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Koronapandemia on muuttanut tydelama&a huomattavasti vuosien 2020-2021 aikana. Lyhy-
essa ajassa kevaan 2020 aikana yli miljoona suomalaista siirtyi toimistolta kotiin COVID-19
viruksen aiheuttamien turvallisuusriskien vuoksi. Tydskentelyn tulisi jatkua kotona mahdolli-
simman sujuvasti myds muuttuvan tilanteen aikana ja se sisaltda myos esimiesten tyon siir-
tymisen kotiin ja etdalta henkiloston ohjaamisen.

Opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia etdjohtamista, sen historiaa, miten se on otettu kayt-
toon ja miten etdjohtamisen kayttéonotto on muuttanut henkildstén johtamista, kun huomat-
tava osa tyosta taytyy suorittaa etatydna koronaviruspandemian aikana.

Opinnaytety0d toteutettiin laadullisena tutkimuksena, jossa on mukana teoreettinen viiteke-
hys. Taméa sisaltaa esimiestydn, etatydskentelyn sekd koronaviruksen kasitteet, tarkoituk-
sena selventda naitd lukijalle. Etatyohon siirtymistd koronapandemian alussa on myds tut-
kittu ja sen eri osa-alueita, kuten tydn siirtymisen onnistuminen, mitd muutoksia organisaa-
tiossa tapahtui seka kuinka hyvin tyénantajat tukivat esimiehia.

Laadulliset henkiléhaastattelut olivat osana opinnaytetydn teoriaosuutta tietoja kerétessa.
Haastattelut toteutettiin anonyymeina ja etdné koronan turvallisuusriskien takia ja haastatel-
tavien turvallisuuden takaamisen heidan tydnantajiltaan. Haastatteluiden paamaara ol
saada perustietoa haastateltavan tyénkuvasta, tyOhistoriasta, organisaatiosta korona-ai-
kana, mitd muutoksia tydnantaja toteutti etatyon alettua ja kuinka hyvin tydnantajat ovat tu-
keneet esimiehia.

Tutkimustuloksina voidaan nahda, ettda etdjohtaminen on huomattavasti henkisesti vaati-
vampaa esimieheltd johdettavien tydhyvinvoinnin ja tydsuorituksen takaamiseksi. Tyénan-
tajat olivat toteuttaneet joitain muutoksia kaytanndissa ja tyotavoissa, mutta nama vahvasti
vaihtelivat yrityskohtaisesti ja tydnantajan velvollisuuksien tayttaminen voidaan nahda osit-
tain puutteellisena haastatteluiden ja tutkimuksen perusteella.

Tutkimuksen tuloksen tulisi mieluiten olla hyddyllinen sitd koskevalle yleisélle, joita ovat
tassa tapauksessa esimiehet seka johdettavat tyontekijat. Taten opinndytetydssa on osana
kehitysehdotukset osio, joka sisaltda tydnantajille ehdotuksia koulutuksien, tydyhteisollisyy-
den seka kaytantdjen muuttamisesta tai kayttdonotosta. Jokainen yritys on uniikki, joten itse
ehdotuksien kayttéonotto parhaalla tavalla on jokaisen tydnantajan itse paatettavissa, silla
yleistyksia on vaikea tehda vaihtuvien tehtévien ja yrityksien tilanteiden tai tarpeiden takia.

Avainsanat Johtaminen, etgjohtaminen, COVID-19, korona
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The corona pandemic has changed the working life in a noticeable way during 2020-2021. In
a short time during the spring of 2020, over a million Finnish workers moved to remove work
due to corona restrictions and safety guidelines. This also increased the management of work-
force by managers and their daily duties as well. The goal of this thesis is to study remote
management during the corona pandemic, how it was implemented and how it changed the
management of employees during COVID-19.

The theoretical framework included the concepts of management, remote work, and the coro-
navirus regulations. Switching to remote work also included other topics, such as how well the
transfer to home offices was done, what changes happened in organisations, and how em-
ployers supported own managers.

The study was done using qualitative research methods. Qualitative interviews were used as
part of gathering data during this study. The interviews were done anonymously and remotely.
The goals of the interviews were to gain understanding about the work of organisations during
COVID-19 and to identify the changes the employer has done after the beginning of remote
work in their organisation.

The results of this study showed that remote management is noticeably more mentally de-
manding to the managers if they are to guarantee the welfare and satisfactory performance of
the employees which they manage. Employers did implement some changes in their organi-
sations, but the type and quality of these changes varied considerably between the companies.
Also, based on the results of the study and responses received from interviews, the fulfiiment
of the employer’s legal duties was also seen as sometimes lacking.

The thesis also formulated several development proposals which the employers can selec-
tively implement according to their needs. The findings of the study could be beneficial to the
relevant audiences from the employers and employees interviewed in this case. Since each
company is different, blanket recommendations cannot be made.

Keywords Management, remote management, COVID-19, corona
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1 Johdanto

Tyo6n johtaminen tai johdettavana olo etana on monelle varmasti uusi kokemus. Moni on
saattanut kuulla tai n&dhda sité, mutta pienessa maarin tyéskentelyn ohessa. Monet teh-
tavat suoritetaan yrityksen toimistolla muiden tyontekijoiden keskella joko omissa huo-
neissa tai avotoimistotilassa, jossa voidaan tehda joko itsendista tyota tai jatkuvasti suu-
ressakin ryhmassa. Tyovalineet saattavat myds vaihdella kannettavasta tietokoneesta
kokonaisiin kalustettuihin huoneisiin. (Johtaminen ja esimiesty® 2021.)

Toimistoty6t ovatkin talla hetkella muutostilassa teknologian parantuessa. Samalla yri-
tykset haluavat saada yha enemman hyotya irti tyontekijoista ilman, ettd henkiléstokus-
tannukset kasvavat liilkaa. Tama on esilla varsinkin julkisella alalla, jossa monet kunnat
ottavat velkaa kasvavissa madrissa paivittaisten menojen kattamiseksi (Mehtonen
2020). Tarve tulojen ja menojen tasaamiselle on siis kasvanut viime vuosina velkaantu-

misen taannuttamiseksi (Kunnat kdannekohdassa 2020, 78-120).

Vuoden 2020 kevaalla koronavirus (COVID-19) laajeni Kiinasta ja samalla muutti itsensa
paikallisesta influenssasta globaaliksi pandemiaksi valtioiden hitaan reagoinnin ansiosta.
Tama mahdollisti viruksen levidmisen lahes jokaiselle mantereelle seka jokaiseen maa-
han. Tilannetta vaikeutti Kiinan hallituksen sensuuri taudista, josta World Health Organi-
sation koitti saada tietoa. Moni maa onkin ottanut kayttéén WHO:n suositukset siitd, mi-
ten koronavirustaudin leviamista voisi rajata. (Responding to community spread of CO-
VID-19 2020, 1-4.)

Koronaviruksen paastya moneen maahan lahes jokaisella mantereella monet maat sul-
kivat rajansa rajoitetusti tai kokonaan. Matkustamisesta tuli erittdin vaikeaa tai lahes
mahdotonta ja ymmarryksen kasvaessa viruksesta uusia ohjeistuksia ja suosituksia tuli
voimaan paikallisesti tai maiden laajuisesti. Suomessa huomattavat tapaukset naista oli-
vat rajojen sulkeminen, Uudenmaan eristaminen seka etatyoskentelyyn siirtyminen la-

hes kaikissa mahdollisissa tehtavissa.

Tassa opinnaytetydssa tydssa tutkitaan sita, miten yrityksissa esimiesten alaisten johta-
minen onnistui, kun tydskentely siirtyi toimistoista koteihin. Etdjohtaminen vaatii ammat-

timaisen esimiehen, kuten normaalissa toimistolla tapahtuvassa esimiesty6ssa. Taméa
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siséltdd myds johtamisen sujuvuuden hallitsemisen muuttuvassa tilanteessa. Parhaim-
millaan tama ilmenee toimistotydn siirtyessa etatyoksi kevaalla 2020 tyén jatkumisella

saman tehoisena kuin toimistolla. (Haavistola 2016, kappale 6.)

Idean opinnaytetydhon sain oman kesatyoni aikana kesalla 2020. Kesaty6 koostui paa-
asiassa etatyosta, joka sisalsi muutamia kertoja lahity6ta. Kesatyoni kautta olin saanut
kokea etdjohtamisen tyontekijana ja kokemani perusteella herasi kysymyksia tyon eta-
johtamisesta, joihin koita opinnaytetydllani saada vastaukset. Kysymyksia ovat seuraa-
vat: Minkalaiset valmiudet nykyisilla esimiehilla on etdjohtamisen toteuttamiseen, mita
muutoksia tydnantajat ovat tehneet organisaatiossa etatyon alettua ja tayttavatko tyon-
antajat lainmukaiset velvollisuudet esimiehié kohtaan, esimerkiksi tarjoamalla heille tar-

vittavan tuen ja koulutuksen, kun tyéskentely siirtyi toimistoymparistosta kotiin.

Etatydskentely on aikaisemmin toteutettu lahinnd ammattilaistason tehtéavissé, mutta ko-
ronapandemian takia moni matalan tason tyokin on siirtynyt etatyohon. Tama nékyy hy-
vin etatyoskentelyn luvuissa koronapandemian alettua kuten siing, ettd Uudenmaan eris-
tyksen aikana etéatydskentely oli noussut 656 prosenttia normaalista. Myohemmin huhti-
kuun aikana Yle julkaisi uutisen, jossa raportoi yli miljoonan suomalaisen siirtyneen eta-
toihin. (Buffer 2019; Koronavirus COVID-19 2020.)

1.1 Opinnaytetydn ongelma ja tutkimuskysymykset

Opinnaytetyon tarkoituksena on saada vastaus opinnadytetyon aiheeseen tai kaytannon
kautta havaittuun ongelmaan. Oman opinnaytetydni kohdalla tama nékyykin etajohtami-
sen tason havaittuna tutkimusongelmana. Opinnaytety6ni tarkoituksena on saada enem-
man tietoa etdjohtamisen tasosta ja siitd, mitk& asiat vaikuttavat sen laadun tasoon.

Opinnaytetytni tavoite on saada vastaukset oheisiin tutkimuskysymyksiin.

1. Minkalainen osaaminen esimiehilla oli etdjohtamisesta ennen koronapande-

miaa?

2. Kuinka vahvasti tyon siirtyminen vaikutti johtamisen toteuttamiseen?

3. Miten tyGnantajat tukivat esimiehia johtamisen siirtymisessa toimistosta kotiin?
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Kysymykset antavat puitteet tarkastella laajemmin etdjohtamista tyonantajilla ja sita,
kuinka hyvin tydnantajat ovat tukeneet esimiehiaan koronapandemian alettua seka sen
jatkuessa. Opinnaytetydlla myds katsotaan perusta sille etdjohtamiselle, joka esimiehilla
oli ennen etatydskentelyyn siirtymista. Taten voidaan saada ymmarrysta esimerkiksi
sille, jos liséakouluttamisia ei suoritettu, koska esimiehilla todettiin olevan jo riittava osaa-
minen etdjohtamisesta. Opinndytetydssa tutkitaan myds sita, ovatko tydnantajat taytta-

neet lainmukaiset velvoitteet.

1.2 Opinnaytetydn rakenne

Opinnaytetyd koostuu johdannosta, joka on kappale yksi. Siina kayn lapi opinnayteyon
aiheen ja syyn sen valitsemiselle. Johdanto kertoo lukijalle myds odotukset opinnayte-
tydlle ja rajauksen seka viitekehyksen, josta saa tietoa opinnaytetydn tutkimusmenetel-

masta.

Kappaleessa kaksi kayn lapi johtamisen historiaa lyhyesti. Samassa kappaleessa tutkin
sitd, miten johtaminen toteutuu nykypaivana seka lahi- etta etajohtamisen kautta. Tama
sisdltaa kasitteiston, josta lukija saa ymmarryksen siité, mitéa johtaminen on ja miten se
eroaa etdjohtamiseen kaytanndssa. Mukana kappaleessa ovat myds osiot etatydsken-
telyn hyoty- seka haittapuolista seké osio koronaviruksesta, joka on aiheuttanut nykyisen
siirtymisen etatyoskentelyyn.

Kolmannessa kappaleessa tutkin etatydskentelya. Tarkemmin sit&, kuinka paljon etétyo
oli kaytdssa ennalta yrityksissa seka sitd, miten etatyohon siirryttiin koronapandemian
alettua. Kappaleessa katsonkin juuri sitd, miten tydnantajat ovat toimineet etatyon alet-
tua, miten tydn siirtyminen toimistosta koteihin tapahtui, mitd muutoksia on tehty ulkoi-
sesti ja mitd ongelmakohtia on huomattu. N&in lukijalle voidaan tuoda esille nykytila eta-
tydssa ja ennalta todetut kehityskohdat.

Neljas kappale sisaltdd opinnaytetydbn menetelméan ytimen, eli henkildhaastattelut. Kap-
paleessa kerron itse haastatteluista, miten ja miksi valitsin valitut esimiehet ja haastatte-
lujen aiheen seké rakenteen. Viidennessa kappaleessa tuodaan esille haastattelujen tu-

lokset ja mita johtopaatoksid niiden perusteelta voidaan tehda.
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Kuudes kappale sisltdad mahdollisia kehitysehdotuksia tutkimuksen ja haastatteluiden
tuloksena. Tybnantajat voivat taten ottaa tutkimuksen tuloksena ilmenneitad kehitysai-
heita kaytt6on tydpaikan organisaatiossa. Toiveena onkin, etta tydnantajat hyodyntaisi-

vat opinnaytetyon tuloksia.

Seitsemas luku sisaltda lyhyesti yhteenvedon opinnaytetydsta. Siina kuvaillaan lyhyesti
aihe, tutkimus, tutkimuksen tulokset seka kehitysehdotukset omaan tiivistelméaéan. Luku

siséltda myaos itsearvioinnin ja lahteiden luotettavuuden tarkastamisen.

1.3 Aiheen rajaus

Opinnaytety® keskittyy tutkimaan etdjohtamista ja etatydskentelyd laajemmin julkiseen
viestintdan, Kirjallisuuteen seka tutkimuksiin perustuen. Opinnaytetydssa kaytetdan
my0Os esimiehia tiedonlahteind, mutta opinnaytety® ei yksindan tutki heidan tyénantaji-
ansa tai muuta valittua yritysta. Osittain tieto yrityksista saattaa rajautua jopa tietyn esi-

miehen omaan yksikkéon.

Opinnaytety® ei myoskaan katso etajohtamisen tilannetta johdettavien tyéntekijéiden na-
kokulmasta. Muutostilanteessa tuki ja koulutus tytnantajalta on tarkeaa jokaiselle tyon-
tekijalle esimiehesta johdettavaan. Opinnaytety6 kohderyhma on esimiehet, mutta opin-
naytetyossa tutkitaan pienessa maarin myos haastateltavien esimiesten johdettavia
tyontekijaita ja itse esimiehid, silla kaikilla esimiehilla on myds omat esimiehensa. Esi-

miestydssa johtamisen tason voi siis nahda myds johdettavien tydn suorituksessa.

Opinnaytetyd ei myoskaan tutki sita, olisivatko tydnantajat pystyneet valmistautumaan
paremmin koronavirukseen, silla tyot siirtyivat huomattavan nopeasti toimistosta kotiin ja
koulutuksien jarjestdminen ennen sité ei valttdmatta olisi ollut mahdollista ilman huomat-

tavia keskeytyksia paivittaiseen toimintaan.

1.4 Viitekehys ja tutkimuksen rakenne

Opinnaytetyd on tyyliltdéan kvalitatiivinen tutkimuskeskeinen opinnaytetyé. Sen avulla
saan tuotua esille yksityiskohtaisemmin avainkohtia, joihin vastaukset saatuani voin
tehda yleisempia paatelmia. Osana opinnaytety6ta ovat henkildhaastattelut, jotka ovat
tyypiltddn teemahaastatteluja. Haastattelujen avulla saan vastaukset tutkimuskysymyk-

siin seka avoimemmin esimiesten omat kokemuksen ja ajatukset esille tutkimusaiheen
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kysymyksistd. TA&ma& mahdollistaa mahdollisten eroavaisuuksien esille tuomisen koke-

muksissa tai ndkemyksissa.

Viitekehyksena opinnaytetydlle ovat kirja, verkko seké henkilélahteet. Niiden valinnassa
luotettavuus on pidetty varmistamaan mahdollisimman korkeana, jotta véahemman var-
mempaa tietoa ei tulisi esitettya opinnaytetydssa. Viitekehyksen avulla tutkin ja avaan
etatydskentelyd lukijalle kuten johtamista, etdjohtamista ja sen historiaa ennen ko-
ronapandemian alkua. Tutkin myés sitd, miten pandemian alettua tydskentely siirtyi tyo-
paikalta koteihin, miten se vaikutti laajemmin tydskentelyyn ja johtamiseen. Tama osit-
tain auttaa nykytilanteen esille tuonnissa ja mahdollisissa jo todetuissa ongelmissa tai

kehitysaiheissa.

2 Esimiesty0 ja johtamisen k&sitteisto

2.1 Johtamisen perusteet lyhyesti

Johtamisella tarkoitetaan muiden tyon ohjausta. Tama toteutuu kaytédnnossa tydpaikalla
siten, etta esimies ohjaa tyontekijéiden tyota kertoen, mita tehdéaén, missé ja milloin. Hy-
van johtamisen ansiosta tyontekijoiden tyon tehokkuus ja tydhyvinvointi voivatkin nousta,
joten esimies on avainasemassa tyoyhteisossa tukemassa tyontekijoiden tyota. (Johta-
minen ja esimiestyd 2021.)

Osalle johtaminen voi tarkoittaa sita, ettéa esimies on aina lahella ja hanelta voi kysya
apua tai lisdohjeita. Toiselle johtaminen voi taas olla sitd, ettd han voi tarvittaessa ottaa
yhteyttd esimieheen tai laittaa sahkopostia kuten korkeammissa ammattilaistason tehta-
vissa eika esimies valttdmatta ole jatkuvasti lahella tai helposti saatavilla. (Haapakoski
& Niemela & Yrjola 2020; Jarvinen 2001, kappale 5.)

Johtamiseen eivét sovellu kaikki henkilét. Johtaminen vaatii monenlaisia taitoja, kuten
koordinointia, monen asian samanaikaista hallintaa, stressin sietokykya seké sosiaalisia
taitoja hallita tyontekijoita. Johtajan tulisi myos tuntea tyontekijat ja osata kayttad heita
oikein tilanteessa, joka vastaa parhaiten tietyn tydntekijan taitoja. Tata varten on myos
tarkeaa, ettd hyva johtaja saa koulutuksen, jolla taataan hénen tehokkuutensa esimie-

hen& ja varmistetaan asiatieto tyon relevanteista asioista. (Jarvinen 2001.)
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Tyo6paikalla voi olla normaalia, ettd muiden tydntekijoiden joukosta ylentyy tyontekija esi-
miestason asemaan. Syita talle voi olla monia, kuten se etta hanta pidetaan hyvana tyos-
saan, joka osaa asiansa ja on yleisesti erinomainen tydntekija. Ajatuksena voi olla se,
ettd kyseinen tyontekija tuntee tydkaverinsa seka tyot, joita he tekevat ja taten han saat-
taa olla tydnantajan nakdkulmasta halvempi ratkaisu, kuin palkata uusi esimies organi-

saation ulkopuolelta, jolle pitdd antaa taydellinen perehdytys. (Jarvinen 2001.)

Tama voi nayttaa helpolta ja halvalta ratkaisulta uuden esimiehen tarpeelle, mutta siita
voi tulla kallis virhe ty6nantajalle tai tyontekijan siirrosta vastanneelle esimiehelle. Hen-
kilostbn johtaminen vaatii tarkeita taitoja, joita ei tyontekija, joka tekee tehtavia muiden

joukossa ei valttamatta saa. (Jarvinen 2001).

Naité ovat esimerkiksi ongelmatilanteiden ratkaisu, esihenkilon lojaliteettivelvoite tyon-
antajalle, palautteen anto seka henkiloston kehitys. Henkild, joka on nostettu tydntekijoi-
den joukosta esimieheksi, ei valttdméattd osaa antaa tietoa tynantajalle tai tyontekijoille
oikealla tavalla ja tasté voi koitua tydnantajalle myéhemmin kalliita lisdkustannuksia tai
pahimmillaan asettaa esimiehen juridisesti vaikeaan seka kalliiseen tehtavaén, jossa ei
tied& esimiestyon lainmukaisia saéntoja esimerkiksi syrjinnén kohdalla. (Jarvinen 2001.)

2.2 Tiimin johtaminen esimiestydssa

Esimiestydn ydin on ihmisten johtaminen. Tydpaikalla tAma yleensa toteutuu tiiming, jota
esimies johtaa. Esimies voi johtaa pienté tai suurta tiimia, jolla on omat tehtavansa tai
vastuualue. Esimiehelld on myds yleensa oma esimies suuremmassa organisaatiossa,
jolla on omia alaisia ja tama tiimiorganisaatio voi menna korkealle organisaatiossa. Jo-
kainen tiimi on kuitenkin omanlaisensa tehtévien ja persoonien kautta, jotka tiimissa ovat.
(Kupias & Peltola & Pirinen 2014, kappale 1.)

Esimiehen suurin haaste onkin varmistaa, etta tiimin eri jasenet saavat hoidettua tehta-
vansa ja tydskenneltya toistensa kanssa sujuvasti (Kupias & Peltola & Pirinen 2014, kap-
pale 2). Tiimin johtaminen ja sen ohessa ongelmien ratkaiseminen ovatkin kaksi aihetta,

jotka voidaankin katsoa esimiehen tarkeimmiksi tehtaviksi (Jarvinen 2014, kappale 3).

Taman ansiosta esimiehen tulisi tietdd mitd johdettavansa tekevét ja myds heidan tyo-

tehtavistansa. Taten ongelmatilanteessa hénella on paremmat valmiudet ohjata tyonte-
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kija avun luokse tai han voi tuoda yhden tytntekijan tilalle toisen pienemmalla tyén kat-
kolla, kun osaa itse perehdyttaa tai tietda tehtavista. (Kupias & Peltola & Pirinen 2014,

kappale 2.)

Esimiestydssa tydnantajan suurin haaste on sen omaan organisaation kulttuuriin sopi-
van esimiehen léytaminen ja pitdminen yrityksessa. Esimies, joka osaa pitaa hyvia suh-
teita ylla tyontekijoihin ja pitaa heidat motivoituneita, on painonsa arvoinen kullassa. Esi-
mies voi myds saastaa tyonantajalta huomattavia kulueria, kun hén pitda johdettavista
tyontekijoista huolta, varmistaen etté heilla on kaikki hyvin seka fyysisesti ettd henkisesti.
(Jarvinen 2001.)

Tassa toteutuu vain yksi puoli tiimin johtamisesta, silla kommunikaatio ja sen selkeys
ovat myds avainasemassa johtamistehtavissa. Jos tyontekijat eivat halua tuoda pu-
heeksi esimiehelle asioita, jotka olisivat maininnan arvoisia, niin siitd voi helposti koitua

kalliita kulueria tyénantajalle myéhemmin. (Jarvinen 2014, kappale 6.)

Esimiehen tulisi taten ei vain pitdd hyvia suhteita johdettaviin, mutta myds kannustaa
avoimeen ilmapiiriin tyOpaikalla. Avoimen ilmapiirin rohkaiseminen voi tuoda pienetkin
ongelmat aikaisin esille, ennen kuin niista kertyy suurempia kalliimpia ongelmia, joiden

ratkaiseminen voi olla kallista. (Jarvinen 2014, kappale 6.)

Esimiestydssa tyon johtaminen ja ongelmien ratkaisu eivat ole ainoita tarkeita asioita,
vaan tahan myos sisaltyy palautteen antaminen ja sen kasittely (Jarvinen 2001).

Esimiehen tulisikin osata ei vain yllapitdd tyontekijdiden ammattitaitoa tyonantajan
avulla, vaan myds kehittda tyontekijoista viela parempia arvon tuottajia yritykselle. (Ku-

pias. Peltola & Pirinen 2014, kappale 4).

Kehityskeskustelut, kuuntelemisen tai koulutukset ovat tapoja, joilla tima voi tapahtua.
Jos esimies on helposti saatavilla ja kynnys esimiehen yhteydenottoon on matala, niin
kehitysehdotukset voivat myds tulla esille. Nain tydnantaja saisi kerattya tyon tuotta-
vuutta nostavat ideat ja parhaimmillaan laittaen ne toteutukseen. (Kupias & Peltola &
Pirinen 2014, kappale 4.)
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2.3 Etéatyoskentely

Etatydskentelylla tarkoitetaan ty6té, joka suoritetaan normaalin annetun tydpaikan ulko-
puolella. TAma ei siis tarkoita ty6td, jota ei tehda tietyssa tilassa kuten kadulla oleva
myyja, jonka tarkka sijainti tyota tehdessa ei ole rakennuksessa tai tietyssa ennalta maa-
ratyssa tilassa. Termi koskee vain tyotd, mika tehdaan normaalisti tietyssa toimipis-
teessa kuten toimistolla, jonka suoritus on siirtynyt toiseen paikkaan oman tyépaikan ul-
kopuolelle kuten koti. (Kasitteet 2020.)

Etaty6 voi olla vapaaehtoista toiveen mukaan, jos tyontekija sité toivoo ja tydnantaja sii-
hen suostuu, mutta se voi olla myds osana tyonkuvaa eli pakollista. Taméa voi olla nor-
maalia tai poikkeavaa tytn mukaan, kuten vaikka tyématkalla ollessa kannettavalla tyon

suorittaminen. (Etatyosta sovittaessa huomioon otettavaa 2020.)

Etaty6lld on nykymaailmassa jo pitka historia. Yksi aikaisimpia etdtyén mainintoja on
vuonna 1934, jolloin Yhdysvaltojen hallituksen vastuuviraston johtaja hyvaksyi palkan
maksamisen tapauskohtaisesti tyosta, joka on tehty kotona. Seuraavina vuosikymme-
nind monia kokeellisia yrityksia tehtiin etatydskentelyn kaytannollisyydesta. Tulokset oli-
vat lupaavia seka tydhyvinvoinnin, etté tyon tuloksen perusteelta, mutta kysymykset luot-

tamuksesta monesti nousivat esille etatyota vastaan. (Wendell 2000, 7-11.)
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Etatytssé on maailmanlaajuisesti ollut luottamuspula vuosikymmenien ajan. vaikka eta-
tyoskentely on todettu toimivana, tehokkaana tydn toteutuksen muotona, jossa henkil6-
kunnan hyvinvointi on parantunut. Tama onkin suurelta osin laitettu koetukselle vuosien
2020-2021 aikana, jolloin etatydskentely lahes pakotettiin yrityksille. Maaraykset monien
maiden hallituksilta olivat, etta kaikki tyd, joka voidaan tehda etdaltd, tulisi hoitaa etana.
(Parker & Knight & Keller 2020.)

What Managers Believe About
Remote Worker Performance
Percentage of managers who agree/disagree with
the statement: “The performance of remote workers

is usually lower than that of people who work in an

office setting.”
50%

30

20
10
0
Strongly Disagree Unsure Agree Strongly
disagree agree

Source: Centre for Transformative Work Design survey of
215 global supervisors between April 21, 2020, and May 5, 2020 THBR

Kuvio 1. Esimiesten nakemys tydntekijan tehokkuudesta etatydssa (Harward Business Review
2020).

Harward Business Review tuotti esimiehille kyselyn 2020 kevaalla etatyosta. Kyselyssa
haluttiin saada tietoa siita, mitd mielta esimiehet ovat etatydskentelysta. Ylla olevassa
kuvassa kysymys koskee sita, mitd mieltd esimiehet ovat kommentista "Tehokkuus eta-
tydsta tekevilld on yleensa pienempi kuin heilld, jotka tekevat tyota toimistolla”.

Vastauksia katsoessa voidaan n&hda, ettd monet esimiehet ovat etatyon kummallakin,

negatiivisella ja positiivisella puolella. LAhes samankokoiset vastausmaarat uskovat eta-
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tyota tekevien olevan tehottomampia toimistolla tyéskentelyyn verrattuna kuin myds sii-
hen, ettd uskovat etatyota tekevien olevan jopa tehokkaampia, kuin toimistolla toita te-

kevien tyontekijoiden.

Koronapandemian onkin siirtdnyt monet maailmanlaajuisesti etatdihin, johon he ei valt-
tamatta ole tottuneet tai koskaan edes tehneet. Etatytskentely tuokin mukanaan uuden
tavan tehda toitd, joka voi vaatia tyoskentelyn jarjestelyn uudelleenajattelua. Tydajan
seuranta, kokoukset, verkostoituminen ty6paikalla, koulutukset, perehdytys esimerk-
keina. Monet asiat muuttuvat, kun sita ei voida tehdéa toimistolla ja tdmén vaikutus ei vain
rajoitu tydn suorittamiseen, mutta myds itse tyontekijoihin LUT Yliopiston tuottaman tut-

kimuksen mukaan. (Blomqgvist ym. 2020, 8-16.)

Koronapandemian takia suurempi huomio etéatyéhon onkin tuonut seka etatyon hyodyt
etta haitat selvasti esille. Naistd huolimatta moni tyontekija on nahnyt etatydn positiivi-
sena asiana ja ovat ilmaisseet toiveen, etta etatyt jatkuu ainakin rajoitetusti tai jopa ko-
konaisuudessaan. Oheisessa kuvassa on kysely 1200 toimistotydntekijalta koronapan-
demian aikana siitd, missd maarin he haluaisivat jatkaa etatyoskentelya. (Pricewater-
houseCoopers 2021.)
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Over half of employees want to work remotely three days a week or
more

I would not want to work remotely

I 5

1-3 days per month

I 10%

One day per week

I, 0%

Two days per week

Y, 9%

Three days per week

I 1 6%

Four days per week

I 10%

Five days per week
Y 20 %o

Q: How often would you want to work remotely after COVID-19 is no longer a concern (if your employer allowed you to work remotely
as you want to)?

Totals do not add up to 100% due to rounding.

Source: PwC US Remote Work Survey

January 12, 2021. Base: 1,200 US office workers

Kuvio 2. Tydntekijoiden toiveet etatydlle omassa tydsséén (PricewaterhouseCoopers 2021).

PricewaterhouseCoopers tuotti kyselyn 12 tammikuuta 2021, jossa kyselyn avulla kera-
sivat tietoa etatyota tekeviltd. Ylla oleva kysely nayttéa vastaukset vastanneilta siihen,

kuinka monta tydpaivaa viikossa he haluaisivat tehdé etéana.

Vastaukset ovat jakautuneet melko tasaisesti, paitsi viimeisessa kysymyksessa. Kysy-
mys koskee viitta etatydpaivaa viikossa. Voimme tasta nahda, ettd tydyhteisoissa nayt-
tad olevan osa henkilostdd, joka haluaa tehdd enemman etéty6ta toimistotydn sijasta.
Vastanneista 8 % ei kuitenkaan halunnut tehda yhtaan etatyota, joten etatyon puolesta

ja vastaan olevia tydntekijoitd on. Useimmat nayttavat olevan kuitenkin puolien valissa.
2.3.1 Etatydskentelyn hyddyt
Etatyoskentely voi tuoda yritykselle seké tyontekijalle huomattavia hyotyja, jos se ote-

taan kayttoon tai sen kayttoa kokeillaan. Esille tulevia etuja, joita etatydskentely voi tuo
mukanaan ovat seuraavat. (Haavistola 2016, kappale 5, 8.)
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¢ Mahdollisuus suorittaa ty6ta toisesta kaupungista tai maasta.

e Pienemmat kustannukset tydvalineisiin tyénantajalle.

e Suurempi mukavuus tyontekijalle toimistotydskentelyyn verrattuna.

o Tybmatkaa ei tarvitse suorittaa omalla ajalla.

e Kasvattaa luottamusta ty0yhteisossé ja kannustaa oma-aloitteisuuteen.

Etatydskentelylla hyodyt voivat siis olla monia ja niilla voi olla huomattavia hyotyja tyon-
tekoon. Naitd voivat olla kokoukset, jotka voivat vaatia normaalia suuremman maaran
suunnittelua, kun kaikki siihen osallistuvat tekevat tyota etdalta. Riittddkod vain sdhko-
posti, vai tarvitseeko kokousta edes pitdd. Naméa ovat ajatuksia, joita etétyota tekevalla
voi heratda, ndin saastden kaikkien aikaa ja kasvattaen tyon tehokkuutta. (Haavistola
2016.)

Etatydssa tyontekijat saavat mahdollisuuden olla itsendisempia. Kasvanut itsenaisyys
tydssa voi vahentaa aikaa, joka voi menna kysymiseen epavarmuuden takia. Itsendisty-
nyt tyontekijan joutuukin tehdd enemman omia paatoksia, silla esimieheen ei valttamatta

aina saa yhteytta. (Vilkman 2016.)

Etatydskentely voi vaikuttaa myds tyontekijan hyvinvointiin. Tyontekija voi mahdollisesti
kokea etatydbn huomattavasti miellyttavampéana vaihtoehtona toimistolla tydskentelyyn
verrattuna, vaihdellen henkiléittain luonnollisesti. Esimerkiksi silld, etta tyontekijan ei tar-
vitse suorittaa tytmatkaa, han ei sddsta vain omaa aikaa, josta ei saa palkkaa, mutta

my0s rahaa ja vaivaa.

Tyomatkalla ero voi olla se, pystyyko tyontekija nukkumaan tunnin pidempéaéan tai mo-
neltako paiva oikeasti alkaa. Tydpaiva ei valttamattéd monelle ala tydpaikalla tyon aloitet-

tua, vaan siita hetkesta, kun lahtee ovesta ulos tai valmistautuu lahtemaan toihin.

Tama voi myos tuoda huomattavia etuja riippuen elamaéantilanteesta. Myéhemmin ty6t
aloittava vanhempi voi toivottaa lapsille hyvaa koulupaivaa, tai saattaa heidat kouluun,

heti parantaen henkista hyvinvointia. (Joustava tydaika 2021.)
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Etatydskentelyn yksi parhaimpia puolia onkin kokemuksen kasvattaminen. Etéatyosken-
tely perustuukin lahtokohtaisesti vapaaehtoisuuteen normaalissa toimistotydssa, jonka
tarkemmista yksityiskohdista kuten maaraajasta, tdama voi mahdollistaa tyon jatkumisen,
jos esimerkiksi lapsi tulee kipedksi ja hdn vaatii vanhemman oloa kotona. Etaty6 ei kui-
tenkaan laita tydntekijaa heikompaan tilanteeseen muihin tydntekijoihin verrattuna, vaan
hanella on samat mahdollisuudet osallistua koulutuksiin tai virkistystilaisuuksiin kuten

toimistolla tyota tekevat tyontekijat. (Etatydsta sovittaessa huomioon otettavaa 2005.)

Edut tyon siirtamisesta eivat kuitenkaan rajoitu tyontekijéiden hyvinvointiin ja tyon tehok-
kuuden paranemiseen, vaan myds tydnantaja voi saada siita saastoja. Etatydon saastot
voivat ndkya pienemmilla kiinteilla kustannuksilla ja modernin imagon yllapitamisella. Ko-
tona toita tekeva tyontekija ei vaadi huonetta toimistossa, kallista tuolia, poytaa tai tau-
kotilaa. TyOnantajan ei myodskaan tarvitse niin suurta toimistotilaa, jos edes osa henkil6-
kunnasta on etatydssa. (Pekkola 2007, 17-19.)

Etatytskentely on tuonut pinnalle paljon tyéskentelyyn liittyvia kysymyksia tulevaisuu-
teen katsottaessa. Se on mahdollistanut monen etatydskentelyn organisaatioissa, joissa
etatyota ei olisi muuten kaytetty tai pidetty vaihtoehtona toimistossa tydskentelylle.

Koronapandemian loputtua monessa yrityksessa olisikin hyva miettia, mita etatyésta on
voitu oppia. Jos tyontekijat pitavat siitd ja tulokset ovat olleet seka tydénantajien etta tyon-
tekijéiden mielesta positiivisia, niin yritysten olisi hyva ottaa kokemuksesta kaikki mah-

dollinen irti tydskentelyn kehittamiseksi. (Blomqgvist ym. 2020, 10.)

Adjustment to remote work

B Stongly disagree W Disagree Somewhat disagree
Neither agree nor disagree Somewhat agree [l Agree
Strongly agree

| am satisfied with remote work II _
Remote work allows me to perform better I- -
If | were given the choice to return to the traditional
office environment, | would be unlikely to do so
Since | started working remotely,
| have been able to balance my job and personal life .
Since | started working remotely, my productivity increased I. -

0% 25% 50% 75% 100%
Kuvio 3.Tydntekijoiden ajatukset etatydskentelyyn sopeutumisesta (Blomqgvist ym. 2020, 9).
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Etatybhoén sopeutuminen voi olla henkilésta riippuen helppoa tai vaikeaa. Ylla oleva kuva
on LUT Yiliopiston tutkimuksesta, jossa he tutkivat etatyéhén sopeutumista. Yli 75 %
vastanneista ilmoitti olevansa suuresti tai edes osittain tyytyvainen etatyéhon ja melkein

puolet oli vastannut kokeneensa oman tuottavuuden nousseen etaty6n alettua.

Etaty6é tuo myds mahdollisuuden oman elaméan joustavalle hallinnalle, kuten kyselyssa
lahes 60 % oli ilmoittanut. Yli puolet kuitenkin vastasivat palaavansa typaikalle, jos
heille annettaisiin mahdollisuus. Etaty6é on kuitenkin uutta vield yleisesti tydelaman laa-

jassa kaytossa, joten tulokset voivat vaihdella kumpaankin suuntaan ajan kanssa.

2.3.2 Etatydskentelyn haitat

Etatydskentely ei muuta itse ty6td, mutta muuttaa sen suorittamista. Talla voi olla huo-
mattavia negatiivisia vaikutuksia tyontekijoihin tai tydn suorittamiseen, jotka voivat nakya

oheisia ilmi6ina. (Haavistola 2016, kappale 3.)

Heikompi keskittymiskyky.

¢ Henkinen pahoinvointi pitkittyneesta etatytskentelysta.

¢ TyOnantajalta annetuiden tyovalineiden riittAmattomyys.

e Odotukset ty6lle muuttuvat.

¢ Tyobnantaja voi hallita tytn suorittamista tiukasti.

Etatydskentelyn positiiviset vaikutukset tydhdn ja hyvinvointiin ovat monia seka tyonte-
kijan, etta tydnantajan nakdkulmasta. Sen mahdolliset haittapuolet ovat myds monia, ja
ne on hyva pitaa mielessa etatytskentelya suunnitellessa. Nama voivat vaihdella henki-
l6iden seka yritysten valilla, mutta ne on hyva pitdd mielessd myds tyoturvallisuuden

puolesta.

Tybnantajalle etatydskentelystéd voi myos kertyd suuria kustannuksia, jos tyon suunnit-
telua ei oteta huomioon etaty6hon siirtyessd. Naitd voivat olla henkilokunnalle koituvat
vahingot, joita hanelle voi koitua ty6ta suorittaessaan kotona tyfaikana. Tyonantajan tu-
lisi lahtkohtaisesti varmistaa, etta tyontekijan tydympéristd on turvallinen ja han pystyy

suorittamaan tyonsa turvallisesti. (Ty6turvallisuuslaki 2002/738.)
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Vaikka Tyoturvallisuuslain 13 § velvoittaa tydnantajaa suunnittelemaan tyon siten, etta
tyontekijalle ei koidu fyysista tai henkista vahinkoa, niin koronapandemian aikana ei ole
tullut laajalti esille sitd, etta tydnantaja olisi kustantanut tyontekijalle esimerkiksi tuolin ja
tyopoydan fyysisen turvallisuuden varmistamiseksi. Pidemmalla ajanjaksolla timan ohit-
taminen voi tuoda tydnantajalle huomattavia kustannuksia, jos tyontekija joutuu sairaus-

lomalle epaergonomisen tydpisteen ansiosta.

Etatydskentely voi my6s rajoittaa sitd sosialisointia, joka tapahtuisi normaalisti ty6pai-
kalla. Monet ovatkin kaivanneet tytpaikalle takaisin juuri sen takia, silla kaipaavat sita
sosiaalista kanssakaymista, joka tapahtuisi tydpdivan aikana. Tama ei myoskaén ole

vain mukavuudesta, vaan henkisesta hyvinvoinnista. (Heikki 2020.)

Yksinaisyys on henkisen hyvinvoinnin kannalta erittdin vakava asia, varsinkin niille tyon-
tekijoille, joille se kanssakayminen muiden kanssa, jota ty6paikalla tulee tehtya voi olla
heidan ainoa sosialisointi. Tyontekijoitd on myds monenlaisia ja he ketké tuntevat tarvit-
sevan ohjausta tai pitavat avokonttorin puheesta, voivat tuntea etatydskentelyn jopa epa-
miellyttavana, siirtyen siihen vastahakoisesti. (Heikki 2020.)

Etatyoskentely voi myds muuttaa tyOpaikan kaytantdjd ja odotuksia. Esimiehen on
helppo menna tyontekijan huoneeseen ja kysyé hanelta tietoa, kun etatydssa taas odo-
tuksena voi olla, ettd tyontekija vastaa viestiin heti, kun h&nen pitaisi olla puhelimen tai

tietokoneen tavoitettavissa etatyossa.

Etatyolla voi olla taten huomattavia negatiivisia vaikutuksia organisaatiossa, kun tydym-
paristé on muuttunut. Jos henkilokunta ei ole kokenut etatyéta laajemmin organisaa-
tiossa, voi se vaatia aikaa mukautua tydskentelyyn muuttuneessa tilanteessa. Osa hen-
kilokunnasta saattaa my6s toimia paremmin etatydssa ja osa heikommin. Jokainen tyon-

tekija vastaten muutokseen uniikisti kokemuksien ja valmiuksien mukaisesti.
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What's your biggest struggle with
working remotely?

I  22% Unplugging after work
I 19% Loneliness
P 17%  Collaborating and/or communication
10% Distractions at home
8% Being in a different timezone than teammates
I 8% Staying motivated
I 7% Taking vacation time

BN 4% Other

. ) . State of Remote Report / 2019
3% Finding reliable wifi P

buffer.com/state-of-remote-2019

Kuvio 4. Tyontekijéiden haasteet etatytssa (Buffer 2019).

Oheinen kuva nayttaa hyvin vaikeudet, joita etatyota tekevilla tyontekijéilléa on. 22 % Vas-
tanneista ilmoitti irrottautumisen tyon jalkeen ollen vaikeaa. Tassa voidaan nahda tyo-
paikan ja oman, rennon tilan yhteneminen, kun oma koti muuttuu toimistoksi, jossa on
tietokone ja tydpuhelin. Toinen yleinen ongelma on yksinaisyys, jonka 19 % vastanneista
kertoi olevan ongelma. Etéatyd voi tuoda paljon hyvaa tydhdn ja tydyhteist6n, mutta kaikki

eivat valttamatta pida tai halua sita, jokaisen tilanne ja tarpeet ollen henkilékohtaisia.

Etatybhon siirtyessa kotiin tulee esille myds uuden tyétilan haasteet. Monelle lapsiper-
heelle tAma onkin tullut esille etdkoulun ja etatydn yhdistymisena saman katon alle. Talla
voi olla haittapuolia keskittymiselle, kun lapset kuuntelevat opettajaa, vastaavat kysy-

myksiin tai tekevat likkuntatunnin aktiviteetteja taustalla, kun vanhempi tekee tdita.

Tama voi vaikeuttaa tyohon tai kokoukseen keskittymista. Tyontekijalta ei voida olettaa
sitd, ettd han pystyisi vaikuttamaan kodin tilanteeseen tai asuntoonsa normaalissa toi-
mistotydssa tai etatydssa. Suurin osa asunnoista on my6s suunniteltu asumista, eika
paivittaista tydskentelya varten, joten keskittymisen vaikeus ja melut voivat vaikuttaa

tyontekijan tehokkuuteen seka henkiseen hyvinvointiin. (Takala 2020.)
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Tyopaikan ja kodin yhdistyessa moni tyontekija on myds huomannut rentoutumisen vai-
keutumisen. Koti ei ole enaa se tila, jossa tyontekija voi rentoutua ja olla miettimatta
tybasioita. Koti on muuttunut osittain tilaksi, jossa tyontekija on tauolla tyévuorojen va-

lissa. (Etatydssa turvallisesti 2017.)

Koronapandemian on myds aiheuttanut rajoituksia, jotka ovat vaikuttaneet ulkona sy6-
miseen tai ystavien nakemisen vahentymisella. Naméa ovat tuottaneet haasteita yllapitaa
sosiaalista elamaa. Tama on ollut huomattavasti esilla puheenaiheena, silla ilman riitta-
vaa rentoutumista tydntekijan tehokkuus voi laskea ja pitkalla aikavalilla hanelle saattaa

my0s koitua tyduupumusta. (Sutinen 2021.)

Etatyoskentely vaatii tyontekijaltd korkeampaa oma-aloitteisuutta seké itseluottamusta
kuin toimistolla ollessa. Puutteet edes yhdessa naissa voi esiintya tyon tuottavuuden
laskemisena, kun tyontekija ei voi kayda kysymassa tyokaverilta tai esimiehelta yhta hel-
posti neuvoa. (Haapakoski & Niemela & Yrjola 2020, kappale 5.)

Jos tyontekija ei saa apua, jota tarvitsee, niin pahimmillaan han voi jaada jumiin odotta-
maan apua ja tyon toteutus pysahtyy. Voin mainita myods tdman itse kokeneena, silla
etatyoni aikana kesalla 2020 néin kavi ja oli itsestani kiinni hoitaa ongelma, kun en saa-

nut riittdvia vastauksia tyoni suorittamiseen.

Etatydhon siirtymisessa olisikin hyddyllista katsoa yksilokohtaisesti sitda, mitd muutoksia
tydn suorittamisessa tulisi tehda. Tarvitseeko joku ergonomisen tuolin, riittaako tyonteki-
jalle vain kannettava vai tarvitseeko h&n monta nayttda tai péydan. (Haavistola 2016,

kappale 6.)

Taukojen pitamisesta tulisi myds pitad huolta tydntekijoiden jaksamisen kannalta. Eta-
tydskentely voikin tuoda suuria hyotyja organisaatiolle seka tyontekijoille, mutta sen
suunnitellussa ja kayttdonotossa tulisi miettid etatydn jakson pituutta ja sita, mita mah-
dollisia muutoksia tulisi sen ansiosta tehda, jotta kummatkin osapuolet paasevat halut-

tuun tulokseen. (Etatydssa turvallisesti 2017.)
2.4 Koronavirus
Koronaviruksella tarkoitetaan vuonna 2019 ilmennyttd SARS-CoV-2 virusta, josta kayte-

tdaan myos lyhennettd COVID-19. Viruksen nimi tulee sen aiheuttamasta hengitystien

vakavista oireita, SARS (Severe Acute Respiratory Syndorme), CoV on lyhenne COVID
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termistd (Corona Virus Disease) ja numero 2 lopussa esittda sitd, etté virus on uusi.
(Koronavirus COVID-19 2020.)

Koronavirus ei aluksi herattanyt suurta kiinnostusta maailmalla kiinan mantereella olevan
kommunistisen puolueen hallituksen sensuurin ansiosta. Tama on tyypillistd kommunis-
tisen puolueen kiinassa, jossa hiljennetaan henkilditd, jotka voivat saada puolueen nayt-
tamaan huonolta tuodessaan esiin aiheen, josta puolue on vastuussa. Kommunistisen
puolueen internetin sensuuriverkosto, joka tunnetaan myos nimella Suuri Palomuuri vai-
keuttaa myos tiedon ulos padsemista kiinasta. Se vaikeuttaa myds tiedon jakamista ver-

koston sisdlld, jossa tieto on puolueen verkkopoliisin hallittavissa. (Allen & Feng 2020.)

Yksi kuuluisammista henkildistéa koronavirukseen liittyen, joka hiljennettiin, on siité en-
simmaisena kertonut ladkari, Li Wenliang. Paikallinen poliisi kutsui hanet kuulusteluun,
josta hanta nuhdeltiin yleisen rauhan ja vaaran tiedon levittdmisesté verkossa. Myéhem-
min h&n menehtyi koronavirukseen hoitaessaan potilaitaan. (Li Wenliang: Coronavirus
kills Chinese whistleblower doctor 2020.)

Koronavirus on tautina flunssan tapainen oireiltaan. Kuume, yska tai vasymys ovat ta-
vallisempia oireita, joita siihen sairastuneella ilmenee. Virus leviaa ilmassa, joten tartun-
nan valttdminen voi olla haastavaa, varsinkin toimistossa, jossa monet viettavét useita
tunteja paivassa, mahdollisesti muiden vieressa kuten avokonttoreissa. Heilla ketké saa-
vat viruksesta oireita, noin 80 % parantuu ilman sairaalahoitoa. Virus voi myds elaa pin-

noilla useamman paivan ajan. (Coronavirus disease (COVID-19) 2020.)

Vakavammin tauti iskee vanhimpiin ihmisiin heidan heikentyneen immuniteettijarjestel-
mansa ansiosta. Koska virukselle ei rokotusta, kunnes myéhaan vuonna 2020, niin se
on vakava uhka ikaantyneille seka heille, joilla on heikentynyt immuniteettijarjestelma.
(Coronavirus disease (COVID-19) 2020.)

Koronaviruksen aiheuttaman uhan ansiosta moni on joutunut siirtymaan toimistotytsta
etatydhon. Tama on seka tartuntojen valttdmiseksi seka tyopaikalla ettd yleisesti kuten
julkisessa liikenteessa. Tyomatkoja ei tehdé ja jos organisaatiossa on henkild, jolla on

koronavirus, niin han ei tartuta muita ja voi tervehtya kotona karanteenissa.

Ylen teettdman kyselyn mukaan yli miljoona suomalaista oli siirtynyt etatydskentelyyn jo

huhtikuussa 2020. Tasta voidaan huomata, ettd Suomessa yritykset ovat noudattaneet
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hallituksen ohjeistusta etaty6sta, joka suositteli kaiken tydn siirtAmista etatyoksi, joka on
mahdollista. (Pantsu 2020; Hallitus paatti suosituksista 2020.)

Koronaviruksen aiheuttamat rajoitteet ovat muuttuneet vuoden 2020 seka 2021 aikana
maa ja manterekohtaisesti. Osassa maita rajoituksia on kevennetty varsinkin kesalla
2020, kun koronasta johtuvat tartuntatapauksen vahenivat. Rajuimpina esimerkkeina
ovat Uudenmaan eristdminen kevaalla 2020 tartuntatapausten leviamisen valttdmiseksi
ja ravintoloiden avaaminen kesan 2020 alussa, tosin puolella asiakasmaarilla ja rajoite-

tuilla palveluajoilla. (Ravintolat avataan 1. kesékuuta 2020.)

Koronavirusta vastaan tyd rokotteen luomiselle alkoi aikaisin koronaviruksen levitessa.
Ensimmaiselld vuosineljanneksella 2020 Pfizer ja Biotech olivat aloittaneet tutkimukset
koronavirus rokotteen luomiseksi. Monet valtiot ympdari maailmaa tukivat rokotteiden ke-
hitysty6té ja kehitettiin ja tutkittiin valmiiksi vuoden 2020 viimeisella neljanneksella. (Prif-
zer 2020; Kirk 2021).

Valmiita rokotteita vuoden 2020 viimeisella neljanneksella ovat Pfizer-Biotechin, Moder-
nan sekd AstraZenecan rokotteet. Monet valtiot kuten Vendja seka Kiina olivat luoneet
omat rokotteensa, jotka otettiin ennen lansimaisia rokotteita kayttoon, Sputnik V seka
Sinopharm. (Sputnikvaccine 2021; Covid: What do we know 2021.)

Huomattavaa seka Sputnik V ettd Sinopharm rokotteissa on, etté ne eivat olleet kayneet
l&pi samanlaisia testauksia, kuten Pfizer, Modernan seka AstraZenecan rokotteet- Vaan
neon otettu kaytt6on huomattavasti aikaisemmin, kuin lansimaiset rokotteet. (Covid:
What do we know 2021.)

Eettisesti ja sivuvaikutuksien puolesta tdama oli huolestuttavaa. Rokotteet, jotka Kiina, ja
Venaja ovat tuottaneet, ei voitu pitaa taysin tehokkaina tai turvallisina, kunnes ne olivat
kayneet lapi laajemmat testit tai oikeat rokotukset, joissa vaikutukset nakyivat. (Tétrault-
Farber & Soldatkin 2020.)
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How some of the Covid-19 vaccines compare

Company Type Doses | How Storage Cost
effective* per dose

* Viral vector X2 62-90%  Regular £3

Oxford Uni- (gezggic;lly fridge ($4)

AstraZeneca Modifie virus) temperature

L= RNA x2 95% -20C up £25
- (part of virus to 6 ($33)

Moderna genetic code) months

E£Mm rn x2 ) 95% -70C £15

Pfizer- ($20)

BioNTech

= Viral vector X2 92% Regular £7.50

/ fridge ($10)
Gamaleya temperature
(Sputnik V) (in dry form)

*preliminary phase three results, not yet peer-reviewed
Source: Respective companies, WHO BEE

Kuvio 5. Koronavirus rokotteiden vertailu (Covid: What do we know 2021).

Kaikki oheisen kuvan rokotteet ovat aktiivisessa kaytdssa maailmanlaajuisesti. Jokainen
rokote antaa yleisesti katsottuna hyvan vastustuskyvyn koronavirusta vastaan, mutta ro-
kotteiden valmistus, kuljetusketju, rokotuksien antaminen seka maiden kilpailu rokotean-

noksista saattaa pitkittdd nykyista poikkeustilaa 2021 vuoden loppuun tai pidemmalle.

Rokotuksissa on yleisesti mahdollisuus saada sivuvaikutuksia, kuten AstraZenecan ro-
kotteessa. Pahimmillaan siitd voi saada veritulpan, jos on pieni maara verihiutaleita ke-
hossa. Kyseisen sivuvaikutuksen saanti on kuitenkin huomattavan harvinaista yhdella
sadasta tuhannesta. Rokotuksen saaja saa rokotteesta suojan itselleen huomattavasti
vaarallisemmalta koronavirukselta, jonka saadessaan henkil6 voi saada erittéin vakavia
oireita sek& samalla voi altistaa muut koronavirukselle. (AstraZeneca: Is there a blood
clot risk? 2021.)
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3 Etatyohon siirtyminen

3.1 Etatyon siirtymisen hallinta

Tydsopimuslain 2001/55 2 luku 8§ 1:n mukaisesti, tytnantajan tulee huolehtia siita, etta
tyontekijat pystyvat suoriutumaan tehtavistaan, kun tydmenetelmét muuttuvat tai kehit-
tyvat. Etaty6 ei myodskaan saa rajata koulutuksiin osallistumista tai sita taitojen kehitysta,

joka tapahtuisi normaalissa toimistotydssa.

Tyoturvallisuuslain 2 luku § 8:n mukaan, tydnantajan tulee myés pitdéd huolta tyontekijoi-
den turvallisuudesta seka terveydesta tyon suorituksen aikana. Tama sisaltad myos tyo-

ympariston turvallisuuden takaamisen, kuten toimiston tassa tapauksessa.

Koronapandemian alussa koronaviruksesta oli rajattu maara tietoa saatavilla ja siihen ei
ollut rokotetta. Tartuntatapauksien pienentamiseksi Suomen hallitus paéatti antaa suosi-
tuksen 16.3.2020 siirtaa kaikki tyd etana tehtavaksi, joissa se on mahdollista. Etatythén
siirtymisen alkaminen voidaan nahda hallituksen linjauksella, jolloin julkisen alan tydn-
antajat siirsivat etatoihin kaikki tyontekijét, joiden kohdalla se oli mahdollista. (Hallituksen
linjaukset 2020, 1-6.)

Etatydéhon siirtyminen tapahtui monella julkisen alan tyontekijalla koronapandemian
alussa kannettavan tietokoneen muodossa. Tama osittain helpotti etatyohon siirtymista,
kun tydskentelyn mahdollistava laitteisto, on helposti siirrettavissa. Tama toi kuitenkin
esille tydhyvinvoinnin puolesta asioita, joihin tydnantajien olisi ollut hyva puuttua. Tyohy-

vinvointia kommentoidaan myéhemmin opinnaytetydssa.

Tyo6paikalla on monesti kaytéssa ergonominen tyétuoli, poyta, nayttéja, nappaimistdja ja
hiiri. Tyon pitkaaikainen suorittaminen vain kannettavalla, jossa nayttd onkin pienempi ja
ilman ty6ta tukevaa kalustoa voi pienentaa tehokkuutta seké nostaa tydpahoinvointia.

(Tyoturvallisuuskeskus 2020.)

Etatydskentelyyn siirtyminen oli huomattavasti vihemman ongelmallista heille, joilla ei
ollut perhettéd kotona, tai toista henkil6a, joiden kanssa asuvat. Monet perheelliset jou-
tuivatkin kotona tydskentelemaan lasten ollessa kotona koulujen rajoitettua lahiopetusta.
Kumppanin jatkuva olo kotona tydskennellessa voi myds hairitd keskittymista tydhon,
sekd aiheuttaa pahoinvointia, kun tyontekija ei saa omaa aikaa poissa perheen luota
tyopaikalla. (Makela 2020.)
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Monelle tyontekijalle haasteena on tullut yksindisyys ja sosiaalisuuden vahentyminen
etatydskentelyn kautta. Kommunikointi on muuttunut verkossa hymididen muodossa ty6-
paikalta, jossa ihmisen eleen, iimeen ja olemuksen kautta voivat tyontekijat saada pa-
remman kuvan toistensa olosta ja jaksamisesta. Verkon kautta hymiot eivat kuitenkaan
tata korvaa ja puhe voi kuulostaa tekstin kautta erilaiselta, kuin paikan paalla keskustel-

lessa. (Jauhiainen 2020.)

Nykyiset ohjelmistot kuten Zoom, Teams tai Skype ovat mahdollistaneet jatkuvan sosi-
aalisen kanssakaynnin tydyhteisdssa rajatusti tyon siirtyesséa toimistosta kotiin. Viikko-
palaverit on voitu suorittaa verkon kautta onnistuneesti, vaikka tydyhteistissa voi olla
toivetta paasta takaisin tyopaikalle muiden tyontekijoiden pariin keskustelemaan ja tyos-
kentelemaéan. (Blomqgvist ym. 2020, 7.)

Akillisesta siirtymisesta ja kodin mahdollisista keskittymisvaikeuksista huolimatta, siirty-
minen etatydskentelyyn on sujunut hyvin. LUT-Yliopiston tuotti suomea katsovan tutki-
muksen kevaalla 2020. Siita ilmeni monen onnistuneen etatython siirtyminen seké yksi-
tyisen etta julkisen alan tyontekijaltd. Kummankin sektorin tydntekijat olivat pystynyt tyos-
kentelemaéan lahes yhté hyvin tai paremmin kotona kuin tytpaikalla.

Mikael Pentikainen ja Jaakko Hyry (2021, 13.) tuottivat kyselyn markkinatutkimusyrityk-
selle Kantar, jossa tuli esille se, ettd halu etatyélle ei ole jatkuvaa kaikkien etaty6ta teke-
vienkohdalla. Huomattava osa tyontekijdista on pitéanyt etana tyoskentelemisestd, mutta
kaikki eivat halua sita ainoana tyénmuotona jatkossa. Kantarin kyselyssa 1061 haasta-

tellusta vain 15 % vastasi haluavansa tehda etaty6ta jatkossa kokoaikaisesti.

3.2 Muutoksien teko ja jatko etatydskentelyssa

Yksi huomattava muutos joka esimiehille on tullut tydnkuvaan etatyota johtaessa, on
tyontekijoiden jaksamisen yllapito ja seuraaminen. Monella etatyota tekevalla on kodin
jatybpaikan raja pienentynyt huomattavasti. Taten etatyota tekevat tyontekijat eivat hen-
kilosta riippuen pysty palautumaan kotona verrattuna siihen, kun t6ita tehd&én toimistolla
muiden tyontekijoiden kanssa. Tama ei rajoitu vain jaksamiseen, mutta myds henkiseen

hyvinvointiin. (Hietakangas 2020.)
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TyOpaikalla muiden kanssa tydskentely voi henkildsta riippuen olla h&nen ainoa ainoa
sosiaalinen kanssakaynti, jonka tyontekija saa paivan aikana. Tama tuo henkisen hyvin-
voinnin ja jaksamisen seuraamista esille siten, ettd yksindinen henkil6 voi masentua ja

terveydentila etta tyon suoritustaso voi kérsia erakoitumisen ansiosta. (Sutinen 2021.)

Sama patee myds vastakkaisesti tydntekijaan. Perheellisella henkilolla tydpaikka voi olla
ainoa paikka, jossa perhe ei ole jatkuvasti ymparilla. Oman henkisen tarpeen tayttd so-
siaalisuuden kautta onkin nostanut sairauspoissaoloja seka terapian tarvetta. (Sutinen
2021))

Kysymyksia etatydsta onkin noussut pinnalle, kuten pitaisikd toimistolle palata ko-
ronapandemian tultua loppuunsa. Jos tyontekija saa tehtdvansa hoidettua yhté hyvin tai
paremmin kotona kuin tydpaikalla, niin héntd voi olla haastavaa suostutella palaamaan
toimistolle. (Hallamaa 2021.)

Moni tyontekija ei valttdmatta halua palata toimistolla tydskentelyyn, jos kaiken tarvitta-
van saa hoidettua kotikonttorilta. Toimistolla tydskentely voikin vaatia huomattavasti
enemman tyontekijan omaa, palkatonta aikaa. Nama nakyvét vahvimmin tyopaivaan val-
mistumisessa seka itse tydmatkassa, jotka voivat olla yhteensa paivassa useitakin tun-
teja. (Pentik&inen ym. 2021, 8.)

En osaa

Yli 90 sano4

minuuttia Alle 30

minuuttia

60-90
minuuttia

%

30-60
minuuttia
Kuvio 6. Kuinka paljon aikaa etaty6ta suorittavat tyontekijat ovat sdastaneet (Pentikdinen ym.

2021, 8).
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Oheinen kuvio nayttaa hyvin hyddyn, jonka lahes jokainen tyontekija saa etatytssa. Pie-
nimmillaén alle 30 minuutin tydmatkaa ei tule paivittain, mutta parhaimmillaan tyéntekija
saastaa lahes kaksi tuntia paivassa. Tydntekijasta riippuen tama voi huomattavasti nos-
taa motivaatiota tydskentelyyn, kun jokainen tydpaiva ei tarkoita oman palkattoman ajan

huomattavaa antamista tyonantajalle.

Jos etatydmahdollisuus on tydssa tai se voidaan ottaa kayttéon nyt tai jatkossa, niin se
olisi oheisen kuvion mukaan positiivinen muutos. Etaty6 voi myds mahdollistaa tydnteki-
j6ille muutoksia omaan elamaan, jota tyd, jossa etatyo ei ole mahdollista ei sallisi. Tyon-
tekija voi esimerkiksi muuttaa helpommin perheen takia tai jos han haluaa vaihtaa asun-

toa, ilman etta tydmatkaa taytyy pitdd harkinnassa.

Tyoturvallisuuslaki 2002/738 luku 2 8§ 13 velvoittaa tyonantajaa huolehtimaan tyon suun-
nittelussa tyontekijoiden fyysisen ja henkisen terveyden suojelemisesta. Etatyoskente-
lyssa tyontekijoiden fyysisesta terveydesta huolehtimien on ollut puutteellista, kun tyon-
tekija ei valttamatta saa tydnantajan kustannuksella tuotua kalusteita toimistolta kotiinsa.
Ergonomia voi tulla aiheeksi ty0yhteisossa vasta silloin, kun tyontekijalle ilmenee sen
puutteesta oireita, jotka vaikuttavat hyvinvointiin tai tydéskentelyyn. (Juopperi 2018.)

Tyo6nantajien tulisi etatydskentelyn alussa sopia tyontekijoiden kanssa mahdollisesta ka-
lusteiden lainaamisesta, nain parantaen tyontekijdiden terveytta seka lojaalisuutta, kun
heille tulee tunne, ettd tydnantaja pitdd hanestéa huolta. Tydnantajan olisi hyva sopia ka-
lusteiden lainaamisesta tyontekijoiden kanssa viimeistdaan huolehtia siind vaiheessa, kun
etatyosta tulee uusi normi pidemmaksi ajaksi, kuten nyt on tapahtunut koronapandemian

aikana. (Etatyosta sovittaessa huomioon otettavaa 2005.)

3.3 Tyobantajan tuki esimiehille

Tyosopimuslaki 2 luku 8§ 1 velvoittaa tyénantajaa huolehtimaan siita, etta tyontekijat pys-
tyvét suoriutumaan tydstdan kuten tydmenetelmien muuttuessa, tama patee sekd mata-
lan tason toimistoty6hdn seka esimiestydhdn. Esimiehet ovat yrityksen tyontekijoita ku-
ten heidan johdettavansa, joten vaikka esimiehet ovat johtavassa asemassa, jossa loja-

liteettivelvoite on vahvempana tydnantajalle, kuuluu heille lain suoja.

Koronapandemia vastaisi kyseista tydmenetelmien muutosta, kun tydskentely siirtyi a-

hes kokonaisuudessa toimistoty6sta kotiin hallituksen suosituksen ansiosta. Esimies-
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tyota katsoessa tdma tarkoittaisi sitd, etta tydnantajan tulisi antaa tukea sekd mahdolli-
sesti lisdkoulutusta, jos se osaaminen esimiestydsta, joka esimiehilla on, ei kata etatyts-

kentelya tai se on osittain puutteellista. (Etatydkaytannoista sopiminen 2020.)

Tybnantajan tarjoamasta tydsta riippuen koronaviruspandemia on saattanut tulla yrityk-
sen taysin pysayttamana katastrofina, tai vain eri tilanteeseen muuttuvana ajanjaksona.
Tehtavat saattavat tulla hoidettua normaalisti ja mikdan ei ole muuttunut pinnallisesti
paitsi se, etta toimistot ovat tyhjid ja viestinta yrityksen sisdlla on huomattavasti aktiivi-

sempaa. (Blomqgvist ym. 2020, 16.)

Esimiehille tydn johtaminen etana on ollut haastavampaa kuin toimistolla ollessa. Tama
johtuu monista syista, kuten tyén seurannasta, palavereiden siirrosta verkkoon, kommu-
nikoinnin vaihtuminen toimistoymparistosta, tyontekijdéiden auttamisesta seka itsestaan

huolehtimisesta. (Rauramo 2018.)

Jokainen tyontekija voidaan n&hd& uniikkina tyontekija yrityksessa, silla jokainen tekee
tyota omalla tavalla. Tydnantajalle tarkein asia on kuitenkin se, ettd sovitut tyot tulevat
tehdyksi sovituilla ehdoilla. Etatytskentelyssa tama on tullut esille siten, ettd organisaa-
tion laajat ohjeistukset tai maaraykset eivét sovellu kaikkiin etaty6 tapauksiin. Esimiehet
ovatkin kokeneet etatytdsta annetut ohjeistukset osittain hankalina toteuttaa (Into 2014).

Koronaviruksen aiheuttaman etatydn tyohyvinvoinnin keskustelussa tyontekijat ovat ol-
leet vahvasti esille huomion keskipisteend. Tdma voidaan ndhda jopa huomattavassa

maarassa esimiehiin verrattuna.

Kyseinen tieto tulee esille uutisissa, blogeissa seka tutkimuksissa, jos tydhyvinvoinnista
haetaan tietoa verkossa koronaviruksen ajalta. Esimiehet voidaankin nahda tydntekijoi-
hin verrattuna aliedustettuna osapuolena korona-ajan tythyvinvointikeskusteluissa.
(Atsar 2020.)

Tybnantajapuolelta julkistetussa mediassa huomio ei nayta keskittyvan riittdvassa maa-
rassd esimiehiin. Ohessa oleva lainaus kuvaa yhden esimiehen mielipidettd esimies-

tydssa tyodyhteison viihtyvyyden yllapidosta.

"Harva tyontekija huolehtii tyOyhteisdonsa viihtyvyydesta. Viela harvempi

tuntuu jakavan vastuuta yhteiséllisyydesta esimiehen kanssa. Ja mitéd edes
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tarkoittaa yhteisollisyys, jos ollaan fyysisesti ja yhd enemman myoés henki-

sesti kaukana toisistamme” (Atsar 2020).

Lahteiden etsimisessa olen sen huomannut, etta tydnantajat eivat valttamatta ole keskit-
tyneet tarpeeksi esimiesten tyéhyvinvointiin. Alimman tason johdettavat tyontekijat ovat

eniten esilla oleva ja suurin osapuoli, joihin etatytskentely on vaikuttanut.

Tama voidaan osittain nahda ymmarrettavana, ettd heidan jaksamiseensa ja tyén suori-
tuksen pysymiseen tehokkaana on panostettu, kun heidan tyépanoksellansa on huomat-
tavan suuri merkitys yrityksen tehokkuuteen paivittaisessa toiminnassa. Esimiehet ovat
kuitenkin huomattavasti raskaammissa tehtavissa monien laillisten velvoitteiden takia

seka tybnantajalle etta tyontekijoille (Jarvinen 2014, kappale 8).

Tyoyhteisoissa olisi hyva puhua avoimemmin myo6s esimiesten jaksamisesta ei vain sen
takia, ettd johtajat pysyvat terveind ja tydnantaja tayttaa tyosuojelulain velvoitteet, mutta
myo6s mahdollisten hyétyjen ja innovaatioiden saamiseksi.

Loppuun palanut tai ylitydllistetty esimies voi olla yritykselle aikapommi. Joutuessaan
sairauslomalle uupumuksen takia voi tAma vaikuttaa tydskentelyn huomattavasti enem-
man verrattuna johdettavaan tydntekijaan, joka joutuu sairauslomalle tyduupumuksesta.
Hyvinvoivan esimiehen on myds helpompi tuoda esille kehitysehdotuksia, jotka voivat

parantaa tydyhteistn tehokkuutta tai hyvinvointia, jos he itse ovat myds hyvin levanneita.

Yritykset voivat parantaa etaty6ta johtavien esimiesten tehokkuutta ja hyvinvointia mah-
dollisesti pienentamalla esimiesten tydn maarad. Tyonantajat voivat myods luoda mah-
dollisuuden vertaistuelle esimiesten kesken. Esimiestukihenkild olisi myds mahdollinen

ratkaisu esimiesten hyvinvoinnin nostamiselle tydnantajan ndkdkulmasta. (Atsar 2020.)

4 Opinnaytetydn menetelma

4.1 Henkil6haastattelut ja niiden tavoite

Opinnaytety6sséa suurena osana ovat teemahaastatteluina toteutettavat henkildhaastat-
telut. Ajankohta henkildhaastatteluille on touko-huhtikuu 2021. Niiden tarkoituksena on
kerata tarkempaa tietoa tutkimuskysymyksiin ja taten tarjota lukijalle syvempi tieto ensi-

kadden kokemuksista esimiehiltd, jotka ovat talla hetkella etatyossa.
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Henkilbhaastattelut on valittu opinndytetydn tiedonhaun menetelmaksi, silla haastattelut
mahdollistavat runsaan, tarkemman tiedon keraamisen mahdollisuuden. Niiden perus-
teella voidaan katsoa vastauksia ja saada tarkempia vastauksia seka tehda kehityseh-

dotuksia, jos kehityskohtia ilmenee.

Henkilbhaastattelut valittiin my6s kyselyn sijaan, silla kyselysta saadut vastaukset voivat
olla rajatumpia ja suuren vastausmaaran tarkka analysointi oli huomattavan raskasta ai-
kataulullisesti. Pienemmasta maarasta yksityiskohtaisempia vastauksia, voin kuulla tar-
kemmat maininnat esille tulleissa vastauksissa ja eroavaisuuden nakyvat taten myos

helpommin.

Haastatteluiden tarkoitus on saada tarkat vastaukset seuraaviin tutkimuskysymyksiin.

1. Minkalainen osaaminen esimiehilla oli etdjohtamisesta ennen koronapande-

miaa?

2. Kuinka vahvasti tyon siirtyminen vaikutti johtamisen toteuttamiseen?

3. Miten tydnantajat tukivat esimiehia johtamisen siirtymisessa toimistosta kotiin?

Verkkohaastattelut toteutettiin Zoom seka Teams palvelussa ja loput haastattelut toteu-
tettiin puhelimitse. Syy miksi haastatteluja ei toteutettu paikan p&alla on koronaviruksen
aiheuttamat turvallisuusuhat. Haastattelujen pitdminen etédn& mahdollista sen, etta koro-

naan liittyvat riskit ovat olemattomia ja haastattelut voidaan tehda.

4.2 Tutkimusmenetelméa

Tutkimusmenetelmaksi valittiin teemahaastattelu. Teemahaastattelussa haastateltavalle
esitetdan kysymyksia, jotka liittyvat tiettyyn teemaan, tdssa tapauksessa etadjohtami-
seen. Teemahaastattelussa kysymykset eivat ole samojen vastausten kysymista kaikilta,

vaan niissa voidaan esittda ne joko eri jarjestyksessa tai avoimemmin.

Teemahaastatteluissa voi tapahtua vastauksen ohessa paljon keskustelua, joten haas-
tateltavan kuunteleminen on avainasemassa. Jatkokysymyksilla kuuntelun kautta haas-
tattelija voi saada myo6s ajankohtaisempaa ja parempaa tietoa, kuin esimerkiksi kyselyn
avulla, jossa jatkokysymyksia voi olla haasteellista tehda. (Saaranen-Kauppinen & Puus-
niekka 2006.)
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Teemahaastattelu ei ole ainoa haastattelumuoto, vaan niitd on monia kuten. Strukturoitu,
puolistrukturoitu, avoin, asiantuntija, ryhma, puhelin tai virikehaastattelut esimerkkeina.
Jokainen haastattelutyyppi eroaa toisista haastattelutyypeista osittain. Esimerkkina on

ryhmahaastattelu, jossa montaa haastateltavaa haastatellaan saman aikaisesti.

Ryhmahaastattelussa esimerkiksi haastateltavilta voidaan saada tehokkaasti vastauk-
sia, jossa he voivat kommentoida toistensa nakemyksia tai kokemuksia. Kyseisessa
haastattelumuodossa voi kuitenkin olla haastavampaa kuunnella yksittaista haastatelta-

vaa ja saada syvempi, tuloksellisempi vastaus. (Hyvarinen & Suoninen & Vuori 2021.)

Teemahaastattelu valittiin télle opinnaytetyélle tutkimusmenetelmana, silla se koettiin tu-
loksellisimpana valintana, kun haluttuihin tutkimuskysymyksiin pitdd saadaan riittavat
vastaukset samalla, kun haastattelut voidaan pitda aikataulun puitteissa.

Teemahaastattelussa haastattelijan tulisikin luoda haastateltavalle turvallinen, avoin il-
mapiiri, jossa hén voi kertoa vastaukset avoimesti teemakysymyksiin. Haastattelijan tulisi
kuitenkin pitdd haastattelutilanne hallussa aikataulussa sekéa teemassa pysymisen kan-
nalta.

Onnistunut haastattelija pystyykin ohjaamaan haastateltavan haastattelun lapi esittaen
kysymyksensd, mutta saaden jokaisesta haastateltavasta teemaan liittyvéat vastaukset,
syventyen myods mahdollisuuden esille tullessa syvemmalle, jos haastateltava epé&roi

vastaustaan tai haastattelija kokee lisakysymyksen aiheelliseksi.

Haastatteluilla voin myds varmistaa, etté saa tuoretta ja varmaa tietoa tutkimuskysymyk-
siin. Haastattelijan tulisi myds ennakkoon kertoa haastateltavalle haastattelun aiheesta
ja sisdllosta. Haastattelun aika, paikka seka henkiltietojen kasittelysta pitisi sopia kum-
mankin osapuolen osalta, kasitellaanko tieto nimellisesti vaiko anonyymina. Kauanko
dataa pidetaan haastattelijan hallussa seka milloin ne havitetaan henkilétietolain mukai-
sesti. (Silvast 2009, 18-19.)

4.3 Haastateltavien valinta

Haastateltaviksi valitsin esimies asemassa olevia tyontekij6ita eri yrityksista. Taten kai-
killa haastateltavilla on samanlaisia esimiesasemassa olevia tehtavia, naita ollen tyonte-
kijdiden ohjaus, palautteen anto ja muut esimies aseman tehtavét. En rajannut esimies-

ten valintaa esimerkiksi esimieskokemuksen tai ty6historian osalta, silla télléa tavoin saan
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mielestani laajemman kuvan siitd, miten esimiehet ovat kokeneet koronan ansiosta eta-

johtamiseen siirtymisen.

Haastateltavia henkil6ita on yhteensa kuusi kappaletta. Haastattelut pidettiin kahden vii-
kon aikana maalis-huhtikuun vaihteessa. Ohessa ovat tarkemmat tiedot haastatteluista

sekd haastateltavista.

Haastattelut toteutettiin lahes kokonaan anonyymina. Nimié tai yrityksia ei opinnayte-
tyossa tuoda esille, mutta tiettyja perustietoja heilta kerataan. Naita ovat ika, toimiala,
kuinka kauan he ovat olleet nykyisella tydnantajalla seka miten kauan he ovat olleet esi-
miestydssa. Nain tutkimustulosten analysoinnille kertyy rakentava pohja, jonka perus-

teella eroavaisuuksia vastauksissa voidaan katsoa kokemuksien ja mielipiteiden kautta.

Taulukko 1. Haastattelut

Esimies nro Toimiala Haastattelun Haastatte!un pituus
(pvm.) (min)
Esimies 1 Henkilostovalitys 30.03.2021 36
Esimies 2 Kaupan ala 31.03.2021 46
Esimies 3 Henkilostopalvelu 31.03.2021 45
Esimies 4 Henkilostopalvelu 01.04.2021 35
Esimies 5 Henkilostopalvelu 07.04.2021 31
Esimies 6 Vaatetus 12.04.2021 35

4.4 Teemahaastattelun runko

Haastatteluiden aiheet tulevat olemaan kolmesta aikaisemmin mainitusta paakysymyk-
sesta. Alla on viitekehys haastatteluille, jossa saan yksityiskohtaisemmat vastaukset tut-
kimuskysymyksiin littyen. Naiden perusteella voin tarkemmin katsoa mahdollisia eroa-
vaisuuksia tai yhtenevaisyyksia kuten esimerkeiksi ian tai aikaisemman etatyékokemuk-

sen perusteella koetuissa asioissa tai mielipiteissa.

Taustakysymykset

1. Minka ikdinen olet?

2. Milla toimialalla tyoskentelet?
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3. Montako vuotta sinulla on kokemusta esimiestyosta?
4. Miten kuvailisit paivittaisen esimiesty0si ennen koronapandemiaa?
5. Miten kuvailisit paivittdisen tyosi ennen koronapandemian alkua?
6. Minkalaista kokemusta sinulla oli etdjohtamisesta ennen etatyon alkua?

7. Minkalaista koulutusta olit saanut tybnantajalta etdjohtamisesta ennen ko-
ronapandemian alkua?

TyOn siirtyminen etatydhon

1. Missa kohtaa vuotta 2020 tydskentely yrityksestasi siirtyi etana tehtavaksi?

2. Minkalaisia valittomia seurauksia siirtyminen etéatyohon aiheutti?

3. Miten johtaminen muuttui etatydhon siirtymisen jalkeen?

4. Minkalaisia muutoksia tydnantaja toteutti organisaatiossa etatyon alettua?

5. Miten kuvailisit etatydskentelyn vaikutusta tydyhteisén suorituskykyyn?

6. Mika on tydyhteisdn henkisen hyvinvoinnin tila etatyon jatkuttua néin pitkdan?

7. Miten kuvalilisit esimiestydn vaativuuden muuttuneen etétyon alettua henkisesti
tai fyysisesti?

Tydnantajan tuki esimiehille

1. Antoiko tai tarjosiko tytnantaja koulutusta etdjohtamisesta tai muuta tukea eta-
tyon alettua?

2. Saitko mielestasi tarpeeksi tukea tyonantajalta paivittdisen tyon suorittamiseen?

3. Mielestasi ovatko oman esimiehesi toimet riittdneet sen takaamiselle, etta selviy-

dyt esimiestydn paivittaisista tehtavista riittdvan hyvin?

4. Mité olisit toivonut tydnantajan tehneen paremmin tyoskentelyn siirryttyd etétyo-

hon?
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5 Tulokset

Haastattelut saatiin toteutettua onnistuneesti ja seuraavassa osiossa avaan haastatte-

luista saamiani tietoja.

5.1 Etgohtamisen taso ennen koronapandemian alkua

Ensimmaisen kyselyalueen tarkoitus oli saada tietoon se, minkalaista osaamista esimie-
hella on etajohtamisesta seka saada pintapuolinen tuntemus esimiehesta. Kuinka paljon
hanella on kokemusta etdjohtamisesta, onko siitd saatu koulutusta tydnantajalta ja

kuinka kauan esimies on ollut nykyisella tydnantajalla tydésuhteessa.

Viisi esimiesté vastasi myontavasti minkaanlaiseen kokemukseen etdjohtamisesta en-
nen koronapandemian alkua. Osalla esimiehista oheinen kokemus oli ollut perehdytta-
mista tai yleistéd neuvontaa, mutta suurimmalla osalla esimiehisté oli kokemusta jo eta-
johtamista omasta tyosta. Esimies, jolla ei kokemusta etdjohtamisesta ollut, on kuitenkin
itse etgjohdettavana.

Suurimmalla osalla myontavasti vastanneilla esimiehilla kokemus etdjohtamisesta oli tul-
lut tydn kautta paivittaisissa tehtavissa. Koulutusta esimiehet eivat olleet saaneen tyon-
antajalta omien sanojensa mukaisesti ennen koronapandemian alkua. Se koulutus mita
oli saatu, oli saatu vanhempia kollegoja seuraamalla vieresta, eikd esimerkiksi viralli-

sessa tydnantajan jarjestamassa koulutuksessa.

Haastateltavat olivat 27-57-vuotiaita. Ikaluokkia katsottaessa esille tuli, ettd etdjohtami-
nen oli aiheena tuttu ja puolella haastateltavista oli siitd jo aikaisempaa huomattavaa

kokemusta.

Haastateltavan ika ei haastateltavien joukossa rajannut kokemusta tai kokemattomuutta
etdjohtamisesta. |karajauksen alimmassa ja korkeimmassa paassa oli esimiehia, jotka
eivat olleet saaneet koulutusta tai kokemusta etdjohtamisesta, joten etdjohtamisen ko-

kemattomuus ei katsonut ikaa tAman opinnaytetydn haastateltavien esimiesten kohdalla.

Esimiehista viisi ilmoitti suorittavansa paivittaisen tydonséd ennen koronapandemiaa toi-
mistolla joko kokonaisesti tai suurelta osalta. Lahitydsséa esimiehet olivat kontaktissa joh-

dettaviensa kanssa paivittdisen tyénsa ohessa. Kahdella haastateltavista esimiehista ol
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my@s etdjohdettavia paivittaisessa tydssa. Muiden esimiesten johtaminen painottui lahes

kokonaisuudessaan toimistoon.

5.2 Vaikutukset tydskentelyyn tyon siirryttya kotiin

Kaikkien haastateltavien esimiesten yritykset siirtyivat etatyohon hallituksen suosituksien
tultua voimaan 12.3.2020 maalis-huhtikuun aikana (Uudellemaalle likkumisrajoituksia.
2020). Kaikissa paitsi yhdessa yrityksessa oli tyontekijoille antaa kannettavat heti etatyo

suosituksen tultua voimaan.

Poikkeustapauksessa esimiehen yrityksen piti kdyda ostamassa kannettavat erikseen
juuri etatyoskentelya varten. Tyopaikoissa, joissa kannettavat oli kaytossa tai saatavilla

lainattiin tydntekijoille etatytn alettua, jotta tydskentely voi tapahtua etana.

Moni esimies mainitsi tiedonkulun puutteellisuuden etaty6n alettua koronapandemian al-
kuvaiheessa ongelmaksi, moni esimies nakikin taman kehitysalueena omille yrityksil-

leen.

Samalla kuitenkin todettiin se, ettd kyseinen aika oli kriisinhallintaa, kun eri rajoitukset
tulivat voimaan seka yritykset halusivat noudattaa hallituksen ohjeistusta. Tassa tosin
tulee esille yrityksen kriisihallinnan seka viestinnan sujuvuuden tarkeys ja moninkertai-

sena niiden vaikutus, jos ne eivat suju hyvin.

"Etatydskentelyn alettua viestintd asioista ei sujunut hyvin tyénantajalta.
Tama jatti tydntekijat tilaan, jossa mietittiin, ettd mita nyt tapahtuu” (Esimies
3).

Neljan esimiehen organisaatiossa negatiiviset seuraukset etatydhon siirtymisessa olivat
esilla esimiesten mukaan vahvemmin, kuin positiiviset puolet. K&anteistapauksiakin oli,
joissa etaty6 oli esimiehen ndkemyksen mukaan koettu positiivisena asiana negatiivisten

puolien yli.

Kahden esimiehen yrityksissa oli siirrytty osittain takaisin toimistotydhon aikataulun tai
kalenterin mukaisesti. Esimiesten yrityksissd mahdollisuus toimistolla tydskentelyyn on
ja toimisty6ty6 on kaytdssa, mutta henkiloma&araa rajataan paivittain pieneksi ja valit pi-

detdan maskien kanssa turvallisen tyéskentelyn varmistamiseksi.
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Maininnan arvoista on se, ettd esimiehet pystyivat puhumaan vain omista yksikdistaan
tarkasti. Joten oheinen teksti ei valttamatta kuvaile esimiesten yritysten sisaisen organi-

saation tilaa etatyon alettua, vaan yksikk6a, jossa itse tekijat toita.

Jokaisessa haastattelussa tuli esille myo6s tydyhteisdn yhteiséllisyyden laskeminen eta-

tyon alettua.

"Etatydssa yhteistyd ja kommunikointi heikentyi selvasti. Jaatiin vahan
omiin poteroihin sen alettua ja kahvipoytakeskustelut jaivat valistd” (Esi-

mies 1).

Yhteisollisyyden heikkenemista lisasi selvasti etatydskentelyn kokemattomuus paivittai-
sessa tydssa. Toimistolla tydntekijat helposti puhuivat toisillensa tai kavivat esimiesten
luona, kun taas etatydssa esimiehet totesivat viestinnan kynnyksen olleen huomattavasti
korkeampi tyontekijoiden kohdalla.

Etatytskentelyn vieraus tuli esille tydyhteisdiden kommunikoinnissa. Yksi esimies mai-
nitsi esimerkkind sen, etta valilla ei saanut takaisinsoittoa, jos toinen henkild oli varat-

tuna.

"Aikataulujen yhdistamiseen olisi pitanyt kiinnittdd huomiota etatydn
alussa. Kaikkien olisi pitdnyt varaa aikaa toisille ja usein kysyttiinkin, onko

sulla tuolloin slotti vapaana” (Esimies 1).

Teams palvelu oli suurimmassa osaa yrityksessa kaytdssa, jossa tyontekijat seka esi-
miehet toteuttivat puheluita ja viestivat toistensa kanssa. Toisissa tapauksissa yritykset

kayttivat Skype tai Slack viestinta palveluita.

Tyoyhteistssa seka tydntekijat ettd esimiehet kokivat etatydskentelyn seka hyvéana etta
huonona asiana. Koetut hyvét puolet etatytssa olivat monia kuten tydmatkan kokonai-
nen poistuminen, uuden kokemuksen (etatyskentelyn) saaminen, etatyon yleinen yleis-
tyminen organisaatiossa ja osittain tyd oli siirtynyt jopa vapaamuotoisemmaksi, kun itse-

nainen tyoskentely lisdéntyi.

Etatytn alussa johtaminen muuttui jokaisen vastanneen esimiehen kohdalla haastavam-

maksi. Yleisimpana ongelmana ilmeni vaikeus lukea tydntekijéiden hyvinvointia. Tama
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johtui esimiesten mukaan siitd, ettd tyontekij6ita ei nde tai kuule yhta usein verrattuna

toimistotyohon seka heidan elekieltansa ei pysty nakemaan.

Esille tuli myds esimiesten mukaan tapauksia, jossa kun toimistolla tyéskennelldaan ko-
ronaviruksen aikana, niin se ei taannut sita, etta tydntekijan hyvinvoinnista tai jaksami-

sesta olisi voinut varmistua.

"Kerran viikossa jos tunnin nakee kokouksessa, niin se ei riitd ihan sen
varmistamiseen, etta kaikki on kunnossa. Sen verran pystyy feikkaamaan

jos haluaa” (Esimies 6).

Kaksi esimiesta toi myds esille etajohtamisen alussa rutiinien vaikeuden. Kyseisten esi-
miesten organisaatiot eivat olleet tottuneet etatydhon. Tama lisasi esimiesten tydkuor-
maa etétyon alussa, jossa esimiesten piti opastaa tyontekijoita suuremmassa maarassa,

jotta ty6t saadaan suoritettua ja viestintd onnistuu johdettavien kanssa.

Eroavaisuutena vastauksissa etajohtamisessa oli tytaakan kevennys, jos ty6 kavi liilan
raskaaksi. Vain yksi haastateltava mainitsi tyokuorman kevennyksen olleen mahdollista
yrityksessaan. Tama olisi hanen mukaansa ollut kuitenkin mahdollista ennen etétyos-
kentelya.

Noin puolella haastateltavien yrityksista oli otettu myos kayttoon erilaiset yhteisélliset toi-
minnat. Naita olivat palaverin pitdminen ulkona kavelyn kohdalla, bingo ja yhteinen lii-
kuntatuokio. Ty6taakan kevennys olisi ollut mahdollista yhden haastateltavan mukaan,

mutta sita ei ollut kaytannossa suoritettu ennen etéatydn alkua koronapandemian takia.

Yhden esimiehen kohdalla johtaminen ei muuttunut etétyd suosituksen tultua voimaan.
Kyseinen esimies suoritti kaiken johtamiseen liittyvan tydn jo valmiiksi etana puhelimen
ja verkon valityksella, joten vaikka koronapandemian rajoitukset tulivat voimaan ja orga-
nisaatiot siirtyivat toimistolta kotiin, ei esimiehen johtamiseen liittyva tyd muuttunut tasta

huolimatta.

Kalusteet voidaan nédhd& olennaisena osana tydskentelya seka toimistolla, ettd etana,
silla jokaisella tyontekijalla ei saata olla toimiston tyopisteeseen verrattavaa kalustoa ko-
tona. Viisi esimiesta vastasikin tydkalusteiden lainauksen olleen mahdollista, mutta lai-
nattavat tavarat olivat rajautuneet vain nayttdihin, ndppaimistaihin, hiiriin, kannettaviin tai

tyotuoliin.
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Huomioitavaa tassa on, ettd vain yhdessa haastateltavien organisaatiossa ty0nantaja
olisi kustantanut kalusteiden kuljetuksen, joten muissa tapauksissa kalusteiden kuljetuk-
sen kustannus olisi jaanyt tyontekijalle hoidettavaksi. Kaikissa tapauksissa kyseiset lin-

jaukset olivat esimiehiltd itseltédén, eivatka olleet tydnantajien itse antamia paatoksia.

Puolet esimiehista naki etatyon lisdéntymisen olleen positiivinen asia. He viittasivat ylei-
seen kehitykseen etatydskentelyn lisaantymisesta ennen koronaa, koronapandemia ta-

ten tydnsi tydnantajat ottamaan etatydskentelyn kayttéon esimiesten mukaan.

Moni esimies mainitsikin, etta tyon raskauden lisaytymisesta huolimatta koronapande-
mian alussa, tyon siirtyminen etatyohon on tuonut enemman positiivisia puolia tydyhtei-
solle, kuin negatiivisia. Jokaisen esimiehen organisaatiossa etatyén alku nahtiinkin ras-
kaimpana, vaativampana hetkend, jonka jalkeen etaty6hon on totuttu ja osittain tyote-

hokkuus on jopa parantunut toimistoon verrattuna.

"Kehitys on mennyt jatkuvasti lisddntyneessa muodossa etatyohon ja ko-
rona pakotti siirtymaéan vahvasti silhen, pandemia vain vauhditti sen kayt-

téonottoa” (Esimies 3).

Jokaisen esimiehen mielestd he itse tai kukaan ty6yhteisdsséa eivat odottaneet etatytn
kestavan nain pitkdan. Etatyon alku koettiinkin "aaltoilevaksi.” yhden esimiehen mukaan

jaksamisen puolesta.

"Henkinen hyvinvointi on ollut aika aaltoilevaa, alku oli tosi raskasta ja huo-
nonemisen naki heti. Kuormitti paljon. Nyt se on kuitenkin parantunut, kun

etatydskentely on hyvaksytty” (Esimies 1).

"Henkisen jaksamisen puolesta ei olla missaan huipuissa. Ei voida pitaa
virkistaytymispaivia ja tuntuu etta seinat kaatuu paalle, kun sosiaaliset kon-

taktit tydelaman kautta on minimissa” (Esimies 4).

Etaty6 on viiden esimiehen puolesta néhty hyvana asiana kokonaisuuden osalta itsensa
ja tyoyhteison ndkodkannasta. Tyontekijat, jotka eivat ole ennen saaneet etatydsta koke-
musta ovat sitd saaneet etatyon tarpeen ansiosta. Yksi esimies toivoikin, ettd etatyos-
kentely voisi jatkua, eika toimistolle valttamatta pitaisi palata, vaikka yrityksen johto niin

toivoo.
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Fyysisesti yksikaan esimies ei ollut tuntenut, etté tydskentely olisi muuttunut vaativam-
maksi etatydssa verrattuna toimistoon. Kaikki esimiehet kuitenkin kommentoivat etatyon
ollen henkisesti huomattavasti raskaampaa toimistolla tydskentelyyn verrattuna. Vaati-
vimmat asiat olivat henkilokunnan kuuntelu ja hyvinvoinnin seuranta, kun paikan paalla

ei voinut olla seka yhteisollisyyden yllapito.

Jokaisen esimiehen mielesta vastuu oman tiiminsa yhteishengen ja motivaation yll&pi-
dosta oli siirtynyt heille yha vahvemmin. Yksi esimies mainitsikin, miten hanen taytyy olla
positiivinen tyéntekijdille ja heita taytyy omien sanojensa mukaan jeesata. Toinen esi-
mies oli maininnut positiivisena asiana sen, etta oli voinut tuoda esille omassa esimiesten
kokouksessa asioita, joista halusi valittaa. Esimiehet pystyivat siis tuomaan huolia ja
esille asioita, jotka harmittavat tyOpaikasta riippuen.

5.3 Tyonantajan tuki tyontekijoille

Haastattelukysymyksissa aikaisemman osion tarkoitus oli tuoda esimiehelle itsellensa

esille se, miten tyéorganisaatio seka tydskentely itsessaan muuttui etatyéhon siirtyessa.

Yhden esimiehen mukaan haastattelu oli erinomainen tilaisuus miettia ja reflektoida sita,
miten tydskentely on muuttunut ja miten tydnantaja on toiminut. Nain myos aiheita lapi-
kaydessa jokaiselle esimiehelle herasikin jalkimmaisessa osiossa ajatuksia, jotka osit-

tain ovat rinnastettavissa aikaisempaan osioon.

Ensimmainen kysymys koski tukea tai koulutusta etdjohtamisesta tydnantajalta. Kaksi
esimiesta vastasi, ettd oli saanut jonkinlaista koulutusta tyénantajalta etdjohtamisesta.
Ajankohta oli tosin yhden kohdalla vasta kesélomien jalkeen vuonna 2020 etéatyon jo
alettua ja toisen kohdalla se oli itseopiskelua, jonka tyénantaja mahdollisti. Yksi haasta-

teltavista kuitenkin mainitsi sen, etté koulutusta etdjohtamisesta ei kaivattu.

"Etajohtamiskoulutusta ei tarjottu, kun kaikki laitettiin jaihin. Tultiin varmaan
siihen tulokseen, etta jos olisi kysynyt tai kaivannut sita, niin sita olisi jar-

jestetty. Ei osattu kaivata sitd” (Esimies 1).

Toisessa kysymyksessa kysyttiin sitd, saiko esimies mielestansa riittavaa tukea tyonan-
tajalta paivittdisen tydn suorittamiseen. Vain yksi esimies vastasi tuen maéaran olleen
puutteellista, kaikki muut esimiehet ilmoittivat saaneensa riittdvan maaran tukea tyonan-

tajalta.



37 (52)

Tarvetta lisatuelle ei koettu viiden esimiehen puolesta. Monen haastateltavan kohdalla
tydnantaja kannusti kommunikointiin, matalalla tuella tuen hakemiseen sekad oma-aloit-

teisuuden kannustamiseen tyontekijoiden kohdalla.

Ty6nantajat olisivat voineet tarjota enemman tukea esimiesten mielestd, mutta esimiehet
ymmarrettavasti kommentoivat, etta oltiin muutostilassa koronapandemian alussa. Eta-
tydn normalisoitua rutiinit seka kaytannot parantuivat, kun etatyon totuttiin ja asiat nor-

malisoituvat.

Kolmas kysymys koski haastateltavan omalta esimieheltd saamaa tukea. Tarkemmin

sitd, ettd onko se koettu riittavan hyvaksi paivittisesta tehtavista selviytymiseksi.

Kaksi esimiestd mainitsi sen, etta eivat ole omien esimiehiensa tuen perusteella pystynyt
suoriutumaan paivittaisista tehtavista riittdvan hyvin tai suoriutuminen on ollut jopa hei-
kompaa kuin toimistolla. Esimiesten mielesta tama johtui siitd, ettd oma esimies kertoi

mité tehd&, mutta ei kertonut miten asiat tulisi tehdéa.

"Talla hetkelld suoriudun tehtavistd hyvin joo. Aikaisemman esimiehen
kohdalla johtaminen oli enemman fiilispohjaista kuin konkreettista. V&han
kuin isolla pensselilla maalaamista ja kielikuvilla puhumista. Kertoi asioita

mutta ei miten tehda ne” (Esimies 1).

Toisen ei vastanneista tapauksessa kuitenkin tilanne parani, kun haastateltavan esimie-
hen oma esimies vaihtui. Johtamistyyli nayttaa olevan taten merkittava tekija etajohta-
misen tehtavissa korkeammallakin tasolla, jossa johdettavina on muita esimiesty6ta suo-

rittavia.

Yksi esimies myds mainitsi sen, miten hanen oma esimiehensa ei ollut paivittaisessa
toiminnassa mukana aktiivisesti. Joten ei kokenut hanen poissaolonsa vaikuttavan tyo-
hdnsa huomattavassa maarassa. Kyseinen esimies sai myos tyopaikan vertaisverkos-

tolta huomattavaa tukea.

Yksikoiden tai tiimien omissa verkoissa oli keskustelua myds siitd, mitk& kaytannot toi-
mivat ja mitk& eivat. Kyseinen keskustelu oli esilla [&ahes jokaisessa yrityksessé keskus-

telupalstojen kautta ja viikoittaisissa kokouksissa.
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Neljas viimeinen kysymys koski esimiesten toiveita tyonantajille siité, mita he toivoisivat

tydnantajien tehneen paremmin etatydskentelyyn koronapandemian alussa.

Vain yksi esimies vastasi etatyon positiivisten puolien seké tuloksien olleen niin vahvoja,
etta toivoisi tydnantajansa ottaen sen kayttoon jatkossa vahvasti. Esimies toivoikin, etta

toimistolle ei tarvitsisi palata, kun etatyd seka etajohtaminen ovat sujuneet hyvin.

Esimiehen mukaan yrityksen johto haluaa saada tyontekijat takaisin toimistolle mahdol-
lisimman pian, eivatka taten nae tai ota kiinni etatydskentelyn jo havaituista hyddyista,
joita koronapandemian ansiosta on tullut esille. Yrityksen hallitus haastateltavan mukaan
nayttad ollen jumissa ideassa, etta kaikki palaavat toimistoon koronapandemian loput-

tua.

Kaikki esimiehet toivat esille myds viestinnan heikkouden pandemian alussa. Henkilosta
riippuen heikkous oli voinut olla vain sitd, ettéa tydskentely vaikeutui, tai sita, etta tyonte-
kijat jaivat melkein yksin ilman ohjausta itse yritykselta, tyontekijéiden ollen oman esi-

miehenséa varassa.

Kaksi esimiesta toi esille ruohonjuuritason koulutuksen tarpeen ja mahdollisen hyddylli-
syyden, "Etatydén ABC:n” (Esimies 4). pitdminen tai antaminen tyontekijoille etatydsken-
telysta. Etatyo ei ollut kaikille tuttua heidan yrityksissansa tai tiimeissa.

Kommunikoinnissa ja etaty0hon tottumisessa oli selvasti vaikeuksia joillain johdettavista
tyontekijoista. Tehokkuus laski véliaikaisesti ja tyon siirtymisen sujuvuus toimistolta kotiin
ei vaihteli yrityskohtaisesti. Usean esimiehen mielesta koulutus etatyosta seka etdjohta-

misesta oli ollut hyddyllista tyén sujuvuuden kannalta.

Kolmen esimiehen mielesta hallituksen olisi ollut hyva antaa selvat maaraykset suosi-
tuksien sijaan. Esimiesten ndkemyksesta tdma olisi auttanut tydskentelya yleisesti, silla
suosituksien vapaaehtoisuus ja yritysten halu palata normaaliin aiheutti sekavaa tiedon-

antoa seka selkedn suunnan poissaoloa yrityksien puolesta.

Esimiehet olisivatkin toivoneet vahvaa ohjausta ja suunnan nayttamista tyonantajilta,

eika tilanteeseen mukautumista parhaansa mukaan.
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Nelja esimiesta ilmaisi ndakemyksen, ettd monen johdettavan tydntekijan kohdalla olisi
ollut hyva, jos he olisivat olleet rohkeammin ddnessd omista ajatuksistaan seka hyvin-
voinnistaan. Esimiesten mukaan tyontekijdiden hyvinvoinnin ja tyon suorituskyvyn seu-
ranta on vaativampaa etana toimistolla olemiseen verrattuna. Tydnantajat olisivat voi-
neet muutaman esimiehen mukaan antaa tyontekijoille kattavamman koulutuksen eta-

tyosta ja siita, miten herkasti hyvinvoinnista pitaisi ilmaista esimiehille.

Yhden esimiehen mielestéa tydyhteisollisyys olisi my6s voitu pitda paremmin ylla tyénan-
tajan toimesta. Tybnantaja olisi voinut antaa ohjeistuksen tai aloittaa kaytannon, jossa

kerran viikossa pidetdén jooga verkossa tai perjantai aamuina palaveri kavelylenkilla.

5.4 Yhteenveto

Henkilbhaastattelut koin hyvin onnistuneina. Haastateltavilta sain tutkimuskysymyksiini
hyvat vastaukset, seka haastateltavista ettd tydpaikasta, jossa haastateltava tekee tyo-
taan. Sain myods hyvan tiedon siitd, miten tydskentely muuttui esimiestydssa seka esi-

miesten nakemykset ja kokemukset itse tytnantajasta.

Haastatteluiden perusteella voin sanoa, etta etatydskentely muutti esimiesty6td huomat-
tavasti vaativammaksi ja vaikeutti johtamista yksilon, etta tydyhteisén kohdalla. Esimies
tyon vaativuus nousi huomattavasti ilman, etta useimmat esimiehet tai tyontekijat olisivat

saaneet etatyohon tai etdjohtamiseen koulutusta.

Etajohtamiseen esimiehet tottuivat kuitenkin melko nopeasti, kuten heidan tydyhteisénsa
yleisesti. Etatyohon siirtyminen siitd kokemattomalla henkildkunnalla ei ollut niin suuri

kriisi, kuin se olisi voinut olla.

Lahes jokaisessa yrityksessa esimiesten mukaan kommunikointi oli tavalla tai toisella
puutteellista yksilotasolla tyontekijoiden joukossa tai itse tytnantajan puolelta tyénteki-
j6ille. Tyoyhteisollisyyden yllapito etana todettiin myés huomavan suureksi haasteeksi,
johon ei vielakaan ole saatu riittavia toimia, joka palauttaisi toimistolla olevan yhteisolli-

syyden etéatyota tekevalle henkilokunnalle.

Tybnantajat ovat haastatteluiden perusteella osittain tayttaneet lainmukaiset velvoitteet
nakokannasta riippuen. N&en sen, ettd tydnantajat mahdollistivat tytskentelyn siirtymi-

sen turvallisempaan ymparistoon tydntekijoiden koteihin, mutta etéatyd koulutuksen puut-
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teellisuus seka tyontekijoille ettd esimiehille etdjohtamisesta voidaan nahda puutteelli-
sena velvollisuuden tayttamisena. Ty6nantajat eivat mydskaan antaneet selvaa linjausta

kaluston lainaamisesta.

Esimiehet, kuten tydyhteisot saivat tukea tarvittaessa sitd hakiessa tyonantajalta. Eta-
tyon tultua rutiiniksi ja kun toiveet parannuksista tulivat esille, olivat organisaatiot tehneet
muutoksia tilanteen mukaan korjaamaan huomatut osa-alueet. Yhden haastateltavan
yritys ennakoi myds mahdollista tarkeaa osa-aluetta, kommunikointia luomalla viestin-

taan keskittyvan tiimi yrityksen sisalla, joka valitti ajankohtaista tietoa eteenpain.

6 Kehittamisehdotukset

Haastattelujen ja oman tutkimuksen perusteella kerron kehitysehdotuksia, joita yritykset
voivat suorittaa joko nyt tai tulevaisuudessa. Naita voidaan hyddyntaa tilanteessa, jossa
akillinen tapahtuma voi aiheuttaa suuren muutoksen tydskentelyyn lyhyella ajalla, jonka
pituuden kestoa ei voida arvioida tarkasti tapahtumishetkella. Ehdotuksia voi my6s hyo-
dyntaa, jos yrityksella ei ole viela ehdotusta koskevaa aineistoa tai tekoja yrityksen si-

salla.

Tarkeimpéana asiana esille tuli kommunikaation puutteellisuus. Tata voidaan ennakoida
luomalla kriisinhallintasuunnitelmassa osio kommunikoinnille. Monella yrityksella ei vai-
kuttanut olevan selvaa suunnitelmaa siita, miten toimia, vaan haastateltavienkin mukaan
yritykset toimivat paiva kerrallaan ilman pidempiaikaista suunnitelmaa koronapandemian

alkuvaiheessa kevaalla 2020.

Selke& suunniteltu kommunikointi voi auttaa henkildstod huomattavasti yllattavassa siir-
tymisvaiheessa, seka pitdd henkiléston ajan tasalla asioista. Hyvin hoidettu kommuni-
kaatio auttaa myds pitdmaan paivittaisen toiminnan sujuvampana. Tarke&a on kuitenkin
huomioida, etté viestinnan pitaisi olla kahdensuuntaista. Haastateltavat useasti mainitsi-

vat sen, miten viestinta yrityksissa oli yksipuolista yritykselta tyontekijoille.

Talla hetkella tydnantajan olisi hyva pitda huolta siita, ettda kommunikaatio toimii tyénan-
tajalta kaksipuoleisesti. Nain potentiaaliset ongelmat tai huolet tyontekijoilta voivat hel-

posti tulla esille ja yritys voi luoda matalan kynnyksen kommunikaation tyoyhteisossa.
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Toinen tarkeaksi esille tullut aihe on suunnitelmallisuus ja sen esittdminen tydyhteisolle.
Tyontekijat ja esimiehet voivat tiedon puutteellisuuden ilmaantuessa alkaa miettimaan

sitd, ettd mitd tapahtuu seuraavaksi, huomenna, ensiviikolla tai ensikuussa.

Yksi esimies suoraan mainitsi sen, etta olisi toivonut yritykseltaan selvempaa, pitempiai-
kaista suunnitelmaa, jonka se olisi esittanyt tydntekijoille. Pitkdaikaisen suunnitelman
esittaminen tyontekijbille tekee tydn suunnitellusta helpompaa ja auttaa yritysta vaikut-

tamaan luotettavalta henkiloston nakokannasta.

Yritys, jolla ei viela ole vahvaa suunnitelmaa toimista tai viestinnasta korona-ajalle viela,
voisi aloittaa sen luonnin. Siind voidaan mainita esimerkiksi sitd, miten tyd tulee muuttu-
maan hallituksen suositusten mukaan. Jatkuuko etatyd minkalaisena tai ollenkaan, tai

kuinka turvallisuudesta pidetdén huolta.

Kaluston lainaamisen mahdollistaminen ja siitd viestiminen organisaatiotasolla olisi
myds aihe, jossa lahes jokaisella yrityksella olisi paranneltavaa. Vain yhden haastatelta-
van yrityksessa kuljetus toimistokalustolta olisi onnistunut yrityksen puolesta. Tasta ei

kuitenkaan ollut viestitty laajemmin, vaan kyseinen tapaus oli esimiehen toimipisteessa.

Kaluston lainaaminen ja toimituksen maksaminen seké kasittely yrityksen puolesta voi
mahdollistaa tehokkaamman tydskentelyn kotona verrattuna toimistoon. Tyén ymparisto
voi muuttua, mutta jos kaikki tarvittava kalusto saadaan toimistolta vietya kotiin, niin siin&

tapauksessa tyontekijan kohdalla vain henkildiden laheisyys on muuttunut.

Kaluston lainaaminen ja ty6nantajan puolesta kotiin kuljettaminen toteuttaisi tydturvalli-
suuslain 2 luvun § 8 yleisvelvoitteen. Kyseinen pykéala velvoittaa tytnantajaa huolehti-

maan tyontekijdiden turvallisuudesta ja terveydesta tydssa.

Jos ergonominen kalusto kuten sahkdpoyta, ergonominen tuoli, usea naytté on todettu
tarpeelliseksi ja hyddylliseksi tydn toteuttamisessa, niin tydnantajan olisi suosittavaa kat-
soa myos kotitoimistoa samanarvoisena tyttilana. Tama on olisi viel& vahvemmin koros-
tettavissa tapauksessa, jossa tyOnantajan itse tarjpamaan tydtilassa eli toimistossa ei
voida ty6tehtavia turvallisuussyista koronan takia. TAma voi auttaa myos tyoterveysta-

pausten ennaltaehkaisysséa. (Haavistola 2016, kappale 8.)



42 (52)

Talla hetkella tydnantaja voisi siis luoda virallisen linjauksen kaluston lainaamisesta. Esi-
miehet ovat tutkimuksen mukaan monessa yrityksessa jo lainanneet tyénantajan kalus-
toa tyontekijoille, joten tama turvaisi esimiesten kaluston lainaamiset tyontekijoille ja sa-
malla antaisi selvan suunnitelman ja kaytanndn miten lainattujen kalusteiden kanssa toi-
mitaan. Mita voi lainata, miten kuljetus hoidetaan, vai suositellaanko henkildkuntaa kus-
tantamaan kalusto itse ja hyddyntdama&an verotuksessa etuja, kuten tulonhankkimisva-

hennysta tai tybhuonevahennysta. (Etatyo ja vahennykset 2021.)

Itseohjautuvuus tuli puheeksi myds kolmen haastateltavan esimiehen kanssa. Itseohjau-
tuvuus nousi tarkeydessaan etatydn alettua, kun kynnys ottaa yhteytta ja hakea apua on
korkeampi. Esimiehet mainitsivat, etta tyoskentely etatydssa vaati vahvempaa itseohjau-

tuvuutta, kuin toimistolla.

TyOnantaja voisi potentiaalisesti saada suurtakin saastoa ja hyoétya siita, jos koittaa luoda
itseohjautuvaa henkildkuntaa ja tyotehtavid. Nain henkilokunta voisi paremmin mukau-
tua uuteen tydymparistdon ja muutoksiin, kun oma-aloitteisuus on valmiiksi osana tyo-

yhteis6a koulutuksen ja tydtehtavien kautta. (Haavistola 2016, kappale 8.)

Esimiestydssa olisi hyva, jos esimiehet saavat tarvittavan ohjauksen tyénantajalta, jotta
tietavat tarkalleen mitd pitéisi tehda lahitulevaisuudessa (Haavistola 2016). Muutos tai
kriisitilanteessa suunnitelman olemassaolon vaikutukset nakyvatkin selvasti, silla jokai-

sella hetkella on suurempi arvo kuten haastatteluiden vastauksista voidaan huomata.
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Kiireellinen Ei kiireellinen

Tarkea

Ei tarked

Kuvio 7. Eisenhowerin matriisi (Haapakoski & Niemel& & Yrjola 2020).

Oheisella Eisenhowerin matriisilla tyontekija ja esimies voivat tutkia omia tyéskentelyn
tapoja muutostilanteessa tai yleisesti, jos tydskentelya halutaan saada tehokkaammaksi.
Kriisitilan tapahtuessa turhat tehtavat tai toiminnot voitaisiin omaa tyéskentelya tutkitta-

essa poistaa ja tytskentelyn ydin, tehtévien suoritus voitaisiin taata paremmin.

Talla hetkelld, jos itseohjautuvuutta ei ole suuressa maarin kaytossa tyossa tai yrityk-
sessd etatyon alettua, tydnantajat voisivat kokeilla sen kayttoonottoa laajemmin. Tehté-
vat voitaisiin tehda eri jarjestyksessa tai jos tietyt tehtdvat nahdaan turhina matriisilla

analysoinnin jalkeen, voidaan ne jattaa kokonaan tekematta.

Tyo6nantajien olisi myds suosittavaa kokeilla yhteisollisyytta lisdavia metodeja etatyota
tekevien henkildiden kohdalla. Kahden esimiehen kanssa esille tulivat myos ty6yhtei-
sOssé valiinputoajat. He voivat olla tydntekijoita, jotka eivat sosialisoi paljon ty6paikalla

tai ovat esimerkeiksi uusia tyontekijoita etatyota suorittavassa tyoyhteisossa.
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Tyoyhteistssé kyseiset henkil6t voivat joutua valiinputoajiksi, silla he eivéat née tydkave-
reitaan. Henkilésuhteet, jotka kehittyisivat toimistolla muiden kanssa tyéskennellessa ei-

vat muodostu.

Esimies voi tuoda tyontekijoitd yhteen kokouksissa ja aktiviteeteilla, mutta tdma patee
vain tiettyyn pisteeseen saakka. Jos yrityksessé ei ole viela yhteisdllisyyttd parantavia
metodeja etatydssa, tai niitéa on, niin olisi hyva kokeilla niiden kayttdonottoa tai uusia
mahdollisia yhteisdllisyyttd nostavia tapoja, jos nykyiset tai aikaisemmat ei olla todettu

riittaviksi tai toimiviksi.

7 Johtopaatokset

Opinnaytetyolla halusin tutkia etdjohtamista. Sen historiaa, kuinka se on ollut kaytossa
seka kuinka se on kehittynyt ja koettu koronapandemian ansiosta yritysmaailmassa.
Henkilbhaastattelut olivat huomattava apu tassa, kun esimiehet kertoivat tuoreet tiedot
ja kokemuksen kysymyksista. Niiden seka oman tiedonhakuni perusteella sain mieles-
tani hyvat ja kattavat vastaukset tutkimuskysymyksiini, seka mahdollisuuden tuoda esille

asioita, joissa tyopaikoilla organisaatiot seka tyénantajat voivat kehittya.

Opinnaytety®n tutkiminen ja tuottaminen tapahtui tammi-huhtikuussa 2021, jolle olin luo-
nut oman aikataulun. Aikataulussa pysymiseksi olin luonut aikarajat, jotka ohjaavat mita
teen tiettyind ajankohtina ja mita haluan saada tehdyksi tietyn kuukauden aikana. Aika-
taulussa pysyin melko hyvin, vaikka aikataulu oli tiukka ja suuri muutos tapahtuikin haas-

tateltaviin liittyen, niin opinnaytety® on valmistunut kevaan 2021 aikana.

Opinnaytetytn aikana monet aihetta tutkimusta tehdessa olevat uutiset voidaan ndhda
todeksi haastateltujen esimiesten kautta. Kaikki yritykset noudattivat hallituksen ohjeis-
tusta siirtyd etatoihin ja haastateltavien yritykset olivat ottaneet koronan huomioon ty6ta

suunnitellessa.

Monessa organisaatiossa etatyd on koettu hyvana seka huonona asiana. Se on mahdol-
listanut etaty6n kayttoonoton ja muutoksia, joita ei muuten olisi mahdollisesti pitkaan ai-

kaan otettu kayttoon ja todettu toimivana vaihtoehtona toimistossa tydskentelylle.

Tutkimuksessa tutkijan puolueettomuus on tarkeaa, jotta varsinkin haastatteluissa tutki-
muskysymykset ovat neutraaleja eiké niitd ole muotoiltu tarkoituksella, jotta saadaan

tietty vastaus. Sama patee myos tuloksien kirjoittamiseen. Haastattelut myés toteutettiin
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anonyymeiné eik& opinnaytetydssa keratty vastanneiden nimié tai yrityksia, nain tarkoi-
tuksena antaa haastateltaville mahdollisuus vastata rehellisesti ja ilman pelkoa mahdol-

lisista seurauksista tydnantajalta tai omalta esimiehelta.

Tutkimuksen luotettavuus on yksi avaintekijd, kun mista tahansa laajasta tai suppeasta
tutkimuksesta on kysymys. Olen parhaani mukaan kayttanyt kirjallisia, verkko seka hen-
kilolahteita laajan mutta laadullisten vastauksen kerddmiseksi. Opinnaytety6 on kuiten-
kin laajalti keskittynyt Suomeen kuten ovat myds taman tydn lahteet, mutta olen parhaani
mukaan koittanut kayttaa lahteita, joiden kohteena ei ole yksindan vain Suomi. Nain toi-

vottavasti saaden laajempaa ndkemysta ja tuloksia esimerkiksi eri kulttuureista.

Haastateltavien maéara (6) on mielestani opinndytetyon aikana ja vastauksia katsotta-
essa ollut osittain riittdvd mé&ara. Eroavaisuuksia on haastateltavien vastauksissa tullut
esille, mutta paamaaraisesti eroavaisuuksien esille tullessa, ovat ne olleet yksittaista-
pauksia, jokainen tydpaikka toimien hieman eri tavalla. Mielesténi lisdantynyt haastatte-

lumaéra saattaisi tuoda esille lisatietoa juuri eroavaisuuksista tai kaytannoista.

Aiheesta saisi runsaasti liséa tutkittavaa tyohyvinvoinnista, itse tydskentelymenetel-
mistd, tyoskentely toimistossa verrattuna kotiin ja tydnantajien lainmukaisten velvolli-
suuksien tayttdmisestd. Opinnaytetyd kuitenkin on rajattu vain tarkemmin juuri sen ai-
heeseen, joten mahdollisia lisatutkinnan aiheita ei voida ajan ja tyon rajallisuuden takia

tutkia, mutta ne ovat mahdollisia tutkimisen arvoisia aiheita tulevaisuudelle.

8 Itsearviointi

Opinnaytetythoni kevaan 2021 kovan tyostamisen jalkeen olen melko tyytyvainen. Opin-
naytetydssa oli monia haasteita kuten lahteet, haastateltavien saaminen ja osittain jopa
opinnaytetytn kohteen vaihtuminen. Opinnéaytetyoni olen kuitenkin saanut valmiiksi ja
laadullisesti koen sen olevan hyvassa tilassa. Lahteet ovat laajat, laadullisesti hyvaksyt-
tavat ja maaritelmat on avattu kattavasti lukijalla seka henkildhaastatteluissa on hyva

maara vastaajia tuottamassa tutkimustuloksia.

Aikataulun puolesta opinnaytetydni on edennyt omien asettamien paamaarien ja aika-
taulun mukaisesti. Opinnaytetyon kirjoitusvaiheen alussa, tavoitteena oli tuottaa 1 sivu
paivasséa. Lahteiden lukeminen ja tutkiminen pitkittivat prosessia osittain, mutta jos yh-

tend paivana padadmaéaara jai lyhyeksi, niin tein enemman t6itd seuraavana paivana.
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Haastattelut olivat yllattava ongelma opinndytetydn aikana. Opinndytetyon idean saa-
dessani, oli mielessani henkildt, joita haastatella. Vasta opinnadytetydn aloitettuani sain
tiedon siitd, ettd alkuperaisena kohteena oleva organisaatio vaatikin tutkimusluvan. Sita
en mielesténi olisi kerennyt saamaan omalla aikataulullani, joten minun piti I6ytaa uudet

haastateltavat nopeasti. Verkostoani hydodyntamalla sain uudet haastateltavat onneksi.

Haastatteluihin olen melko tyytyvédinen, niiden tarkoituksena olikin oppia tuntemaan
haastateltavaa, saada organisaatiosta seka sen kaytannoista tietoa ja saada haastatel-
tava miettimaan laajemmin omaa ty6taéan ja tydnantajan toimia. Muutama haastateltava
kehui haastattelukysymyksié ja koen taman positiivisena palautteena. Kokemusta haas-
tatteluiden pitamisesta minulla ei myoskaan ole laajasti, joten niiden pitdmisen onnistu-

misen seka itselleni Teams alustan kayttéonoton naen onnistuneina osa-alueina.

Opinnaytetyon luotettavuudessa paddmaarana oli tarjota kattava ja luotettava maara lah-
teitd. Kirjoittaessa korona-aikana etdopiskelu ja taten e-lahteet ovat olleet huomattavasti
helpompia ja turvallisempia saada kuin kirjastossa olevat kirjat. Olen kuitenkin saanut
mielikuvan, ettd kirjaléhteisiin luotetaan vahvimmin tutkimustoissé. Teoriassa lahde on
l&ahde, kunhan se on hyvin tutkittu ja luotettavuudeltaan vahva. Kirjojen vahvuutena ovat-
kin usein olemassa oleva luottamus seka huomattava lahdemaara, jota niiden luonnissa

kaytetaan.

Mielestani olisin voinut kayttda laajemmin englanninkielisia lahteitad, jotka eivat perustu
Suomeen. Nain saaden paremman yleisen kasityksen aiheesta maailmalta, silla Suo-
messa asia voi ilmeta tietynlaisena ympariston, lakien seka kulttuurin ansiosta. Esimer-
kiksi etatydskentely Amerikassa, Japanissa tai Intiassa, voi olla huomattavasti erilaista

eri kaytanndilla kuin Suomessa. Sama patee etajohtamiseen rinnakkaisesti.

Kehityskohteeksi katsoisikin verkkolahteiden luotettavuuden varmistamisen. Verkko-
lahde saattaa vaikuttaa luotettavalta, kun sen on tehnyt ammattilainen, mutta tama ei
takaa sitd, etta han tietda tarkasti aiheen, josta siteerattu aihe on. Ammattilaisuus ei
myoskaan tarkoita sita, etta kirjoittaja on itse tutkinut aihetta tai kayttanyt luotettavia l&h-

teita.

Lahteissa olisin myds voinut koittaa kayttda vahempéaa maaraa lahteita, mutta enemman
materiaalia jokaisesta lahteestd. Tama olisi vahentanyt ajan kayttoa lahteiden etsimi-

sessa.
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Tietyt haastattelukysymykset olisin my6s mielestani voinut muotoilla hieman paremmin.
Muutamassa tapauksessa haastateltavilla oli hieman vaikeuksia saada kiinni siita, mita

ajoin takaa tietyilla kysymyksilla heidan kommenttien perusteella.

Suurempi maaré aikaa olisi myoés mahdollistanut lisdantyneen tai mahdollisesti laaduk-
kaamman lahteiden maarén. Olen kuitenkin tyytyvainen nykyisiin [&hteisiin, silla niita voi
aina etsia lisaa tai hieman parempaa lahdettd, mutta tavoitteena on saada tyd valmiiksi

tietyssa aikarajassa.
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