta kaytetaan tutki-
musmenetelmana silloin, kun ongelmaan pitaa tutustua ja tarvitaan yksityiskohtaista ymmarrysta
ongelman ratkaisemiseksi. Kvalitatiivinen tutkimusote sopii my0s silloin, kun halutaan saada tutkit-
tavat jakamaan omat tarinansa seka minimoidaan tutkittavan ja tutkijan valinen valtasuhde ja py-
ritédn ymmartamaan ne kontekstit, jossa tutkittavat huomaavat ongelman. (Creswell, 2007, 39-
40.)

Yksi kvalitatiivisen tutkimuksen keskeisempia tiedonhankinnan toimintatapoja on kayttaa tapaust-
utkimusta tiedonhankintavalineena (Metsdmuuronen 2008, 18). Tapaustutkimus on tutkimustyyli,
jonka sisalla voidaan kayttaa erilaisia aineistoja ja menetelmia (Laine ym. 2007, 9). Merkittavaa
tapaustutkimukselle on, etta tutkittava tapaus muodostaa jonkin kokonaisuuden. Sen takia, etta
tapaustutkimuksessa kaytetaan erilaisia tiedonkeradmisen ja analyysin tapoja, ei tapaustutkimusta
voida pitdd vain aineistonkeruun tekniikkana. Tapaustutkimus itsessdan ei rajaa
menetelmavalintoja, joten kaytdssa voivat olla seka maarallinen etta laadullinen tutkimusote.
(Saarela-Kinnunen & Eskola 2001.) Pohjimmainen tarkoitus tapaustutkimukselle on ymmartaa
padasiassa yhta tapausta, mutta tutkimusta ohjaa liséksi tavoite tuloksen yleistettavyydesta
vastaavanlaisiin tuloksiin. (Laine ym. 2017, 31.) Taman tutkimuksen aineiston analyysia ohjaa
Tuomen ja Sarajarven (2004; 2018) teoriaohjaava sisallonanalyysi, jossa teoreettiset kasitteet

tuodaan esiin valmiina, iimiosta jo tiedettyina.

Aineiston analysointi aloitettiin allevivaamalla aineistosta kaikki tutkimuskysymyksiin liittyvat
teemat, niin ettd tutkimukselle epaolennaiset asiat jatettiin analyysin ulkopuolelle. Eri tutki-

muskysymyksiin liittyvat ilmaisut eroteltiin toisistaan eri vareja kayttdmalla. (Tuomi & Sarajarvi
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2018, 123-124.) Seuraavassa vaiheessa ilmaukset kaytiin uudestaan lapi ja etsittiin niistd sa-
mantyylisia ilmauksia, jotka pelkistettiin. Tata jaottelua on kuvattu jokaisen tutkimuskysymyksen
kohdalla taulukoissa 2-5. Seuraavaksi samaa ilmiéta kuvaavat kasitteet yhdistettiin eri luokiksi,
joista muodostuivat analyysin alaluokat. Alaluokat nimettiin ilmausten siséltéa kuvaavalla tavalla.
(Tuomi & Sarajarvi 2018.) Taulukossa 2 esitelladn ensimmaisen tutkimuskysymyksen ” Millaisilla
toimintatavoilla etatyd kannattaa jarjestdd” analyysi, taulukossa 3 taas vastaavasti toisen tutki-
muskysymyksen "Miten etatyohon siirtyminen vaikuttaa yrityksen yrityskulttuuriin” analyysia, taulu-
kossa 4 kuvataan kolmannen tutkimuskysymyksen "Mita esimiehen tulee ottaa huomioon alaista
motivoidessaan etatyon aikana” analyysia ja taulukossa 5 neljannen tutkimuskysymyksen "Millaisia
haasteita etatyohon siirtyminen saattaa aiheuttaa” analyysivainetta.

TAULUKKO 2. Etétyon jérjestamisen ryhmittely

Pelkistetty ilmaus Alaluokka

Nayttdjen, nappaimistojen ja lappareiden sekd muiden tydvalin- | Tydpisteen jarjestdminen kotiin

eiden vieminen kotiin

Kuulokkeiden hankkiminen

Tydpisteen jarjestdminen parhaaksi katsomallaan tavalla

Hyvien internet-yhteyksien tarjoaminen

Toimistolle jadminen, jos etétyd ei ole kotona mahdollista Toimistolle ja@minen tarpeen tullen

Joustavuus etatdiden tekimisen suhteen

Microsoft Teams -alusta tyontekijille Yhteydenpitokanavien merkitys

Microsoft Teams:in kayttd palavereissa, keskusteluissa ja

tilannekatsauksissa

Omat Microsoft Teams -ryhmat organisaation eri osa-alueille

Excel-tavoitettavuustaulukko ty6tekijan l&snéolosta ja sijainnista | Tyon seuranta

Aikataulut ja kuukausirytmi tydntekoon
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TAULUKKO 3. Etéty6n aikaisen yrityskulttuurin muodostumisen ryhmittely

Pelkistetty ilmaus

Alaluokka

Vastuullinen toiminta ja palveluista huolehtiminen

Tyontekijéille houkutteleva tydnantaja

Yrityksen arvot

Joustavuus tydssa

Tydsuhde-etujen tarjoaminen (lounasedut, liikunta- ja kulttu-

urisetelit)

Rento ja mukava tydilmapiiri

Tydntekijdiden hyvinvoinnin merkityksen ymmartdminen

Tydntekijoiden huomioiminen

Tydntekijan arvostus

Yrityskulttuurin merkityksen korostuminen etatydssa

Yrityskulttuurin

ymmartaminen

merkityksen

Sitoutuminen tyéntekoon

Parhaansa tekeminen joka tilanteessa

Laadukkaiden palveluiden tuottaminen

Palvelujen laadukkuus

Molemminpuolinen luottamus alaisen ja esimiehen valilla

Tydntekijan panokseen luottaminen

Tydajan noudattaminen

Luottamus yrityksen sisalla

Tydnkuvan muokkautuminen etatydn aikana

Kriittisten resurssien suojaaminen

Etatyon vaikutukset
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TAULUKKO 4. Alaisen motivoimisen ryhmittely

Pelkistetty ilmaus

Alaluokka

Erilaisten tapojen kayttdminen timihengen muodostamiseksi

Tiimihengen

minen/yll&pitdminen

muodosta-

Kuulumisten  kysyminen Microsoft Teams -palavereiden

yhteydessa

Yhteydenpito tarpeeksi usein

Kommunikointi tydntekijoiden kanssa

Tiimipalaverit

Yhteydenpito alaisten kanssa

Tuen tarjoaminen

Esimiehen yhteydenotot alaisille

Alaisten yhteydenottoihin kehottaminen haastavissa tilanteissa

Esimiesten lasnaolo etayhteyksilla

Alaisten tukeminen

Tarkeiden asioiden julkituominen

Tiedottaminen

Alaisten tydpanoksen huomioiminen

Alaisten tydpanokseen luottaminen

Alaisia koskevien poikkeustilanteiden huomioiminen

Alaisten arvostaminen
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TAULUKKO 5. Etéty6hon siirtymisen haasteiden ryhmittely

Pelkistetty ilmaus

Alaluokka

Henkisesti jaksaminen kotioloissa

Ahdistus tulevasta

Kameroiden kayttaminen Microsoft Teams -palavereissa

Yksindisyys etatydssa

Hyvien tydskentelyasentojen varmistaminen

Ergonomisten tydpdytien ja -tuclien hankkiminen

Tydn ergonomia

Esimiesty6n jarjestdminen

Tydtehtavien peraan kysyminen

Kehitystehtavat etédna suoritettuna

Tydn organisoinnin vaikeus

Luontaisetujen hyddyntdmisen vaikeus etana

Hiljaisempien tydntekijdiden huomioiminen

Taukojumpista ja tauoista huolehtiminen

Alaisten motivoiminen etana

Tydntekijéiden huomioiminen

tasapuolisesti

Kuulokkeiden toimivuuden varmistaminen

Yhteydenpitokanavien toimivuuden varmistaminen

Tydvélineiden  toimivuuden  varmis-

taminen

Asioista tiedottaminen

Tiimipalavereiden sisallot

Tulkinnan varan poistaminen viestinnasta

Sisainen viestinta

Ylim&araisten asioiden poisjattdminen yhteisista palavereista

Palavereiden tiivistaminen
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7 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tassa luvussa esitellaan tutkimuksesta saatuja tuloksia. Tutkimuskysymyksiin vastataan omissa
alaluvuissaan. Vastaukset tutkimuskysymyksiin on kerétty taulukoista, jotka syntyivat aineiston
analyysin perusteella. Taulukoita voi tarkastella tarkemmin luvussa 6. Tutkittavien suorat lainaukset

on eroteltu tassa luvussa kursiivilla.

7.1 Etatyon jarjestaminen

Aineiston analyysin perusteella etatyon jarjestamisessa tulee ottaa huomioon viisi eri luokkaa, jotka
tulevat ilmi myos etatyon teoriaa tarkasteltaessa. Naita ovat tyopisteen jarjestaminen kotiin, toimis-
tolle jaaminen tarpeen tullen, yhteydenpitokanavien merkitys seka tyon seuranta. Valtiovarainmin-
isterion ohjeistuksen mukaan etétyd voi olla kokonaan tai osittain muissa kuin tyénantajan omissa
tiloissa tehtavaa tyota. Sita voidaan jarjestda esimerkiksi tyontekijdiden kotona tai kunnan jar-
jestamissa tiloissa, joissa tydskentelypakat ja tarvittavat tietoliikenneyhteydet on jérjestetty tyota
varten. Etatyo voidaan jarjestaa kokoaikaisena tai osittain, jolloin etaty6té tehdaan esimerkiksi ker-
ran viikossa. (Valtiovarainministerio 2015, 2.) Kohdeyrityksessa etétyd jarjestettiin joko ra-
kentamalla tydpiste kotiin kokoaikaisesti tai vaihtoehtoisesti jaatiin toimistolle valjiin tiloihin. Mukaan
etatydbhon sai ottaa nayt6t, nappaimistot, lapparit ja kuulokkeet. Toinen esimiehista kuvasi

etaty6hon liittymista néin:

”...on otettu vaan lappérit mukaan meilld on hallinnon porukalla kaikilla 1&ppérit ettei oo mitéén
kiinteité koneita niin ne vaan kotiin mukaan ja sitten osa on ottanu siihen muutkin liittyvét vélineet
ettd tuo nédyttd ja ndppaimistd ynnd muut systeemit mutta sitte jokainen kotona on jérjestéany tietysti
oman tyGpisteensé mitenké parhaaksi nékee.” (H1)

Haastateltavat painottivat etatyon onnistumisen ytimen olevan hyvissa yhteydenpitokanavissa. Yri-
tyksen tyontekijat kayttivat alustana Microsoft Teams -sovellusta, jonka alaisuuteen perustettiin
muun muassa ryhmia eri organisaation osa-alueiden alaisuuteen. Microsoft Teams nahtiin toimi-
vana alustana ja sita kaytettiin kaytannossa kaikkeen yhteydenpitoon. Toki osa informaatiosta kulki

edelleen sahkopostitse ja puhelimitse. Esimies kertoi yhteydenpidosta yrityksen sisalla:
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”...et vélillé teamsis tilannekatsauksia ja tiimipalavereita tai muuten kirjotellaan teamsin kautta ky-
Symyksié tai léahetetddn séhkoposteja et tosi hyvihdn néé toimii nykysilla vélineillé ei siiné ole ni-
inkun mitéén. Teamsin kautta pystyy helposti soittaa tai laittaa viestia. Voi &kkié valita jonku ry-

hmén, jos haluaa, et on useampia henkil6itd mukana, niin sielté pystyy senki tekeméaén.” (H1)

Suurimmat etatyéhon kohdistuvat pelot littyvat luottamuspulaan tyontekijan ja tydnantajan valilla.
Esimies saattaa ajatella, ettd ihmiset eivat tee toita, jos heita ei ole koko ajan vahtimassa vieressa.
Jos en nae heitd istumassa tyopisteelld, aikovatko he vain surfata netissa ja pelata peleja koko
paivan? (Fried & Heinemeier Hansson 2014, 56-57.) Tyontekijoiden tyon toteutumista seurattiin
kohdeyrityksessa Excel-taulukolla. Taulukkoon merkittiin tiedot Iasnd@olosta seka paivan tyopisteen
sijainnista. Lisaksi Exceliin kirjattiin aikatauluja ja kuukausirytmia tyontekemiselle. Haastateltavat
kuvasivat Excel-taulukkoa helppona tapana seurata tydntekoa yrityksen sisalla:

”...sellanen excel-taulukko mihinké jokanen kdy joka aamu téyttdmés koska tulee t6ihin, onko
eténd, toimistolla, lomalla vai muulla vapaalla. Niin taytetéén sellasta taulukkoa niin nékee kuka on

paikalla ja missé kukakin on etté pystyy sitten paremmin seuraamaan sité.... (H1)

"’Kun me kaikki hoidetaan sellasta kuukausirytmié ja tiedetdén aikataulut missé ajassa hommat

pitéé olla tehtyna.” (H3)

Etatyon jarjestamisessa on tarkeaa luoda kotona tai muissa tiloissa tapahtuvalle tydskentelylle op-
timaaliset puitteet tehda tyota, jarjestaa tarvittavat valineet tydnteolle sekd huomioida yhteyden-
pitokanavien merkitys. On tarkeaa keskittaa yhteydenpitokanaviksi tietyt alustat, jotta kaikilla or-
ganisaation tyontekijoilla on tiedossa, mista esimiehet voi tavoittaa ja mista 1oytyy tietoa seka esi-
merkiksi tyotehtavat. Lisaksi tyota on hyva seurata jollakin tapaa, jotta seka esimiehet etta
tyontekijat ovat perilla siita, mita pitaisi tehda ja mita pitaisi olla jo tehtyna. Lisaksi on hyva tietaa
mika asia on kenenkin vastuulla seka aikataulut tyotehtavien tekemiselle.
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7.2  Etatyon aikaisen yrityskulttuurin muodostuminen

Aineistosta nousi esiin paljon yrityskulttuuriin ja sen muodostumiseen liittyvia teemoja. Naita tee-
moja olivat yrityksen arvot, tydntekijan arvostus, yrityskulttuurin merkityksen ymmartdminen, palve-
lujen laadukkuus, luottamus yrityksen sisélla seké etatyon vaikutukset. Aineistosta kay ilmi, etta

kohdeyrityksen arvot olivat samoja kuin ennen etatydhon siirtymista:

"Yrityksen arvot on témménen et téé on vastuullista toimintaa ja sitten sitoudutaan niihin, kun on
lapsia ja nuoria ja vanhuksia ja niille tuotetaan palveluita niin niistd huolehditaan niin se pitaa olla
Sellasta vastuullista se toiminta ja siihen pitéé sitten tietenkin sitoutua sillélailla etté niinkun néin

tehdéén ja se on térkeeté ja siind tehddén 100% se miké voidaan.” (H1)

Yrityksen sisaisilla arvoilla on suuri merkitys yrityskulttuurin muodostumiselle. Yrityskulttuuri on
yhta suuri kuin hallitsevat ilmaistut arvot, kuten yrityksen pelisaannat, joita tydntekijoiden tulee nou-
dattaa (Schein 1987, 23-24). Kohdeyritykselle on siis arvojen nakokulmasta tarkeaa olla vastuul-

linen ja huolehtia palveluista seka samalla toimia houkuttelevana tydpaikkana hyville tydntekijdille:

”...tyontekijan kannalta, jos ajattelee yrityskulttuuria, niin se on ollu sellanen hyvin joustava et ha-
lutaan et tybnantaja on sellanen niinku houkutteleva et saadaan parhaat tyontekijét sinne yri-
tykseen.” (H1)

Tydntekijan arvostus oli myds iso osa yrityksen kulttuuria. Arvostus tyontekijoita kohtaan nakyi
varsinkin etatdihin siirtymisen jalkeen. Tyontekijoitd kohtaan haluttiin olla joustavia ja tarjota erilai-
sia tydsuhde-etuja, joita hyodyntaa tydajan ulkopuolella. Lisaksi ilmapiirin toivottiin olevan rento ja
mukava ja yrityksessa pyrittiin huomioimaan tyontekijoita seka heidan hyvinvointiaan myos etana.
Tama tyontekijan arvotus oli lasnd my6s ennen etatyohon siirtymista. Etatyohon siirtyminen tuli
yrityksessa vastaan hyvin nopeatempoisesti ja sen myota yrityksen tyontekijat ymmarsivat myos
yrityskulttuurin merkityksen tyon tekemiselle. On tarkeaa, etta yrityskulttuuri on tyontekijoille su-

otuisa.

Palveluiden laadukkuuden merkitys valittyi aineistosta selvasti. Sen lisaksi, etta se on osa yrityksen
arvoja, palveluiden laadukkuuteen haluttiin panostaa erityisesti myos etana. Tyontekijoilta toivottiin
parhaansa yrittdmista seka sitoutumista tydntekoon joka tilanteessa. Palveluiden laadukkuudesta

ei haluttu tinkia, vaikka tydskentely tapahtuikin etana:
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"Mutta sitten taas sen ty6n laadun ja semmosen palvelutason oletetaan olevan aika korkealla.” (H2)

Vaikka tyontekoa seurattiin ja palveluiden laadukkuus haluttiin varmistaa, vallitsi yrityksen sisélla
myds molemminpuolinen luottamus esimiehen ja tydntekijdiden valilla. Tama korostui erityisesti
etatdissa, kun esimiehet eivat konkreettisesti nahneet tyontekijéita tekemassa toita. Siihen kuiten-
kin luotettiin, etta tyontekijat noudattivat tyOaikoja seka tekevat tyOajalla annettuja tyotehtavia.
Luottamus yrityksen sisalla helpotti etatyon siirtymista:

"Varmaan niinkun mietityttaa ainakin se, etté pitéé olla se luottamus tyontekijaén, etté se ty6 hoituu
Sield kotonakin ja se varmasti onkin meilléd korkealla tasolla ja se on helpottanut sitd etétyéhén

menemisté.” (H2)

Nopeatempoinen muutos tyopaikalla tydskentelysta etatydhon vaikutti yrityskulttuurin muodostum-
iseen tai jatkumoon siten, ettd kulttuuri ei ollut valmiiksi méaéritelty, vaan muokkaantui ajan
saatossa. Tarkeaa yritykselle nopeatempoisessa muutoksessa oli, etta kriittiset resurssit saatiin
nopeasti suojattua. Muuten kulttuuri muovaantui matkalla. Luukan (2019) mukaan kaivattu kulttuuri
saadaan kuitenkin vain johtamalla tietoisesti. Yrityskulttuuriin tulisi kiinnittdd huomiota jo en-
simmaisista askelista l&htien. (Luukka 2019, 34.) Kohdeyritys ei kuitenkaan aloittanut toimintaansa
nollasta eli yrityksen kulttuuri oli olemassa jo ennen etatyohon siirtymista. Valmiin etatydhon liit-
tyvan yrityskulttuurin suunnittelu ja johtaminen olisi tassa tilanteessa ollut liki mahdotonta, kun
etatyohon siirryttiin kéytdnndssa yhden yon aikana. Selkeasti kuitenkin yritykselle tarkeat arvot

pystyttiin siirtdmaan heti myods etatydn aikaiseen yrityskulttuuriin.

Rossin (2012) mukaan yrityskulttuurin johtaminen voidaan jakaa yhdeksaan osa-alueeseen, joita
ovat innostaminen, viestiminen, kuunteleminen, Kiittdminen, kehittyminen, valittdminen, juhlista-
minen, jakaminen ja valitseminen (Rossi 2012, 50). Tutkittavien mukaan yrityksessa huolehdittiin
ndiden osa-alueiden tayttymisesta, vaikka muutos etatyoskentelyyn oli nopea. Yrityskulttuuri ei
valttamattd muutu etatyohon siirryttdessa, mutta yrityskulttuurin merkitys korostuu, kun tGita
tendaan etana. Esimerkiksi luottamuksella seka tyontekijoiden hyvinvoinnilla on suuri merkitys
etatyon onnistumiselle. Yrityskulttuuri on siis erittain tarkea asia huomioida etatyohon siirryttaessa.
Jos kulttuuria ei viela ole, tulisi se miettia valmiiksi heti tydskentelyn aloittamisesta lahtien. Jos taas
kulttuuri on jo olemassa, voidaan se siirtdd melko suoraan etatydhon ja korostaa etatyolle mer-

kittavia puolia.
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7.3 Alaisen motivointi etatyon aikana

Etatyon aikana esimiehen rooli johtajana korostuu. Hanen tulee ottaa huomioon muun muassa
alaistensa tunteet. Onnistumisia pitda juhlia etdna entistd enemman ja etsia yhteisia ilonaiheita
jaettavaksi. Jos joku tuntuu vihaiselta tai tyytymattomalta, taytyisi myds siihen paneutua heti.
(Haapakoski, Niemela & Yrjola 2020, 174-175.) Aineiston perustella esimiehen tulisi kiinnittaa hu-
omiota etatdissa alaista motivoidessaan ainakin timihengen luomiseen ja yllapitoon, yhteyden-
pitoon alaisten kanssa, alaisten tukemiseen, tiedottamiseen seka alaisten arvostamiseen. On

tarkeaa, ettei kukaan tyontekijoista tunne tekevansa tyota yksin iiman tukea ja arvostusta.

Tiimihengen luomiseksi etatyon aikana pitaa koittaa keksia erilaisia keinoja. Etatyossa alainen voi
helposti kokea olevansa tyon kanssa yksin, joten tiimihenkeen ja yhteyteen tyontekijoiden valilla
kannattaa panostaa. Ty on yleensa my0s tehokkaampaa ja tulokset ovat parempia, kun ihmiset
kokevat olevansa yhteisella asialla. Etana voi riittaa se, etta tyostetaan samaa projektia, mutta voi
myos olla, etta yhteenkuuluvuuden luomiseksi ja yllapitamiseksi taytyy nahda jatkuvaa ponnistelua,
jotta tydyhteisd pysyy toimivana. (Haapakoski, Niemela & Yrj6la 2020, 174-175.) Haastateltavat
nakivatkin yhteydenpidon ja yhteenkuuluvuuden tunteen oleellisena osana onnistunutta

etatyokokemusta.

Etatydn onnistumisen kulmakivena nahtiin juuri yhteydenpitokanavien merkitys. Microsoft Teamsia
kéytettiin paivittain yhteydenpitokanavana, mutta seka esimiehet etta tydntekija korostivat myds
kuulumisten kysymisen ja tyon ulkopuolisen kommunikoinnin merkitysta etana. Jotta alaiset kokivat
itsensé arvokkaiksi tyontekijoiksi, tuli yhteydenpitoa tapahtua mahdollisimman usein esimerkiksi
tiimin sisaisissa palavereissa tai henkilokohtaisissa keskusteluissa. Ketaan ei saanut jattaa yksin
pakertamaan, vaan jokaista tyontekijaa piti motivoida puheillaan joko yksityisesti tai timipalaver-

eissa. Varsinkin tiimipalavereiden merkitys korostui:

”...itse nékisin tollaset tilannekatsaukset missé niinku vaan otetaan yhteinen teamspalaveri ja siiné

véha jutellaan et mité ny kellékin on meneilléén ja onko ongelmia vai onko kaikki ok.” (H1)

"Mutta varmasti tiimipalaverit ja muu semmonen kommunikointi on siiné tosi tdrkeena osiona siiné

et on niinku, pystyy sitten puheillaan motivoimaan tydntekijaa.” (H2)

37



Pelkka yhteydenotto ja kommunikointi alaisille ei kuitenkaan riittanyt aineistossa alaisen mo-
tivointiin, vaan alaisten tukeminen kaikin keinoin nahtiin myos yhté tarkeana. Tydntekija toivoi, etta
esimiehet olisivat hyvin saatavilla kiinni, jolloin tiedonsaanti ja tarvittava tuki olisi helposti saa-
tavissa. Han naki, etta etatyon aikana tama oli helpommin toteutettavissa, silla esimiehet olivat
paremmin kaytettavissa kuin toimistolla tydskennellessa. Esimiehet taas toivoivat, ettd alaiset
olisivat heti yhteydessa, jos vastaan tulisi jotain tyohan liittyvia haasteita. Heidan mielestaan kynnys

yhteydenotolle oli etatyon aikana ehka suurempi kuin toimistotyossa:

"Se esimies on sitten sellanen tuki et jos on jotain haasteita niin pitdéa uskaltaa ottaa yhteyksié, et
varmaan se korostuu ehkd enemmén etétydssé sillélailla et nyt pitédé varsinaisesti ottaa ja Soittaa
tai laittaa teamsissa yhteyksid, jos oltais toimistolla niin se ehké tulee sillai véhéa et tuunpa kdyméén

tossa juttelemassa.” (H1)

Tyontekija kertoi aineistossa myos tiedottamisen merkityksesta omalle tyolle. Haapakosken ym.
(2020) mielestasi etatydn johtamisessa olisikin tarkeaa, etta esimies asettaa tyélle entista tarkem-
mat tavoitteet ja seuraa niiden onnistumista, koska ihmiset tarvitsevat luultavasti etatyén aikana
enemman suuntaviivoja ja palautetta kuin yleensa. (Haapakoski, Niemela & Yrj6la 2020, 174-175.)
Tydntekija ei valttamatta tieda mité hanelta odotetaan, kun tiedotus rakentuu vain etayhteyksien
varaan. Siksi on tarkeda varmistaa, ettd tydntekijalla on tarvittava ajankohtainen tieto ja paivittaa
tietoa tarpeen mukaan. Tiedottamisen lisaksi tyontekijan kommentissa toivottin muutakin

kanssakaymista kuin pelkkaa tiedotusta, mika nousikin aineistosta aiemmin esiin:

"Tietysti jos ajattelee omaa esimiesté niin varmaan Se on aika tarkeéé efté se pitéé yhteytté ja se
tiedottaa niisté asioista ja kertoo muutakin kuin pelkéstéén etta nyt tee tuo ja tee téé, et pitas olla

sellasta muutakin kanssakéymista.” (H3)

Etatyolle ja sen tekijoille varmaan merkittavin tunne on kuitenkin arvostus ja sen kokeminen.
Alaisen tydpanoksen huomioimisen merkitys korostuu, kun palautetta ei saa paikan paalla. Samalla
tyopanokseen pitaa luottaa entistd enemman, kun tyontekija puurtaa tyotaan yksin kotioloissa.
Myos poikkeustilanteet pitaa ottaa tarkasti huomioon kotona tydskenneltaessa. Esimerkiksi kotona
olevat lapset saattavat vaikuttaa tyontekoon tai saattaa tulla vastaan jotain vastoinkaymisia esi-
merkiksi yhteyksien kanssa. Tallgin luottamus esimiehen ja alaisen valilla saa uuden merkityksen.

Toinen esimiehista kiteytti alaisen motivoinnin etana nain:
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"Tybntekijékin tuntee sen, ettd hdnen tyonsé on sield tarkeeté ja niinkun siihen tyontekemiseen
luotetaan.” (H2)

7.4 Etatyohon siirtymisen haasteet

Etatyon tekemisessa on varmasti paljon hyvaa, mutta aineistosta nousi esiin myds yllattavan paljon
haasteita. Haasteet jaettiin seuraaviin luokkiin: yksinaisyys etatyossa, tyon ergonomia, tyon organ-
isoinnin vaikeus, tyontekijoiden huomioiminen tasapuolisesti, tyovalineiden toimivuuden varmis-
taminen, sisainen viestinta ja palavereiden tiivistaminen. Saatuja luokkia voi tarkastella luvun 6
taulukosta 5. Helteen (2004) nakokulmasta etatyon haittoja ovatkin muun muassa sosiaalisten kon-
taktien puute ja eristaytyminen tyoyhteisosta, liiallinen tydomaara, jagminen sivuun ura- ja palkka-
kehityksessa, ongelmat tekniikassa ja tiedonsiirtoyhteyksissa seka tydsuojelupuutteet, kuten ergo-
nomian varmistaminen. Tydajan autonomian haittapuolena saattaa olla tyon ja vapaa-ajan sekoit-
tuminen, jolloin tyo on koko ajan lasna. Tama saattaa aiheuttaa tyontekijalle stressia. (Helle 2004,
20.) Nama aineistosta esiin nousseet teemat nivoutuvatkin osaksi tata Helteen teoriaa.

Etatydssa esille nousseet yksindisyyden haasteet nakyivat aineistossa pelkona henkisesti jaksam-
isesta kotioloissa ja ahdistuksena tulevasta. Koska maailmalla jyllaa edelleen koronavirusepi-
demia, ei toimistotyéhdn ja "normaaliin elamaan” siirtymisesta ole viela varmuutta. Yksinaisyyden

tunnetta ja henkistd kuormitusta kuvattiin nain:

"Mutta nyt kun on vahén aikaa oltu nii sitte yks ja toinenki rupee sanomaan etté no onhan taa véhén
tylséa etta kun tulee syksy ja pimee ja tééléa sitte kokotat omissa oloissa eiké néé ketéén ja etté se
on véha niinku sellane etté henkisesti alkaa olla raskaampaa etté vaikka muuten on jo tottunu tdhén

Systeemiin et néin t&& menee.” (H1)
Vastauksena haasteeseen toinen esimiehista pohti kameroiden paalle kytkemista etapalavereissa.
Tutut kasvot naytolla saattaisivat lisata yhteenkuuluvuuden tunnetta seka vahentaa ahdistusta

tyontekijoiden kesken:

"Niin tota varmaan se tarkottaa sité, ettd pitds kehittdd vaan yhteistd keskustelua teamsin
vélitykselld et olis kamerat pééllé ja sellasta juttua.” (H2)
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Yksinaisyyden liséksi huolissaan oltiin varsinkin tydergonomiasta kotioloissa. Aineistosta nousi
esiin huoli siita, ettei kaikilla ole kotioloissa esimerkiksi hyvaa tydskentelypistetta. Tyota saatetaan
tehda vaikka keittion poydan aaressa tai makoilla sohvalla lappari sylissé. Tama saattaa aiheuttaa
esimerkiksi niska- ja hartiaseudun kipuja tai muita vastaavia kiputiloja kehossa. Tyontekija toivoi,
ettd jokaisen tydskentelyolosuhteet tarkistettaisiin ja kiinnitettéisiin huomiota ergonomiaan tie-

toteknisten asioiden ohella:

"Se (yritys) tarkistas kaikkien tydskentely olosuhteet, etté tarvitaanko siihen apua. Koska voihan
olla et jollakin tosiaan on pieni yksib ja okei onko ruokapdyta sitten sellanen ainut paikka vai onko
Sitdkéén kunnolla vai keittion tiskin déressé, et sellaseen mun mielesté kannattais kiinnittéé hu-
omiota et kaikilla olis hyvét olosuhteet tehdé sitten muutenkin kuin nédmé tietotekniset asiat toita.
Ettei tulis sitten jossain kohtaan, etté kaikki on niskat juntturassa.” (H3)

Esimiehet nakivat etatyossa myos tyon organisoinnin vaikeutta. Esimiestyon jarjestaminen tuntui
haastavammalta kuin toimistotydssa ja tydtaakka tuntui kasvaneen. Esimiesten piti kysella todella
paljon enemman téiden peraan, kun toimistolla oli totuttu siihen, etta tyopisteelle kaveleminen riittda
ajan tasalle paésemiseksi. Etana asioita piti kysya tarkemmin ja useammalla viestilla, kun aiemmin
tydpisteelld voitiin puida niin vastaukset kysymyksiin kuin muukin oleellinen tieto, jota esimiehet
eivat edes vielda huomanneet kysya. Myds kehittamistehtavat ja haasteiden selvittdminen tuntui
etdna hankalammalta kuin kasvotusten hoitaen. Kun ihmiset tydskentelivat eri paikoista kasin,
tuntui asioista paattdminen ja tehtavien jakaminen hankalammalla kuin toimistolla tehtaessa.

Haastateltavien mielesta asioista olisi helpompi sopia kasvotusten.

Myos tyontekijoiden huomioiminen tasapuolisesti etatyon aikana tuntui aika-ajoin haastavalta.
Varsinkin hiljaiset tyontekijat saattoivat helposti jaada sivuun, kun he eivat etana valttamatta kom-
mentoineet tai kysyneet yhta paljon kuin sosiaalisemmat tyontekijat. Vaikka alaisten motivointiin oli
kaytossa erilaisia keinoja etatyon aikana, saattoi myds motivointi tuntua esimiehista haastavalta.
Tamakin nakyi alaisten tasapuolisen huomioimisen vaikeutena, silla osaa tyontekijoista oli
vaikeampi motivoida etatyohon kuin toisia. Alaisen nakokulmasta etatyo oli vahentanyt omasta
hyvinvoinnista huolehtimista, silla esimerkiksi tyopaikalla jarjestetyt taukojumpat ja taukojen
pitaminen ylipa@nsa saattoi kotona jaada tekematta. Myos luontaisetujen hyodyntaminen koettiin
vaikeana etana. Tyontekijan nékokulmasta kaikki tyontekijat eivat olleet samanarvoisessa ase-
massa, silla osalla paikkakunnista ei ollut mahdollisuutta esimerkiksi kayttaa Smartum-seteleita tai

muita luontaisetuja. Tama kuitenkin koski Iahinna kauempana asuvia tyontekijoita.
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Tarkeé osa etatyon onnistumista on tydvalineiden toimiminen. Jos tyovalineet eivat toimi, ei tyta
voi tehda. Muun muassa tekniset ongelmat hankaloittavat tydntekoa (Fried & Heinemeier Hansson
2014, 56-57). Yrityksessa oli toiminut etayhteydet padasiassa hyvin, mutta joskus kuulokkeiden
kanssa oli ollut ongelmaa, eik& Microsoft Teams -sovelluksesta vélilld saanut aania paalle. Tama
hankaloitti tydn tekoa ja turhautti tyontekijoita. Ongelma ei koskettanut pelkastaén kohdeyrityksen
toimipistetta, vaan koko konsernia. Muuten tekniset laitteet tuntuivat toimivan samalla tavalla kuin

toimistolla tyoskennellessakin. Toinen esimiehista kertoi asian konkreettisena kehitystoimena:

”...tekniset jutut toimivat ihan yhté hyvin kun siellé toimistollakin paitsi ehké& kuulokkeet, joissa on
ollu ympéri konsernin ongelmia. Palaverit tai teams keskustelut on saattanu olla vahéa turhauttavia,

kun ei saa &énté kuulumaan, niin tdmmdnen ihan konkreettinen kehittdmistoimenpide siin&.” (H2)

Viimeisend kehityskohteena aineistosta nousi esiin palavereiden ftiivistaminen ja sisdisen
viestinnan haasteet. Viestintaa ei valttamatta tullut riittavasti eli tyontekijat eivat aina tienneet missa
mennaan ja milloin. Tiimipalavereiden ydinsisaltd jai monesti epaselvaksi ja palaverit tuntuivat jat-
kuvan ja jatkuvan. Toinen esimiehista toivoi, ettd palavereissa pysyttaisiin niissa raameissa, joita
on ennalta sovittu ja hoidettaisiin asiat sille varatussa ajassa. Tydntekija taas toivoi, etta kaikki asiat
kirjoitettaisiin ja ohjeistettaisiin niin selvasti, ettei vastaanottajalle jaisi tulkinnanvaraa. Han koki,
ettd tulkinnanvara esimerkiksi ohjeissa saattoi aiheuttaa virheitd tyossa. Tulosten kannalta mer-
kittdvaa on, etta aineistosta ei l6ytynyt ristiriitoja tyontekijan ja esimiehen haasteluiden kesken.
Kaikki haastateltavat kertoivat kokemuksistaan hyvin samankaltaisesti. Toki joitakin eroja oli, mutta

merkittavia ristiriitoja ei syntynyt.
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8 POHDINTA

Tassa luvussa pohditaan viela tutkimuksen eettisyytta ja luotettavuutta. Lisaksi luvussa tehdaan
yhteenveto tutkimuksesta seka pohditaan mahdollisia jatkotutkimusaiheita.

8.1  Eettisyys ja luotettavuus

Aineiston koolla ei ole laadullisessa tutkimuksessa valitonta vaikutusta tutkimuksen onnistumiselle.
Nain ollen aineiston koon maarittamiseksi ei kvalitatiivisessa tutkimuksessa ole olemassa suoria
saantoja. (Eskola & Suoranta 2001, 61-62.) Taman tutkimuksen aineistoa varten haastateltiin yht-
eensa kolmea ihmisitd saman yrityksen samasta toimipisteesta. Kaksi haastateltavaa oli esimi-
esasemassa ja yksi toimi tyontekijana. Nain saatiin tietoa kohdeyrityksessa tapahtuneesta
etatyosta seka sen kehittamiskohdista molemmista nakokulmista seka esimiehen etta tydntekijan
julkituomana. Aineistoa syntyi riittavasti, jotta tuloksia voidaan pitaa luotettavina. Kaikilta

haastateltavilta tuli ilmi samankaltaisia asioita, jolloin ne todennakdisesti pitdvat paikkaansa.

Kuten tutkimuksen toimeksiantajan esittelyssa luvussa kaksi todettiin, kohdeyritys haluaa pysya
nimettdmana. Tama ohjasi jonkin verran tyota, silla yrityksesta ei haluttu paljastaa tunnistettavissa
olevaa tietoa. Tutkimusta tehdessa on tarkeaa sopia tutkimuskohteen kanssa muun muassa aineis-
ton kayttétavoista ja sailyttdmisestd. Liséksi tutkittava saa itse maaritelld sen, mitd hanesta
kerrotaan julki. Tutkimusteksteja ei saa kirjoittaa niin, etta tutkittavat olisivat naissa tunnistettavissa.
Tutkimuksen kannalta tarkea@a on siis luottamus tutkittavan ja tutkijan valilla. (Kuula 2011, 76.)
Tutkimuksessa pidettiin kiinni siita, mita on sovittu, eika kerrottu toimeksiantajan nimea tai jaettu

tunnistettavissa olevaa tietoa.

Sekd opinnaytetyon teoriaosuudessa ettd tutkimuksen toteutukseen liittyvissa kappaleissa
kaytettiin mahdollisimman ajankohtaista ja tuoretta tietoa. Tietoa l0ytyi useammasta kirjasta seka
joistakin internet-lahteista. Etatyohon siirtyminen on talla hetkella todella ajankohtainen aihe, silla
moni yritys on viimeisen vuoden sisaan osaksi pakostakin joutunut siirtdamaan tyontekijoiden
tydskentelyn etdolosuhteisiin. Taman takia ldhdemateriaaleista 16ytyi yllattavan paljon tuoreita teo-

ksia, joissa puhuttin esimerkiksi viime kevaana tapahtuneesta siirtyméastad. Tavoitteena
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opinnaytetydn kannalta oli etsia varsinkin etatoista sellaista tietoa, jossa puhutaan juuri taman het-

ken etatydskentelysta. Tassa tavoitteessa onnistuttiin hyvin.

Tutkimuksen aineiston analyysivaihe tehtiin mahdollisimman avoimesti. Opinnaytety6ssa voi tar-
kastella aineiston analysoinnin eri vaiheita kriittisesti ja seurata samalla tutkijan omaa paattelya.
Aineiston analyysin vaiheet on kirjoitettu auki ja laadittu taulukot ryhmittelyn perusteella. Tulosten
yhteydessa tekstin lukijalle on tarjottu myos luettavaksi aineistosta katkelmia, joiden perusteella
tulkinta on tehty. (Eskola & Suoranta 2001, 215-216.) Teemahaastattelun runko on my0ds
nakyvissa liitteessa 1, jolloin lukija voi perehtya haastatteluvaineessa esitettyihin kysymyksiin. Ky-
symysten perusteella syntyi keskustelua, jonka tulokset voi nahda tarkastelemalla tutkimuksen to-

teutusvaihetta ja tuloksia luvuissa kuusi ja seitseman.

Tutkimuksen yhteydessa kasitellaan yleensa validiteetin ja reliabiliteetin kasitteitd. Nama kasitteet
tarkoittavat, ettd tutkimuksessa on tutkittu sita, mita on luvattu ja tulokset on mahdollista toistaa
toisen tutkijan toimesta. (Tuomi & Sarajarvi 2004, 133.) Tama tutkimus on toteutettu avoimesti,
jolloin kuka tahansa voisi aineiston perusteella paatya samankaltaisiin tutkimustuloksiin. Toki
tuloksissa voi aina olla tulkinnanvaraa, mutta aineiston ryhmittely on pyritty toteuttamaan mahdolli-

simman luontevasti, jolloin tulkinnanvaraa ei pitaisi syntya.

8.2 Yhteenveto ja johtopaatokset

Tutkimuksen tulokset viittasivat paljon aiemmin esiteltyyn teoriaan. Etatyd kannattaa tutkimuksen
pohjalta jarjestaa niin, ettd huomioidaan tyontekijdiden tarpeet yksilllisesti. Etatyopisteen voi jar-
jestaa kotiin, jolloin yritys tarjoaa kaikki valineet seka tuen tyontekoon tai toisaalta tyontekijalle tulee
tarjota myds mahdollisuus tydskentelyyn toimistolla. Tydskentelypaikan suhteen tulisi olla mahdolli-
simman joustava, jotta kaikki tyontekijat saisivat tyoskennelld optimaalisissa oloissa. Etatyon
tekemisen pitaisikin perustua vapaaehtoisuuteen. (Valtiovarainministerio 2015,2.)

Etatyon aikana yhteydenpitokanavien merkitys korostuu. Yrityksen tulee etatyohon siirryttaessa

panostaa yhteydenpistokanaviin ja tuoda julki kaikille tyontekijoille, milla alustoilla tyoskentely
tapahtuu. Tutkimuksen perusteella Microsoft Teams nahtiin hyvana alustana yhteydenpidolle.
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Yhteytta voidaan pitdéa seka koko konsernin etta tiimien tai pelkkien tydntekijdiden kesken. Yhtey-
denpitokanavaksi kannattaa maaritellda mahdollisimman vahan eri alustoja, jotta tyontekijilta ei

kulu turhaa aikaa tiedon etsimiseen.

Etatydlle oleellista on myds tydn seuranta. Kaikkien yrityksessa tyoskentelevien on hyva tietda
ajankohtaisesti, missa kaikki muut tyontekijat tydskentelevat kyseessa olevana ajankohtana.
Lisaksi on oleellista tietaa, ovatko henkilot ylipaansa toissa vai esimerkiksi lomalla tai sairaana.
Nain valtetaan turhat yhteydenottoyritykset, kun muita tyontekijoita ei nae livena toimistolla joka
hetkessa. Lisaksi muun muassa aikataulut ja kuukausirytmi on hyva olla esilla, jotta tyontekoa voi
seurata kotioloista. Esimiehia helpottaa myos se, ettd tyotehtavien toteutumista seurataan.
Kohdeyrityksessa tyon seurantaan kaytettiin Excel-taulukkoa, johon tyontekijat kirjasivat tarkeat
tiedot paivittain.

Toisen tutkimuskysymyksen kannalta oleellisin ymmarrys oli se, ettei yrityskulttuuri valttamatta
muutu, vaikka yritys siirtyisikin etatyéhon. Sen sijaan yrityskulttuurin merkitys korostuu tassa siirty-
misen vaiheessa. Tulokset osoittavat, etta yrityksen kulttuurille tarkeita teemoja olivat yrityksen ar-
vot, tyontekijan arvostus, yrityskulttuurin merkityksen ymmartdminen, palvelujen laadukkuus,
luottamus yrityksen sisalla seka etatyon vaikutukset. Naista ennen etatyohon siirtymista merkittavia
olivat yrityksen arvot, tyontekijan arvostus, palveluiden merkitys ja luottamus yrityksen sisalla.
Yrityskulttuurin merkityksen ymmartdminen ja etatyon vaikutukset syntyivét vasta etatyohon siir-

ryttdessa. Erityisesti tydntekijan arvostus ja luottamus yrityksen sisalla korostuivat etatdissa.

Etatyon aikana alaista motivoidessaan esimiehen tulee ottaa huomioon ainakin tiimihengen luom-
inen ja yllapito, yhteydenpito alaisten kanssa, alaisten tukeminen, tiedottaminen seka alaisten ar-
vostaminen. Naita teemoja tuli esiin seka esimiesten etta tyontekijan haastatteluissa. Yhteyden-
pitoa tulisi motivoinnin kannalta olla mahdollisimman paljon seka usein. Tyontekijoiden kanssa tulisi
keskustella my0s tyon sisallon ulkopuolisista asioista ja varmistaa, etta kaikilla on kaikki hyvin.
Tiimihengen luominen ja yllapito taas on etatydssa erityisen tarkeaa ja tarjoaa samalla tyontekijoille

esimiehen tarjoaman tuen lisaksi myos mahdollisuuden vertaistukeen.

Esimies pystyy motivoimaan alaisiaan olemalla yhteydessa mahdollisimman usein ja kehottamalla
olemaan yhteydessé aina haastavissa tilanteissa. Myos tarkeat asiat tulee saattaa tiedoksi kaikille
tydntekijdille, jotta jokainen pystyy tekemaan omaa ty6taan. Alaiset eivat todennakoisesti ole mo-

tivoituneita, jos he eivat tieda mita tehda ja mité heiltd odotetaan. Esimiehen tulee myds arvostaa
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alaisten tydpanosta seké luottaa siihen, etta asiat hoituvat. Nama ovat merkittavia asioita alaisen
motivoinnin kannalta. Lisaksi tyontekija toivoi, etta hanen eldamassaan tapahtuvat poikkeustilanteet
otetaan huomioon ja ty0 jarjestetéan siten, ettd han voi antaa sellaisen panoksen, mihin hanella

riittad rahkeet.

Etatydhon siirtyminen saattaa aiheuttaa useita erilaisia haasteita. Mita enemman aikaa siirtymisen
suunnitteluun jaa, sita enemman haasteita todennakoisesti voidaan selvittaa jo ennen tyon alka-
mista. Etatyota tehdessa tyontekijat saattavat kokea yksinaisyytta ja tyon ergonomia karsii helposti.
Suurimmalla osalla tyontekijoista tuskin on kotona valmiina kovin ergonomista tyopistetta. Tama
olisi hyva ottaa huomioon jo etatyohon siirtymisen suunnitteluvaiheessa. Esimiehet kokivat tulosten
valossa vaikeuksia organisoida tyota seka huomioida kaikki tyontekijat tasapuolisesti. Erityisesti
oltiin huolissaan hiljaisista tyontekijoista, jotka saattavat etayhteyksien paassa jaada vaille hu-
omiota. Tama oli yksi isoimmista kehityskohdista.

Tarkeé osa etatdiden onnistumista on toimivat laitteet. Tdma on toinen asia, joka tulisi huomioida
ennen etatyohon siirtymista. Kaikki tydvalineet tulisi olla sellaisia, etta niiden toimivuutta ei tarvitsisi
pohtia. Toki joskus saattaa tulla tilanteita, etté esimerkiksi yhteydet patkivat, mutta kaikkien laittei-
den pitaisi ainakin olla ehdottomasti kunnossa. My0s sisainen viestinta pitéisi hoitaa niin, etta
kaikilla on aina tiedossa oleelliset asiat. Tiimipalavereiden sisallot pitaisi etana pitaa tiiviina seka
sellaisena, ettei sisaltd jaté tulkinnanvaraa. Toimistolla tyoskennellesséa keskusteluja voi kayda
helposti palavereiden ulkopuolella, mutta etana asiat ja&vat usein juuri palavereihin, eivatka kaikki
halua venyttaa sisaltoa ulkopuolisilla asioilla. Naissa tilanteissa voitaisiin esimerkiksi sopia toisesta
palaverista tai puhelinkeskustelusta, jossa kayda lapi kuulumiset. Naméakin ovat tarkeé osa etatoita,

mutta eivat valttamatta kaikille yhteisten palavereiden ydinsisaltoa.

Etatyon tekeminen varmasti yleistyy tulevaisuudessa aiemmasta ja tdma vuosi tullee luultavasti
jattamaan jalkensa tyontekemisen historiaan. Siksi on tarkeaa pohtia keinoja, miten etatyota kan-
nattaa jarjestaa ja miten yrityskulttuurin rakentuminen tulee huomioida etatoissa. Nama kytkeytyvat
toisiinsa ja mahdollistavat yritykselle hyvan toiminta-alustan. Lisaksi varsinkin esimiesten nakokul-
masta on hyva pohtia tapoja motivoida alaisia etana ja vastauksia mahdollisiin haasteisiin etatyon
jarjestamisessa. Jatkossa voitaisiin viela tutkia muun muassa naihin esitettyihin haasteisiin [0ytyvia
ratkaisuja seka niiden toimivuutta. Miten etatydsta saataisiin mahdollisimman tehokasta niin yksit-

taisen tyontekijan kuin yrityksen nakdkulmasta?
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8.3 Opinnaytetyoprosessin tarkastelu

Opinnaytety6n tavoitteena oli tuottaa tietoa siitd, kuinka etatyd kannattaisi jarjestaa, jotta tydsken-
tely onnistuisi mahdollisimman hyvin. Tietoa keratiin siita, millaisilla toimintatavoilla etaty6 kannat-
taa jarjestaa ja miten etatyohon siirtyminen vaikuttaa yrityksen yrityskulttuuriin. Lisaksi tarkasteltiin
tietoa siita, mita esimiehen kannattaa ottaa huomioon alaista motivoidessaan etatyon aikana seka
millaisia haasteita etatydhon siityminen saattaa aiheuttaa. Vaikka aineistoa ei ollut maaréallisesti
paljon, saatiin siita silti riittavasti irti tutkimuksen loppuun saattamisen kannalta. Saadut tulokset
ovat mielestani luotettavia, silla jokainen haastateltava kertoi etatyosta samansuuntaisesti. Lisaksi
analyysi tuotti paljon tietoa aiheesta.

Mielestani onnistuin hyvin erityisesti tutkimuksen toteutuksessa. Sain tehtya aineiston analyysin
onnistuneesti seka avoimesti, mika oli tavoitteeni tyota aloittaessani. Onnistuneen analyysin ja-
lkeen oli helppo tutkia saatuja tuloksia seka avata lisaa niita aineiston perusteella. Opinnaytetyoni
tuotti uutta tietoa siita, miten etatyo kannattaa jarjestaa. Tutkimustuloksissa nousi esiin niin onnis-
tuneen etatyon jarjestdmisen ohjeita seka tapoja, joilla etatyd saattaa muuttaa yrityksen kulttuuria
ja toimintatapoja. Paaasiassa etatyéhon siirtyminen korosti esimerkiksi yrityskulttuurin merkitysta
ja toi ndin ollen ilmi sen, etta yrityskulttuurin toteutumiseen kannattaa panostaa tydskentelyn joka
vaiheessa tyontekopaikasta huolimatta. Tarkastelin etatyotd myds onnistuneesti esimiehen
nakokulmasta ja tyoni tuo ilmi, miten alaisia kannattaa motivoida tydhon etana. Liséksi tarkastelin

haasteita, joita etatyd saattaa aiheuttaa ja koitin myds ratkaista niita.

Opin tyota tehdessani tarkastelemaan lahteité entisté kriittisemmin seka etsimé&én ajankohtaista
tietoa. Lis&ksi opin ja onnistuin rajaamaan tyoni vain oleellisiin asioihin, enka jaaritellut epaolen-
naisuuksia. Aineiston analyysi opetti minua my0s tarkastelemaan materiaalia uudella tavalla seka
pohtimaan saatuja tuloksia. Koko prosessi ja opinnaytetyon kirjoittaminen toi minulle paljon uutta
tietoa seka asiantuntijuutta etatyoskentelyyn. Toivon, etta paasen vield jatkossa hyodyntamaan
tata osaamistani. Lisaksi opin tyota tehdessani paljon ajankaytosta seka tyon suunnitelmallisuuden
merkityksesta. Uskon, ettd koko prosessista oli minulle hy6tya niin oppijana kuin tulevana
tyontekijana.

Haastavinta tassa prosessissa oli itse tyon aloittaminen. Kun paasin vauhtiin, alkoi tyd kuitenkin
sujua ripeéasti ja sain tehtya opinndytetydni jouhevasti. Olin asettanut itselleni melko tiukan ai-

kataulun ja mielestani pysyin siina erinomaisesti. Ty tuli valmiiksi sille asettamassani ajassa. Olen
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my0s tyytyvainen valmiiseen opinnaytety6honi. Vaikka teinkin tyén melko ripedssa aikataulussa, ei
siita vality mielestani kiire tai hosuminen. Pystyin keskittymaan tyéhon intensiivisesti ja tuottamaan
onnistuneen lopputuloksen. Vastasin tydssani jokaiseen asetettuun tutkimuskysymykseen ja
pohdin my0s vastauksia asetettuihin haasteisiin ja tarpeisiin. Lisaksi pohdin myds jatkotutki-
musaiheita tata tutkimusta silmalla pitden. Seuraavaksi etatyota voidaankin lahted kehittdmaan

saatujen tulosten perusteella.
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TEEMAHAASTATTELUIDEN KYSYMYSRUNKO LITE 1

Taustatiedot

e Missa tyotehtdvassa tydskentelet kohdeyrityksessa?

Etatyot
e Miten teidan yrityksessanne on jarjestetty etaty6t?
—>Koska etatydhon siirryttiin?
o Milta etatyohon siirtyminen on tuntunut tahan (haastatteluun) mennessa?

o Mitd kehitettavaa etatdiden jarjestamisessa olisi?

Yrityskulttuuri
e Millainen yrityskulttuuri teidan yrityksellanne on ollut ennen etatyohon siirtymista?
—>Enta etatyohon siirtymisen jalkeen?

e Miten esimiehet motivoivat alaisiaan tydntekoon?
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