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Etatyoskentely on lisaantynyt merkittavasti tydskentelymuotona 2000-luvulla. Verohallinto alkoi tar-
jota etatydskentelya lahitydskentelyn rinnalle vuonna 2016. Etatydskentelya sai Verohallinnossa
tehda aluksi 1 - 3 paivaa viikossa, mutta etatyoskentelya laajennettiin koronapandemian myéta
viiteen paivaan viikossa vuoden 2020 maaliskuusta alkaen. Esimiesten ja tyontekijoiden vuorovai-
kutus siirtyi taman myo6ta kokonaan tai lahes kokonaan etéyhteydella tapahtuvaksi. Verohallin-
nossa ei ollut taman yllattdvan muutoksen takia aikaa vakiinnuttaa etayhteydella tapahtuvan vuo-
rovaikutuksen kaytantojaan. Tama opinnaytetyd ei ole osana Verohallinnon virallista Opinnaytety6-
ohjelmaa, vaan on tehty tekijan omasta aloitteesta. Verohallinto toimii kuitenkin toimeksiantajana
ja on kiinnostunut kuulemaan opinnaytetyon tutkimustuloksista.

Taman kehittamistyon tavoitteena oli selvittad, mita kehittdmiskohteita on etayhteydella tapahtu-
vassa esimiehen ja tyontekijan valisessa vuorovaikutuksessa ja auttaa Verohallintoa muokkaa-
maan kaytantojaan lisaantyneeseen etatydskentelyyn sopivaksi. Tavoitteena oli myds tuottaa rat-
kaisuja 16ydettyihin kehittamiskohteisiin. Tuotettujen ratkaisujen tavoitteena oli tukea Verohallintoa
jatkamaan etayhteydella tapahtuvaa esimiehen ja tyontekijan vuorovaikutusta ja mahdollistamaan
etatyoskentely tydskentelymuotona viisi paivaa viikossa.

Lahestymistapana kehittamistyossa kaytettiin tapaustutkimusta. Etatyoskentelyn, etajohtamisen ja
vuorovaikutuksen kasitteita avattiin tietoperustassa ja kerrottiin, mita esimiehen ja tyontekijan vuo-
rovaikutus etatyoskentelyssa on ja mita tyovalineita siina kaytetaan apuna. Esimiehet ja tyontekijat
paasivat osallistumaan kehittamistyohon kyselyn ja tyopajan avulla. Kyselyssa esimiehilta ja tyon-
tekijoilta kysyttiin kehittamiskohteita etayhteydella tapahtuvaan kommunikointiin, yhteydenpitoon ja
pakollisiin keskusteluihin seka siihen, miten esimiehet voisivat kannustaa tyontekijoita ja yllapitaa
heidan motivaatiotaan ja jaksamistaan. TyOpajassa esimiehet ja tyOntekijat paasivat tyostamaan
ratkaisuja kyselyssa esille nousseisiin kehittamiskonhtiin.

Tassa kehittamistyossa esimiehet ja tyontekijat kertoivat monia kehittamiskohteita etayhteydella
tapahtuvaan vuorovaikutukseen. Suurimpia kehittdmista vaativia asioita olivat l&snaolon tunteen
puuttuminen, eristaytyneisyys, harventunut yhteydenpito, Teams-pikaviestintaohjelman eri tilojen
kayton ohjeiden riittdmattomyys ja huono johtaminen. TyOpajassa syntyi useita ratkaisuja, kuten
molempien osapuolten aktiivisuus ja oma-aloitteisuus, avoin keskustelu, epavirallisten tapaamisten
suosiminen seka Teamsin eri toimintojen kaytto. Ratkaisujen Ioytaminen auttaa Verohallintoa va-
kiinnuttamaan kaytantojaan etayhteydella tapahtuvaan vuorovaikutukseen ja tukee sen jatkamista
tulevaisuudessa.
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Remote work as a way to work has grown exponentially in the 21st century. The Finnish Tax Ad-
ministration started to offer remote work alongside office work in 2016. At first it was allowed in the
FTA for 1 - 3 days a week but was then expanded from March 2020 due to the coronavirus pan-
demic to 5 days a week. Due to this the interaction between supervisors and workers started to be
held completely or almost completely remotely. Because of this unexpected change the FTA didn't
have time to consolidate its practices concerning remotely happening interactions. This thesis isn't
a part of the FTA's official Thesis Programme but is made instead from the author's own initiative.
The FTA is nevertheless an active principal and is interested in hearing the results of the thesis.

The aim in this thesis was to investigate what there is to develop in the remotely happening inter-
action between supervisors and workers and to help the FTA to adjust its practices to fit the in-
creased remote work. The aim was also to produce solutions to those issues. The solutions were
meant to support the FTA in continuing its remotely happening interaction between supervisors and
workers and to make remote work possible as a way to work 5 days a week.

The approach method in this thesis was case study. The theoretical framework opened up the
concept of remote work, remote leading and interaction and explained what remotely happening
interaction between supervisors and workers is and what tools are needed to help with it. Supervi-
sors and workers were able to participate in the thesis via a questionnaire and a workshop. In the
questionnaire the supervisors and workers were asked if they had anything to develop regarding
remotely happening communication, contact and compulsory conversations and how the supervi-
sors could boost workers and maintain their motivation and well-being. At the workshop the super-
visors and workers got to work on solutions to the issues that came up in the questionnaire.

In this thesis supervisors and workers told that they had had many issues with remotely happening
interaction. The main things to develop were the missing feeling of presence, seclusion, less fre-
quently happening communication, inadequacy of the instructions concerning the different states
in the collaboration platform Teams and poor leadership. Many solutions were developed at the
workshop like the activity and initiative of both parties, open communication, favoring informal meet-
ings and using the different functionalities in Teams. Finding these solutions will help the FTA to
consolidate its practices concerning remotely happening interactions and support continuing it in
the future.

Keywords: interaction in a work community, remote leading, remote work
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1 JOHDANTO

Etatydskentely on lisdantynyt merkittavasti 2000-luvulla tydskentelymuotona. Yha useampi yritys
tai organisaatio tarjoaa nykyaan etatyoskentelya lahitydskentelyn rinnalle tai jopa kokonaan sen
tilalle. Oikeilla tyovalineilld, kuten sahkokayttoisilla tyopoydilla, naytailla, tyotuoleilla ja muilla er-
gonomisilla tydvélineilla kuten hiirilla ja nappaimistoilla tydskentelyd on mahdollista suorittaa koti-

oloissa taysin samankaltaisissa olosuhteissa kuin tyopaikalla.

Taman kehittamistyon toimeksiantajana toimii Verohallinto. Verohallinto kuuluu valtionvarainminis-
terion alaisuuteen ja kerad Suomessa veroista ja veronluonteisista maksuista noin 95 prosenttia.
Verohallinto panostaa ennakoivaan ohjaukseen, hyvaan palveluun ja uskottavaan verovalvontaan
verotulojen oikeamaaraiseksi kertymiseksi. Verohallinnon tavoitteena on minimoida verovajetta,
torjua harmaata taloutta seka saada asiakkaat toimimaan omatoimisesti ja oikein. Verohallinto on
asteittain ottanut kayttdon uuden verotusohjelmistonsa, joka varmistaa, etta verotus toimii iiman

hairi6ita myos tulevinakin vuosina. (Verohallinto 2019.)

Tydskentelen itse ICT-Asiantuntijana testauskoordinaattorin tyétehtévissa Verohallinnon valtakun-
nallisessa hankkeessa, jossa kehitetaan Verohallinnon uutta verotusohjelmistoa. Verohallinnossa
etatyoskentelya aloitettiin tarjoamaan lahitydskentelyn rinnalle vuonna 2016 samalla kun Verohal-
linto otti kayttoon uuden sahkoisen jarjestelmansa. Aluksi etatyoskentelya oli mahdollista tehda 1 -
3 paivaa viikossa riippuen Verohallinnon sisaisesta yksikosta, jossa virkailija tydskenteli. Osassa
Verohallinnon sisaisista yksikoista etatyoskentely ei kuitenkaan ollut alusta asti mahdollista, silla
osa tydtehtavisté vaati viela tydpaikalla paperisten asiakirjojen kasittelya. Seuraavien kolmen vuo-
den aikana etatyoskentelya laajennettiin vahitellen yha useampaan yksikkoon. Olen itse tydsken-
nellyt Iahityoskentelyn rinnalla etatyoskentelyna yli viiden vuoden ajan ja siita ajasta taysin etatyos-

kentelyna maaliskuusta 2020 alkaen.

Vuonna 2020 koronapandemian iskettya maailmanlaajuisesti taytyi Verohallinnon, kuten monen
muunkin organisaation, miettia uudelleen etatyoskentelyyn liittyvia kaytantojaan. Etatyoskentely-
paivien tarjottua maaraa viikossa nostettiin aiemmasta 1 - 3 paivasta viiteen paivaan viikossa. Eta-
tyoskentely on ollut koko ajan vapaaehtoista, mutta Verohallinto antoi etapaivien tarjottua maaraa
nostaessaan samalla vahvan suosituksen tehda tyota toistaiseksi pelkastaan etatyoskentelyna

vuoden 2020 maaliskuun puolivalista elokuun 2020 loppuun saakka.
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Elokuussa 2020 Verohallinto antoi virkailijoille jalleen vahvan suosituksen jatkaa tyoskentelya tay-
sin etatydskentelyna eli viisi paivaa viikossa. Joulukuussa 2020 Verohallinto antoi viimeisimman
suosituksensa jatkaa tyoskentelya taysin etatyoskentelyna ainakin huhtikuuhun 2021 saakka, kun-
nes uusia ohjeita jalleen annettaisiin. Taman opinnaytetyon alkaessa joulukuussa 2020 osa Vero-
hallinnon virkailijoista on tyoskennellyt kymmenen kuukautta taysin etatyoskentelyna eli kdymatta

ollenkaan tyopaikalla.

Tassa kehittamistydssa tarkoituksena on selvittda, miten Verohallinnon esimiehet ja tyontekijat
ovat kokeneet heidan vuorovaikutuksensa eli kommunikoinnin, yhteydenpidon ja pakolliset keskus-
telut lisdantyneen etatydskentelyn myo6ta seka miten esimies kannustaa, motivoi ja yllapitaa tyon-
tekijan jaksamista pelkastaan etayhteydella. Taman lisaksi kehittdmistydsséa on tarkoitus 10ytaa ke-
hittdmiskohteita ja ratkaisuja esimiehen ja tydntekijan vuorovaikutukseen seka kannustamiseen,
motivoimiseen ja jaksamisen yllapitamiseen. Kehittdmistydssa jatkossa kommunikointiin, yhtey-
denpitoon ja pakollisiin keskusteluihin tullaan viitaamaan lyhennetysti kayttamalla termia esimie-
hen ja tydntekijan vuorovaikutus. Lisaksi siihen, miten esimies kannustaa, motivoi ja yllapitaa tyon-

tekijan jaksamista tullaan viittaamaan lyhennetysti termillé esimiehen tuki.

Kehittamistyon tutkimusongelmat ovat:

1. Miten esimies ja tydntekija ovat kokeneet esimiehen ja tyontekijan kommunikoinnin, yhteydenpi-
don ja pakolliset keskustelut etatyoskentelyn aikana etayhteydella?

2. Miten esimies kannustaa, motivoi ja yllapitaa tydntekijan jaksamista pelkastaan etayhteydella?
3. Minkalaisia kehittamiskohteita ja ratkaisuja l0ytyy etayhteydella tapahtuvaan esimiehen ja tyon-
tekijan kommunikointiin, yhteydenpitoon ja pakollisiin keskusteluihin seka siihen, miten esimies

kannustaa, motivoi ja yllapitaa tyontekijan jaksamista?

Tavoitteena tassa kehittamistyossa on auttaa Verohallintoa muokkaamaan kaytantojaan lisaanty-
neeseen etatyoskentelyyn sopivaksi. Verohallinnossa ei ole ehditty viela vakiinnuttaa etayhteydella
tapahtuvan vuorovaikutuksen kaytantoja, silla muutos kokonaan tai lahes kokonaan etayhteydella
tapahtuvaan vuorovaikutukseen tapahtui yllattaen. Tavoitteena on lisaksi antaa Verohallinnossa
tukea siihen, ettd kaytannot voidaan muokata sopivaksi sellaiseen tulevaisuuden tilanteeseen,
jossa etatyoskentelya tarjottaisiin pysyvasti viisi paivaa viikossa tapahtuvaksi tyoskentelytavaksi.
Mahdollisten kehittamiskohteiden esille nostaminen ja niihin 16ydetyt ratkaisut voivat todennakai-
sesti tarjota apua siihen, etta jatkossakin esimiehen ja tyontekijan vuorovaikutus voisi tapahtua

paaasiassa pelkastaan etayhteydella, eika ainoastaan valiaikaisesti.



Kehittamistyossa lahestymistapana kaytetaan tapaustutkimusta ja sen menetelmina kyselya ja tyo-
pajaa. Tyossa teetetaan ensin Webropol-kysely osalle Verohallinnon tydntekijoista ja esimiehista.
Kyselyn avulla on tarkoitus selvittaa, miten tyontekijat ja esimiehet ovat kokeneet heidan vuorovai-
kutuksensa seka miten esimies on tukenut tydntekijaa. Kyselyssa tarkoituksena on liséksi selvittaa,
ovatko tyontekijat ja esimiehet kokeneet lisdantyneen etatyoskentelyn myéta jotakin kehittamista
vuorovaikutuksessaan ja jos ovat, niihin on tarkoitus tuottaa ratkaisuja kyselyn jalkeen jarjestetta-

vassa tydpajassa.

Tydpaja jarjestetaan Teams-pikaviestintdohjelmassa kyselyn jalkeen eli kun kyselyn tulokset on
koottu yhteen ja mahdolliset kehittdmiskohteet kirjattu valmiiksi ylos. TyOpajaan pyydetaan mukaan
osa kyselyyn vastanneista tydntekijoista ja esimiehista. Tyopajassa on tavoitteena tuottaa ratkai-
suja kyselyssa esille nousseisiin kehittdmiskohtiin. Tydpajaa ei erikseen tallenneta millaan tallen-
nusvalineella, silla tydntekijoiden ja esimiesten henkildllisyys halutaan pitda anonyymina. Sen si-
jaan kirjaaminen tapahtuu anonyymisti Teams-ohjelmassa yhteiseen Microsoft Officen OneDriven

Word-tiedostoon.

Oma kokemukseni on, etta esimiehet ja tydntekijat ovat jo itse havainneet jotakin ongelmia vuoro-
vaikutuksessa, mutta niita ei ole vield taysin ratkaistu olemassa olevilla kaytannailla tai niita ei ole
viela otettu esille Verohallinnossa. Etatydskentelyn kayttdminen tydskentelymuotona kasvoi hyvin
yllattaen ja nopeasti maaliskuussa 2020. Tama tarkoittaa kaytanndssa sita, etta esimiehilla ja tyon-
tekijoilla ei ole ollut paljoa aikaa totutella muutokseen eli siihen, etta esimiehen ja tyontekijan vuo-
rovaikutus on siirtynyt yleensa kasvotusten tapahtuvasta vuorovaikutuksesta kaytannossa koko-
naan etayhteydella tapahtuvaksi vuorovaikutukseksi. Verohallinto ei ole viela ehtinyt vakiinnuttaa
kaytantojaan esimiehen ja tyontekijan vuorovaikutukseen liittyen, vaan kaytantoja on opittu matkan

varrella vuosien 2020 - 2021 aikana.

Lisaksi oma kokemukseni on myo0s se, etta osa esimiehista ja tyontekijoista ei ole valttamatta huo-
mannut minkaanlaisia kehittamiskohteita ja osa taas on kokenut etayhteydella tapahtuvan vuoro-
vaikutuksen hankalana ja ahdistavana. Kokemukseni pohjautuu siihen, etta mielestani ihmiset ko-
kevat etayhteydella tapahtuvan vuorovaikutuksen eri tavoin eli joillekin se on hyvin luonnollinen
tapa kommunikoida ja toisille taas hankalampaa, jos on tottunut kommunikoimaan kasvotusten.
Suhtaudun samalla myés varauksella siihen, etta kyselyyn vastaajat eivat valttdmatta uskalla ker-
toa avoimesti kritiikkia vuorovaikutuksesta kyselyssa, jolloin kunnollisia kehittdmiskohteita ei l0ydy

ollenkaan ja jolloin tydpajaakaan ei voida jarjestaa.



Kehittamistyoni on merkityksellinen, silla se on aiheena erittdin ajankohtainen. Etatyoskentely on
yleistynyt merkittavasti kaikilla aloilla ja se tulee j@@maan Verohallinnossa pysyvaksi tyoskentely-
tavaksi lahityoskentelyn rinnalle. Etatyoskentely on suhteellisen uusi tyoskentelytapa, ja sen lisaan-
nyttya merkittavasti on tarkeaa, etta vuorovaikutus tapahtuu mahdollisimman sujuvasti, kannusta-

vasti ja motivoivasti seka tukee kaikkien tyontekijoiden tydskentelya organisaatiossa.



2 KEHITTAMISTOIMINNAN METODOLOGISET LAHTOKOHDAT

Tassa luvussa kasitella@n ensin tdaman kehittdmistyon lahestymistapaa, tutkimusstrategiaa ja -me-
netelmaa, ja tdman jalkeen pohditaan kehittdmistyon tieteenfilosofisia kysymyksia. Lahestymista-
pana kehittamistydssa on tapaustutkimus ja menetelmina kysely seka tyopaja. Tieteenfilosofisissa

kysymyksissa pohditaan kehittdmistyota ontologian ja toiminnan luonteen nakokulmasta.

21 Lahestymistapa, tutkimusstrategia ja -menetelma

Kehittamistyon suunnittelun alkaessa pohditaan, minka lahestymistavan mukaisesti kehittamistyd
tehdaéan. Valinta vastaa lahinna tutkimusstrategian valintaa tieteellisessa tutkimuksessa, jossa esi-
merkiksi tapaustutkimus on yksi tutkimusstrategioista ja joka sopii hyvin kehittamistyn lahestymis-
tavaksi. Kehittamistyossa kaytettavat menetelmat, kuten haastattelu, kysely tai aivoriihi, ovat kehit-
tamisty0ssa kaytettavia menetelmia eli niista ei [ahestymistavan valinnassa ole viela kyse. (Oja-
salo, Moilanen & Ritaharju 2014, 51.)

Lahestymistavan valitseminen ei ole aina mustavalkoista, vaan kehittdmistydssa voi nékya usean
eri lahestymistavan piirteitd. Usean eri lahestymistavan yhdistely taytyy kuitenkin aina perustella
hyvin. Kehittdmistyota ei voi nimeta valitun lahestymistavan mukaan, jos se ei kuitenkaan sisalla
sen lahestymistavan keskeisimpia ominaispiirteita. Kehittamistyo voi sisaltaa tasan yhta paljon
kahta eri lahestymistapaa, jolloin valintoja perustellessa taytyy eritelld, milta osin kunkin lahesty-

mistavan piirteet nakyvat kehittdmistydssa. (Ojasalo ym. 2014, 51 - 52.)

Tapaustutkimus on suosittu lahestymistapa liiketaloustieteessa, ja sita kaytetaan tieteellisena tut-
kimusstrategiana. Sitd kaytetaan yleensa laadullisissa tutkimuksissa, mutta sita voidaan kayttaa
myos maarallisessa tutkimuksessa tai sen menetelmien kanssa. Tapaustutkimuksesta kaytetaan

arkikielisissa seka tieteellisissa asiayhteyksissa termia case. (Puusa & Juuti 2020, 197 - 198.)
Tapaustutkimus tarkoittaa sita, etta tutkimuksessa tarkastellaan yhta tai useampaa tapausta. Paa-

maarana tapaustutkimuksessa on maaritelld, analysoida ja ratkaista tapaus tai tapaukset. (Eriks-

son & Koistinen. 2005, 5.) Tutkimuksen kohteena eli tapauksena voidaan tutkia esimerkiksi yritysta
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tai sen osaa, yrityksen tuotteita, palveluita, toimintaa tai prosessia. Tapaustutkimuksessa tutkitaan

ilmiota sen todellisessa tilanteessa ja toimintaymparistossa. (Ojasalo ym. 2014, 52.)

Tapaustutkimus pyrkii luomaan syvallista ja yksityiskohtaista tietoa tutkittavasta tapauksesta ja sen
tehtdvana on tuottaa kehittdmisehdotuksia ja -ideoita (Ojasalo ym. 2014, 52). Tassa kehittamis-
tydsséa lahestymistavaksi on valittu tapaustutkimus. Se sopii hyvin lahestymistavaksi, silla kehitta-
mistyossa tutkitaan laadullista vuorovaikutuksen ilmiota ja halutaan ymmartaa syvallisemmin li-
saantyneen etatyoskentelyn vaikutuksia siihen. Tapaustutkimus sopii hyvin lahestymistavaksi
my0Os sen takia, ettd kehittamistydssa tutkitaan, ovatko esimiehet ja tydntekijat kokeneet jotakin
kehittdmiskohteita heidan vuorovaikutuksessaan ja jos kehittamiskohteita [dydetaan, niihin pyritaan

tuottamaan ratkaisuja.

Tapaustutkimuksessa lahdetaan liikkeelle yleensa tutkittavasta tapauksesta yleisten teorioiden si-
jaan. Kehittajalla on jo kehitettdvasta kohteesta usein aiempaa tietoa, minka avulla voi maaritella
alustavan kehittdmistehtdvan. Taman jalkeen pystyy kehittdmaan tasmentavat kysymykset, joiden
avulla voi etsia tausta-aineistoa. Kehittdmiskohde tdsmentyy kuitenkin yleensé viela prosessin ede-
tessa, jolloin kehittdmistehtavaa joutuu vield muuttamaan tai muokkaamaan. Aiheeseen perehty-
misen myota selvida, mita aiheesta voi kysya ja mika todellinen kehittdmistehtavéa on. (Ojasalo ym.
2014, 54.)

Taman kehittamistyon alkaessa etatydskentely on ollut Verohallinnossa kaytossa jo lahes viisi
vuotta ja sen lisatty kaytto 1 - 3 paivasta viiteen paivaan viikossa on ollut voimassa kymmenen
kuukautta. Opinnéytetydn tekija on itse tydskennellyt osittain tai kokonaan etatydskentelyna yli vii-
den vuoden ajan. Taman lisaksi tekijalla on tyontekijan roolissa kokemusta tyontekijan ja esimiehen
vuorovaikutuksesta Verohallinnossa lahes kuuden vuoden ajalta. Kehittamistyon alkaessa taysin
etayhteydella kaydyista keskusteluista Verohallinnon esimiehilla ja tyontekijoilla on kokemusta noin

kymmenen kuukauden ajalta.

Tapaustutkimuksessa kaytetaan tyypillisesti monia eri menetelmia, jotta saadaan syvallinen, moni-
puolinen ja kokonaisvaltainen kuva siitd tapauksesta, jota tutkitaan. (Ojasalo ym. 2014, 55.) Tutki-
musta on hyva tehda juuri sellaisilla menetelmilla, jotka vastaavat asetettuihin tutkimuskysymyksiin
eika niin, etta tekija noudattaisi jotakin tietynlaista tutkimussuuntausta ja sen mukaisia analyysime-
netelmia. Tapaustutkimus on moniulotteinen ja siita on tehty erilaisia tutkimusraportteja, kuten vai-

toskirjoja, artikkeleita ja tutkimuskirjoja. (Eriksson & Koistinen 2005, 2.)
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Tassa kehittamistyossa kaytetddn menetelmina kyselya ja tyopajaa. Naistd menetelmista kysely
on itsessaan maarallinen menetelma, mutta se soveltuu hyvin tahan laadulliseen tyohon, silla tut-
kimusjoukko on iso ja sita on helpompi kasitella sahkoisen kyselyn avulla. Kysely toteutetaan Ve-
rohallinnossa 80 esimiehelle ja tyontekijalle Webropol-kyselyna. Esimiehille ja tyontekijoille lahete-
taan linkki sahkopostiin, jonka kautta he paasevat vastaamaan kyselyyn. Kyselyn teettdmisen jal-
keen vastauksia tutkitaan, ja niistd nostetaan esille mahdolliset kehittamiskohteet. Kehittamiskoh-
teita tyostetaan, ja niihin etsitdan mahdollisia ratkaisuja kyselyn jalkeen jarjestettavassa erillisessa
tydpajassa, johon paasee osallistumaan neljannesosa kyselyyn vastaajista. Molempien menetel-
mien avulla vastaajille annetaan mahdollisuus kertoa avoimesti ja nimettomasti omista kokemuk-
sistaan. Vastaajat pystyvat myos helpommin kertomaan arkaluontoisiakin asioita, kun heita ei voida

tunnistaa vastausten perusteella.

2.2 Tieteenfilosofiset kysymykset

Metodologiset kysymykset tarkoittavat kehittdmistoiminnan periaatteiden maarittelya. Tarkalleen
silloin tarkastellaan, millaisena kehittdmistoiminnan todellisuus nahdaan, millaista tietoa kehittami-
sella pyritdan tuottamaan, millaisesta intressista kehitetdan ja millainen on kehittdmistoiminnan
luonne. Naiden periaatteiden maarittely on tarkea osa kehittamistoiminnan kokonaisuutta, koska
sen avulla voidaan perustella kaytannon kehittamismenetelmat ja niiden kayttdtavat. (Toikko &
Rantanen 2009, 35.)

Kun lahdetaan kehittamaan jotakin, lahtee kehittamistoiminta liikkeelle arkiajattelun mukaisesta to-
dellisuuskasityksesta. Lahtokohtana on silloin olettamus, etta todellisuudesta pystytaan puhumaan
tasmallisessa merkityksessa. Talldin kehittamistoiminnan tavoitteet, tyomuodot ja toimijat pysty-
taan kuvaamaan yksiselitteisesti, kunhan tietamys toiminnasta on tarpeeksi hyva. Kehittamistoi-
minnassa on faktanékdkulma ja tulkinnallisen nakékulman valinen jannite, silla toimijat eivat aina
jaa samaa nakemysta esimerkiksi toiminnan tavoitteesta. Taman takia tutkimuksellinen kehittami-
nen edellyttaa sitd, etta kehittdmistoiminnan todellisuuskasitys maaritellaan. (Toikko & Rantanen
2009, 35 - 36.)

Yksi tieteenfilosofian perinteisistd osa-alueista on ontologinen osa-alue, joka tarkastelee todelli-

suuden luonnetta seka pohtii realismin ja konstruktionismin valista suhdetta. Realismi tarkoittaa
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ihmisesta riippumatonta objektiivista todellisuutta, jossa todellisuus nahdaan eri tavoin. Ensimmai-
nen on se todellisuus, jonka ihminen havaitsee aistein ja toinen se todellisuus, jossa tiede mittaa
sen, mitd on olemassa. Samaa objektiivista todellisuutta voidaan siis kuvata erilaisilla kasitejarjes-
telmilld. Konstruktionismi puolestaan korostaa todellisuuden sosiaalista rakentumista eli siina to-
dellisuus muodostuu sosiaalisissa prosesseissa. Konstruktionismissa ymmarretaan kuitenkin myos
se, etta yhteiskunta on myos tietylla tavalla esineellinen eli objektiivinen. lhmiset luovat itsestaan
rippumattomia sosiaalisen tason merkityksia, kun he ovat keskenaan vuorovaikutuksessa. Sosi-
aalinen todellisuus on ihmisten luoma sen sijaan, etta se olisi todellisuuden heijastuma tai kuva.
(Toikko & Rantanen 2009, 36.)

Todellisuuskasitysta voidaan myds lahestya faktanakokulmalla seka tulkinnallisella nakokulmalla.
Faktanakokulmassa pyritdéédn muuttamaan reaalitodellisuutta jollakin konkreettisella tavalla ja tul-
kinnallisessa nakokulmassa taas pyritdédn muuttamaan ei-nakyvia kohteita kuten tydyhteison orga-

nisaatiokulttuuria, asenteita ja tyéhyvinvoinnin kokemusta. (Toikko & Rantanen 2009, 37 - 38.)

Tassa kehittamistydsséa todellisuuskasityksessa korostuvat konstruktionismi ja tulkinnallinen n&ko-
kulma. Kehittdmistydssa tutkitaan, miten esimiehet ja tyontekijat kokevat lisdantyneen etatyosken-
telyn vaikuttaneen heidan vuorovaikutukseensa eli tassa tilanteessa todellisuus muodostuu ihmis-
ten luomana eli se on niin kutsuttu sosiaalinen todellisuus. Esimiehet ja tydntekijat kayvat keske-
naan pakollisia keskusteluita kuten kehityskeskusteluita, palkkakeskusteluita ja tilannekeskuste-
|luita ja luovat niissa konstruktionismissa mainittuja sosiaalisia tasoja. Kehittamistyossa todellisuus-
kasitysta lahestytaan tulkinnallisella nakokulmalla, silla tydssa pyritaan tutkimaan, miten esimiehet
ja tyontekijat ovat itse kokeneet heidan vuorovaikutuksensa etatyoskentelyn lisaannyttya merkitta-
vasti eli tutkitaan ei-ndkyvaa kohdetta. Kehittamistyota ei voida lahestya faktanékokulmalla, silla

vuorovaikutus ei perustu mihinkaan konkreettisesti nakyvaan tapaan vaan ihmisten kokemuksiin.

Toiminnan luonne on toinen tieteenfilosofian osa-alue, joka tarkastelee kehittdmistoimintaa joko
suunnitteluorientoituneena tai prosessiorientoituneena toimintana. Suunnitteluorientoituneessa ke-
hittamisessa kaikki prosessin eri vaiheet rajataan ja maaritellaan mahdollisimman tarkasti ja pyri-
taan stabiiliin ja ennakoitavissa olevaan toimintaan, jota voidaan kontrolloida. Tarkeaa on myds
muodostaa perustehtavat yksinkertaisiksi ja selkeiksi, jotta tehtavia voidaan seurata ja jotta ei syn-
tyisi epaselvyytta ja tehottomuutta. Prosessiorientoituneessa kehittdmisessa korostuu se, etta uutta

kehittamista koskevaa tietoa syntyy toiminnan kuluessa koko ajan ja se johtaa jatkuvaan uuden
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oppimiseen, toisin tekemisen kokeiluihin ja lopulta toimintojen kehittdmiseen. Toiminnan ohjaami-
nen tapahtuu uuden tiedon avulla. (Toikko & Rantanen 2009, 49 - 50.)

Reflektio tarkoittaa toiminnassa tietamista eli englanniksi knowing-in-action. Kehittdmistoiminnassa
reflektiivinen nakemys tarkoittaa jatkuvaa kehittdmisen menetelmien, toimintatapojen, perustelui-
den seka organisoinnin uudelleenarviointia. Reflektion avulla voidaan kuvastaa todellisuutta, kuten
vuorovaikutusta, kuvia, naytelmia, mielipiteitd ja vaittamia. Reflektiivinen kehittdminen tarkoittaa
jatkuvaa muuttuvan tilanteen maarittelya ja ilmididen uudelleen hahmottamista. (Toikko & Ranta-
nen 2009, 52 - 53.)

Tassa kehittamistyossa tapahtuu prosessiorientoitunutta kehittdmista. Esimiesten ja tyontekijoiden
kokemukset heidan vuorovaikutuksestaan synnyttavat uutta tietoa toiminnasta ja sen my6ta opi-
taan mahdollisesti uusia toimintatapoja, voidaan kokeilla toisin tekemistd seké kehittaa nykyisia
toimintoja Verohallinnossa. Reflektiivinen puoli kehittdmistydssa syntyy, kun vuorovaikutuksen ko-
kemuksia tarkastellaan eri nakokulmista, ja sen perusteella voidaan oppia uutta seka voidaan mah-
dollisesti uudelleen hahmottaa toimintatapoja. Kehittamistydssa pystytdan hyddyntdmaan moni-
puolisesti tieteenfilosofisia osa-alueita, silld vuorovaikutus on aiheena sellainen, ettéd sita pystyy

tarkastelemaan kattavasti eri nakokulmista ja soveltamaan niit eri tavoin kehittdmistydhon.
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3 LUOTETTAVUUS JA EETTISYYS

Tassa luvussa kaydaan lapi tdman kehittamistyon luotettavuuden arviointia seka eettisyytta. Luo-
tettavuuteen pyritaan tassa kehittamistyossa maarittamalla tutkimusmenetelmat, tutkimusprosessi
seka tutkimustulokset mahdollisimman kattavasti. Patevyytta kehittdmistyoéhon tuo tarkka kuvaus
siita mita tutkitaan, miksi sité tutkitaan ja miten se tarkalleen tapahtuu. Vakuuttavuuteen kehitta-
misty0ssa pyritddn keraamalla ja analysoimalla tutkimusaineisto mahdollisimman lapinakyvasti,
luottamuksellisesti ja objektiivisesti. Taman liséksi osallistujien vastaukset kasitelldadn anonyymisti

ja valtetaan johdattelemasta vastaajia vastaamaan millaan tietylla tavalla kyselyssa ja tydpajassa.

31 Luotettavuuden arviointi

Arviointi on viimeinen vaihe tutkimuksellisessa kehittamistyossa, mutta se toimii lisaksi kehittamis-
tydn aikaisemmissa vaiheissa suuntana kehittdmistydlle seka palautteena kehittdmistydhon osal-
listuneille. Kun kehittdmistyd on tehty, arvioidaan sen lopussa, kuinka onnistunut se oli. (Ojasalo
ym. 2014, 47.)

Keskeinen tunnusmerkki tieteelliselle tiedolle on luotettavuus. Luotettavuutta pohdittaessa kes-
keista ovat tutkimusmenetelmat, tutkimusprosessi seka tutkimustulokset. Kun kyseessa on maa-
rallinen tutkimus, on luotettavuutta lahestytty yleensa reliabiliteetin seka validiteetin kasitteiden
avulla. Laadullisessa tutkimuksessa vuorostaan keskiossa on vakuuttavuuden kasite. Kehittamis-
toiminnassa luotettavuudella tarkoitetaan kuitenkin kayttokelpoisuutta. Toiminnan yhteydessa syn-
tyvan tiedon taytyy olla todenmukaisuuden lisaksi myos hyodyllista. Kuitenkin naita kaikkia kolmea
edelld mainittua nakdkulmaa voidaan soveltaa kehittamistoimintaan. (Toikko & Rantanen 2009,
121-122.)

Validiteetti eli patevyys tarkoittaa sita, etta tehdyssa tutkimuksessa mitataan sita, mita on tarkoitus-
kin mitata. Se myds tarkastelee kaytettyjen mittareiden ja tutkittavan ilmion vélista suhdetta. Vali-
diteetti jakautuu sisaiseen ja ulkoiseen puoleen. Sisaisessa puolessa on tarkead, etta erilaisten
nakokulmien valisia suhteita tarkastellaan niin, etta tutkimus ei perustu keskenaan ristiriitaisiin lah-
toolettamuksiin, ja ulkoisessa puolessa taas on tarkeaa, etta tehdyt tulkinnat vastaavat aineistoa.
(Toikko & Rantanen 2009, 122.)
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Reliabiliteetti eli luotettavuus liittyy siihen, miten mittarit ja tutkimusasetelmat toimivat. Toimivuutta
testataan toistettavuuden avulla, eli mitataan tutkimusasetelman toistamisella, ovatko saadut tutki-
mustulokset samat niissa kaikissa. Kehittamistoiminnassa sosiaalisten prosessien toistettavuus on
ongelmallista, sillé ei ole itsestaan selvaa, ettd samanlaisen ryhmaprosessin saisi aikaan uudella
ryhmalld. Samanlaisen ryhmaprosessin aikaansaaminen on ongelmallista, silla ryhman jaseniin
vaikuttavat yksilolliset tekijat seka taman lisaksi kulttuuriset ja yhteisolliset tekijat. Kehittdmistoimin-
nassa mittarin patevyys voi myos asettua koetukselle, jos tutkimuksessa teetetaan kysely ja siihen

kuuluva kyselylomake on laadittu todella nopeasti. (Toikko & Rantanen 2009, 122 - 123.)

Tassa kehittamistydssa luotettavuuteen on pyritty maarittamalla tutkimusmenetelmat, tutkimuspro-
sessi seka tutkimustulokset mahdollisimman kattavasti. Validiteettia eli patevyytta kehittamistydhon
tuo se, ettd molemmille osapuolille l&hetetadn saman siséltdinen kysely, joissa heille kerrotaan
taysin samalla tavalla, mitd halutaan selvittaa, miksi sita halutaan selvittaa ja miten se tarkalleen
tapahtuu. Kyselyn vastauksista nostetaan esille mahdolliset kehittamiskohteet, ja niita tydstetaan

erillisessa tydpajassa.

Reliabiliteettiin on pyritty laatimalla esimiehille ja tydntekijdille lahetettava kysely huolellisesti ja tar-
kasti. Taman liséksi kyselyn jalkeen pidettavassa tydpajassa keskitytdan kasittelemaan kyselyssa
mahdollisesti esille nousseita kehittamiskohteita ja etsimaan niihin ratkaisuja. Vuorovaikutus on
tutkittavana kohteena sosiaalinen prosessi, jolloin tdméan kehittdmistyon alkaessa tarkeana asiana
pidetaan sita, etta saaduissa vastauksissa tulee esille osittain samoja isoimpia kehittamiskohteita.
Kehittamistyossa on kuitenkin tiedostettu, etta ryhmat ovat yksildllisia ja etta vastaukset voivat erota
toisistaan, silla inmiset kokevat asioita eri tavalla ja voivat siten nostaa esille taysin erilaisia nako-

kulmia vuorovaikutukseen liittyen.

Vakuuttavuus tarkoittaa sita, etta tutkija vakuuttaa tiedeyhteison tutkimuksen patevyydesta. Va-
kuuttaminen tapahtuu tekemalla tutkimusta koskevat valinnat ja tulkinnat nakyviksi seka naytta-
malla aineisto ja siihen perustuva argumentaatio avoimesti. Uskottavuus ja johdonmukaisuus ovat
perustana vakuuttavuudelle. Uskottavuus iimenee siita, etta tutkija ymmartaa tutkimuskohteen kult-
tuurisen ja kontekstuaalisen luonteen ja johdonmukaisuus siita, etta tutkimusaineisto kerataan ja
analysoidaan huolellisesti seka kuvataan lapinakyvasti. Lapinakyvalla kuvaamisella tarkoitetaan
sita, etta tutkija tuo esille myds johtopaatoksia heikentavat osatekijat seka analyysivaiheen epavar-

muustekijat. Toimijoiden ja kehittajien sitoutuminen eli aktiivinen osallistuminen kaikkiin prosessin
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vaiheisiin myos tukee vakuuttavuutta, sillé sitoutumattomuus kehittamistoimintaan heikentaa ai-

neistojen, menetelmien ja tulosten luotettavuutta. (Toikko & Rantanen 2009, 123 - 124.)

Tarkedssa asemassa tassa kehittamistydssa on luotettavuuden ja patevyyden liséksi vakuutta-
vuus. Kehittamistyon tutkimusaineisto keratdan ja analysoidaan mahdollisimman I&pinakyvasti,
luottamuksellisesti seka objektiivisesti. Taman mahdollistaa se, etta kyselyssa ja tydpajassa ei ka-
sitella kenenkaan vastaajan henkilokohtaisia tietoja, kuten nimed, tiimia tai mitaan muutakaan tie-
toa, mista heidat voisi tunnistaa. Vastaajat pystyvat taten vastaamaan kyselyyn ja osallistumaan
tydpajaan anonyymisti seka tuomaan niissa esille kaikki mieltd painavat asiat ilman, etta heité voi-
daan my6hemmin tunnistaa vastauksien tai kommenttien perusteella. Tama kehittamistyo ei myos-
kaan johdattele vastaajia vastaamaan millaan tietylla tavalla, vaan tarkoitus on, etta jokainen saa

vastata kysymyksiin omalla tavallaan eli henkildkohtaisen kokemuksensa pohjalta.

Kehittmistoiminnassa tiedon kayttokelpoisuus tarkoittaa sita, ettd tuloksia voidaan hyddyntaa,
mika tekee samalla tiedosta totta. Kayttokelpoinen tieto on yleensa sosiaalisesti ankkuroitunutta ja
silla on oma sosiaalinen kontekstinsa, jossa se toimii. Sosiaalisen tiedon tuottaminen vaatii hyvaa
yhteistoimintaa. Tiedon kayttokelpoisuudessa on kaksi eri nakokulmaa, prosessinakokulma seka
kehittdmistulosten nakdkulma. Prosessindkokulmassa keskeista on arvioinnin ja sen aineistojen
kayttaminen projektin ohjaamisessa ja tavoitteiden tdsmentamisessa ja kehittdmistulosten nako-
kulmassa keskeista on tulosten hyddynnettavyys. Kehittamistulosten néakdkulmassa on yleista, etta

arvioijat antavat tulosten pohjalta toimintasuosituksia. (Toikko & Rantanen 2009, 125.)

Tulosten siirrettavyys on ratkaiseva kohta kehittdmistoiminnassa. Siirrettavyys tarkoittaa, etté tut-
kimustulokset siirretaan suoraan tai lahes suoraan toiseen ymparistoon kuten esimerkiksi tyoyhtei-
soon. Tyodorganisaatio ja kehittdmisprosessi ovat luonteeltaan ainutkertaisia, eli muualla kehitettya
on vaikeaa soveltaa erilaiseen toimintaymparistoon. Tutkijan tehtava on kertoa tutkimuksen toteu-
tus ja sisalto lapinakyvasti, jolloin siirrettavyys ei jaa tutkijan vastuulle, vaan se yhteiso, johon tu-
loksia kaytetaan, voi itse arvioida tulosten kayttdkelpoisuuden heidan yhteisdonsa. (Toikko & Ran-
tanen 2009, 126.)

Taman kehittamistyon tiedon kayttokelpoisuus syntyy siita, etta Verohallinto voi organisaationa
hyodyntaa tyon tuloksia esimiehen ja tyontekijan vuorovaikutukseen liittyvien kaytantojen ja eta-
tyoskentelyn vakiinnuttamisessa. Tulosten siirrettavyys toteutuu siina vaiheessa, kun lopulliset kay-

tannot on vakiinnutettu, ja ne on otettu kayttoon Verohallinnossa.
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3.2 Eettisyys

Eettisyys tyoelamalahtoisessa kehittamistyossa tarkoittaa sita, etta tyon tavoitteet ovat korkean
moraalin mukaisia ja etta tyo tehdaan rehellisesti, huolellisesti ja tarkasti. Tyon taytyy myos olla
hyddyllinen kaytanndssa. Kehittamistydssa ajatellaan samoja eettisia saantoja kuin mité ajatellaan
yhteiskunnassa ja ihmisten valisessa vuorovaikutuksessakin. Toiminta kehittdmistydssa on aina
inhimillistd, ja sen hankkeessa toimivien osapuolten vajavaisuudet ja rajoitukset ovat suoraan my6s

hankkeen vajavaisuuksia ja rajoituksia. (Ojasalo ym. 2014, 48.)

Tassa kehittamistyossa panostetaan esimiehille ja tyontekijdille 1ahetettavaan kyselyyn, kyselyssa
esille nouseviin kehittamiskohteisiin ja niiden tyostamiseen tyopajassa. Esimiehille ja tyontekijdille
selitetdan kyselyn ja tydpajan siséltd samalla tavalla, jolloin tutkimusprosessin eteneminen on |a-
pinakyvaa alusta asti, eika vastaajia yriteta johdatella vastaamaan millaan tietylla tavalla. Taméan
liséksi kyselyssa ja tyOpajassa vastaajat valitaan sattumanvaraisesti Googlen avulla [0ytyneella
Randomizer-nimisella arvontakoneella niin, etta otantaa saadaan mahdollisimman monipuolisesti
eli heterogeeninen aineisto. Kehittamistyosta on suuri hyoty Verohallinnossa, silléd paasaantoisesti
etatyoskentelyna tapahtuvaa tydskentelya tullaan jatkamaan yha enemmaén Verohallinnossa tule-

vaisuudessa.

Kehittamistyossa on tarkeaa, ettd tutkimuksen kohteena olevat ihmiset tietavat, mita tutkija tai ke-
hittaja tarkalleen tekee, mika on toiminnan kohde ja tavoite seka mika on kohteena olevien ihmisten
rooli kyseisen yrityksen kehittamista edistavassa hankkeessa. On tarkeaa, etta kohderyhmalle ker-
rotaan alusta asti, etta heidan nimettomyytensa taataan eika heita yksiloida kehittamistyossa, silla
sen avulla saadaan todellisia ja rehellisia vastauksia. Heidan on myds ymmarrettava, mika heidan
osansa on tutkimuksessa tai kehittamisessa, ja kyettava jarkeviin ja kypsiin arviointeihin. Kohde-
ryhman suostuminen tutkimukseen osallistumiseen tarkoittaa kehittamistyon tutkijoille yleensa sita,
ettd he myds osallistuvat samalla organisaationsa toimintojen kehittamiseen. (Ojasalo ym. 2014,
48 - 49.)

Vuorovaikutuksessa tarkeita asioita ovat toisen kuunteleminen, toisen huomioonottaminen, asioi-
den esittaminen rakentavasti seka avoin keskustelu. Vuorovaikutus tyoyhteiséssa on asia, jossa
molemmilla osapuolilla on yhté suuri vastuu esittaa asiat rakentavasti ja neutraalisti. On kuitenkin

hyvin yksilollista, miten vuorovaikutuksessa olevat osapuolet ymmartavat toisen esittamat asiat eli

18



miten he kokevat saman vuorovaikutustilanteen. Tassa kehittamistyossa halutaan selvittaa ja ym-
martaa tasavertaisesti mahdollisimman erilaisia nakokulmia vuorovaikutukseen liittyen ja 16ytaa
mahdollisia kehittdmiskohteita seka luoda mahdollisia ratkaisuja niihin. Taman takia on tarkeaa,
ettd vastaajia ohjeistetaan heti kyselyn ja tyOpajan alussa, mita tutkitaan, miksi sita tutkitaan ja

miten se tutkitaan.

Kehittamistyon tekeminen vaatii rehellisyytta, jolloin sitoutuminen toimeksiantajan kéytantéihin,
asenteisiin ja arvoihin voi olla vaikeaa. Kehittamistyssa on hyva tiedostaa ne, mutta ne eivat kui-
tenkaan saisi ohjata tosiasioiden tulkintaa. Jos tosiasioiden ja toimeksiantajien tai osallistujien aja-
tusten valille syntyy ristiriitaa, taytyy ne ottaa kehittdmistydssa haasteena. Taman lisaksi ihmisten
ennakkokasitykset ohjaavat myos ilmididen tulkintaa. Kehittdmiskohteen valinnassa on tarkeaa
pohtia, kuka paattaa kehittamistehtavan aiheen, miksi kehittamiseen ryhdytaan ja kenen ehdoilla

se tapahtuu. Ty6n yhteiskunnallista merkitysta on my6s syyta pohtia. (Ojasalo ym. 2014, 49.)

Kyselyssé ja tyopajassa esille tulleet kokemukset ja ratkaisut kuvaillaan kehittdmistyohon objektii-
visesti, luottamuksellisesti ja rehellisesti. Kyselyyn ja tydpajaan osallistuvilta ei ole misséan vai-
heessa tarvetta kysya heidan henkildkohtaisia tietojaan, vaan he voivat kertoa kokemuksiaan ja

ratkaisujaan taysin nimettdmana ja niin, etta henkil6ita ei voi tunnistaa vastauksista.

Verohallinto on toimeksiantajana, mutta ei aktiivisesti ohjaa tydn etenemistd. Tamé mahdollistaa
sen, etta kehittamistyon tekija saa itse vapaasti rajata aiheen. Tyon itsenainen tekeminen mahdol-
listaa siten kohderyhman vastaajien aktiivisemman ja itsenaisemman osallistumisen kehittamistyo-
hon, minka avulla saadaan kattavampaa pohdintaa ja avoimempaa ja vapautuneempaa keskuste-
lua. Kehittamistyolla on myonteisia yhteiskunnallisia vaikutuksia, silla etatyoskentelyn maara on
kasvanut merkittavasti. Etatyoskentely on jaanyt jo monessa organisaatiossa pysyvaksi tyoskente-
lymuodoksi, jolloin taman kehittamistyon avulla voidaan yleisellakin tasolla, ei pelkastaan Verohal-

linnossa, kehittaa esimiehen ja tyontekijan vuorovaikutusta.
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4 ESIMIEHEN JA TYONTEKIJAN VUOROVAIKUTUS ETATYOSKENTE-
LYSSA

Tassa luvussa kaydaan ensin lapi, mita etatydskentely tydskentelytapana tarkoittaa, mita etatyon
edellytyksiin kuuluu seka mita hy6tya ja haittaa etatydskentelyssa on organisaatiossa. Taman jal-
keen paneudutaan etajohtamisen késitteeseen ja sen haasteisiin, vuorovaikutuksen kasitteeseen
ja esimiehen ja tyontekijan vuorovaikutukseen etatydskentelyssa. Lopuksi kaydaan lapi, millaisia

etatyoskentelyn tydvélineita voi kayttaa apuna esimiehen ja tyontekijan vuorovaikutuksessa.

41 Etatyoskentely tyoskentelytapana

Etatyd tarkoittaa kasitteend ansioty6ta, joka ei ole sidottuna mihink&an paikkaan, vaan sita voi
tehda missé tahansa. Ty6ta voidaan tehda varsinaisella tydpaikalla tai muualla sen ulkopuolella.
Tyd voi olla saanndllista tai satunnaista, ja sitd on mahdollista tehda esimerkiksi koko ajan muualta
késin. Etatyohon littyvat vahvasti ty6jarjestelyt, jotka ovat paikasta tai ajasta riippumattomia seka
toimiva tietotekniikka. Etatyotéa tehtdessa tydnantajalle on helpompaa ottaa huomioon tydntekijan
eldmantilanne. Tydaikaa voi monesti soveltaa ajasta riippumattomaksi eli osan tydsta voi sijoittaa
toimistotydaikaan ja osan muuhun aikaan riippuen siita, mité tydntekijan kanssa on sovittu. (Vilk-
man 2016, 13.)

Tyota voi suorittaa sellaisessa ymparistossa, missa se on tyontekijan, tydnantajan ja tehtavan tyon
kannalta kaikkein tehokkainta ja tarkoituksenmukaisinta. Tyontekijat tekevat etatyota yleensa ko-
tona, vapaa-ajan asunnolla, likkuvana tyona matkoilla tai tyonantajan kanssa sovitussa etatyopis-
teessa. Kaikki tyo ei kuitenkaan sovi tehtavaksi etatyona. Perinteista tydpaikalla tehtavaa tyota voi
kuitenkin joustavasti yhdistella etatyohon, kuten esimerkiksi pitamalla viikoittaisen etatyopaivan ko-
tona tai tehda etatyona osan projektityosta, tyovaiheesta seka hallinnollisista tehtavista. Myos

matka-aikaa voi hyodyntaa etatydn tekemiseen. (Tydturvallisuuskeskus 2020.)

Etatyon edellytyksiin kuuluvat tydymparisto ja valineet, johtaminen, yhteistyo ja vuorovaikutus seka
etatyontekijan valmiudet. Toimiva teknologia ja tietoturva ovat tarkeita edellytyksia etatyoymparis-
tossa. Etatyoympariston tulee myos olla terveellinen, turvallinen, ergonominen, rauhallinen seka

etatyon tekemiseen sopiva. Etatyon johtaminen tapahtuu usein osittain virtuaalisesti, ja taman takia
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johtajan roolille tarkeaa on synnyttaa ja yllapitaa luottamusta, luoda yhteisia saantoja, antaa pa-
lautetta ja ohjausta seka seurata kuormittumista ja ty6ilmapiiria. Tyon sujumiseksi seka yhteistyon
ja vuorovaikutuksen kannalta on tarkeaa, etta tyontekijalle on asetettu sovitut yhteydenpito- ja pa-
laverikaytannot. Tyontekijan myds odotetaan tyoskentelevan vastuullisesti, itsendisesti seka pys-
tyvan rajaamaan tyon ja vapaa-ajan toisistaan. Alla olevassa kuviossa (kuvio 1) on kuvattu etatyon

edellytykset. (Tyoturvallisuuskeskus 2020.)

Tyéympdristd ja Johtaminen
vélineet Tehtdvananto, tavoittest,
Teknologia, tieto- perehdytys, palaute ja
turva, ergonomia, ohjaus, tulosten, kuormit-
tytirauha tumisen ja tydajan
seuranta
Etatyon
edellytykset
Yhteistyo ja Etatydntekijan
vuorovaikutus valmiudet

Sovitut yhteydenpito-, Itsensd johtaminen,
tavoitettavuus- ja vastuullisuus, osaaminen
kokouskaytannit

Kuvio 1. Etétydn edellytykset. (Tyo6turvallisuuskeskus 2020.)

Etatydskentelyssa on tarkeaa, ettd tyontekija huolehtii itse omista rutiineistaan, ergonomiastaan,
ajanhallinnastaan sek& omasta fyysisesta kunnostaan. Rutiineilla tarkoitetaan riittavaa unta, saan-
nollista unirytmia ja ruokailua seké tyoskentelyrytmin vakinaistamista eli tydpaivan aloittamista ja
lopettamista suunnilleen samaan aikaan joka paiva. Tyontekijan vastuulla on myds huolehtia, etta
kotitoimiston ergonomia pysyy hyvana. Huolella suunniteltu eli etatyohon soveltuva tyopiste on tu-
kena jatkuvalle etatyoskentelylle. Taman lisaksi tarvittavien taukojen pitaminen paivan aikana seka
tyon ja vapaa-ajan aikataulujen suunnittelu auttaa erottamaan tyon ja vapaa-ajan paremmin toisis-
taan. (Luomi 2020.)

Tydntekijan on tarkeaa lisaksi huolehtia koronapandemiasta huolimatta omasta fyysisesta kun-
nosta. Liikuntapaivia suunnittelemalla seka kotitreeneja harjoittamalla fyysista kuntoa pystyy yll&-
pitamaan samalla tavalla kuin ennenkin koronapandemiaa. Tyontekijan kannalta on erityisen tar-

keaa, etta etatyoskentelyn myota ei tapahdu tyoyhteisosta eristaytymista. Etatydomaailmassa yh-
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teydenpito omiin tyokavereihin on taman takia tarkea osa tyontekijan hyvinvointia. Tyontekija ylla-
pitdd omaa ja toisten hyvinvointia kysymalla tyokavereiden vointia, vaihtamalla kuulumisia ja jar-

jestamalla kahvitaukoja videopalavereiden valityksella. (Luomi 2020.)

Etatydskentelyssa on paljon etuja koko organisaatiolle. Etatyoskentelyn myota tyontekijat pystyvat
sovittamaan tyon ja vapaa-ajan toisiinsa helpommin, valttamaan paivittaiset tydmatkat tyopaikalle,
vahentdmaan toimiston hairidtekijoita ja hoitamaan perheeseen liittyvat velvollisuudet paremmin.
Etatydskentely myos auttaa tilanteissa, joissa organisaatio joutuu esimerkiksi sulkemaan jonkin
sivukonttoreistaan, silla sen avulla tyontekijat voivat jatkaa tydskentelya kotipaikkakunnallaan. Sel-
laisten tyontekijoiden, joiden tyd tapahtuu paaosin tietokoneen aarelld ja joiden tuottavuutta on
helppo seurata, on vaivattominta ja luonnollisinta siirtya etatydskentelyn pariin. Paljon keskittymis-
kykya vaativat tyétehtavat sopivat hyvin etatydskentelyyn, silla tydntekija pystyy paremmin keskit-
tymaan niihin rauhassa ilman keskeytyksia ja hairiotekijoita. Etatydskentelypaikan tulee kuitenkin
olla rauhallinen, jolloin sielld taytyy myos minimoida keskeytykset ja hairidtekijat. Etatydskentelyn
on todettu yleisesti nostavan tyotyytyvaisyytta, suoritusta ja sitoutuneisuutta organisaatioon. Eta-

tydskentelya tekevilla on myos yleisesti vdhemman tydstressia ja uupumusta. (Abrams 2019.)

Etatydskentelysta voi joissain tapauksissa olla kuitenkin haittaa organisaatiolle. Haittoja etatyds-
kentelyssé ovat esimerkiksi sosiaalinen ja ammatillinen eristdytyminen muista tyokavereista, infor-
maation jakamisen mahdollisuuksien vahentyminen ja tydn ja vapaa-ajan valisten rajojen hamarty-
minen. Normaalisti paivittaiset tyomatkat katkaisevat tyopaivan, mutta etatyoskentelyssa paivittais-
ten tydmatkojen puuttuessa fyysista ja henkista erottautumista tyosta ei tapahdu ollenkaan, ja se
voi johtaa siihen, etta esimerkiksi perheasioiden hoitaminen tapahtuu tyoajalla. Etatyoskentelyssa
tyopaivien on myos todettu pidentyvan helpommin ja toista irrottautuminen hankaloituu. Tyokave-
reiden valisten suhteiden on todettu karsivan vain silloin, kun etatyoskentelya on ollut vahintaan

kolme péivaa viikossa. (Abramas 2019.)

Etatyoskentely on yleistynyt viime vuosina ja sen yleistyminen jatkaa koko ajan kasvuaan. Tyonte-
kijat arvostavat sita, etta tyonantajat mahdollistavat etatyoskentelyn yrityksissa ja organisaatioissa.
Etatyoskentely mahdollistaa kansainvalistymisen eli tyoskentelyn toisesta valtiosta kuin missa
tyontekijan oma tyonantaja sijaitsee. Tyoskentely etana myos helpottaa tyontekijoiden valintoja ela-
massa, silla he voivat vapaammin valita esimerkiksi asuinpaikkakunnan, tydajat seka yhdistaa tyon

ja vapaa-ajan paremmin toisiinsa. (Choudhury, Larson & Foroughi 2019.)
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Suomessa etatyoskentely yleistyi koronapandemian myo6ta, ja se tulee yleistymaan voimakkaasti
my0s koronakriisin jalkeen. Ylelle tehdyn taloustutkimuksen mukaan yli miljoona suomalaista on
siirtynyt tekemaan etatyoskentelya koronakriisin aikana, ja heista noin puolet haluaa ja pystyy te-
kemaan tyonsa jatkossa etana joko kokonaan tai lahes kokonaan. Suomeen on odotettavissa eta-
tyébuumi ja digiloikka tulevaisuudessa, mika tarkoittaa tydelaman pysyvaa muuttumista, kun sadat

tuhannet ihmiset jaavat kokonaan etatdihin koronapandemian jalkeenkin. (Yle 2020.)

Verohallinnossa etatyoskentelya on ollut mahdollista tehda jo yli 5 vuotta lahitydskentelyn rinnalla.
Etatydskentelya tuetaan Verohallinnossa erilaisin keinoin. Etatydympaéristd varmistetaan ennen
etatyoskentelysopimuksen allekirjoittamista etatydskentelyyn sopivaksi. Tarkeita asioita etatyoym-
paristossa ovat Verohallinnon kannalta ergonomisuus, rauhallisuus, tietoturvallisuus seka tyonte-
kijan jaksaminen. Kaytanndssa Verohallinto tukee tyontekijoita tydvalineiden kuten sahkopdytien,
tuolien ja nayttéjen hankinnassa, huolehtii tietoturvallisesta etdyhteydesta seka yllapitaa tyonteki-
jan jaksamista aktiivisella vuorovaikutuksella esimiehen ja tyontekijan valilla. Kaikille etatyoskente-
lyé tekeville on asetettu samanlaiset saannét ja kaytanndt, jotta etatydskentely olisi mahdollisim-
man sujuvaa. Verohallinto myds kannustaa yha enemman itseohjautuvuuteen eli oman tyon johta-

miseen, tyotehtavien priorisointiin seké vastuun ottamiseen.

Tassa kehittdmistydssa keskitytdan tutkimaan, miten esimiehet ja tyontekijat ovat kokeneet vuoro-
vaikutuksen etatydskentelypaivien lisdannyttya Verohallinnossa 1 - 3 péivasta viiteen paivaan vii-
kossa. Taman kehittamistyon alkaessa Verohallinnon tyontekijoilla on ollut viimeisen kymmenen
kuukauden ajan mahdollisuus tyoskennella kaytanndssa taysin etatyoskentelyna ja tata myoten
kaikki tai lahes kaikki esimiehen ja tyontekijan valilla kayty vuorovaikutus on tapahtunut etayhtey-

den valityksella.

4.2 Etajohtamisen kasite ja haasteet

Etajohtaminen tarkoittaa kasitteena sita, etta esimies ja tyontekijat eivat nae toisiaan joka paiva tai
edes viikoittain tyopaikalla. Joissakin tapauksissa esimies ja tyontekija nakevat toisensa vain ker-
ran tai pari vuoden aikana. Etajohtaminen ei ole trendina uusi, mutta se on pikkuhiljaa tullut yha
enemman osaksi tyonteon arkea monessa organisaatiossa, ja erityisesti virtuaalisesti toimivat tiimit
ovat yleistyneet. Etajohtamisessa on tarkeaa valita etajohtajaksi sopiva henkilo, silla etajontaminen

vaatii esimiehelta enemman kuin vain pelkastaan perinteista johtamisosaamista. Esimiehen taytyy
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osata joustaa tilanteen ja uuden digitaalisen ympariston mukaan seka kehitettava puuttuvaa osaa-
mista. Etéjohtamisen taitoja tarvitsee nykypaivana yha useampi esimies, ja sen katsotaan olevan

sellaista ydinosaamista, jota esimiehen tulisi omata. (Vilkman 2016.)

Etdjohtamisessa haasteita voivat tuoda muun muassa luottamus, tyosuoritusten mittaaminen, tyon-
tekijan kyky johtaa itseaan, sitouttaminen yritykseen, tyontekijoiden stressin maaran seuraaminen,
esimiehen tavoitettavuus seka ongelmien havaitseminen. Johtamisessa tarkeaa on luottamuksen
rakentaminen, ja se korostuu erityisesti etdjontamisessa. Etajohtamisessa tydntekijan kanssa on
tarkeaa kayda avointa keskustelua seka luoda riittavan selkeat pelisaannét ja tavat toimia, jotta
luottamusta voidaan rakentaa ja yllapitaa. Tydsuoritusten mittaamisessa etatyoskentelyssa on tar-
ke&a mitata ajan sijaan tuloksia. Tyélle asetetut selkeat tavoitteet ja aikataulut auttavat parhaiten
mittaamaan tuloksia seka mahdollistavat sen, etta tyontekija ja esimies pysyvét ajan tasalla. (Vilk-
man 2016.)

ltsensa johtamisen taitojen merkitys on kasvanut koko ajan tarkedmmaksi viime vuosina, ja ne
korostuvat varsinkin etatydskentelyssa. Tyontekijan on kyettava itse maaritella, miten tydskennella
ja mita vaatimuksia asettaa itselleen tydnteossa, eli kaikki tydtehtavat eivat valttdmatta tule esimie-
hen kautta. Tyontekijan itsendisyys ja vastuun ottaminen lisdantyvat, mika kannustaa organisaa-
tioon sitoutumiseen seké& motivaation kasvattamiseen. Etatydskentelyssa sitoutuminen yritykseen
voi olla vaikeaa, jos tyontekija kokee jadvansa tydyhteison ulkopuolelle. Esimiehen on tarkeaa huo-
mioida tyontekija, eli keskustella tyontekijan kanssa aktiivisesti seka kysella tuntemuksia siita, mi-
ten han tekee tyotaan, minkalaisena han nakee oman tyonsa vaatimukset ja mika hanta eniten

motivoi tydssaan. (Vilkman 2016.)

Etatyoskentelyssa esimiehen on vaikeaa arvioida, kuinka paljon tyontekijoilla on tyomaaraa ja
kuinka stressaantuneita he ovat. Tiedon puuttuminen stressitasosta voi johtaa helposti siihen, etta
esimies tekee vaaria paatoksia, eli jakaa tyotehtavia sellaisille tyontekijille, joilla on jo todella pal-
jon toita poydallaan, jolloin se vaikuttaa tuottavuuteen laskevasti. Avoin vuorovaikutus esimiehen
ja tyontekijan valilla auttavat stressin seuraamiseen. Erillisen stressimittarin luomisesta voi myos
olla esimiehille apua, silla sen avulla pystyy mitaamaan tyontekijoiden stressitasoja seka saamaan
tietoa tyontekijoiden kayttaytymis- ja motivaatiotekijoista ja nain ollen havaita stressaantuneet tyon-
tekijat ja olla aktiivisemmin vuorovaikutuksessa heidan kanssaan toimintatavoista ja tydomaarista.
(Vilkman 2016.)
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Esimiehelle voi olla haasteellista pysya koko ajan tavoitettavissa tyontekijoilleen. Etatyoskentelyn
ollessa vain satunnaista voi esimies helposti sopia tyontekijoiden kanssa tapaamisista kasvotusten
niind paivina, joina seka esimies etta tyontekija ovat kaymassa tyopaikalla. Pikaviestimien eri tilojen
kayttd myds auttaa, silla niisté tyontekijat nakevat suoraan, onko esimies tavoitettavissa. Sellai-
sissa tiimeissa, joissa kaikki tydskentelevat padasiassa etatydskentelynd, ratkaisuna voi olla tietty
aika viikossa, jolloin esimies on tavoitettavissa. Yhteiset viikkopalaverit tiimin kanssa myos auttavat
tyontekijoita tavoittamaan esimiehen. Esimiehen on tarkeaa huolehtia siita, etta tyontekijat kokevat

helpoksi lahestya esimiesta asiassa kuin asiassa. (Vilkman 2016.)

Etatyoskentelyssa esimies ei valttamatta havaitse kaikkia tyontekijoiden ongelmia, silla han ei ole
jatkuvasti tydntekijoiden kanssa kosketuksissa. Ty0yhteisdissa ongelmia voivat olla esimerkiksi ka-
teus, henkildiden valiset riidat, huhujen aiheuttamat reaktiot, epailykset alaisten eriarvoisuudesta
tai kyllastyminen nykyisiin tehtaviin. Esimiehen voi olla vaikeaa havaita tallaisia ongelmia riittavan
aikaisessa vaiheessa, eli ne saattavat suurentua ennen kuin niita paastaan ratkaisemaan. Avoi-
muus, luottamus ja arvostus auttavat ennaltaehkaisemaan néita edella mainittuja ongelmia. (Vilk-
man 2016.)

Verohallinnossa etdjohtamisessa panostetaan erityisesti luottamukseen, tydntekijan itseohjautu-
vuuteen, stressin maaran seuraamiseen seka esimiehen tavoitettavuuteen. Tyontekijoiden luote-
taan suoriutuvan annetuista tyotehtavista ja kertomaan itse heti, jos tydémaara koetaan liian suu-
reksi tai tyo stressaavaksi. Verohallinto on ottanut itseohjautuvuuden enenevassa maarin osaksi
strategiaansa viime vuosina ja tyontekijoita kannustetaankin oman tyon hallinnointiin enenevissa

maarin.

Esimiehen tehtdvana Verohallinnossa on olla aktiivisessa vuorovaikutuksessa tyontekijan kanssa,
auttaa hallinnollisissa asioissa ja ongelmanratkaisussa seka olla tyontekijan tavoitettavissa joko
Teams-ohjelman tai sahkopostin kautta. Etatyoskentelyn akillinen lisaantyminen on tuonut haas-
tetta etajohtamiseen Verohallinnossa, silla esimiesten on taytynyt sopeutua muutokseen nopeasti
ja toteuttaa etajohtamista aiempaa isommassa mittakaavassa. Tassa kehittamistyossa keskitytaan
tutkimaan, miten esimiehet ja tyontekijat ovat kokeneet lisaantyneen etatyoskentelyn, mutta eta-
johtamisen kasite liittyy samalla vahvasti tutkittavaan asiaan, silla vuorovaikutus tapahtuu etajoh-

tamisen avulla.
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4.3 Vuorovaikutuksen kasite

Vuorovaikutuksen kasite on monimuotoinen, eika sité voida helposti maaritella vain yhdella tavalla.
Yksi hyva maarittely vuorovaikutuksesta on kuitenkin se, etta se on kahden osapuolen valista vas-
tavuoroisuutta, jossa vaihdetaan keskenaan tietoa, tavaroita tai palveluita. Vuorovaikutuksen osa-
puolia ovat yleensa ihmiset, tietokoneet ja jarjestelmat eri kombinaatioilla. Hyva vuorovaikutus on
ymmarrettavaa, yksinkertaista, luonnollista, suoraa, motivoivaa, siihen kaytetaan hyodyllisia ja |-
pinakyvia tyovalineita, se tyydyttaa psykologisia tarpeita seka siitd on kaikille osapuolille hyotya.
(Hornbaek & Oulasvirta 2017.)

Vuorovaikutus koostuu viestien vastaanottamisesta ja lahettdmisesta suullisesti ja sanattomasti ja
siihen kuuluu yleensa puhetta, suullista viestintaa, kirjoittamista ja graafisia kuvioita kuten infotau-
luja, karttoja ja kaavioita. Vuorovaikutuksessa viestien vastaanottamisen ja lahettamisen tyyli riip-
puu henkilosta ja viesteja tulkitaan yksildllisesti. lImeet ja eleet ovat erityisen tarkeassa roolissa
kasvotusten tapahtuvassa vuorovaikutuksessa. Kirjallisesti tapahtuvassa vuorovaikutuksessa on
tarkeaa tuntea yleisonsa, eli miettia viestin sisaltéad sen mukaan, kelle viestia ollaan lahettaméassa.
Sosiaalisen median ja muiden sahkoisten viestintatapojen yleistyttya on nykyaikana yha suurempi

riski tulla vaarinymmarretyksi vuorovaikutuksessa. (Nordquist 2019.)

Tydyhteis6ssa on tarkeaa, ettd vuorovaikutus onnistuu hyvin kasvotusten, puhelimitse, sahkdpos-
titse seka sosiaalisen median valityksella. Vuorovaikutuksessa hyvia taitoja ovat kuunteleminen,
ystavallisyys, avoimuus, palautteen antaminen, itsevarmuus seka sanaton kommunikointi. Edella
mainitut vuorovaikutustaidot auttavat tyopaikan saamisessa, uralla etenemisessa seka menestyk-

sekkaan uran rakentamisessa. (Doyle 2020.)

Tassa kehittamistyossa vuorovaikutus on avainasemassa, silla kehittamistydssa tutkitaan esimies-
ten ja tyontekijoiden etayhteydella tapahtuvaa vuorovaikutusta. limeiden ja eleiden nakeminen ei
ole mahdollista ilman videoyhteytta etayhteydella tapahtuvassa vuorovaikutuksessa. Ihmiset ovat
yksildllisia ja kokevat taten vuorovaikutuksen eri tavoin riippuen esimerkiksi omista asenteista, ko-
kemuksista, iasta seka persoonallisuudesta. Jokaisella on myds oma yksilollinen tyylinsa ja ta-

pansa kayttaytya vuorovaikutuksessa toisten inmisten kanssa.
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Lisaantynyt etatyoskentely on vaikuttanut Verohallinnossa vuorovaikutukseen paljon viimeisen
vuoden aikana, silla se on muuttunut kasvotusten kaydysta vuorovaikutuksesta kaytannossa koko-
naan etayhteydella tapahtuvaksi vuorovaikutukseksi. Tassa kehittamistydssa tutkitaan esimiehen
ja tyontekijan vuorovaikutusta lisaantyneen etatyoskentelyn myoéta, ja tavoitteena on l0ytaa siita

mahdollisia kehittamiskohtia ja tuottaa niihin ratkaisuja.

4.4 Esimiehen ja tyontekijan vuorovaikutus etatyoskentelyssa

Vuorovaikutuksen laatu vaihtelee tydyhteisoissa heikosta vahvaan, ja sillé on erilainen vaikutus eri
tydyhteis6ihin. Heikko vuorovaikutus vaikuttaa tyoyhteisdssa negatiivisesti ilmapiiriin, tiedon liikku-
miseen ja tydssa jaksamiseen. Heikon vuorovaikutuksen myoéta tyontekijat saattavat myos helposti
kokea jaavansa tydyhteison ulkopuolelle. Vahvassa vuorovaikutuksessa lahtokohtana on avoi-
muus, eli toisen osapuolen nakokulmien kuunteleminen ja ymmartaminen seka yhteiseen paamaa-
raan pyrkiminen yhdessé ajattelun kautta. Yhdesséa ajattelu vaatii keskustelutaitoja, kykya pystya
perustelemaan omat nakemyksensa, suoraan puhumista, kuuntelu- ja kyselytaitoja seka kyseen-
alaistamista. Hyva vuorovaikutus on kokonaisuudessaan prosessi, jonka etenemiseen vaikuttavat
kaikki osapuolet. (Keisala 2017.)

Esimiehen ja tyontekijan valinen hyva vuorovaikutus koostuu eri tekijoista. Tarkeitd asioita ovat
kuuntelutaito, toisen nakemysten ymmartdminen, kunnioittaminen ja arvostaminen, luottamus, yh-
teistoiminta seka molempien osapuolten tukeminen. Yhteinen kehittyminen tyohon liittyvissa asi-
oissa, yhteinen ongelmanratkaisukyky seka taito ottaa asioita puheeksi, kasitella ja ratkaista vai-
keampiakin asioita ovat my0s tarkeité asioita esimiehen ja tydntekijan vuorovaikutuksessa. (Fors-
ten-Astikainen & Kultalahti 2019.)

Etatyoskentelyssa esimiehen ja tyontekijan vuorovaikutuksessa esimiehen on tarkeaa olla aktiivi-
sesti vuorovaikutuksessa tiiminsa tyontekijoiden kanssa. Erittain tuottavissa ja tehokkaissa tii-
meissa etajohtaja on yhteydessa tyontekijoihinsa yli kymmenen kertaa paivassa. Aktiivinen vuoro-
vaikutus auttaa esimiesta vastaamaan tyontekijoiden kysymyksiin erittain nopeasti ja pitamaan tii-
min tavoitteet selkeina ja mahdollistaa tyontekijoita nayttamaan parhaan potentiaalinsa. Esimiehen
aktiivinen vuorovaikutus tyontekijoidensa kanssa luo tyontekijoille vahvan mielikuvan siita, etta esi-

mies on erittain kiinnostunut tydntekijdidensa kehittymisesta. (Luu 2019.)
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Esimiehen asenne etdjohtamisen vuorovaikutuksessa vaikuttaa paljon sen onnistumiseen. Energi-
syys, ystavallisyys ja positiivinen asenne rohkaisevat tyontekijoita ottamaan samankaltaisen asen-
teen. Etajohtamisen vuorovaikutuksessa suurin haaste esimiehelle on, miten saada parhaiten ylla-
pidettya energisyytta silloin, kun yhteydenottoja on aktiivisesti esimiehen ja tyontekijan valilla. Ener-
gisyyden yllapitdminen on erityisen haastavaa luonnostaan introverteille esimiehille, silla se vaatii

paivittain omalta mukavuusalueelta poistumista. (Luu 2019.)

Esimiehella, joka tydskentelee sellaisten tiimien kanssa, jotka tekevat tyota pelkastaan etatydsken-
telynd, on useita tapoja olla jatkuvassa aktiivisessa vuorovaikutuksessa heidan kanssaan. Esimie-
hella voi olla aluksi erilaisia tavoitteita, kuten ottaa yhteytté jokaiseen tiiminsa jaseneen vahintaan
kerran paivassa tai olla ensimmainen, joka ottaa puheenvuoron tiimin yhteisessa kokouksessa tai
chat-keskustelussa. Hymyileminen puhuessa tai hymididen kéytto chat-keskustelussa tuovat per-
soonaa enemman esille keskusteluissa seka pehmentavat viestintdd. On myos tarkeaa, ettéd esi-
mies muistaa kysya tyontekijoiltdan heidan henkilokohtaisesta eldmastaan, silld keskusteluiden
avulla saa paremman kuvan tyontekijéiden sen hetkisestd motivaatiosta tydntekoon seka heidan
urasuunnitelmistaan. Parhaiten esimies pystyy vaikuttamaan positiivisesti tydntekijoihinsa kaytta-

maélla lahestyttavaa ja tunteisiin vetoavaa kielenkayttoa. (Luu 2019.)

Tydntekijan on esimiehen ja tydntekijan vuorovaikutuksessa otettava vastuu omasta toiminnastaan
seka myonteisen ilmapiirin luomisesta. Tydntekija kokee vuorovaikutustilanteet esimiehen kanssa
eri tavoin riippuen sukupuolesta, asemasta, vastuun maarasta seka siita, miten esimies esittaa
keskusteltavat asiat. Mita yksilollisempi suhde tyontekijalla on esimiehensa kanssa, sita mielek-
kaampaa on tyontekijan vuorovaikutus oman esimiehensa kanssa. Keskinainen luottamus ja avoi-
muus ovat merkityksellisia siing, etta tyontekija pystyy viestimaan ja olemaan tuloksellisessa yh-

teistydssa esimiehensa kanssa. (Forsten-Astikainen & Kultalahti 2019.)

Verohallinnossa esimiehen ja tyontekijan vuorovaikutuksessa panostetaan erityisesti luottamuk-
seen, avoimuuteen seka yhdessa tekemiseen. Henkilostojohtaminen on Verohallinnossa akdiivi-
sesti kaytossa oleva johtamismuoto, ja se nakyy myos esimiehen ja tyontekijan vuorovaikutuk-
sessa. Esimiehen ja tyontekijan valilla kaydaan vuoden aikana useita keskusteluita, kuten kehitys-
keskusteluita, palkkakeskusteluita ja tilannekeskusteluita. Tyontekijoilta kysytaan myos useamman
kerran vuodessa tyohyvinvointiin liittyvia asioita ja pyydetaan antamaan palautetta organisaation

toiminnasta. Palautteiden antamisen jalkeen tulokset kaydaan lapi yhdessa joko oman yksikon,
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tiimin tai esimiehen kanssa, ja ongelmakohtiin etsitdéén yhdessa ratkaisuja. Kaiken kaikkiaan Vero-
hallinto kannustaa tyontekijoitaan kertomaan kaikki mielta painavat asiat omalle esimiehelle mah-

dollisimman pienella kynnyksella.

Tassa kehittamistyossa tarkoituksena on selvittaa, miten esimiehet ja tyontekijat ovat kokeneet
vuorovaikutuksen etatydskentelyn lisaannyttya. Etatydskentelyn lisdantymisen myoéta kaikki tai 1a-
hes kaikki kommunikointi esimiehen ja tyontekijan valilla on siirtynyt etdyhteydella tapahtuvaksi.
Muutos on suuri aiempaan, eli aikaan ennen koronapandemiaa, silla kaytantona oli aikaisemmin
kdyda esimiehen ja tyontekijan valiset keskustelut kasvotusten sellaisena paivana, kun kumpikin
osapuoli oli tydpaikalla. Inmiset reagoivat eri tavoin suuriin muutoksiin riippuen esimerkiksi henkildn
iasta, sukupuolesta, taustasta ja persoonasta, jolloin kehittamisty6ssa on odotettavissa tulevan

esille paljon erilaisia kokemuksia esimiehilté ja tydntekij6ilta heidan vuorovaikutuksestaan.

4.5 Tyovalineet etatyoskentelyn apuna

Etatydssa etayhteydella tydyhteison jasenten kesken tapahtuvaan vuorovaikutukseen on saatavilla
useita teknologisia tydvalineita avuksi. Tyovélineita on tarjolla kommunikoinnin, tyén koordinoinnin,
tiedon jakamisen seké tietokoneiden kayton tueksi. Kommunikoinnin tukena kéytetaan etatydsken-
telyssé sahkdpostia, tekstiviesteja, pikaviestintdohjelmia, aani- ja videokokouksia, chat-keskuste-
|luita, forumeita, blogeja, wikia seka virtuaalimaailmaa. Edelld mainituista pisimpaan tarjolla ollut on
sahkoposti ja suosituimmat vuorostaan pikaviestintdohjelmat. (The National Academies Press
2015.)

Tyon koordinoinnin tukena kaytetaan jaettuja kalentereita, pikaviestintaohjelmien tilapaivityksia, ko-
kousten suunnitteluohjelmia, visuaalista ilmaisua seka tyon sujuvuuden ja resurssien aikataulu-
tusta. (The National Academies Press 2015). Esimies ja tyontekija pystyvat helposti nykyaikana
jakamaan kalenterinsa nakymaan kaikille esimerkiksi Outlook-sahkdpostin kautta, jolloin yhteisia
etayhteydella tapahtuvia kokouksia on helpompi suunnitella ja aikatauluttaa. Kokousten suunnitte-
luohjelmat ovat myds hyodyllisia, silla molemmat osapuolet voivat niiden avulla lisata esityslistalle
kasiteltavia asioita. Pikaviestintaohjelmien tilapaivityksien kayttaminen on hyodyllinen, silla se aut-
taa esimiesta ja tyontekijaa tietamaan, milloin on hyva hetki ottaa yhteytta ja milloin taas antaa

toiselle osapuolelle tyérauha.
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Tiedon jakamisen tukena kaytetaan tietokantoja, jaettuja tiedostoja seka virtuaalisia muistikirjoja.
Edella mainittujen tyovalineiden avulla tietoa pystytaan jakamaan niin, etta kaikki tydyhteison jase-
net nakevat saman tiedon ja paasevat muokkaamaan sita. Tallaisia tiedon jakamisen sovelluksia
ovat esimerkiksi Microsoft Sharepoint, Google Apps sek& Google Drive. (The National Academies
Press 2015.) Verohallinnossa naista edella mainituista kaytdssa on Microsoft Sharepoint, jonka
avulla esimiehet paasevat helposti jakamaan yksityisesti tyontekijoilleen esimerkiksi palkkakeskus-

teluihin, kehityskeskusteluihin, tilannekeskusteluihin ja tydsuoritukseen liittyvia tiedostoja.

Tietokoneiden kayton tukena kaytetaan tietokonejarjestelmia seka internet-yhteytta. Tietokonejar-
jestelmilla tarkoitetaan suuria servereitd, joiden avulla voidaan turvallisesti pyorittaa jarjestelmia ja
varastoida suurta maaraa tietoa. Internet-yhteys on kaikkein sahkoisten tyovalineiden tukena ja

mahdollistaa tyoyhteison vuorovaikutuksen. (The National Academies Press 2015.)

Verohallinnossa esimiehet ja tyontekijat kayttavat useita ylld mainittuja tyévalineitd apuna vuoro-
vaikutuksessa. Sahkdposti, jaetut kalenterit, Teams-ohjelma, Intranet, Wiki, Sharepoint ja virtuaa-
liset muistikirjat ovat kaikki aktiivisessa kaytossa paivittain. Teams-ohjelman toiminnoista eniten
kéytetaan kalenteria, tilapaivityksia, chat-keskusteluita ja &ani- ja videokokouksia. Tassa kehitta-
misty0ssa etatydskentelyn tydvalineet tulevat todennékoisesti nousemaan esille kyselyn ja tyopa-
jan myo6ta, silla niiden kayttd on merkittavassa asemassa etatyoskentelyssa seka esimiehen ja

tydntekijan vuorovaikutuksessa Verohallinnossa.
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5 TUTKIMUSPROSESSI

Tassa luvussa kuvataan tdman kehittdmistyon tutkimusprosessia ja siina kaytettyja menetelmia.
Kehittdmistyo on laadullinen, ja siina tutkimusstrategiana on tapaustutkimus ja menetelmina kysely
ja tyopaja. Tutkimusprosessi on tarkoitus kuvata kehittamistydssa mahdollisimman lapinakyvasti,

jotta tutkimus olisi luotettava, pateva ja vakuuttava ja siita olisi hy6tya Verohallinnossa.

Koronapandemian myota monet tydpaikat ovat siirtyneet suosimaan etatydskentelya. Viruksen vai-
kutukset voivat olla pysyvasti merkittavia tydelamaan seka yhteiskuntaan. Etatydskentelyn suosio
on kasvanut 2000-luvulla, ja talla hetkella arviolta noin puolet tyontekijdista voi tehda tyotaan eta-
tydskentelynd. Ennen koronavirusta etaty6ta on tarjottu yrityksista ja toimialoista riippuen vaihdel-
len, mutta viruksen myo6ta viimeisetkin etaty6ta vastustaneet ovat joutuneet etsiméén ratkaisuja
siihen, miten tyon voisi suorittaa etatyoskentelynd. On vaikeaa arvioida vield, minkalaiseksi ko-
ronaviruksen jalkeinen tyeldma muodostuu, mutta on epatodennakdista, etta palattaisiin samaan

lahtdtilanteeseen kuin ennen koronapandemiaa. (Hallamaa 2020.)

Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimusmenetelmé tarkastelee tutkimuksessa merkitysten maailmaa,
joka on ihmisten valinen seka sosiaalinen. Merkityksen maailma muodostuu suhteista, ja ne muo-
dostavat merkityskokonaisuuksia. Merkityskokonaisuudet ovat ihmisista lahtoisin olevia ja ihmi-
seen paattyvia tapahtumia kuten toimintaa, ajatuksia, paamaarien asettamista tai yhteiskunnan ra-
kenteita. Tavoitteena laadullisessa tutkimuksessa on ymmartaa ihmisten omia kuvauksia koetusta
todellisuudesta. Kuvausten oletetaan sisaltavan asioita, jotka ovat ihmiselle itselleen tarkeita ja

merkityksellisia hanen omassa elamassaan. (Vilkka 2005, 78.)

Tapaustutkimus on yksi laadullisen tutkimuksen lajeista, ja silla on tarkoitus saada mahdollisimman
tarkkaa ja syvallista tietoa tutkittavasta asiasta. Tapaustutkimuksissa on tarkoituksena, etta saa-
daan intensiivista ja yksityiskohtaista tietoa joko yksittaistapauksesta tai pienesta joukosta toisiinsa
suhteessa olevista tapauksista. lImiéiden kuvaileminen on ominaista tapaustutkimuksissa. (Hirs-
jarvi, Remes & Sajavaara 2007, 130 - 131.)

Taman kehittamistyon tavoitteena on |0ytaa ensin kyselyn avulla tietoa siita, ovatko Verohallinnon

esimiehet ja tyontekijat kokeneet jotakin kehittamiskohteita vuorovaikutuksessa seka miten esimies
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on tukenut tyontekijaa. Taman jalkeen kehittamiskohteisiin on tarkoitus tuottaa ratkaisuja tyopa-
jassa. Mahdollisten kehittamiskohteiden Ioytamisesta ja niiden ratkaisuista tulee olemaan hyotya
Verohallinnossa, silla niiden avulla pystytddn muokkaamaan esimiehen ja tyontekijan vuorovaiku-
tukseen liittyvia kaytantoja sopivaksi sellaiseen tulevaisuuden tilanteeseen, jossa etatyoskentelya
tarjottaisiin pysyvasti viisi paivaa viikkossa tapahtuvaksi tydskentelytavaksi. Kehittdmiskohteiden
esille nostaminen ja niihin 16ydetyt ratkaisut voivat myds tarjota apua siihen, ettd jatkossakin esi-
miehen ja tyontekijan vuorovaikutus vakiinnutettaisiin tapahtumaan paaasiassa pelkastaan etayh-

teydelld, eika ainoastaan valiaikaisesti.

5.1 Kysely menetelmana

Kysely on yksi perinteisimmista tavoista kerata tietoa jostain asiasta. Tarkoitus ja kohderyhmé vai-
kuttavat siihen, minkalainen kyselyn muoto on. Kyselyn kysymyksia muodostaessa kannattaa olla
tarkka, silld kysymykset luovat perusteen koko tutkimuksen onnistumiselle. Sanamuotojen tulee
olla erityisen huolellisesti valittuja. Tutkimuksen tutkimusongelmat seka tavoitteet ovat perustana

kyselyn kysymysten muodostamiselle. (Aaltola & Valli 2010, 103 - 104.)

Tehokkaan kyselyn tekeminen vaatii sellaisia tekniikoita, joiden avulla kyselysta voidaan keréata
hyddyllista tietoa ja josta saadaan kunnollisia tutkimustuloksia. Kysymysten taytyy ensinnakin olla
muotoiltuna selkeasti, puolueettomasti seka aidinkielellisesti oikein, silla muuten kyselyn vastauk-
sista tulee hyodyttomia, eivatka kyselyyn vastaajat ymmarra kysymyksia samalla tavalla. Kyselyssa
kannattaa valttaa vaikeita ammattisanoja, monimutkaisia termeja, selittamattomia lyhenteita tai ak-
ronyymeja. Samaan aiheeseen liittyvat kysymykset kannattaa sijoittaa kyselyssa perakkain. On
hyva muistaa, etta samaan kohtaan ei kannata kuitenkaan sijoittaa useita kysymyksia, vaan kysy-
mykset kannattaa sijoittaa niin, ettd kyselyyn vastaaja vastaa yhteen kysymykseen kerrallaan.
(Brown 2017.)

Tehokas kysely alkaa yleisilla kysymyksilla ja etenee sen jalkeen yksityiskohtaisempiin ja vaikeam-
piin kysymyksiin. Kysely ei mydskaan saa olla liian pitka, silla kyselyyn vastaajat eivat valttamatta
jaksa vastata kyselyyn loppuun asti sen laajuuden takia tai he vilkaisevat kyselya ja paattavat jattaa
vastaamatta kokonaan. Monivalintakysymyksia sisaltavissa kyselyissa kannattaa laittaa vain muu-
tama vastausvaihtoehto. Vastausvaihtoehtojen tulisi olla positiivisia seka negatiivisia eivatka ne

saisi sisaltaa kylla tai ei -vastausvaihtoehtoja vaan esimerkiksi sanoja todella usein, joskus, harvoin

32



tai ei ikind. Vastausvaihtoehdot eivat saa mydskaan limittya toisiinsa, vaan niiden pitaa olla merki-
tyksiltdéan selkeasti erilaisia toisistaan. Jos kysely sisaltaa asteikkoja, kannattaa asteikot asettaa
selvasti laidasta laitaan kuten esimerkiksi 1 - 10 tai ei ikina - aina. Hyva kysely johtaa aina siihen,

ettd siitd saa hyvaa ja kayttokelpoista tietoa. (Brown 2017.)

Kyselyssa kannattaa valttda johdattelevia kysymyksia. Johdattelevilla kysymyksilla tarkoitetaan
harmittomasti muotoiltuja kysymyksia, jotka ovat kuitenkin todellisuudessa puolueellisia ja joilla ky-
selyn laatija yrittdd saada vastaajan vastaamaan kysymyksiin haluamallaan tavalla. Johdattelevia

kysymyksia valttdmalla kyselyn laatija saa kayttokelpoista ja oikeaa tietoa. (Barrett 2020.)

5.2 Kyselyn suunnittelu ja toteuttaminen

Taman kehittamistyon tutkimusprosessi lahtee liikkeelle Webropol-ohjelmalla tehdylla kyselylla.
Kysely tehdaan yhteensa 80 Verohallinnon esimiehelle ja tyontekijalle. Kaikki kyselyyn osallistuvat
tydskentelevat Verohallinnon valtakunnallisessa hankkeessa. Valtakunnallisen hankkeen sisalla
teetettava kysely takaa sen, etta vastauksia saadaan kattavasti eri puolilta Suomea monesta eri
tiimista organisaation sisalla. Kyselylomakkeita muodostetaan kaksi, esimiehille oma kyselylomake
ja tyontekijoille oma kyselylomake. Kyselylomakkeissa esimiehella tarkoitetaan tyontekijan hallin-

nollista esimiesta eli 1ahiesimiesta.

Kyselylomakkeissa on molemmissa kahdeksan kysymysta, ja ne ovat muuten taysin sisalloltaan
samanlaisia, paitsi etta kysymyksissa roolin nimi on vaihdettu tarpeen mukaan riippuen siita, kum-
malle osapuolelle kyselylomake on osoitettu. Kyselylomakkeissa kysytaan ensin monivalintakysy-
myksilla vastaajan ika ja sen jalkeen, onko kyselyyn vastaaja ollut paasaantoisesti vuorovaikutuk-
sessa esimiehensa tai tyontekijoidensa kanssa etayhteydella vai ei. Jos vastaaja vastaa toiseen
monivalintakysymykseen ei, paattyy kyselylomakkeeseen vastaaminen siihen eli vastaaja jattaa
silloin vastaamatta loppuihin kysymyksiin. Tama johtuu siita, etta tyossa on tarkoitus tarkastella
vain sellaisia tilanteita ja kokemuksia, joissa vuorovaikutus on tapahtunut padaasiassa etayhtey-

delld.
Viimeisesta kuudesta kysymyksesta ensimmainen on monivalintakysymys, seuraavat kolme ovat

sellaisia, joihin vastaaja voi vastata vapaamuotoisesti omin sanoin ja kaksi viimeista kysymysta

ovat jalleen monivalintakysymyksia. Ensimmaisessa monivalintakysymyksessa kysytaan, kuinka
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monta kertaa viikossa esimies tai tyontekija ovat yhteydessa toisiinsa. Taman jalkeen vapaamuo-
toisissa kysymyksissa kysytaan, mita positiivisia puolia ja kehityskohteita tai ongelmia vastaajat
ovat kokeneet esimiehen ja tydntekijan vuorovaikutuksessa seka miten esimies on tukenut tyonte-
kijaa. Vapaamuotoisissa kysymyksissa on tarkoitus mitata vastaajien henkilokohtaisia kokemuksia.
Viimeisessa kahdessa monivalintakysymyksissa kysytaan, onko vastaaja sita mielta, etta esimie-
hen ja tydntekijan vuorovaikutus on toiminut etayhteydelld, ja voisiko heidan mielestaan etatyds-

kentelya tulevaisuudessakin jatkaa viisi paivaa viikossa.

Kyselylomakkeet on muodostettu mahdollisimman lyhyiksi, aidinkielellisesti oikein muotoilluiksi,
selkeiksi ja puolueettomiksi. Kyselylomakkeissa on pyritty valttdmaan johdattelevia kysymyksia ja
kaytetty vapaamuotoisia kysymyksia, jotta vuorovaikutuksen kokemuksia voidaan selvittaa katta-
vasti ja perusteellisesti. Kyselylomakkeissa ei kysyté vastaajilta heidan nimiaan, timejaan, paikka-
kuntaansa tai mitddn muutakaan tietoa, josta heidat voisi tunnistaa. Kyselylomakkeiden vastaukset

havitetadn sen jalkeen, kun aineisto on analysoitu ja tutkimus on valmistunut.

Kyselyn avulla tutkimusprosessi etenee, silla sen avulla saadaan selville, miten Verohallinnon tyon-
tekijat ja esimiehet ovat kokeneet heidan vuorovaikutuksensa seka miten esimies on tukenut tyon-
tekijga. Mahdollisten kehittdmiskohteiden 16ydyttya pyritdan niihin tuottamaan ratkaisuja kyselyn

jalkeen jarjestettavassa tyopajassa.

5.3 Kyselyn tulokset ja siina esille nousseet kehittamiskohteet

Kysely lahetettiin yhteensa 80 Verohallinnon valtakunnallisessa hankkeessa tyoskentelevalle esi-
miehelle ja tyontekijalle. Hankkeessa tyoskentelevia esimiehia oli selkeasti pienempi joukko kuin
tyontekijoita, joten kehittamistydssa paadyttiin ottamaan kyselyyn noin 15 prosenttia esimiehia ja
85 prosenttia tyontekijoita. Kaytannossa tama tarkoitti sita, etta kysely lahetettiin 13 esimiehelle ja
67 tyontekijalle. Henkilot, joille kysely lahetetiin, saatiin muodostettua ottamalla ensin nimilista kai-
kista valtakunnallisessa hankkeessa tyoskentelevista Verohallinnon omilta Outlook-sahkdpostin ja-
kelulistoilta ja tdman jalkeen syo6ttamalla ne kaikki Googlesta Idytyneeseen Randomizer-nimiseen
arvontakoneeseen. Arvontakoneella tehty arvonta toteutettiin kaksi erillista kertaa, ensin esimiehille
ja sitten tyontekijoille. Esimiehista kyselyyn vastasi kymmenen esimiesta, jolloin vastausprosentiksi
muodostui heidan osaltaan 77 prosenttia. Tyontekijoista kyselyyn vastasi 36 tyontekijaa, jolloin

vastausprosentiksi muodostui heidan osaltaan 54 prosenttia.
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Kyselyn vastaukset otettiin ulos kahtena erillisena pdf-tiedostona Webropol-sovelluksesta. Ensim-
maisessa tiedostossa oli koottuna kaikki esimiesten vastaukset ja toisessa ty ontekijoiden vastauk-
set. Tiedostoissa jokainen kysymys oli omalla sivullaan ja niiden alla oli koottuna riveittain kaikki
vastaukset, jotka saatiin kyseiseen kysymykseen. Tiedostojen avulla vastauksia oli helpompi tar-

kastella kokonaisuutena ja vetaa yhteen kyselyn tuloksia.

Esimiesten kohdalla yksikaan vastaajista ei ollut 18 - 30-vuotiaiden ikdhaarukassa, 7 vastaajaa eli
70 prosenttia olivat 31 - 50-vuotiaita ja loput 3 vastaajaa eli 30 prosenttia olivat 51 - 65-vuotiaita.
Tyontekijoista 4 vastaajaa eli 11,11 prosenttia oli 18 - 30-vuotiaita, 15 vastaajaa eli 41,67 prosenttia
oli 31 - 50-vuotiaita ja loput 17 vastaajaa eli 47,22 prosenttia oli 51 - 65-vuotiaita. Vastaajien eli
esimiesten ja tydntekijdiden ikjakauma vastaa Verohallinnossa tydskentelevien ikajakaumaa, silla
keski-ika organisaatiossa vuonna 2020 oli 47 vuotta. Seuraavassa kuviossa 2 on viela esitetty vas-

taajien ikdjakauma kaavion avulla.

Kyselyyn vastanneiden ikajakauma

18
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18-30 31-30 31-65
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Kuvio 2. Kyselyyn vastanneiden esimiesten ja tydntekijoiden ikéjakauma.

Molemmissa eli esimiesten ja tyontekijoiden kyselyssa kaikki eli 100 prosenttia vastaajista olivat
kayneet esimiesten ja tyontekijoiden valista kommunikointia, yhteydenpitoa ja pakollisia keskuste-
luita kuten palkkakeskusteluita, kehityskeskusteluita ja tilannekeskusteluita paasaantoisesti etayh-

teydella maaliskuun 2020 jalkeen.
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Kyselyssa kysyttiin seuraavaksi esimiehilta ja tyontekijoilta, kuinka monta kertaa viikossa he ovat
yhteydessa toisiinsa sahkopostilla, Teamsissa tai muulla tavoin. Esimiehista 3 vastaajaa eli 30 pro-
senttia oli yhteydessa alaisiinsa harvemmin kuin 1 - 2 kertaa viikossa, 4 vastaajaa eli 40 prosenttia
1 - 2 kertaa viikossa ja 3 vastaajaa eli 30 prosenttia enemman kuin 5 kertaa viikossa. Esimiehista
kukaan ei ollut valinnut 3 - 5 kertaa viikossa-vaihtoehtoa. Tydntekijoistd 30 vastaajaa eli 83,33
prosenttia oli yhteydessa esimieheensa harvemmin kuin 1 - 2 kertaa viikossa, 5 vastaajaa eli 13,89
prosenttia 1 - 2 kertaa viikossa ja yksi vastaaja eli 2,78 prosenttia enemman kuin 5 kertaa viikossa.
Kukaan tyontekijoista ei ollut valinnut 3 - 5 kertaa viikossa-vaihtoehtoa. Seuraavassa kuviossa 3

on viela esitetty vastaajien yhteydenottojen maara viikossa kaavion avulla.

Yhteydenottojen maara viikossa

90
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50
40

30
20
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0
harvemmin kuin 1-2 1-2 kertaa 3-5 kertaa enemman kuin 5

kertaa kertaa

M Esimiehet (%) Tyontekijat (%)

Kuvio 3. Kyselyyn vastanneiden esimiesten ja tydntekijoiden yhteydenottojen mééré viikossa.

Seuraavaksi kyselyssa kysyttiin molemmilta osapuolilta, mita positiivisia puolia heidan mielestaan
on esimiehen ja tyontekijan vuorovaikutuksessa. Kaikki seuraavaksi lueteltavat vastaukset on
otettu mahdollisimman muuttamattomina Webropol-ohjelmasta. Vastaukset on lisaksi listattu aak-
kosjarjestykseen ja jokaisen vastauksen peraan on merkitty sulkuihin, jos useampi vastaaja on

antanut samanlaisen vastauksen kyselyssa.
Esimiesten mielesta positiivisia puolia olivat:

1. Aikataulutetut tapaamiset auttavat kiireen keskella, silla ne menevat harvoin yliajalle, kun on

yhdessa sovittu palaverin pituudesta.
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2. Etayhteydella tapahtuva vuorovaikutus takaa sen, ettd vuorovaikutuksessa keskitytaan parem-
min itse asiaan. (2 vastaajaa)

3. Etayhteydet mahdollistavat yhteydenpidon ja kommunikoinnin mista tahansa paikasta. (2 vas-
taajaa)

4. Hiljaisemmille tai ujoimmille etdyhteys rentouttaa tunnelmaa, kun ei tarvitse olla kasvotusten
tekemisissa. Hiljaisemmat henkilot eivat mydskaan jaa etayhteydella aanekkaampien varjoon.

5. Kameran kaytto neuvottelupuheluissa on tuonut lisdarvoa etayhteydella tapahtuvaan kommuni-
kointiin.

6. Keskusteluihin valmistautuminen on helpompaa, kun ne ovat etukateen aikataulutettuja kalente-
riin. (2 vastaajaa)

7. Kynnys ottaa yhteytta on selkeasti madaltunut, kun ei tarvitse lahtea fyysisesti mihinkaan. Yh-
teydenotot ovat kasvaneet selvasti lisdéntyneen etatyoskentelyn myota.

8. Muistiinpanojen kirjoittaminen ja sitd myéta lasndolon tunne helpottuu ja on huomaamattomam-
paa, kun katsekontaktia ei tarvitse yllapitaa ja samalla yrittaa kirjoittaa muistiinpanoja.

9. Puheenvuorojen kaytto etadyhteydella sujuu paremmin kuin kasvotusten, sillé jokainen paasee
halutessaan kuulluksi ja sanoa asiansa loppuun. My®és toisten paalle huutelu on vahentynyt.

10. Teamsissa keskusteluista jaa kirjallinen jalki itselle talteen, johon voi palata my6hemmin.

11. Teamsin eri tilojen avulla on helpompaa katsoa, milloin kumpikin osapuoli on tavoitettavissa eli
ei tarvitse 1ahted toimiston sisélla etsimaan henkilda.

12. Teams on tapaamispaikkana reilu kummallekin osapuolelle, silla kummankaan ei tarvitse mat-
kustaa. Samalla turha matkustaminen jaa pois. Etdyhteydella tapahtuva vuorovaikutus on tasapuo-
lista, reilua seka helpompi aikatauluttaa eri puolille Suomea hajaantuneen tiimin kanssa, kun kaikki
voivat tavata samassa neuvottelupuhelussa etayhteydella. Aikaisemmin yhteydenpito tapahtui
osan kanssa kasvotusten ja osan kanssa etayhteydella.

13. Tiedonkulku on parantunut merkittavasti, silla tulee enemman jaettua tietoa koko tiimille kerralla
eika vain yksittaisille henkiloille kasvotusten.

14. Tydergonomia on parantunut merkittavasti, kun tapaamisia voi pitaa omalla tyopisteella ja voi
olla yhteydessa alaisiin oman tyopOoydan aaressa katsomalla normaalisti nayttoa eli ei tarvitse olla
hankalassa asennossa neuvottelutiloissa tai muualla.

15. Vireystila on ollut paljon parempi, kun matkustaminen eri paikkakunnille tapaamaan omia alai-
sia on jaanyt kokonaan pois.

16. Yhteydenpitojen koordinointi tasapuolisesti jokaisen alaisen kanssa on helpottunut, kun niita

voi suunnitella ja aikatauluttaa tarkemmin.
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Tyontekijoiden mielesta positiivisia puolia olivat:

1. Aikataulumuutosten tekeminen on ollut joustavampaa, kun on voinut pyytaa esimiesta vain muut-
tamaan varattua kalenterivarausta.

2. Esimieheen yhteyden ottamisen kynnys on madaltunut, kun viestia voi laittaa Teamsissa sahko-
postin sijaan. Teamsin kautta yhteydenpito ei tunnu niin muodolliselta kuin séhkopostin valityksella
tapahtuva yhteydenpito.

3. Esimies on ollut etdyhteydella helpommin tavoitettavissa. (3 vastaajaa)

4. Etayhteydella kaydyt keskustelut ovat tuoneet turvallisuuden tunnetta nain korona-aikana, kun
ei tarvitse pelata tartuntariskia.

5. Etayhteydella on helpompi aikatauluttaa esimiehen kanssa kaytavia keskusteluita ja niissa kes-
kustelutilanteet jannittavat vahemman kuin kasvotusten kaytavat keskustelut.

6. Etdyhteydella on helpompi suunnitella ja toteuttaa mielipidekyselyita.

7. Keskusteluissa on saastetty aikaa, kun niissa on etayhteydelld pysytty paremmin asiassa. (2
vastaajaa)

8. Keskustelut esimiehen kanssa saa kdydéa rauhassa ilman toimiston halya ja keskeytyksia. Kes-
kustelut voidaan my6s kayda luottamuksellisesti eika erillista vetaytymistilaa tarvitse etsia.

9. Keskustelut ovat rennompia, kun molemmat saavat olla omalla mukavuusalueellaan. Muistiin-
panoja voi myds samalla kirjoittaa rauhassa keskustelun lomassa.

10. Kotiymparistd on tuttu ja turvallinen ja lisaa rentoutta esimiehen kanssa kaytyihin keskustelui-
hin.

11. Nayton jakaminen toiselle on helppoa ja myos ergonomisesti hyva asia.

12. Teamsin eri tilojen kaytto on helpottanut esimieheen yhteyden saamista eli uskaltaa hyvin soit-
taa silloin, kun hén on Teamsin mukaan kaytettavissa. (2 vastaajaa)

13. Tyématkoihin ei ole mennyt turhaa ylimaaraista aikaa. (3 vastaajaa)

14. Ujommat ihmiset paasevat helpommin kuulluksi ja he uskaltavat paremmin kertoa mielipiteitaan
etayhteydella.

15. Vireystaso on selvasti noussut etayhteyden myota, kun paivittaisia tyomatkoja ei tarvitse tehda
ja tyopaivat ovat nain ollen lyhentyneet tyomatkan verran.

16. Vuorovaikutus esimiehen kanssa on ollut helpompaa, joustavampaa ja sujuvampaa etayhtey-
delld.

17. Yhteydenpito on kasvanut selvasti etayhteydelld, kun se on niin paljon helpompaa ja yhteyden-

ottamisen kynnys on madaltunut niin paljon.
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Kyselyssa kysyttin seuraavaksi molemmilta osapuolilta, minkalaisia kehittdmiskohteita he ovat
kohdanneet tai havainneet esimiehen ja tyontekijan vuorovaikutuksessa. Esimiehista kaikki vas-
taajat kertoivat jonkin kehittamiskohteen, kun taas tyontekijoistd kymmenen vastaajaa kertoi, etta
eivat ole huomanneet mitaan kehitettavaa. Alla olevissa kuviossa (Kuvio 4 ja Kuvio 5) on kuvattu
molempien osapuolten kyselyssa esille nousseet mielipiteet. Esimiesten nostamia kehittamiskoh-
teita on 7 kappaletta ja tyontekijoiden nostamia 17 kappaletta. Kehittdmiskohteista kaksi eli etayh-
teyden tekniset ongelmat ja toisten paéalle puhuminen tulivat esille niin esimiesten kuin tyonteki-
jéidenkin puolelta, jolloin kehittdmiskohteita tuli ynteensa 22 kappaletta. Kaikki kuvioissa lueteltavat
vastaukset on otettu mahdollisimman muuttamattomina Webropol-sovelluksesta, listattu aakkos-
jarjestykseen ja lisaksi jokaisen vastauksen peraan on merkitty sulkuihin, jos useampi vastaaja on
antanut samanlaisen vastauksen kyselyssa. Naita kehittamiskohteita tydstetaan sitten tutkimuspro-

sessin seuraavassa vaiheessa eli tydpajassa.

Esimiesten kertomat kehittémiskohteet
etayhteydella tapahtuvassa esimiehen ja
tyontekijan kommunikoinnissa, yhteydenpidossa
seka pakollisissa keskusteluissa

» Epévirallisten kokoontumisten vahaisyys
* Etdyhteyden tekniset ongelmat (3 vastaajaa)

* Ryhmaétapaamisten jarjestdminen on vaikeampaa, kun ei
synny samanlaista parikeskusteludynamiikkaa kuin
kasvotusten

* Teamsin ja uusien sovellusten kdyttamisen arkuus (3
vastaajaa)

» Toisten paélle puhuminen (2 vastaajaa)
* Videon jakaminen luo jannitysta

* Yhden nayton kdyttdminen hankaloittaa keskustelun
aikana muistiinpanojen kirjaamista

Kuvio 4. Esimiesten kertomat kehittdmiskohteet etdyhteydella tapahtuvassa kommunikoinnissa,

yhteydenpidossa ja pakollisissa keskusteluissa esimiehen ja ty6ntekijan vélilla.
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Tyontekijoiden kertomat kehittdmiskohteet etayhteydelld tapahtuvassa esimiehen ja
tyontekijan kemmunikoinnissa, yhteydenpidossa seka pakollisissa keskusteluissa

* Empatian kdrsiminen + Maardaikaisen videon jakamisen kiellon myota ilmeitd ja
leits ei
*  Esimies j&3 etdiseksi pelkills etiyhteydelld (3 vastaajaa) SIElE e nas

+ Palkkakeskustelut eivat sovi etdyhteydella pidettdviksi

+ 5 llust joittai hit 3 vastaaj

» Etdyhteyden tekniset angelmat (3 vastaajaa) ovellusten ajoittainen hitaus (3 vastaajaa)

. e . « Teamsin eri tilojen kdytdsta ei ole tarpeeksi ohjeita ja se
* Keskustelu on hankalampaa ja jéykemp#a etayhteydells hankaloittaa yhtyedenpitoa esimiehen kanssa
. KFskusteIu on I|_|an asiapainotteista vapaan keskustelun « Toisten palle puhuminen {2 vastaajaa)
sijaan (2 vastaajaa)
+ Tunnetilojen aistiminen on haastavampaa
*  Kommunikazation kdrsiminen ! e
+ Uuteen esimieheen tutustuminen on vaikeampaa (3

* Liian harvoin tapahtuva yhteydenpito spontaanien vastagjaz)

kohtaamisten puuttumisen takia (2 vastaajaa)
+ Yhteydenpito on vihentynyt lisdantyneen

*  LEsndolon tunteen puuttuminen etatybskentelyn myats

Kuvio 5. Tydntekijoiden kertomat kehittdmiskohteet etdyhteydella tapahtuvassa kommunikoin-

nissa, yhteydenpidossa ja pakollisissa keskusteluissa esimiehen ja tyontekijén valillé.

Seuraavaksi kyselyssa kysyttin molemmilta osapuolilta, miten esimies on tukenut tyontekijaa. Ke-
hittdmiskohteita 16ytyi esimiesten nostamana kolme kappaletta ja tyontekijoiden nostamana kolme
kappaletta eli yhteensa kuusi kappaletta. Tama tarkoittaa sita, etté kyselysté loydettiin yhteensa 28
kehittamiskohdetta, kun nama kuusi kehittamiskohdetta lisataan aiemmassa kappaleessa mainit-
tuihin 22 kehittamiskohteeseen. Seuraavassa kahdessa kappaleessa lueteltavat vastaukset on
otettu mahdollisimman muuttamattomina Webropol-ohjelmasta ja lisaksi jokaisen vastauksen pe-
raan on merkitty sulkuihin, jos useampi vastaaja on antanut samanlaisen vastauksen kyselyssa.
Molempien osapuolten mainitsemia kehittamiskohteita tyostetaan tutkimusprosessin seuraavassa

vaiheessa eli tyopajassa.

Esimiesten vastauksissa tuli paljon erilaisia mielipiteita. Kymmenesta vastaajasta neljan mielesta
se on toiminut paremmin kuin ennen, kahden mielesta erittain hyvin, kahden mielesta tyydyttavasti
seka kahden mielesta siina on viela kehitettavaa ja haasteita. Tyontekijan tukemista edesauttaa
esimiesten mielesta:

e Etijohtaminen (3 vastaajaa)

e Esimiestaidot (3 vastaajaa)

e Kuunteleminen (5 vastaajaa)

e Avoin keskustelu (3 vastaajaa)
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e Saannodllinen yhteydenpito ja tilannekeskustelut (4 vastaajaa).

Tarkeita esimiehen ja tyontekijan keskusteluissa nostettavia asioita olivat lisaksi kahden esimiehen
mielesta tyontekijan osaaminen ja yhden vastaajan mielesta tehtavien sisalto ja urakehitys. Luot-
tamuksellisten valien muodostamisen hankalaksi tekee neljan esimiehen mielesta se, kun henkiléa
ei ole koskaan tavannut kasvotusten. Taman lisaksi jaksamisen yllapitaminen on yhden esimiehen
mielesta vaikeaa, kun tydntekijat eivat nde toisiaan, kaipaavat selkeasti sosiaalista kontaktia ja ovat
muutenkin eristaytyneena muista tyontekijoista. Neljan esimiehen mielesta yhteiséllisyytta ei ole

tarpeeksi ja sita pitaisi viela kasvattaa.

Tydntekijoiden vastauksissa tuli myds paljon erilaisia mielipiteitd. 15 vastaajan mielesta esimies on
tukenut tydntekijaa erittain hyvin, 11 mielesta hyvin tai ihan hyvin, kuuden mielesta huonosti tai
yht& huonosti kuin ennenkin ja nelja ei oikein osannut sanoa vastausta johtuen siité, etté esimies
oli niin vasta vaihtunut. Tarkeiksi asioiksi tyontekijat nostivat seuraavat asiat:

e Hyvat esimiestaidot (10 vastaajaa)

e Kuunteleminen (12 vastaajaa)

e Saanndllinen yhteydenpito ja keskustelut (9 vastaajaa)

e Molempien osapuolten aktiivisuus (8 vastaajaa)

e Palautteen antaminen (4 vastaajaa)

e Kuulumisten ja jaksamisen kysyminen (8 vastaajaa)

e Saanndllinen tsemppaaminen (3 vastaajaa)

e Valittdminen (5 vastaajaa)

e Tydtaakan seuraaminen (2 vastaajaa).

Esimiehet saivat myos kiitosta kolmelta tyontekijalta siita, etta koronapandemian myota tyontekijan

jaksamiseen ja tyotaakkaan on kiinnitetty yna enemman huomiota.

Haastavaksi asiaksi tyontekijat nostivat seuraavat asiat:
e Esimies on kaukana alaisestaan ja hanen tyostaan etayhteydella, joten tyontekijalle itsel-
leen ja& huolehdittavaksi, ettd han kertoo esimiehelle kaikki olennaiset asiat (3 vastaajaa)
e Kannustaminen, motivointi ja jaksaminen toimivat huonosti aina silloin, kun johtaminenkin

on huonoa (5 vastaajaa)
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o Tunne siita, etta esimies ei kanna huolta tyontekijan jaksamisesta silloin, kun han ottaa

yhteytta harvoin tai vain silloin, kun hanella on tyéhon liittyvaa asiaa (3 vastaajaa).

Kyselyssa toiseksi viimeinen kysymys oli, mita mieltd esimiehet ja tyontekijat olivat siita, onko esi-
miehen ja tyontekijan vuorovaikutus toimivaa etayhteydella. Esimiehista kaikki kymmenen olivat
sitd mieltd, ettd vuorovaikutus on toimivaa. Tyontekijoiden kohdalla vastaukset olivat seuraavat:

o 88,89 prosentin mielesta vuorovaikutus on toimivaa

e 5,55 prosentin mielesta vuorovaikutus ei ole toimivaa

e 5,56 prosenttia ei osannut sanoa, onko vuorovaikutus toimivaa vai ei.

Viimeisend kysymyksena kyselyssa kysyttiin, olivatko esimiehet ja tyontekijat sita mielta, etta eta-
tydskentelya voisi jatkaa tulevaisuudessakin viisi paivaa vikossa. Taman lisaksi, jos he vastasivat
ei, paasivat he kertomaan tarkemmin, miksi heidan mielestaan etatydskentelya ei voisi jatkaa viisi
paivaa viikossa. Esimiehistad 80 prosenttia vastasi, ettd etatydskentelyé voisi jatkaa viisi paivaa
vilkossa ja 20 prosenttia vastasi, etta etatyoskentelya ei voisi jatkaa viisi paivaa viikossa. Kukaan
esimiehistd ei ollut valinnut en osaa sanoa -vaihtoehtoa. Esimiehet, jotka vastasivat kysymykseen
Ei, perustelivat vastaustaan kertomalla, ettd ihmiset kaipaavat sosiaalisia kontakteja ja sen takia

olisi hyva, etta tydpaikalla olisi pakko kayda edes valilla.

Tydntekijoista 88,89 prosenttia vastasi, etta etatydskentelya voisi jatkaa viisi paivaa viikossa, 5,55
prosenttia vastasi, etta etatyoskentelya ei voisi jatkaa viisi paivaa viikossa ja 5,56 prosenttia vas-
tasi, etta ei osaa sanoa. Tyontekijat, jotka vastasivat kysymykseen Ei, perustelivat vastaustaan
kertomalla, etta tyopaikalla kaymalla syntyy spontaaneja keskusteluhetkia, nakee tyokavereita kas-

votusten ja toteutuu parempi tydergonomia.
Seuraavassa luvussa tutkimusprosessi etenee toiseen menetelmaan eli tydpajaan. Tydpajassa

lahdetaan tyostamaan tassa luvussa mainittua 28 kehittamiskohdetta, joita esimiehet ja tyontekijat

olivat kohdanneet tai havainneet vuorovaikutuksessa ja siina, miten esimies tukee tyontekijaa.
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6 KEHITTAMISKOHTEIDEN TYOSTAMINEN

Tassa luvussa kehittamistyon tutkimusprosessi etenee ensimmaisesta menetelméasta eli kyselysta
toiseen menetelmaan eli tydpajaan. Tutkimusprosessi kuvataan edelleen koko ajan mahdollisim-
man lapinakyvasti, jotta tutkimus olisi luotettava, pateva ja vakuuttava ja siité olisi hyotya Verohal-

linnossa.

6.1 Tyopaja menetelmana

Tydpaja tarkoittaa tapaamista, jossa henkildt tydstavat ja keskustelevat kaytannonlaheisesti josta-
kin aiheesta tai aktiviteetista. Tavoitteena tydpajassa on oppimisprosessi. (Cambridge Dictionary
2021.) Hyvan tydpajan jarjestaminen vaatii suunnitelmallisuutta, fokusointia ja paljon luovuutta.
Tydpajan tarkoitus on olla tuottava, merkityksellinen ja muistettava sille organisaatiolle, joka sen
jarjestaa. Hyvasséa tydpajassa tapahtuu idecimista, vuorovaikutuksellista oppimista, suhteiden ra-

kentamista ja ongelmanratkaisua. (MindTools 2018.)

Yksittaisen tyopajan suunnittelu alkaa huolellisilla valmisteluilla. Tarkeda on suunnitella tyépajan
kulku riittavan tarkasti, mutta kuitenkin joustavasti seka pyrkia yksinkertaisuuteen eli valttaa liian
monimutkaisia menetelmia. TyOpajat ovat onnistuessaan intensiivisia ja vaativat jatkuvaa keskitty-
mista. Tyopajaan kuuluu viisi selkeaa vaihetta, jotka ovat tyopajan aloittaminen, osallistujien stimu-
lointi ja ajatusten ravistelu, prosessointi, yhteenveto seka tyopajan selkea paatos. Tyopajan aloit-
tamisessa toivotetaan osallistujat tervetulleiksi, motivoidaan heita, kaydaan tavoitteet lapi ja lisaksi
osallistujat esittaytyvat. Osallistujien stimuloinnissa ja ajatusten ravisteluvaiheessa tavoitteena on
saada osallistujien ajatukset irti tutuista kaavoista ja saada heidéat fokusoitua tydpajan teemaan.
Prosessointi-vaiheessa tyopajaa tyostetaan, yhteenvedossa kaydaan tulokset lapi yhdessa ja saa-
daan osallistujista hyvia kypsyneita ajatuksia tuloksiin seka paatosvaineessa kiitetaan osallistujia

osallistumisesta tydpajaan ja sovitaan jatkotoimenpiteista. (LEAPS-Projekti 2018.)

Osallistujien erilaiset taustat, valta-asemat ja osaaminen ovat tarkeita asioita ottaa huomioon yk-
sittaisen tyopajan suunnittelussa. Erilaiset nakokulmat auttavat luomaan uusia ajatuksia, mutta
niissa on myos riski mahdollisiin ristiriitoihin. Jokaisella osallistujalla on omat luonteenpiirteensa ja

ominaisuutensa, jolloin on tarkeaa antaa heidan loistaa omalla alueellaan. Intuitiivisesti ajattelevat
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henkilot ovat hyvia ideoimaan, analyyttiset prosessoimaan ja kriitikot arvioimaan. Tydpajan jarjes-
tajan on tarkeaa huolehtia tasa-arvoisesta osallistumisesta, aikataulusta, asiassa pysymisesta, ete-
nemisesta seka siita, etta jarjestaja itsekin paasee osallistumaan tydpajaan. (LEAPS-Projekti
2018.)

6.2 Tyodpajan suunnittelu ja siella tyostettavat kehittamiskohteet

Taman kehittamistyon tutkimusprosessin seuraava vaihe oli tydpaja. Tydpaja jarjestettin Teams-
ohjelmassa vapaaehtoisena osallistumisena osalle kyselyyn osallistuneista esimiehista ja tyonte-
kijoista. Tyopajassa oli tavoitteena 10ytaa ratkaisuja kyselyssa esille nousseisiin kehittamiskohtei-
siin. Tyopajan suunnittelu alkoi rajaamalla osallistujien lukuméaéara 20 osallistujaan eli kymmeneen
esimieheen ja kymmeneen tyontekijaan. Halusin rajata tyopajaan osallistuvien maaraa pienem-
maksi, silla kyselyyn vastanneita oli 46, jolloin tydpajan pitaminen useille kymmenille henkildille
yht& aikaa olisi ollut haastavaa. Rajaamalla osallistujien maaraa jokainen osallistuja ehti paremmin
vuorollaan sanomaan oman mielipiteensa, toisten paéalle puhumista syntyi vahemman ja keskus-

telu oli avoimempaa.

Esimiehet ja tyontekijat, joille kutsu lahetetaan, saatiin muodostettua syottamalla kaikkien kyselyyn
vastanneiden nimet Googlesta l6ytyneeseen Randomizer-nimiseen arvontakoneeseen. Arvonta-
koneella tehty arvonta toteutettiin kaksi erillista kertaa, ensin esimiehille ja sitten tyontekijoille. Tun-
nin mittaiseen vapaaehtoiseen tydpajaan osallistuminen lahetettin Microsoft Outlook-sahkdpostin

kalenterikutsuna, johon osallistujat vastasivat joko hyvaksymalla kutsun tai hylkaamalla sen.

Kalenterikutsussa kerrattiin kehittamistyon aihe ja tyopajassa tyostettavat 28 kehittamiskohdetta eli
kyselyssa esille nousseet kehittamiskohteet vuorovaikutuksesta ja siita, miten esimies tukee tyon-
tekijaa. Taman lisaksi kutsussa painotettiin osallistujien henkildllisyyden suojaa. Osallistujille ker-
rottiin, etta ainoa tieto, joka tyopajaan osallistuneista henkiloista kerataan, on heidan roolinsa ky-

selyyn vastaamisessa ja tyopajaan osallistuvien lukumaara.
TyoOpajaa ei tallennettu erillisella tallennustyokalulla Teams-ohjelmassa sen vuoksi, etta keskuste-

lusta saatiin mahdollisimman avointa, luontevaa ja luottamuksellista. Sen sijaan tyopajan tuotosten

tallentaminen tapahtui Microsoft Officen OneDriveen tallennetulla Word-tiedostolla, johon kirjasin
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jokaisen kehittamiskohteen valmiiksi jo ennen tyopajaa ja johon kirjasin tuotetut ratkaisut tyopajan

aikana tietokoneen nayttoa jakaen.

Luvun 5 toteutetussa kyselyssa esille nousseet kehittdmiskohteet, joita tydpajassa tyostettiin, oli
yhteensa 28 kappaletta. Seuraavissa kuvioissa 6, 7 ja 8 on kuvattu yhteenvetona aakkosjarjestyk-
sessa nama kehittdmiskohteet. Etdyhteyden tekniset ongelmat ja toisten paalle puhuminen tulivat
molemmissa eli esimiesten ja tydntekijoiden vastauksissa esille, joten ne nékyvat sen takia kaavi-
oissa kaksi kertaa. Kaikista kehittdmiskohteista 22 liittyi esimiesten ja tyontekijoiden vuorovaiku-

tukseen ja 6 liittyi sihen, miten esimies tukee tyontekijaa.

Etayhteydelld tapahtuvan
kommunikoinnin, yhteydenpidon
ja pakollisten keskusteluiden
kehittamiskohteet

Esimiesten esille nostamat
kehittamiskohteet:

1. Epavirallisten kokoontumisten vahadisyys
2. Etayhteyden tekniset ongelmat

3. Ryhmatapaamisten jarjestaminen on
vaikeampaa, kun ei synny samanlaista
parikeskustelu dynamiikkaa kuin
kasvotusten

4. Teamsin ja uusien sovellusten
kayttamisen arkuus

5. Toisten paalle puhuminen
6. Videon jakaminen luo jannitysta

7. Yhden nayton kayttaminen hankaloittaa
keskustelun aikana muistiinpanojen
kirjaamista

Kuvio 6. Tydpajassa tydstetyt esimiesten esille nostamat kehittémiskohteet vuorovaikutuksesta.
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Tyd
1.
2.
3.
4.

5.

10.
11.
12.

13.

14.
15.

16.

17.

Etayhteydella tapahtuvan kommunikoinnin,
vhteydenpidon ja pakollisten keskusteluiden
kehittamiskohteet

ntekijdiden esille nostamat kehittidmiskohteet:

Empatian kdrsiminen

Esimies jaa etdiseksi pelkallad etdyhteydella

Esimies on lilan harvoin yhteydessa tyontekijoihin

Etdyhteyden tekniset ongelmat

Keskustelu on hankalampaa ja jdykempéaa etdyhteydella

Keskustelu on liian asiapainotteista vapaan keskustelun sijaan
Kommunikaation kérsiminen

Liian harvoin tapahtuva yhteydenpito spontaanien kohtaamisten puuttumisen takia
Lasndolon tunteen puuttuminen

Maaraaikaisen videon jakamisen kiellon myota ilmeita ja eleitd ei nde
Palkkakeskustelut eivat sovi etdyhteydelld pidettaviksi

Sovellusten ajoittainen hitaus

Teamsin eri tilojen kaytosta ei ole tarpeeksi ohjeita ja se hankaloittaa yhtyedenpitoa
esimiehen kanssa

Toisten paélle puhuminen
Tunnetilojen aistiminen on haastavampaa
Uuteen esimieheen tutustuminen on vaikeampaa

Yhteydenpito on vahentynyt lisddntyneen etatydskentelyn myota

Kuvio 7. Tybpajassa tyostetyt tydntekijoiden esille nostamat kehittdmiskohteet vuorovaikutuksesta.

Esimiehen puolelta tapahtuvan kannustamisen, motivoimisen
ja jaksamisen yllapitamisen kehittamiskohteet

Esimiesten esille nostamat kehittamiskohteet: Tyontekijoiden esille nostamat kehittdmiskohteet:

1. Jaksamisen ylldpitdminen on vaikeaa, kun 1. Esimies on kaukana alaisesta etdyhteydelld, joten
tyontekijat eivat nae toisiaan, kaipaavat tyontekijan pitaa huolehtia siita, etta kertoo
sosiaalista kontaktia ja ovat muutenkin esimiehelle kaiken olennaisen

eristéytyneena muista tydntekijsista 2. Huonon johtamisen vuoksi kannustaminen,

Luottamuksellisten vélien muodostaminen on motivoiminen sekd jaksaminen on toiminut huonosti
haastavaa silloin, kun henkiloa ei ole tavannut

3. Tunne siitd, ettd esimies ei kanna huolta jaksamisesta,
koskaan kasvotusten

kun hén ottaa yhteyttd todella harvoin tai vain silloin,
Yhteisollisyytta ei ole tarpeeksi ja sita pitaisi kun hanella on tyohon liittyvaa asiaa
vield kasvattaa

Kuvio 8. Tydpajassa tydstetyt esimiesten ja tydntekijoiden esille nostamat kehittdmiskohteet liittyen

siihen,

miten esimies tukee tydntekija.
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6.3 Tyodpajan toteuttaminen

Tydpajan toteuttamisessa pyrittiin luotettavuuteen. Osallistujille kerrottiin tydpajan alussa mita ha-
|luttiin kehittad, miksi sita haluttiin kehittaa ja miten ratkaisujen tyostaminen tulisi etenemaan tydpa-
jassa. Tydpajaan osallistui 20 kutsutusta esimiehesta ja tyontekijasta yhteensa seitseman osallis-
tujaa, joista kolme oli esimiehia ja nelja tyontekijoita. Kehittamistyon luotettavuuteen vaikutti hei-

kentavasti se, etta osallistujien lukumaara oli niin alhainen.

Tydpaja aloitettiin toivottamalla osallistujat tervetulleiksi, kertomalla kehittamistyon aihe ja tyopa-
jassa kasiteltavat kyselyssa esille nousseet 28 kehittamiskohdetta ja pyytdmalla jokaista osallistu-
jaa esittaytymaan ja kertomaan, kummassa roolissa vastasi aiemmin kyselyyn eli joko esimiehena
tai tyontekijana. Tyopajassa kaytiin sitten kohta kohdalta kaikki kehittdmiskohteet niin, etté jaoin
koko tydpajan ajan omaa nayttdani muille tydpajaan osallistuville ja kirjasin kaikki sielld tuotetut

ratkaisut OneDriven Word-tiedostoon.

Tydpajan aikana jokainen osallistuja paasi kertomaan vuorollaan omia nakemyksiaan jokaiseen
kehittdmiskohteeseen. Tydpajan lopuksi tuotokset kaytiin vield yhdessé lapi ja osallistujia kiitettiin
osallistumisesta. Keskustelua ja ratkaisuja syntyi tydpajassa niin paljon, ettd osallistujien kanssa
sovittiin heidan tayttavan vield omatoimisesti lisda ratkaisuja yhteiseen OneDrivessa sijaitsevaan
tiedostoon seuraavan 5 paivan ajan eli ennen kuin tydpajan lopullisia ratkaisuja aloitettiin kirjaa-

maan tahan kehittamistyohon.

TyOpajassa tuotettiin 18 ratkaisua esimiehen ja tyontekijan vuorovaikutukseen ja kuusi siihen, mi-
ten esimies tukee tyontekijaa. Tuotettuja ratkaisuja tuli yhteensa 24, eli ratkaisu tuotettiin kaikkiin
paitsi neljaan kehittamiskohteeseen. Tutkimusprosessi etenee seuraavaksi luvussa 7 taman kehit-
tamistyon tutkimustulosten kasittelyyn, jossa kaydaan lapi nama kaikki tyopajassa kehitetyt ratkai-

sut tarkemmin.
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7 TUTKIMUSTULOKSET

Tassa luvussa kasitellaan taman kehittdmistyon tutkimustulokset. Kehittamistydssa tarkoituksena
oli selvittaa, miten esimiehet ja tydntekijat ovat kokeneet vuorovaikutuksen seka miten esimies tu-
kee tyontekijaa. Taman lisaksi tarkoituksena oli selvittaa, minkalaisia kehittdmiskohteita ja ratkai-

suja l6ytyy edelld mainittuihin kyselyn ja tydpajan avulla.

Kehittdmistyon tutkimusongelmat ovat:

1. Miten esimies ja tyontekija ovat kokeneet esimiehen ja tyontekijan kommunikoinnin, yhteydenpi-
don ja pakolliset keskustelut etatyoskentelyn aikana etayhteydella?

2. Miten esimies kannustaa, motivoi ja yllapitaa tyontekijan jaksamista pelkastaan etayhteydella?
3. Minkalaisia kehittamiskohteita ja ratkaisuja [dytyy etdyhteydella tapahtuvaan esimiehen ja tyon-
tekijan kommunikointiin, yhteydenpitoon ja pakollisiin keskusteluihin sek& siihen, miten esimies

kannustaa, motivoi ja yllapitaa tyontekijan jaksamista?

Kyselyn laatiminen tarkasti, huolellisesti ja samansisaltdisena esimiehille ja tydntekijdille toi kehit-
tamisty6hon luotettavuutta. Lisaksi luotettavuutta toi se, etta kyselyn ja tydpajan osallistuijille ker-
rottiin avoimesti, mita halutaan selvittaa, miksi halutaan selvittda ja miten se konkreettisesti tapah-
tuu. Vakuuttavuutta toi se, etté aineisto keréttiin ja analysoitiin [apinakyvasti, luottamuksellisesti ja
objektiivisesti. Kyselyyn pystyi vastaamaan ja tyopajaan osallistumaan taysin anonyymisti, silla esi-
miehilta ei kysytty mitaan sellaista, mista heidat voisi tunnistaa. Eettisyytta tyohon toi se, etta me-
netelmissa ei johdateltu ketaan vastaamaan millaan tietylla tavalla, ja henkilot, joille kyselylomak-

keet ja tyopajan kutsut lahetettiin, valittiin sattumanvaraisesti.

71 Esimiesten ja tyontekijoiden kommunikointi, yhteydenpito ja pakolliset keskustelut

Kyselyssa selvisi, etta esimiehet ja tyontekijat olivat kokeneet kommunikoinnin, yhteydenpidon ja
pakolliset keskustelut monin eri tavoin. Esimiesten mielesta positiivisia puolia 10ytyi 16 kappaletta
ja tyontekijoiden mielesta 17 kappaletta. Esimiehista kaksi vastaajaa kertoi, etté etayhteydella on
helpompi keskittya asiaan, voi olla yhteydessa ja kommunikoida mista tahansa ja keskusteluihin
on helpompi valmistautua, kun ne ovat etukateen aikataulutettuja kalenteriin. Naiden asioiden li-

saksi yksittaiset esimiehet kertoivat myos, ettd aikatauluttaminen helpottuu, kun palaverin pituus
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on voitu sopia etukateen, tunnelma rentoutuu hiljaisemmille ja ujoille kun ei tarvitse olla kasvotusten
eivatka he jaa aanekkaampien varjoon, kameran kayton myota syntyy lisdarvoa kommunikointiin,
yhteydenotot kasvavat, muistiinpanojen kirjoittaminen on huomaamatonta ja lasndolon tunne hel-
pottuu katsekontaktin puuttuessa seka toisten paalle puhuminen vahentyy ja puheenvuoroja on
helpompi kayttaa. Yksittaiset esimiehet kertoivat myos, ettd Teamsin keskusteluista jaa kirjallinen
jalki, johon voi palata my6hemmin, Teamsin eri tilojen avulla on helpompaa katsoa, kun toinen
osapuoli on tavoitettavissa, turha matkustaminen vahenee ja Teams on reilu tapaamispaikka, kun
keskustelut kdydaan kaikkien kanssa etayhteydella, tiedonkulku ja tydergonomia parantuu, vireys-

tila on paljon parempi matkustamisen vahentyessa ja yhteydenpitojen koordinointi on helpottunut.

Tydntekijoista kolme vastaajaa kertoi, etta esimies on helpommin tavoitettavissa ja tydmatkoihin ei
mene turhaa ylimaaraista aikaa. Taman liséksi tyontekijoista kaksi vastaajaa kertoi, ettd aikaa
saastyy, kun pysytaan paremmin asiassa ja Teamsin eri tilojen kayton avulla on helpompi saada
esimieheen yhteys, kun nékee hanen olevan kaytettavissa. Naiden asioiden liséksi yksittaiset tyon-
tekijat kertoivat, etta aikataulumuutosten tekeminen on ollut joustavampaa, kun esimiesta on voinut
pyytda muuttamaan kalenterivarausta, esimieheen yhteyden ottamisen kynnys on madaltunut, kun
viestia voi laittaa Teamsissa sahkdpostin sijaan eiké yhteydenotto silloin tunnu niin muodolliselta,
etayhteydelld kaydyt keskustelut tuovat turvallisuuden tunnetta korona-aikana, kun ei tarvitse pe-
|até tartuntariskia ja etdyhteydella on helpompi aikatauluttaa esimiehen kanssa kaytavia keskuste-

|uita ja ne jannittavat vahemman kuin kasvotusten kaytavat keskustelut.

Yksittaiset tyontekijat kertoivat myos, etta mielipidekyselyita on helpompi toteuttaa etayhteydella,
keskustelut voi kayta esimiehen kanssa rauhassa ja luottamuksellisesti, keskustelut ovat rennom-
pia ja muistiinpanoja saa kirjoittaa rauhassa, kotiymparisto on tuttu ja turvallinen ja lisaa rentoutta
keskusteluihin, nayton jakaminen on helppoa ja ergonomisesti hyva asia, ujommat ihmiset paase-
vat helpommin kuulluksi ja uskaltavat paremmin kertoa mielipiteitaan, vireystaso on noussut mat-
kustamisen vahennettya, vuorovaikutus on helpompaa, joustavampaa ja sujuvampaa ja yhteyden-
pito on kasvanut selvasti etayhteydella, koska se on helppoa ja kynnys ottaa yhteytta on madaltu-

nut.

Kaikkien kyselyyn vastanneiden esimiesten mielesta vuorovaikutuksessa on jotakin kehitettavaa,
kun taas tyontekijoista jopa 10 vastaajaa kertoi, etta he eivat ole huomanneet mitaan kehitettavaa.
Esimiesten mielesta kehitettavia asioita olivat nama seitseman asiaa:

e Epavirallisten kokoontumisten vahaisyys
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Etayhteyden tekniset ongelmat (3 vastaajaa)

Ryhmatapaamisten jarjestaminen on vaikeampaa, kun ei synny samanlaista parikeskus-
teludynamiikkaa kuin kasvotusten

Teamsin ja uusien sovellusten kayttamisen arkuus (3 vastaajaa)

Toisten paalle puhuminen (2 vastaajaa)

Videon jakaminen luo jannitysta

Yhden ndyton kayttdminen hankaloittaa keskustelun aikana muistiinpanojen kirjaamista

Tydntekijoiden mielesta kehitettavia asioita olivat ndma 17 asiaa:

Empatian karsiminen

Esimies jaa etaiseksi pelkalla etayhteydella (3 vastaajaa)

Esimies on liian harvoin yhteydessa tydntekij6ihin

Etéyhteyden tekniset ongelmat (3 vastaajaa)

Keskustelu on hankalampaa ja jaykempéaéa etayhteydella

Keskustelu on liian asiapainotteista vapaan keskustelun sijaan (2 vastaajaa)
Kommunikaation karsiminen

Liian harvoin tapahtuva yhteydenpito spontaanien kohtaamisten puuttumisen takia (2 vas-
taajaa)

Lasnaolon tunteen puuttuminen

Maaraaikaisen videon jakamisen kiellon myota ilmeita ja eleita ei nae

Palkkakeskustelut eivat sovi etayhteydella pidettaviksi

Sovellusten ajoittainen hitaus (3 vastaajaa)

Teamsin eri tilojen kaytosta ei ole tarpeeksi ohjeita ja se hankaloittaa yhteydenpitoa esi-
miehen kanssa

Toisten paalle puhuminen (2 vastaajaa)

Tunnetilojen aistiminen on haastavampaa

Uuteen esimieheen tutustuminen on vaikeampaa (3 vastaajaa)

Yhteydenpito on vahentynyt lisaantyneen etatyoskentelyn myota

Kehittamiskohteita tuli kyselyn avulla yhteensa 24 kappaletta, seitseman esimiehilta ja 17 tyonte-

kijoilta, mutta niista kaksi eli etayhteyden tekniset ongelmat ja toisten paalle puhuminen tuli esille
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niin esimiesten kuin tyontekijoidenkin puolelta, jolloin kehittamiskohteita tuli yhteensa 22 kappa-
letta. Naihin kehittamiskohteisiin kehitettiin ratkaisuja tyopajassa. Ratkaisuja kasitellaan tarkemmin

luvussa 7.4.

7.2 Kannustaminen, motivoiminen ja jaksamisen yllapitaminen

Kyselyssa selvisi, etta esimiehet ja tydntekijat olivat kokeneet moni eri tavoin sen, miten esimies
tukee tyontekijaa. Kyselyyn vastanneista kymmenesta esimiehesta neljan mielesté se oli toiminut
paremmin kuin ennen, kahden mielesta erittain hyvin, kahden mielesta tyydyttavasti ja kahden mie-
lesta siina oli vield kehitettdvaa ja haasteita. Viisi esimiesta nosti esille tydntekijan tukemisen edes-
auttamiseksi kuuntelemisen, nelja esimiesta saannollisen yhteydenpidon ja tilannekeskustelut ja
kolme esimiesta etajohtamisen, esimiestaidot ja avoimen keskustelun. Esimiehen ja tyontekijan
keskusteluissa tarkeité esille nostettavia asioita olivat kahden esimiehen mielesta tyontekijan osaa-

minen ja yhden esimiehen mielesta tehtavien sisaltd ja urakehitys.

Esimiehet nostivat esille kolme kehittdmiskohdetta siihen, miten esimies tukee tyontekijaa, ja ne
olivat:
e Jaksamisen yllapitdminen on vaikeaa, kun tyontekijat eivat nae toisiaan, kaipaavat selke-
asti sosiaalista kontaktia ja ovat muutenkin eristaytyneend muista tyontekijoista.
o Luottamuksellisten valien muodostaminen on haastavaa silloin, kun henkiléa ei ole kos-
kaan tavannut kasvotusten. (4 vastaajaa)

e Yhteisollisyytta ei ole tarpeeksi ja sité pitaisi viela kasvattaa. (4 vastaajaa)

Tyontekijoiden osalta 36 vastaajasta 15:n mielesta esimies oli tukenut tyontekijaa erittain hyvin,
11:n mielesta hyvin tai ihan hyvin, kuuden mielesta huonosti tai yhta huonosti kuin ennenkin ja nelja
ei oikein osannut sanoa vastausta johtuen siita, etta esimies oli niin vasta vaihtunut. Tarkeiksi asi-
oiksi tyontekijat nostivat seuraavat asiat:

e Hyvat esimiestaidot (10 vastaajaa)

e Kuulumisten kysyminen ja jaksamisesta huolehtiminen (8 vastaajaa)

e Kuunteleminen (12 vastaajaa)

e Molempien osapuolten aktiivisuus (8 vastaajaa)

e Palautteen antaminen (4 vastaajaa)

e Saanndllinen tsemppaaminen (3 vastaajaa)
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e Saanndllinen yhteydenpito ja keskustelut (9 vastaajaa)
e Tyodtaakan seuraaminen (2 vastaajaa)

o Valittaminen (5 vastaajaa)

Kolme tyontekijaa antoi lisaksi esimiehille kiitosta siita, ettd koronapandemian my6ta tyontekijan
jaksamiseen ja tydtaakkaan on kiinnitetty yha enemman huomiota. Molemmat eli esimiehet ja tyon-
tekijat nostivat esille tarkeiksi asioiksi kuuntelemisen, saannollisen yhteydenpidon ja keskustelut

seka esimiestaidot.

Tyontekijat nostivat esille kolme kehittamiskohdetta siihen, miten esimies tukee tyontekijaa, ja ne
olivat:
e Esimies on kaukana alaisesta etayhteydelld, joten tydntekijan pitdd huolehtia siita, etta
kertoo esimiehelle kaiken olennaisen (3 vastaajaa)
e Huonon johtamisen vuoksi kannustaminen, motivoiminen seka jaksaminen on toiminut
huonosti (5 vastaajaa)
e Tunne siita, etta esimies ei kanna huolta jaksamisesta, kun han ottaa yhteytta todella har-

voin tai vain silloin, kun hénella on tydhon liittyvaa asiaa (3 vastaajaa)

Kehittdmiskohteita tuli kyselyn avulla yhteensa kuusi kappaletta, joista kolme tuli esimiehilta ja
kolme ty6ntekijoilta. Naihin kehittdmiskohteisiin tuotettiin ratkaisuja tydpajassa, joita kasitellaan tar-

kemmin luvussa 7.4.

7.3 Muut huomiot kyselysta

Kyselysta nousi myos muita huomioita esille tutkimusongelmien vastauksien lisaksi. Ensimmaisena
huomiona nousi vastausprosentti, joka oli esimiesten osalta 77 prosenttia ja tyontekijoiden osalta
94 prosenttia. Esimiesten vastausprosentti oli korkea ja se tuo luotettavuutta tydhon, mutta tyonte-
kijoiden vastausprosentti olisi voinut olla korkeampi. Kysely lahetettiin kuitenkin jopa 67 tyonteki-

jalle ja heista vain 36 vastasi eli hieman yli puolet.

Toisena huomiona nousi kyselyyn vastanneiden esimiesten ja tyontekijoiden ika. Esimiehista 70

prosenttia vastaajista oli 31 - 50 vuotiaita ja tyontekijoista 42 prosenttia oli 31 - 50 vuotiaita ja 47
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prosenttia 51 - 65 vuotiaita. Vastaajien ikajakauma toi tyohon luotettavuutta, silla se noudatti Vero-

hallinnon tyontekijoiden keski-ikaa, joka vuonna 2020 oli 47 vuotta.

Kolmantena huomiona nousi esimiesten ja tyontekijoiden yhteydenpidon toistuvuus viikossa sah-
képostilla, Teamsissa tai muulla tavoin. Kyselyyn vastanneista esimiehista 30 prosenttia oli yhtey-
dessa alaisiinsa harvemmin kuin 1 - 2 kertaa viikossa, 40 prosenttia 1 - 2 kertaa viikossa ja 30
prosenttia enemman kuin 5 kertaa viikossa, kun taas tyontekijoista 83 prosenttia oli esimieheensa
yhteydessa harvemmin kuin 1 - 2 kertaa viikossa, 14 prosenttia 1 - 2 kertaa viikossa ja 3 prosenttia
enemman kuin 5 kertaa viikossa. Vastauksista ilmeni, etta esimiehet olivat selkeasti aktiivisempia
osapuolia yhteydenpidossa. Vastauksissa huomiona nousi myos se, etta kukaan vastaajista ei ollut

valinnut 3 - 5 kertaa viikossa -vaihtoehtoa, eika sille [0ytynyt selkeda syyta.

Neljantend@ huomiona oli esimiesten ja tyontekijdiden mielipiteet siita, onko heidan vuorovaikutuk-
sensa toimivaa etayhteydelld. Esimiehista kaikki vastasivat, ettd vuorovaikutus on toimivaa etayh-
teydelld. Tyontekijoista 89 prosenttia oli silta mielta, ettd se on toimivaa, 5,5 prosenttia etta se ei
ole toimivaa ja 5,55 prosenttia ei osannut sanoa vastausta asiaan. Vastauksista ilmeni, etta lahes

kaikkien mielesta etayhteydelld tapahtuva vuorovaikutus on toimivaa.

Viimeisena eli viidentena huomiona oli esimiesten ja tydntekijdiden mielipiteet siitd, voisiko etatyds-
kentelya jatkaa tulevaisuudessakin viisi paivaa viikossa. Esimiehista 80 prosenttia vastasi kysy-
mykseen myontavasti ja loput 20 prosenttia kieltavasti. Kieltavasti vastanneet kaksi esimiesta pe-
rustelivat vastaustaan silla, etta ihmiset kaipaavat sosiaalisia kontakteja ja sen takia olisi hyva, etta
tyopaikalla olisi pakko kayda edes valilla. Tyontekijoista 89 prosenttia vastasi myontavasti kysy-
mykseen, 5,5 prosenttia kieltavasti ja loput 5,5 prosenttia, etta eivat osaa sanoa. Kieltavasti vas-
tanneet kaksi tyontekijaa perustelivat vastaustaan kertomalla, etta tyopaikalla kaymalla syntyy

spontaaneja keskusteluhetkia, nakee tyokavereita kasvotusten ja toteutuu parempi tydergonomia.

7.4 Tyopajan ratkaisut

TyOpajassa kehitetyt ratkaisut liittyen etayhteydella tapahtuvaan yhteydenpitoon, kommunikointiin
ja pakollisiin keskusteluihin aakkosjarjestyksessa olivat:

o  After Work -tapahtumat
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e Avun pyytaminen, oman osaamattomuuden tunnustaminen, yhdessa opetteleminen ja
oma-aloitteisuus

e Breakout-roomien kayttaminen ja niissa keskustelu

o Chat-keskusteluun aktiivisempi kirjoittaminen mikrofonin avaamisen sijaan

e Esimiehen aktiivisuus ja yhteydenotto alusta saakka

e Esimiehen puolelta keskustelun johtaminen

o Etdyhteyden valiaikainen sulkeminen (Teams-ohjelma toimii iiman etayhteytta)

e Jatkuva yhteydenpito

e Kannustaminen videon jakamiseen vahitellen

o Kokousten lyhentdminen, kokouskutsujen hyvaksyminen vain, jos niihin aikoo osallistua ja
Teams-ohjelman vapautumistoiminnon kayttaminen

e Kommunikaatiotilanteen rakentaminen

e Molempien osapuolten avoimempi kommunikaatio ja esimiehen soitto- ja tapaamisaikojen
suunnittelu kalenteriin

e Molempien osapuolten tietoinen yhteydenottaminen

e Oman videon nakymén piilottaminen Teams-ohjelmassa

e Rauhassa kuunteleminen ja kertominen

e Suunnitelmalliset ja jatkuvat tilannekeskustelut

e Verovahennyksena toisen nayton hankkiminen, mahdollinen ty6nantajan kustantama
naytto ja kaytettyjen nayttojen hankkiminen

e Videon jakaminen Teams-ohjelman keskusteluissa

e Virtuaaliset kahvihetket

Seuraavissa kuvioissa 8 ja 9 on eritelty aakkosjarjestyksessa ratkaisut kyselyssa esille tulleisiin
kehittamiskohteisiin littyen esimiehen ja tyontekijan vuorovaikutukseen. Kuviossa 8 nakyy esimies-
ten esille nostamat kehittamiskohteet ja niiden ratkaisut ja kuviossa 9 tyontekijoiden. Kehittamis-
kohteiden peraan on merkitty violetilla varilla, mitka ratkaisut sopivat mihinkin esimiesten ja tyonte-
kijoiden esille nostamaan kehittamiskohteeseen. Osa kehitetyista ratkaisuista sopi useampaan ke-
hittamiskohteeseen. Ratkaisut l0ydettiin 18 kehittamiskohteeseen kaikista 22 kehittamiskohteesta
koskien esimiehen ja tyontekijan vuorovaikutusta ja kaikkiin kuuteen kehittamiskohteeseen koskien

sita, miten esimies tukee tyontekijaa.
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Nama nelja, joihin ratkaisua ei [0ydetty, on merkitty kuvioon punaisella varilla ja ne olivat etayhtey-
den tekniset ongelmat, sovellusten ajoittainen hitaus, keskustelu on hankalampaa ja jaykempaa
etayhteydelld ja tunnetilojen aistiminen on haastavampaa etayhteydelld. Tyopajassa keskusteltiin
naista neljasta kehittdmiskohteesta ja tultiin siihen tulokseen, etta esimiehet ja tyontekijat eivat voi
vaikuttaa teknisiin ongelmiin itse, vaan ratkaisu 10ytyy ylemmilté tahoilta. Muihin kolmeen kohtaan
pohdittiin, ettd vuorovaikutus on yksilollista eli henkilot kokevat néma asiat eri tavoin. Osa ei nahnyt
naita ollenkaan ongelmana eli ei ollut havainnut tallaisia asioita ja osalle se taas nakyi selvemmin

tydntekijan ja esimiehen vuorovaikutuksessa.

Molempien osapuolten aktiivisuus ja yhteistyon tarkeys nostettiin ajatuksena esille naiden kehitta-
miskohteiden kohdalla, joihin ratkaisua ei [0ydetty. Ratkaisut olisi mielestani voitu kuitenkin 16ytaa
my0s naihin neljaan kehittdmiskohteeseen soveltamalla niihin tydpajassa jo tuotettuja ratkaisuja ja

painottamalla esimiehen aktiivisuutta vieda asioita eteenpéin omassa tiimissa.

Esimiesten esille nostamat
kehittdmiskohteet

Ratkaisut

1. Epéavirallisten kokoontumisten
vahaisyys

1. Ratkaisuna After Work -tapahtumat ja virtuaaliset
kahvihetket

2_ Etayhteyden tekniset ongelmat

2_Eiratkaisua. Esimiehet ja tyontekijat eivat voi vaikuttaa
tahan, vaan ratkaisu loytyy ylemmilta tahoilta

3. Ryhmatapaamisten jarjestaminen
on vaikeampaa, kun ei synny
samanlaista parikeskustelu
dynamiikkaa kuin kasvotusten

3. Ratkaisuna Breakout-roomien kayttdminen ja niissa
keskustelu

4. Teamsin ja uusien sovellusten
kayttamizen arkuus

4. Ratkaisuna avun pyytaminen, oman osaamattomuuden
tunnustaminen, yhdessé opetteleminen ja oma-aloitteisuus

5. Toisten paélle puhuminen

5. Ratkaisuna rauhassa kuunteleminen ja kertominen,
esimiehen puolelta keskustelun johtaminen ja chat-
keskusteluun aktiivisempi kirjoittaminen mikrofonin avaamisen
sijaan

6. Videon jakaminen luo jannitysta

6. Ratkaisuna kannustaminen videon jakamiseen vahitellen ja
oman videon nakyman piilottaminen Teams-
pikaviestintdohjelmassa

7. Yhden nayton kayttaminen
hankaloittaa keskustelun aikana
muistiinpanojen kirfjaamista

7. Ratkaisuna verovahennyksena toisen nayton hankkiminen,
mahdeollinen tydnantajan kustantama néyttd ja kaytettyjen
nayttdjen hankkiminen

Kuvio 8. Esimiesten esille nostamat kehittdmiskohteet ja niiden ratkaisut esimiehen ja tydntekijan

vuorovaikutuksessa.
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Tyontekijoiden esille
nostamat kehittdmiskohteet

Ratkaisut

1. Empatian karsiminen

1. Ratkaisuna kommunikaatiotilanteen rakentaminen ja jatkuva yhteydenpito

2. Esimies jaa etaiseksi pelkalla
etayhteydelld

2. Ratkaisuna molempien osapuolten tietoinen yhteydenottaminen, jatkuva
yvhteydenpito, After Work-tapahtumat ja virtuaaliset kahvihetket

3. Esimies on liian harvoin
yhteydessa tydontekijéihin

3. Ratkaisuna molempien osapuolten avoimempi kommunikaatio ja
esimiehen soitto- ja tapaamisaikojen suunnittelu kalenteriin

4. Etayhteyden tekniset ongelmat

4_Eiratkaisua. Esimiehet ja tydntekijat eivat voi vaikuttaa tahan, vaan
ratkaisu |6ytyy ylemmilta tahoilta

5. Keskustelu on hankalampaa ja
jaykempaa etdyhteydella

5. Eiratkaisua. Vuorovaikutus on yksildllista eli henkilét kokevat ndma asiat
eri tavoin. Osa ei nahnyt t4ta ongelmana ollenkaan ja osalle se nakyi
selvermmin ongelmana

6. Keskustelu on lilan
asiapainotteista vapaan keskustelun
sijaa

6. Ratkaisuna virtuaaliset kahvihetket

7. Kommunikaation karsiminen

7. Ratkaisuna molempien osapuolten tietoinen yhteydenottaminen, jatkuva
yhteydenpito ja suunnitelmalliset ja jatkuvat tilannekeskustelut

8. Liian harvoin tapahtuva
yhteydenpito spontaanien
kohtaamisten puuttumisen takia

8. Ratkaisuna After Work-tapahtumat ja virtuaaliset kahvihetket

9. Lasndolon tunteen puuttuminen

9. Ratkaisuna molempien osapuolien tietoinen yhteydenottaminen ja jatkuva
yhteydenpito

10. Maaraaikaisen videon jakamisen
kiellon my&ta ilmeita ja eleita ei nae

10. Ratkaisuna etayhteyden valiaikainen sulkeminen (Teams-
pikaviestintaohjelma toimii iiman etayhteytta)

11. Palkkakeskustelut eivat sovi
etayhteydella pidettaviksi

11. Ratkaisuna videon jakaminen Teams-pikaviestintaohjelman
keskusteluissa

12. Sovellusten ajoittainen hitaus

12. Ei ratkaisua. Esimiehet ja tyontekijat eivat voi vaikuttaa tahan, vaan
ratkaisu IGytyy ylemmilta tahoilta

13. Teamsin eri tilojen kaytdsta el
ole tarpeeksi ohjeita ja se
hankaloittaa yhtyedenpitoa
esimiehen kanssa

13. Ratkaisuna kokousten lyhentaminen, kokouskutsujen hyvaksyminen vain,
jos nithin aikoo osallistua ja Teams-pikaviestintachjelman
vapautumistoiminnon kayttaminen

14. Toisten padlle puhuminen

14. Ratkaisuna rauhassa kuunteleminen ja kertominen, esimiehen puolelta
keskustelun johtaminen ja chat-keskusteluun aktiivisempi kirjoittaminen
mikrofonin avaamisen sijaan

15. Tunnetilojen aistiminen on
haastavampaa

15. Ei ratkaisua. Vuorovaikutus on yksilollista eli henkildt kokevat nama asiat
eri tavoin. Osa ei nahnyt t4ta ongelmana ollenkaan ja osalle se nakyi
selvermmin ongelmana

16. Uuteen esimieheen tutustuminen
on vaikeampaa

16. Ratkaisuna videon jakaminen Teams-pikaviestintaohjelman
keskusteluissa, esimiehen aktiivisuus ja yhteydenotto alusta saakka ja
suunnitelmalliset ja jatkuvat tilannekeskustelut

17. Yhteydenpito on vahentynyt
lisddntyneen etatydskentelyn myota

17. Ratkaisuna molempien osapuolten tietoinen yhteydenottaminen, jatkuva
yhteydenpito, After Work-tapahtumat ja virtuaaliset kahvihetket

Kuvio 9. Tybntekijoiden esille nostamat kehittdmiskohteet ja niiden ratkaisut esimiehen ja tydnteki-

Jjén vuorovaikutuksessa.

Seuraavassa on lueteltu aakkosjarjestyksessa ratkaisuja siihen, miten esimies voisi tukea tyonte-

kijaa:

o Esimiehen varaamat ylimaaraiset tilannekeskustelut, joissa esimies voi kysella kuulumisia

vapaamuotoisesti
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Molempien osapuolten aktiivinen yhteydenpito oma-aloitteisesti ja siihen tukena muistiin-
panojen kirjoittaminen pidetyista keskusteluista, jotta asioihin voidaan tarvittaessa palata
my6hemmin

Molempien osapuolten vastuu ja aktiivisuus yhteydenpitoon ja lisaksi esimiehen vastuu
tunnistaa tyontekijat, joilla on vaikeuksia itse ottaa yhteytta

Videon aktiivinen jakaminen toiselle osapuolelle ja mahdollisimman usein tapahtuva yh-
teydenpito ja kuulumisten vaihto

Virtuaaliset kahvihetket ja kokouksissa osallistujien jakaminen pienempiin ryhmiin Brea-
kout-roomien avulla

Yhteydenpito tyokavereihin oma-aloitteisesti ja esimiehen kanssa keskustelu jaksamisen

yllapitamisen tavoista

Seuraavassa kuviossa 10 on eritelty aakkosjarjestyksessa ratkaisut kyselyssa esille tulleisiin kehit-

tamiskohteisiin. Kuviossa nékyy omien otsikoidensa alla esimiesten ja tydntekijéiden esille nosta-

mat kehittdmiskohteet ja niiden ratkaisut. Kehittamiskohteiden peraan on merkitty violetilla varilla,

mitka ratkaisut sopivat mihinkin esimiesten ja tydntekijdiden esille nostamaan kehittdmiskohtee-

seen.

Esimiesten esille nostamat kehittdmiskohteet ja niiden Tyontekijoiden esille nostamat kehittdmiskohteet ja niiden

ratkaisut: ratkaisut:

1. Jaksamisen ylldpitaminen on vaikeaa, kun 1. Esimies on kaukana alaisesta etdyhteydelld, joten tyontekijan
tyontekijat eivat nae toisiaan, kaipaavat sosiaalista pitda huolehtia siitd, ettd kertoo esimiehelle kaiken
kontaktia ja ovat muutenkin eristdytyneend muista olennaisen: Ratkaisuna molempien osapuolten aktiivinen
tyontekijoistd: Ratkaisuna yhteydenpito yhteydenpito oma-aloitteisesti ja siihen tukena
tybkavereihin oma-aloitteisesti ja esimiehen kanssa muistiinpanojen kirjoittaminen pidetyistd keskusteluista,
keskustelu jaksamisen yll3pitdmisen tavoista jotta asioihin voidaan tarvittaessa palata mydhemmin

2.  Luottamuksellisten vilien muodostaminen on 2. Huonon johtamisen vuoksi kannustaminen, motivoiminen
haastavaa silloin, kun henkilda ei ole tavannut sekd jaksaminen on toiminut huonosti: Ratkaisuna
koskaan kasvotusten: Ratkaisuna videon aktiivinen esimiehen varaamat ylimaardiset tilannekeskustelut, joissa
jakaminen toiselle osapuolelle ja mahdollisimman esimies voi kyselld kuulumisia vapaamuotoisesti
usein tapahtuva yhteydenpito ja kuulumisten vaihto 3. Tunne siitd, ettd esimies ei kanna huolta jaksamisesta, kun

3. Yhteisollisyytta ei ole tarpeeksi ja sita pitaisi vield han ottaa yhteytta todella harvoin tai vain silloin, kun hanelld
kasvattaa: Ratkaisuna virtuaaliset kahvihetket ja on tybhon liittyvad asiaa: Ratkaisuna molempien osapuolten
kokouksissa osallistujien jakaminen pienempiin vastuu ja aktiivisuus yhteydenpitoon ja lisiksi esimiehen
ryhmiin Breakout-roomien avulla vastuu tunnistaa tydntekijat, joilla on vaikeuksia itse ottaa

yhteytta

Kuvio 10. Ratkaisut siihen, miten esimies voisi tukea tydntekijaa.

Seuraavassa luvussa 8 tutkimusprosessi etenee kehittdmistydn johtopaatoksiin.
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8 JOHTOPAATOKSET

Kehittdmistyossa oli tarkoituksena selvittaa, miten esimiehet ja tyontekijat ovat kokeneet vuorovai-
kutuksen etayhteydella seka miten esimies tukee tyontekijaa. Kehittamistyossa oli lisaksi tarkoituk-
sena loytaa kehittdmiskohteita edelld mainittuihin asioihin kyselyn avulla ja tuottaa niihin ratkaisuja
tydpajassa. Tavoitteena oli auttaa Verohallintoa muokkaamaan kaytantojaan lisaantyneeseen eta-
tydskentelyyn sopivaksi ja antaa Verohallinnossa tukea siihen, etta etatydskentelya tarjottaisiin py-
syvasti viisi paivaa viikossa. Mahdollisten kehittdémiskohteiden esille nostaminen ja niihin [0ydetty-
jen ratkaisujen ideana oli tarjota apua siihen, etté jatkossakin esimiehen ja tydntekijan vuorovaiku-

tus voisi tapahtua paéasiassa pelkastaan etayhteydella, eika ainoastaan valiaikaisesti.

Menetelméana kehittamistehtavassa kaytettiin ensin Webropol-ohjelmalla toteutettua kyselya, johon
vastasivat osa Verohallinnon valtakunnallisessa hankkeessa tydskentelevista esimiehista ja tyon-
tekijoista. Kyselyssa kysyttiin molemmilta osapuolilta kysymyksia vuorovaikutuksesta ja siita, miten
esimies tukee tyontekijaa. Kyselyn vastausprosentti oli esimiesten osalta 77 prosenttia ja tyonteki-
j6iden osalta 54 prosenttia. Esimiesten vastausprosentti oli korkea ja se toi tydhon luotettavuutta,

mutta tyontekijoiden vastausprosentti olisi voinut olla korkeampikin.

Tydntekijdiden alhainen vastausprosentti voi kertoa siité, etté osa tydntekijdista on voinut ajatella
vuorovaikutuksen olevan aiheena liian arkaluontoinen ja jattanyt sen takia kyselyyn vastaamatta.
Alhaista vastausprosenttia voi myos selittaa tyokiireet, joiden takia osa ei ole ehtinyt vastata kyse-
lyyn. Toisaalta kyselyyn luotettavuutta toi vuorostaan kaikkien vastaajien ikajakauma, joka noudatti
Verohallinnon tyontekijoiden ikajakaumaa. Keski-ika organisaatiossa vuonna 2020 oli 47 vuotta ja

vastaajista suurin osa oli lahella sita ikévuotta.

Kyselyyn vastanneista kaikki olivat hoitaneet paaasiassa etayhteydella esimiesten ja tyontekijoiden
vuorovaikutuksen maaliskuun 2020 jalkeen, mika tukee tata kehittamistyota, silla siina haluttiin tar-
kastella nimenomaan etayhteydella tapahtuvaa vuorovaikutusta. Kyselyssa kysyttiin lisaksi, kuinka
monta kertaa vikossa esimiehet ja tyontekijat ovat yhteydessa toisiinsa ja vastauksista ilmeni sel-
vasti, etta esimiehet ovat aktiivisempia osapuolia yhteydenottamisessa. Mielestani mielenkiintoista
vastauksissa oli se, etta kumpikaan osapuoli ei ollut valinnut vastaukseksi 3 - 5 kertaa viikossa -
vaihtoehtoa. Talle ei l0ytynyt kuitenkaan minkaanlaista selitysta kyselyn tuloksista ja voi olla, etta

on vain sattumaa, etta kumpikaan osapuoli ei valinnut kyseista vastausvaihtoehtoa.
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Kyselyssa esimiehilta ja tyontekijoilta kysyttiin positiivisia puolia ja kehittdmiskohteita esimiehen ja
tyontekijan vuorovaikutukseen ja siihen, miten esimies tukee tyontekijaa. Kehittamistehtavan
alussa mainitsin oman kokemukseni eli sen, etta esimiehet ja tyontekijat ovat havainneet jotakin
ongelmia, mutta niita ei ole vield ratkaistu tai otettu esille. Mainitsin myds sen, etta muutokseen
taysin etatydskentelyna olosta ei ole ollut aikaa sopeutua eikéa taten vakiinnuttamista ole tapahtunut
viela kaytantoihin ja sen, etta on yksilollista, miten henkilot kokevat asiat, eli luultavasti osa esimie-
hista ja tyontekijoista ei ole huomannut mitaan kehittamiskohteita. Kaikki nama asiat toteutuivat,
silla kyselyn tuloksista iimeni molemmilta osapuolilta runsaasti positiivisia puolia ja kehittdmiskoh-
teita. Lisaksi kymmenen tyontekijaa kertoi, ettd he eivat ole huomanneet mitadan kehitettavaa, kun

taas esimiehista vuorostaan kaikki kertoivat jotakin kehitettavaa.

Esimiehet ja tydntekijat kehuivat, ettd etdyhteydella tapahtuvassa vuorovaikutuksessa on helpompi
pysya asiassa, aikataulutus ja muistiinpanojen kirjoittaminen helpottuu, yhteydenottojen maara
kasvaa ja matkustaminen vahentyy. Kehittdmiskohteita esimiehen ja tyontekijan vuorovaikutuk-
seen |6ytyi esimiesten nostamana seitseman ja tyontekijoiden nostamana 17. Esimiehet nostivat
esille kehittdmiskohteina muun muassa epavirallisten kokoontumisten vahaisyyden, tekniset on-
gelmat, ryhméatapaamisten jarjestamisen vaikeuden, Teams-ohjelman ja uusien sovellusten kayt-

tamisen arkuuden, toisten paalle puhumisen ja videon jakamisesta muodostuvan jannityksen.

Tydntekijat nostivat esille muun muassa empatian karsimisen, esimiehen etaisyyden, esimiehen
liian harvan yhteydenpidon, tekniset ongelmat, keskustelun vaikeuden, jaykkyyden ja asiapainot-
teisuuden, kommunikaation karsimisen, liian harvoin tapahtuvan yhteydenpidon, lasnaolon tunteen
puuttumisen, Teams-ohjeiden puutteellisuuden ja toisten paalle puhumisen. Molemmat osapuolet

mainitsivat tekniset ongelmat ja toisten paalle puhumisen.

Kyselyssa selvisi, etta esimiehet ja tyontekijat olivat kokeneet monin eri tavoin sen, miten esimies
tukee tyontekijaa. Esimiesten ja tyontekijoiden vastauksissa oli paljon eroavia mielipiteita, silla osan
mielesta se oli toiminut paremmin kuin ennen, osan mielesta erittdin hyvin, osan mielesta tyydytta-
vasti ja osan mielesta siina oli viela kehitettdvaa ja haasteita. Luvussa 4.2 puhuttiin etajohtami-
sesta, ja siina painotettiin tarkeina asioina muun muassa luottamuksen rakentamista ja avointa
keskustelua. Nama samat asiat tulivat esille esimiesten ja tyontekijoiden vastauksissa. Tarkeina
asioina esimiesten vastauksissa nousi erityisesti esille tyontekijan tukemisen edesauttamiseksi
kuunteleminen, saannollinen yhteydenpito ja tilannekeskustelut, etajohtaminen, esimiestaidot ja

avoin keskustelu.
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Tyontekijoiden vastauksissa vuorostaan tarkeiksi asioiksi nostettiin kuunteleminen, hyvat esimies-
taidot, saanndllinen yhteydenpito ja keskustelut, valittdminen, palautteen antaminen, kannustami-
nen ja tydtaakan seuraaminen. Molemmat osapuolet nostivat esille kuuntelemisen ja saannollisen
yhteydenpidon, jotka ovat avainasemassa tydyhteison vuorovaikutuksessa. Tasta voidaan paa-
tell, etta esimies tukee tyontekijoita parhaiten silloin, kun esimies on aktiivisesti yhteydessa tyon-

tekijoihin ja kuuntelee heita.

Kehittdmiskohteita tuli esimiehilta kolme ja tydntekijdiltd kolme siihen, miten esimies tukee tyonte-
kijaa. Esimiehet nostivat esille, etta on vaikeaa yllapitaa jaksamista, kun tyotekijat ovat eristayty-
neena toisistaan, luottamuksellisten valien muodostaminen on haastavaa, kun henkilda ei ole kos-
kaan tavannut kasvotusten ja sen, etta yhteisollisyytta ei ole tarpeeksi. Tyontekijat nostivat esille,
ettd esimies on kaukana alaisesta etayhteydelld, huonon johtamisen takia jaksaminen on toiminut
huonosti ja sen, ettd esimies ei heidan mielestdan kanna huolta jaksamisesta, kun ottaa yhteytta
todella harvoin tai vain silloin, kun hanella on ty6hon liittyvaa asiaa. Vastauksissa toistui selvasti
se, ettd taysin etayhteydelld tapahtuva vuorovaikutus on vield uutta esimiehille ja tyontekijille.
Heilld oli selvasti ollut vaikeuksia totutella siihen, etta eivat ole fyysisesti samassa paikassa ja ko-

kivat eristaytyneisyytta toisista tydyhteisdn jasenista.

Kyselyssa esimiehiltd ja tydntekijGilta kysyttiin vuorovaikutuksen toimivuudesta etayhteydelld. L&-
hes kaikki vastaajat sanoivat sen olevan toimivaa. Heilta kysyttin myds, voisiko etatydskentelya
jatkaa tulevaisuudessakin viisi paivaa viikossa, ja tahankin kysymykseen lahes kaikki vastasivat
kylla. Naista vastauksista voidaan paatella, etta taman kehittamistyon tekeminen tukee kehittamis-
tyon tarkoitusta eli sita, etta etatyoskentelya voitaisiin jatkossakin tarjota tyoskentelytapana viisi
paivaa viikossa, ja esimiehen ja tyontekijan vuorovaikutus voisi tapahtua paaasiassa pelkastaan

etayhteydella eika ainoastaan valiaikaisesti.

Luvussa 4.1 mainittiin kuviossa 1 etatyon edellytyksia, joita olivat tydymparisto ja valineet, johtami-
nen, yhteisty0 ja vuorovaikutus seka etatyontekijan valmiudet. Kyselyyn vastanneet esimiehet ja
tyontekijat kertoivat paljon tarkeité kehittdmiskohteita teknologiasta, palautteesta ja ohjauksesta,
kuormittumisesta, sovituista yhteydenpitokaytannaista, itsensa johtamisesta ja osaamisesta. Kyse-
lyn vastaukset osoittivat, etta etatyon edellytyksia pitaa ottaa huomioon ja soveltaa sellaisessa tyo-

yhteisdssa, jossa tyoskentely tapahtuu paaasiassa etatyoskentelyna.
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Kyselyn avulla saatiin kokonaan vastaus kahteen ensimmaiseen tutkimusongelmaan eli sihen, mi-
ten esimies ja tyontekija ovat kokeneet esimiehen ja tyontekijan vuorovaikutuksen seka siihen, mi-
ten esimies tukee tyontekijaa. Naiden vastausten lisaksi kolmanteen eli vimeiseen tutkimusongel-
maan koskien sitd, minkalaisia kehittamiskohteita ja ratkaisuja l0ytyisi edella mainittuihin asioihin

saatiin tassa vaiheessa jo osittainen vastaus, silla kehittamiskohteita |0ytyi yhteensa 28 kappaletta.

Toisena menetelmana tassa kehittdmistehtavassa kaytettiin Teams-ohjelmassa jarjestettya vapaa-
ehtoista tydpajaa, johon lahetettiin kutsu yhteensa 20 kyselyyn vastanneelle esimiehelle ja tyonte-
kijalle ja johon osallistui vain kolme esimiesta ja nelja tydntekijaa. Osallistujien alhainen maara voi
johtua siita, etta osa saattoi ajatella kiusallisena osallistua vuorovaikutteiseen tapaamiseen, jossa
taytyisi kertoa avoimesti omia mielipiteitd vuorovaikutuksesta. Liséksi osa saattoi ajatella kutsun
saadessaan, ettd he olivat tysin tyytyvaisia eivatka kokeneet, ettd mitdan kehittdvaa olisi. Vahai-
nen osallistujien maara voi myos johtua siita, ettd kutsun saaneilla oli ollut kiireinen tyétilanne tyo-
pajan jarjestamishetkella. Vuorovaikutus on monelle arkaluontoinen aihe, joten tamé voi lisaksi olla
syy sille, ettd osa jatti osallistumatta tyopajaan. Osallistujien vahainen maara vaikuttaa heikenta-
vasti luotettavuuteen. Toisaalta tydpajassa saatiin kuitenkin tuotettua ratkaisut I1&hes kaikkiin kehit-

tamiskohteisiin, mika oli tydpajan ja kehittamistyon tavoite.

Tydpajassa kaytiin lapi kaikki 28 kehittdmiskohdetta, ja niistd saatiin tuotettua ratkaisut kaikkiin
paitsi neljaan. Esimiehen ja tyontekijan vuorovaikutuksen kehittdmiskohteet liittyivat epavirallisten
kokoontumisten vahaisyyteen, Teams-ohjelman ja uusien sovellusten kayttamisen arkuuteen, tois-
ten paalle puhumiseen, videon jakamiseen, liian harvoin tapahtuvaan yhteydenpitoon, lasnaolon
tunteen puuttumiseen, teknisiin ongelmiin, sovellusten hitauteen ja ylipaataan vuorovaikutuksen
laatuun. Tuotetuissa ratkaisuissa toistui paljon yhdesséa tekeminen, kuten After Work -tapahtumat,
virtuaaliset kahvihetket, avun pyytaminen, yhdessa opetteleminen, jatkuva yhteydenpito, molem-
pien osapuolten avoimempi kommunikaatio ja yhteydenottaminen seka rauhassa kuunteleminen ja

kannustaminen videon jakamiseen vahitellen.

Kehittamiskohteet, jotka liittyivat siihen, miten esimies tukee tyontekijaa, liittyivat myos vuorovaiku-
tustilanteisiin. Esille nostettiin, etta on vaikeaa yllapitaa jaksamista, kun tyotekijat ovat eristayty-
neena toisistaan, luottamuksellisten valien muodostaminen on haastavaa, kun henkiloa ei ole kos-
kaan tavannut kasvotusten ja se, etta yhteisollisyytta ei ole tarpeeksi. Lisaksi esille nostettiin, etta
esimies on kaukana alaisesta etayhteydella, huonon johtamisen takia jaksaminen on toiminut huo-

nosti ja esimies ei kanna huolta jaksamisesta, kun ottaa yhteytta todella harvoin tai vain silloin, kun
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hanella on tyohon liittyvaa asiaa. Tuotetuissa ratkaisuissa painotettiin molempien osapuolten aktii-
vista yhteydenpitoa, virtuaalisia kahvihetkia, oma-aloitteisuutta yhteydenpidossa ja esimiehen va-

raamia ylimaaraisia tilannekeskusteluita.

Loydetyista kehittamiskohteista ja tuotetuista ratkaisuista voidaan paatella, etta tydyhteison etayh-
teydelld tapahtuvassa vuorovaikutuksessa tarkeaa on toisten huomioon ottaminen, jatkuva yhtey-
denpito, yhdessa tekeminen, etjohtaminen ja hyvan tydilmapiirin rakentaminen. Taman kehitta-
mistyon alkaessa mainitsin siita, etta kaikki henkilot ovat yksil6ita ja jokainen kokee vuorovaikutuk-
sen eri tavoin. Tama nakyy nyt vahvasti [0ytyneissa kehittamiskohteissa ja tuotetuissa ratkaisuissa
Onkin siis erityisen tarkeaa, etta jokainen tydyhteison jasen osallistuu keskusteluun ja aktiviteettei-
hin, pitaa yhteytta tyokavereihinsa ja esimieheensa ja huolehtii siita, etté tydyhteiséssa on hyva

olla.

Etdyhteyden teknisiin ongelmiin, sovellusten hitauteen, keskustelun vaikeuteen ja jaykkyyteen
seka tunnetilojen aistimisen vaikeuteen ei [dydetty ratkaisuja tydpajassa. TyOpajassa todettiin, etta
teknisiin ongelmiin ja sovellusten hitauteen eivat esimiehet ja tyontekijat voi itse vaikuttaa, vaan
niihin 16ytyy ratkaisu ylemmilta tahoilta. Keskustelun hankaluudesta ja jaykkyydesta seka tunneti-
lojen aistimisen vaikeudesta puhuttiin tydpajassa paljon ja pohdittiin jalleen sita, etta jokainen ko-
kee vuorovaikutuksen yksildllisesti. Naissakin kohdissa syntyi hajontaa mielipiteissa, eli toiset eivat

nahneet tallaisia ongelmia lainkaan ja toiset taas kokivat ndma asiat voimakkaasti.

Tekniset ongelmat ja sovellusten hitaudet liittyvat yleensa jarjestelmaan, jolla etayhteys muodos-
tetaan. Naihin kehittdmiskohteisiin ei I0ydetty ratkaisuja tyopajassa, mutta mielestani niihin olisi
voitu miettia ratkaisuna esimerkiksi sita, etta esimies veisi kehittdmiskohteita eteenpain ylemmille
tahoille tutkittavaksi. Keskustelun hankaluus ja jaykkyys seka tunnetilojen aistimisen vaikeus koet-
tiin myds tydpajassa sellaisena asiana, johon ei voi vaikuttaa. Mielestani niihin olisi kuitenkin voinut
esittaa ratkaisuksi esimerkiksi muissa kehittamiskohteissa esille tulleita ratkaisuja, kuten aktiivisuu-

den omassa tyoyhteisossa, saannollisen yhteydenpidon ja hyvan tyGilmapiirin yllapitamisen.

Tyopajan avulla [dytyi vastaus loppuosaan kolmannesta tutkimusongelmasta eli siihen, minkalaisia
ratkaisuja l0ytyy esimiehen ja tyontekijan vuorovaikutukseen seka siihen, miten esimies tukee tyon-
tekijaa. Loydettyjen kehittamiskohteiden ja tuotettujen ratkaisujen avulla tama kehittamistyd voi li-

saksi auttaa Verohallintoa muokkaamaan kaytantojaan lisaantyneeseen etatyoskentelyyn sopi-
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vaksi, silla niistd saadaan konkreettista apua kaytantojen muokkaamiseen. Kyselyn tuloksista il-
meni selkeasti, ettd etayhteydelld tapahtuva vuorovaikutus oli I1ahes kaikkien vastaajien mielesta
toimivaa, ja sité voisi jatkaa tulevaisuudessakin viisi paivaa viikossa. Kyselyn tulokset ja tuotetut
ratkaisut tukevat omaa ajatustani siita, etta etayhteydelld tapahtuva vuorovaikutus ja pysyva mah-

dollisuus etatydskentelyyn voisivat jatkua pysyvasti tulevaisuudessa.
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9 POHDINTA

Kehittamistyossa tarkoituksena oli selvittaa, miten esimiehet ja tydntekijat ovat kokeneet vuorovai-
kutuksen etayhteydella seka miten esimies on tukenut tyontekijaa. Tavoitteena oli auttaa Verohal-
lintoa muokkaamaan kaytantojaan ja antaa tukea siihen, etta voitaisiin jatkaa etatydskentelya tyos-
kentelymuotona ja etayhteydelld tapahtuvaa vuorovaikutusta. Tyon lahestymistavaksi valittiin ta-

paustutkimus ja menetelmiksi kysely ja tyopaja.

Kyselyn avulla Idydettiin vastaus kahteen ensimmaiseen tutkimusongelmaan eli siihen, miten esi-
mies ja tyontekija ovat kokeneet vuorovaikutuksen ja miten esimies tukee tyontekijaa. Taman li-
saksi kolmanteen tutkimusongelmaan eli siihen, minkalaisia kehittdmiskohteita ja ratkaisuja 16ytyy
saatiin osittain jo vastaus, silla kyselyssa loydettiin kehittamiskohteita. Loppuosaan tutkimusongel-
masta saatiin vastaus tyopajan avulla, silld siella tuotettiin ratkaisut kaikkiin paitsi neljaan kehitta-
miskohteeseen. TyOpajassa tuotetuissa ratkaisuissa painotettiin molempien osapuolten aktiivista
yhteydenpitoa, virtuaalisia kahvihetkia, oma-aloitteisuutta yhteydenpidossa ja esimiehen varaamia

ylimaaréisia tilannekeskusteluita.

Tydn alkaessa suhtauduin varauksella siihen, etta kyselyyn vastaajat eivat valttamatta uskalla ker-
toa avoimesti kritiikkia, jolloin kunnollisia kehittamiskohteita ei I0ytyisi ollenkaan ja tydpajaa ei voi-
taisi jarjestaa lainkaan. Myonteisesti yllattava asia kehittamistyon edetessa kuitenkin oli se, kuinka
runsaasti ja helposti kehittamiskohteita l0ytyi. Esimiehet ja tyontekijat olivat selvasti iloisia siita, etta
heidan mielipiteitaan kysyttiin ja niiden avulla haluttaisiin kehittaa vuorovaikutusta Verohallinnossa.
Kyselyn teettaminen ja tyopajan jarjestamine toteutti siis selvasti vuorovaikutuksen tarpeita. Moni
vastaajista oli selkeasti pohtinut itsekseen vuorovaikutukseen liittyvia asioita ja tarttui mielellaan

tilaisuuteen, kun niista kysyttiin lisatietoja tarkoituksena kehittaa etatyoskentelyn kaytantoja.

Kyselyn vastauksista my0s nakemaan hyvin sen, etta muutos etayhteydella tapahtuvaan vuorovai-
kutukseen oli tapahtunut yllattaen koronapandemian myata, jolloin kaytantdjen vakiinnuttamista ei
ollut viela ehditty tehda Verohallinnossa. Se, etta kaikki eivat olleet huomanneet mitaan kehitetta-
vaa, ei tullut minulle yllatyksena, silla ajattelin alusta asti sita, etta kaikki kokevat asiat yksilollisesti

ja nain ollen hajontaa tulee olemaan vastauksissa.
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Kehittamistyossa selkea ydinratkaisu oli tydyhteison yhteisollisyys. Tyon aiemmassa luvussa, jossa
kasiteltiin vuorovaikutuksen kasitetta, mainittiin vuorovaikutuksessa tarkeiksi taidoiksi muun mu-
assa kuunteleminen, avoimuus ja palautteen antaminen. Ratkaisuissa taméa nakyi selvasti, silla
yhdessa tekeminen, jatkuva yhteydenpito, tydyhteison jasenten aktiivisuus, johtaminen ja hyvan
tydilmapiirin rakentaminen olivat keskidssa. Vuorovaikutuksen laatu tulee paranemaan huomatta-
vasti, kun kaikki tydyhteison jasenet panostavat toistensa hyvinvointiin, ottavat toiset huomioon ja
pyrkivat yndessa samaan paamaaraan. Vuorovaikutuksessa olemus, eleet, ilmeet ja asenne vai-
kuttavat yllattavan paljon siihen, minkalainen kokemus vuorovaikutustilanteesta siin@ mukana ol-
leelle henkildlle jaa. Kehittamistydssa ilmeni, ettd vuorovaikutusta pystytaan kehittdmaan hyvinkin

paljon yksinkertaisten ratkaisujen avulla.

Loydettyjen kehittdmiskohteiden ja tuotettujen ratkaisujen avulla kehittamistyo tulee auttamaan Ve-
rohallintoa muokkaamaan kaytantojaan lisdéntyneeseen etatydskentelyyn sopivaksi, silla niista
saadaan konkreettista apua. Kyselyn tuloksista ilmeni selkeasti, etta etayhteydella tapahtuva vuo-
rovaikutus oli lahes kaikkien vastaajien mielesta toimivaa ja sita voisi jatkaa tulevaisuudessakin
viisi paivaa viikossa. Vastaukset tukevat omaa ajatustani siita, etta etayhteydella tapahtuva vuoro-
vaikutus ja pysyva mahdollisuus etatydskentelyyn voisivat jatkua pysyvasti tulevaisuudessa eivatka

vain tilapaisesti.

Tydn tuloksien saamiseen vaikutti olennaisesti kyselyyn ja tydpajaan aktiivisesti osallistuneet esi-
miehet ja tyontekijat. Koronapandemialla oli myos vaikutusta tulosten saamiseen, silla sen myota
suurin osa Verohallinnossa tyoskentelevista oli siirtynyt tekemaan paasaantoisesti etatyoskentelya
ja he olivat tyoskennelleet kuukausia putkeen kotoa kasin. Verohallinnossa voidaan kehittaa tyon
tuloksien avulla tyoyhteison vuorovaikutusta, etatyoskentelyn toimintatapoja ja etajohtamista. Tyon
tulokset tukevat myos sita ajatusta, etta etatyoskentely voisi tulevaisuudessakin jatkua pysyvana

tyoskentelymuotona.

Tyon valmistumisen jalkeen seuraava askel on tyon tuloksista tiedottaminen laajemmin Verohallin-
nossa. Tyosta ollaan tietoisia Verohallinnon valtakunnallisessa hankkeessa, mutta ei viela muissa
yksikOissa. Kyselyn ja tydpajan toteuttaminen innosti osallistujia ja lisasi tietoisuutta siita, mita kai-
vataan vuorovaikutukseen. Tyon toteuttamisen ja tiedottamisen jalkeen on luontaista yrittaa seu-
raavaksi vakiinnuttaa tydssa tuotettuja ratkaisuja kaytannossa tyoskentelytapoihin Verohallinnon

eri yksikoissa.
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Kehittdmistyon toteuttaminen oli hyvin mielenkiintoista. Etatyoskentely oli aiheena uusi ja ajankoh-
tainen, joten siita oli mielenkiintoista etsia tietoa ja selvittaa asiaa syvallisemmin. Etatyoskentely oli
itselleni kiinnostava aihe myoés siksi, etté olen itsekin tyoskennellyt etatydskentelyna useamman
vuoden ajan Verohallinnossa. Tapaustutkimus oli luontainen valinta lahestymistavaksi kehittdmis-
tyohon ja menetelmina kysely ja tydpaja sopivat siihen hyvin. Oma kokemukseni oli kehittamisty6n
alkaessa, etta esimiehet ja tyontekijat ovat jo itse havainneet jotakin ongelmia heidan vuorovaiku-
tuksessaan, mutta niita ei ole viela taysin ratkaistu olemassa olevilla kaytannaéilla tai niita ei ole
viela otettu esille Verohallinnossa. Kokemukseni oli myds, etta koronapandemian myéta esimiehilla
ja tyontekijoilla ei ole ollut paljon aikaa totutella muutokseen eli siihen, ettd esimiehen ja tydntekijan
vuorovaikutus siirtyi yleensa kasvotusten tapahtuvasta vuorovaikutuksesta kaytannossa kokonaan
etayhteydelld tapahtuvaksi vuorovaikutukseksi ja etta Verohallinto ei ole millaan ehtinyt vakiinnut-

taa kaytantojaan esimiehen ja tydntekijan vuorovaikutukseen.

Oma kokemukseni oli lisaksi myds se, etta osa esimiehista ja tyontekijoista ei ole huomannut min-
k&anlaisia kehittdmiskohteita etdyhteydella tapahtuvassa vuorovaikutuksessa ja siind, miten esi-
mies tukee tyontekijaa ja osa taas on kokenut nama asiat hankalaksi ja ahdistavaksi. Kaikki nama
kehittdmistydn alussa esille ottamani asiat toteutuivat kehittamistydn edetessa ja se tuki tydn edis-

tymista, silla tutkimusongelmat oli aseteltu naiden kokemusten perusteella jo alusta alkaen.

Kehittamistyon tekeminen eteni alusta asti sujuvasti ja aikataulussa. Tydlle oli asetettu noin kym-
menen kuukautta aikaa ja tama toteutui hyvin. Esimiehet ja tyontekijat osallistuivat aktiivisesti ky-
selyyn ja sen avulla 10ytyi paljon kehittamiskohteita. Tyopajaan osallistujia ei saatu kovin monta,
mika vaikuttaa luotettavuuteen negatiivisesti. Vapaaehtoiseen tyopajaan olisi hyvin voinut [ahettaa
kutsun esimerkiksi 40 esimiehelle ja tyontekijalle, jolloin osallistujia olisi todennakoisesti saatu

enemman. Tyopajan kesto oli lisaksi liian lyhyt, silla asiaa olisi riittanyt paljon pidemmaksi aikaa.

Etatyoskentely on kasvanut merkittavasti tydskentelymuotona viime vuosina, ja se tulee olemaan
tulevaisuudessa yha useammassa organisaatiossa osana tydskentelytapoja. Organisaatioille eta-
tyoskentely tarjoaa lukuisia positiivisia puolia, kuten sen, etta tydskentely onnistuu milloin tahansa
ja mista tahansa, virtuaalisia kokoontumisia ja kahvihetkia voi jarjestaa todella isolle porukalle ker-

ralla seka pystytaan saastamaan tyoaikaa, kun tydomatkoja ei tarvitse enaa tehda niin paljon.

Kehittamisideana ehdottaisin etatyoskentelyn tarjoamista tydskentelymuotona tulevaisuudessa

niin, etta Verohallinnossa tydskentelevat saisivat itse valita, milloin tekevat t6ita kotona ja milloin
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kayvat tyopaikalla. ltseohjautuvuuden tunne kasvaisi merkittavasti, kun henkild voisi itse suunni-
tella viikkojaan eli sita, mista kasin toita tekee ja haluaako kayttaa osan tyopaivastaan tyopaikalle
matkustamiseen. Monet kyselyyn ja tydpajaan osallistuneet mainitsivat, etta ovat kokeneet yksinéi-
syytta jatkuvan etatyoskentelyn myéta ja ovat kaivanneet spontaaneja kohtaamisia ja kahvittelu-
hetkia tyOkavereidensa kanssa. Etatydskentelyn laajentaminen pysyvaksi tydskentelymuodoksi,
mutta kuitenkin niin, etta henkild saisi itse valita haluaako tydskennella pelkastaan etana, toimisi

ratkaisuna myos Verohallinnossa tydskentelevien yksindisyyden tunteeseen.

Pelkastaan etayhteydella tapahtuvaan vuorovaikutukseen ehdottaisin kehittdmisideana yksilollista
suunnittelua esimiehen ja tydntekijan valilla. Vuorovaikutus voisi tapahtua valilla kasvotusten niiden
esimiesten ja tyontekijoiden valilla, jotka haluavat mieluummin olla yhteydessé kasvotusten ja
etayhteydelld niiden valilla, jotka mieluummin ovat yhteydessa etdyhteyden valityksella. Kameran
kayttamisen muuttaminen taysin vapaaehtoiseksi Teams-ohjelmassa auttaisi myds rentouttamaan

tunnelmaa niille, jotka eivat halua jakaa videotaan.
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KYSELYN RUNKO ESIMIEHILLE LITE 1

Kyselyn avulla tutkitaan, miten esimiehet ja tyontekijat ovat kokeneet heidan valisensa vuorovai-
kutuksen, kun se on tapahtunut etdyhteydelld. Taman liséksi tutkitaan, miten kannustaminen, mo-
tivoiminen ja jaksamisen yllapitdminen ovat toimineet esimiehen puolelta pelkastaan etayhtey-
delld. Kyselyssa esimiehella tarkoitetaan hallinnollista esimiesta eli 1ahiesimiesta. Kyselyssa ei
kysyta vastaajilta mitaan sellaista tietoa, mista vastaajan voisi tunnistaa. Kysely ja sen vastaukset

havitetaan sen jalkeen, kun aineisto on analysoitu ja tutkimus on valmistunut.

1. 1ka a) 18-30 b) 31-50 c) 51-65

2. Onko alaistesi kanssa kayty kommunikointi, yhteydenpito ja pakolliset keskustelut (palkkakes-
kustelut, kehityskeskustelut ja tilannekeskustelut) tapahtuneet maaliskuun 2020 jalkeen paasaan-
toisesti etdyhteydella? a) kylla b) ei

Jos vastasit ei, voit Lahettaa lomakkeen vastaamatta kysymyksiin 4-8.

3. Kuinka monta kertaa viikossa olet yhteydessa alaisiisi sahkopostilla, Teamsissa tai muulla ta-
voin? a) harvemmin b) 1-2 kertaa c) 3-5 kertaa d) enemmaén kuin 5 kertaa

4. Mita positiivisia puolia on mielestasi ollut etayhteydella tapahtuvassa kommunikoinnissa, yhtey-
denpidossa ja pakollisissa keskusteluissa (palkkakeskustelut, kehityskeskustelut ja tilannekes-
kustelut) alaistesi kanssa?

9. Minkalaisia kehityskohteita tai ongelmia olet kohdannut tai havainnut etayhteydella tapahtu-
vassa kommunikoinnissa, yhteydenpidossa ja pakollisissa keskusteluissa (palkkakeskustelut, ke-
hityskeskustelut ja tilannekeskustelut) alaistesi kanssa?

6. Miten mielestasi alaistesi kannustaminen, motivoiminen ja jaksamisen yllapitaminen ovat toimi-
neet pelkastaan etayhteydella?

7. Oletko sita mielta, ettd esimiehen ja tyontekijan valinen vuorovaikutus on toimivaa etayhteydella?
a) kylla b) ei c) en osaa sanoa

8. Oletko sitd mielta, etta etatydskentelya voisi tulevaisuudessakin jatkaa 5 paivaa viikossa? a)
kylla b) ei c) en osaa sanoa

8.1 Jos vastasit ei, voit kertoa tassa tarkemmin miksi.
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KYSELYN RUNKO TYONTEKIJOILLE LITE 2

Kyselyn avulla tutkitaan, miten esimiehet ja tyontekijat ovat kokeneet heidan valisensa vuorovai-
kutuksen, kun se on tapahtunut etdyhteydella. Taman liséksi tutkitaan, miten kannustaminen, mo-
tivoiminen ja jaksamisen yllapitdminen ovat toimineet esimiehen puolelta pelkastaan etayhtey-
delld. Kyselyssa esimiehella tarkoitetaan hallinnollista esimiesta eli 1ahiesimiesta. Kyselyssa ei
kysyta vastaajilta mitaan sellaista tietoa, mista vastaajan voisi tunnistaa. Kysely ja sen vastaukset

havitetaan sen jalkeen, kun aineisto on analysoitu ja tutkimus on valmistunut.

1. 1ka a) 18-30 b) 31-50 c) 51-65

2. Onko esimiehesi kanssa kayty kommunikointi, yhteydenpito ja pakolliset keskustelut (palkkakes-
kustelut, kehityskeskustelut ja tilannekeskustelut) tapahtuneet maaliskuun 2020 jalkeen paasaan-
toisesti etdyhteydella? a) kylla b) ei

Jos vastasit ei, voit Lahettaa lomakkeen vastaamatta kysymyksiin 4-8.

3. Kuinka monta kertaa viikossa olet yhteydessa esimieheesi sahkdpostilla, Teamsissa tai muulla
tavoin? a) harvemmin b) 1-2 kertaa c) 3-5 kertaa d) enemman kuin 5 kertaa

4. Mita positiivisia puolia on mielestasi ollut etdyhteydella tapahtuvassa kommunikoinnissa, yhtey-
denpidossa ja pakollisissa keskusteluissa (palkkakeskustelut, kehityskeskustelut ja tilannekeskus-
telut) esimiehesi kanssa?

3. Minkalaisia kehityskohteita tai ongelmia olet kohdannut tai havainnut etayhteydella tapahtuvassa
kommunikoinnissa, yhteydenpidossa ja pakollisissa keskusteluissa (palkkakeskustelut, kehityskes-
kustelut ja tilannekeskustelut) esimiehesi kanssa?

6. Miten mielestasi kannustaminen, motivoiminen ja jaksamisen yllapitaminen ovat toimineet esi-
miehesi puolelta pelkastaan etayhteydella?

7. Oletko sita mielta, ettd esimiehen ja tyontekijan valinen vuorovaikutus on toimivaa etayhteydella?
a) kylla b) ei c) en osaa sanoa

8. Oletko sitd mielta, etta etatydskentelya voisi tulevaisuudessakin jatkaa 5 paivaa viikossa? a)
kylla b) ei c) en osaa sanoa

8.1 Jos vastasit ei, voit kertoa tassa tarkemmin miksi.
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