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Maailma muuttuu ymparillamme kiihtyvaa vauhtia, ja koronapandemia joudutti joustavien
tybaikajarjestelyjen ja tybmuotojen kayttbonottoa nopeasti. Talla tutkimuksella haluttiin
selvittdd, miten Tibnor Oy:n ja Ruukki Construction Oy:n toimihenkil6t ja esimiehet kokivat
tyoyhteistnsa, kun etaty6ta oli takana jo vuosi. Tama aihe valittiin sen ajankohtaisuuden ja
henkil6kohtaisen mielenkiinnon perusteella.

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa, miten etatydssa jaksetaan ja sailyyko etéatydssa tunne
yhteenkuuluvuudesta omaan tydyhteisdon. Toisena tavoitteena oli selvittdd, miten esimiehilla
puolestaan on etdjohtaminen sujunut sekd miten esimiehet itse ovat jaksaneet.

Tutkimuksen teoreettisena lahtokohtana oli etatyon tekeminen seka etajohtaminen.
Teoriaosuuksissa maaritellaan taman tutkimuksen kannalta oleelliset asiat ja tuodaan esille
perustietoa asiaan liittyen. Tutkimus toteutettiin maarallisena tutkimuksena tekemalla kaksi
samanaikaista kyselya kevaalla 2021, joista toinen lahetettiin etaty6ta tekeville
toimihenkildille ja toinen esimiehille, eli yhteensa 150 kysymyslomaketta.

Vastauksia saatiin 106, joista 91 tuli etatyota tekeviltd ja loput 15 esimiehiltd. Tulokseksi
saatiin, etta tyontekijat olivat kyenneet yllapitamaan hyvan tasapainon tyon ja yksityiselaman
valilla; sosiaalisia kontakteja kaivattiin, mutta erilaiset sovellukset helpottivat fyysista
erilladnoloa. Samoin esimiehet kokivat onnistuneensa etajohtamisessaan ja luottivat
alaisiinsa. Jatkossa on loydettava oikea tasapaino lahi- ja etatyon vdlille. Sita etsittdessa on
tarkeda ottaa niin tyontekijat kuin esimiehet mukaan keskusteluun.

Tulosten perusteella etaty6 koettiin positiivisena tapana tehda toita ja moni haluaisi jatkaa
etatoita myos pandemian jalkeen.

1 Asiasanat: etatyd, etdjohtaminen, luottamus, viestinta
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The world is changing around us at an accelerating pace, and the coronavirus pandemic
quickly accelerated the introduction of flexible working time arrangements and forms of work.
The aim of this thesis was to find out how the employees and supervisors of Tibnor Oy and
Ruukki Construction Oy experienced their work community after one year of remote work.
This topic was chosen based on its topicality and personal interest.

The aim of the thesis was to find out how the interviewees cope with remote work and
whether the sense of belonging to the work community is maintained during remote work.
The second goal was to find out how the supervisors’ managerial work had succeeded, and
how the supervisors themselves had coped while working remotely.

The theoretical starting point of the study was remote work and remote management. The
theoretical chapters identify the relevant issues for this study and include basic information in
this regard. The study was quantitative and was conducted with two simultaneous surveys in
the spring of 2021, one sent to remote workers and the other one to supervisors, or totaling
150 questionnaires.

106 responses were received, of which 91 came from remote workers and the remaining 15
from supervisors. As a result, the employees had been able to maintain a good work-life
balance; social contacts were needed, but different applications mitigated the effects of
physical separation. Similarly, the supervisors felt having been successful in their remote
management and trusted their subordinates. In the future, the right balance must be struck
between office work and remote work. When looking for it, it is important to engage both
employees and supervisors in the discussion.

Based on the results, remote work was seen as a positive way to work, and many would like
to continue working remotely even after the pandemic.

1 Keywords: remote work, remote management, trust, communication
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JOHDANTO

Teknologian kehittymisen mydta tydnkuvakin muuttuu ja erilaiset organisaatiot kokevat jatku-
vaa painetta vastata muuttuvaan tydéelama&an niin organisoimisen, tyon sisallén, vaaditun
osaamisen, toimeentulon kuin tydn merkityksenkin suhteen. Toiden ja ty6tehtavien muuttu-
essa, on tuotteiden ja tarjonnan kuin myds johtamisjarjestelmien kehityttava ja niin yksildiden
kuin ryhmien ja tiimien on pystyttéava reagoimaan nopeasti uusiin tilanteisiin ja tekeméaan itse-

naisia paatoksia. (Anttila ym. 2019.)

Suomalainen ty6elama on joustavien tyojarjestelyjen vuoksi Euroopan karkeéa. Joustamme
tyOajoissa, koulutus- ja etenemismahdollisuuksia on paljon, ty6n jarjestaminen on tyontekija-
lahtbisempaa, hierarkiaa on entista vahemman ja uusille ja luoville toimintatavoille annetaan

enemman tilaa. (Pyoria 2012, 20-25.)

COVID-19 levisi nopeasti maailmanlaajuiseksi pandemiaksi ja viruksen levidminen jatkuu
edelleen ihmisten keskuudessa (John Hopkins University & Medicine 2021). Viruksen levia-
misen myo6ta koko maailmassa on jouduttu tehda yhteiskunnissa erilaisia rajoitustoimia viruk-
sen levidmisen ehkaisemiseksi ja vaeston suojaamiseksi. TAméa on tuonut mukanaan myos

haasteita tydelam&éan ja omalta osaltaan muuttanut tyon tekemisen luonnetta monella tapaa.

Kun COVID-19-viruksen aiheuttamia infektioita alkoi Suomesta I0ytya enenevissa maarin,
my6s Suomen hallitus joutui reagoimaan tdhan viruksen leviamisen ehkaisemiseksi, vaeston
suojaamiseksi ja turvatakseen yhteiskunnan ja talouselaméan toiminnan. Hallitus maarasi
16.3.2020 yhteistoiminnassa tasavallan presidentin kanssa Suomeen poikkeusolot. Hallitus
linjasi erilaisia toimenpiteita viruksen leviamisen estamiseksi ja hidastamiseksi. Suomessa
otettiin kaytt6on myds valmiuslaki. Valmiuslain, tartuntatautilain ja muun lainsdadannén mu-
kaisesti valtioneuvosto ja toimivaltaiset viranomaiset saattoivat voimaan erilaisia paatoksia ja
suosituksia, joista yksi oli se, etta julkisen sektorin tydnantajien tuli maarata ne julkisen sekto-
rin tyontekijat etatyohon, joiden tyotehtéavat sen mahdollistivat. (Valtioneuvosto 2020.) Myo6s
yksityiset organisaatiot siirtyivat nopeasti etatéihin. Pandemia siis aiheutti nopean etétyon
aloituksen ilman aikaisempaa suunnitelmaa seka tyonantajille kuin tydntekijoille. Molemmat

joutuivat ottamaan suuren ja nopean digiloikan.



Ylen uutisissa (11.5.2020) kerrottiin ettd Eurofound eli EU:n elin- ja ty6olojen kehittamisvi-

rasto julkaisi kesalla 2020 tutkimustuloksen, jossa selvisi, ettd Suomessa etatoihin koronavi-
rusepidemian takia siirtyneiden tyontekijoiden osuus oli perati 59 % (kuvio 1). Tilastokeskuk-
sen (2020) tekemassa tyodolotutkimuksessa vastaava luku vuonna 2018 oli lahes puolet pie-

nempi eli 28 %.

Suomi
Luxemburg
Alankomaat
Belgia
Tanska
Irlanti
Ruotsi

Itavalta

Italia

Kuvio 1. Etatydhon siirtyneiden tyontekijdiden osuus EU-maissa (Eurofound, YLE 2020).

Samassa Tilastokeskuksen artikkelissa (2020) kerrotaan, ettd suomalaiset palkansaajat ovat
erittain koulutettua kansainvalisesti verrattuna ja talla on suora yhteys ammatti- ja toimialara-
kenteeseen. Meilla on siis paljon tietotyota tekevia palkansaajia ja siind etatyéon mahdollisuu-
det ovat hyvat. Verkkoyhtid Ericssonin maajohtaja Harri Oikarinen mainitsi llkka-Pohjalaisen
(2021) jutussa ettd Suomessa on laajasti asennettu 4G-verkkoyhteyksia, kodeissa on laitteita
ja nettiyhteyksia, joten Suomessa oli senkin puolesta helppo siirtya etatoihin. Tilanne on toi-
senlainen Euroopassa, jossa lahes kolmasosalla vaestdsta ei ole 4G-verkkoyhteyksia. Myos
Tyoterveyslaitoksen vanhempi tutkija Virpi Ruohomaki (2020) on maininnut Tydpoliittisessa
aikakauskirjassa, ettd etatyotd Suomessa on edistanyt yhteiskunnan digitalisaatio, organisaa-
tioiden osaava henkilokunta, joustavat tyontekotavat ja tydajat, toimiva tieto- ja viestintatek-

nologia, myonteiset asenteet ja luottamukselliset suhteet tydpaikoilla.
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1.1 Kehittamistyon lahtékohdat

Tassa opinnaytetydssa on tarkoitus keskittya tarkastelemaan etatyolaisten jaksamista, koke-
muksia ja tuntemuksia seka etajohdettavana olemista. Toisena kohtana tarkastellaan etajoh-
tamista, luottamusta ja viestintaa ja miten esimiehet itse ovat kokeneet etdjohtamisen haas-

teet. Tutkimuksessa pyrittiin saamaan vastauksia seuraaviin tutkimuskysymyksiin:

Miten etatydssa jaksetaan?

Sailyyko etatydssa tunne kuulumisesta tyoyhteis6on?
Miten etdjohtaminen on sujunut?

Miten esimiehet ovat itse jaksaneet?

PwppE

Tulosten perusteella voidaan paremmin puuttua epakohtiin ja parantaa tarvittaessa proses-
seja ja kaytantdja paremmiksi, koska etatydskentely tulee jagamaan osaksi tydyhteiséa pan-

demian jalkeenkin.

Etatyo ja etdjohtaminen valikoitui aiheeksi, koska etatyd on erittain ajankohtainen aihe ja se
on arkipaivaa monelle, kirjoittajalla itsella on myds omakohtaista kokemusta etéatydsta. Ehdot-
taessa aihetta toimeksiantajille myds he kokivat asian tarkeaksi ja, etta aihetta on syytéa
omissa organisaatioissa tutkia, jotta voidaan saada selville, miten tydyhteison jasenet voivat

etatoissa ja miten prosesseja voidaan jatkossa parantaa.

Etatyodsta on viime vuosina tehty monia opinnaytetdita. Muun muassa Signell (2020) on la-
hestynyt aihetta Helsingin kaupungin Talouspalveluliikelaitoksessa tutkien etatyon nykytilaa
ja itseohjautuvuutta ja Orslahti (2021) on puolestaan kirjoittanut etatydkokemuksista asian-
tuntijaorganisaatiossa. Tepponen (2021) on selvittanyt minkalaisia kasityksia Tampereen
paapoliisiaseman tutkijoilla ja tutkinnanjohtajilla oli etatyon tekemisesta, etatyon johtamisesta
ja etgjohdettavana olemisesta. Sen sijaan Hautajarvi (2021) on kirjoittanut etdjohtamisen
merkityksesta toimihenkildiden tydmotivaatioon ja Korhonen (2020) on tarkastellut mihin eta-
johtamista tarvitaan ja millaisia toiveita henkildstélla on etajohtamisesta. Naissé kaikissa

opinnaytetbissa on etatyo aihetta tarkasteltu nimenomaan pandemian aikana.

Teoreettisen viitekehyksen rakentamisessa on hyddynnetty erilaisia etatyéhon ja etdjohtami-
seen liittyvia aineistoja, kuten aiheesta julkaistuja tutkimuksia ja kirjallisuutta. Suurimmaksi

osaksi aineisto on koottu verkosta I0ytyvasta aineistosta, joita ovat e-kirjat ja verkkojulkaisut.
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1.2 Opinnaytetyon rakenne

Tama opinnaytetyo rakentuu kuudesta paaluvusta. Johdannon jalkeen toisessa luvussa ker-
rotaan etatydn maarittelyista, historiasta, hyodyista ja haitoista, tyéhyvinvoinnista ja viestin-

nasta.

Kolmannessa luvussa kasitelladn etdjohtamista, siihen kuuluvaa luottamusta, tyéhyvinvointia

seka viestintdad. Luvussa nelja kaydaan lapi tutkimusmenetelma seka toteutus.

Viidennessa luvussa kdaydaan molempien kyselyjen tulokset lapi. Viimeisessa eli kuuden-

nessa luvussa on johtopaatokset. Opinnaytetyon lopussa on lahteet seka liitteet.

1.3 Toimeksiantajat

Toimeksiantajiksi valikoitui kirjoittajan entisen tydnantajan kaksi tytaryhtiota, koska ne olivat
silloisen tytn puolesta tuttuja ja sopivan kokoisia yrityksia tehda tutkimusta etatyosta ja eta-

johtamisesta.

SSAB on pitkalle erikoistunut, maailmanlaajuisesti toimiva terasyhtio. Se kehittaa erikoislujia
terdksia ja tarjoaa palveluja, joilla saadaan aikaan kestavampia ja suorituskykyisempia tuot-
teita. SSAB:n Ruotsissa, Suomessa ja Yhdysvalloissa sijaitsevien tuotantolaitosten vuosittai-
nen terastuotantokapasiteetti on noin 8,8 miljoonaa tonnia. SSAB:lla on noin 14 000 tyonteki-
jaa yli 50 maassa ja sen liikevaihto oli vuonna 2020 noin 65 mrd. Ruotsin kruunua. (SSAB
2021.)

SSAB:n organisaatio on jaettu kolmeen divisioonaan, SSAB Special Steels, SSAB Europe ja
SSAB Americas ja kahteen itsendiseen tytaryhtioon, Tibnor Oy ja Ruukki Construction Oy,

jotka toimivat omien hallitustensa alaisuudessa (SSAB 2021).

SSAB:n palvelemia asiakassegmentteja ovat autoteollisuus, raskas kuljetuskalusto, infra-
struktuuri ja rakentaminen, teollisuuden sovellukset, energia sekd materiaalin kasittelylaitteet
(SSAB 2021).

Tama opinnaytetyo tehtiin SSAB:n kahden tytaryhtion eli Tibnorin ja Ruukki Constructionin

toimihenkilotehtavissa oleville, etatyota tekeville tyontekijoille. Molemmissa yhtidissa on ollut
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muutamia etatyota tekevid henkil6itd ennen pandemiaakin, mutta pandemian my6téa iso osa

toimihenkildista siirtyi nopealla aikataululla etatdihin.

Ruukki Construction Oy

Ruukki Construction tarjoaa kestavan kehityksen mukaisia rakentamisen tuotteita ja palve-
luita, kuten esimerkiksi kattoja, kuorikatteita ja runkorakenteita. Tyontekijoita silla on noin
1500 ja se toimii 10 eri maassa. Yrityksen tuotantoyksikot sijaitsevat Suomessa, Ruotsissa,
Liettuassa, Puolassa, Ukrainassa ja Virossa. Ydinliiketoimintasegmentit ovat toimitila- ja liike-

rakentaminen, asuinrakentaminen ja teollisuusrakentaminen. (Ruukki Construction 2021.)

Ruukki Construction Oy:n paaasialliset tuotteet ovat asuinrakentamiseen kaytettavat teraska-
tot, sadevesijarjestelmat ja tarvikkeet. Liike- ja toimitilarakentamiseen kaytettavat komponen-
tit, kuten sandwich-paneelit, julkisivuverhoukset, kantavat poimulevyt seka liséksi erilaiset
runkoratkaisut. Liséksi tarjotaan suunnittelu- ja asennuspalveluja. (Ruukki Construction
2021))

Tibnor Oy

Tibnor toimittaa terasta ja metalleja valmistavalle teollisuudelle Pohjoismaissa ja Baltiassa.
Se myds tarjoaa monenlaisia lisdarvopalveluita seka osien valmistusta. Tyontekijoita silla on
noin 1000 ja Suomessa sen tuotantopaikkakuntia ovat Hyvinkaa, Jarvenpaa ja Seingjoki.
(Tibnor 2021.)

Tibnor toimittaa mm. levyja, palkkeja, tankoja, putkia, koneenrakennusterastd, alumiinia,
ruostumatonta terasta ja muita metalleja konepajoille ja rakennus- ja prosessiteollisuudelle
(Tibnor 2021).
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2 ETATYO

Etatyolla tarkoitetaan joustavaa ja vapaaehtoisuuteen perustuvaa tyon organisointitapaa. Ty6
tehdaan siella missa se on seka tybnantajan etta tyontekijan, mutta myoés tehtavan kannalta
tarkoituksenmukaista ja tehokkainta. Etatyota voidaan tehda tyopaikan ulkopuolella mm. ko-

tona, liikkuvana tyona matkoilla tai vaikkapa vapaa-ajan asunnolla. (Akava 2019.)

2.1 Etatyon maaritelmat

Erilaisia tybntekemisen joustoja maaritelladn monin eri tavoin ja kasittein. Erikoistutkijat
Seppo Tuomivaara ja Virpi Ruohomaki Tyoterveyslaitokselta (Etatyopéiva 2021) ovat mainin-

neet seuraavat maaritelmat etatyosta ja sen rinnakkaiskasitteista:

Etatyo

Etatyd (englannissa kaytetaan termeja remote work, telework, telecommuting) maaritellaan
paasaantoisesti tyojarjestelyksi, joka tapahtuu paasaantoisesti tyopaikan ulkopuolella, useim-
miten kotona, mutta voidaan myés tehda tydnantajan muissa tiloissa. Se on siis paikasta ja
ajasta rippumatonta ja siind hydédynnetaan tietotekniikkaa.

Joustotyd

Joustotydssa (flexwork) tydntekija voi omien tarpeiden mukaan valita ajan ja paikan tydsken-

telylleen.

Hajautettu tyo

Hajautetussa tyossa (distributed work) useampi tyontekija tydskentelee saman tyon parissa

mutta maantieteellisesti eri paikoissa.

Monipaikkainen tyo

Monipaikkaista tyota (multilocational work) tehdaan varsinaisen tydpaikan ohella esimerkiksi
asiakkaan tai yhteisty6kumppanin luona, hotelleissa tai lentokentilla tai jopa matkustettaessa

junassa tai lentokoneessa.
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Liikkuva tyo

Liikkuvassa tydssa (mobile work) tyontekija liikkuu ja tydskentelee saanndllisesti tyopaik-

kansa ulkopuolella eri paikoissa ja kayttaa yhteistydssaan sahkaoisia viestintavalineita.

E-ty0

E-tyolla (eWork) tarkoitetaan tieto ja viestintatekniikkavalitteista tyota. Tahan tyohon liitetaan
voimakkaasti joustavuus, joka nimenomaan saavutetaan tekniikan avulla. Euroopassa tama

kasite kuvaa etatydbn monimuotoisuutta.

Virtuaality 6

Virtuaalinen tyo (virtual work) tarkoittaa tyontekoa infrastruktuurien, ohjelmistojen ja vélinei-
den rakentamissa virtuaalisissa tiloissa, jossa kaikki kommunikaatio ja yhteistyo tapahtuu

verkossa eika kasvokkain.

2.2 Etatyon historia

Voisi kai sanoa, etté etaty6ta on lahes aina ollut. Entisaikoina se vain oli sellaista ty6ta, jolloin
tyOpaikalta oli lilan pitka matka tulla yoksi kotiin. Miehet saattoivat elda viikkoja savottakam-
pilla, kun ty6ta tehtiin metsatyémailla. Tai jokunen vuosikymmen sitten naiset saattoivat om-
mella ja valmistaa kankaita ja vaatteita kotona ja valmiit tuotokset vietiin myyntiin. (TELMA
2021))

Varsinaisen etatyon historian katsotaan saaneen alkunsa 1970-luvun 6ljykriisistd. Amerikka-
laiset tutkijat olivat tulleet paatokseen, ettd Yhdysvaltojen kansantalous hyotyisi, jos tydmat-
kaliikennetta vahennettaisiin, saastettaisiin kalliissa toimitiloissa seka otettaisiin huomioon

luonnonsuojelu. (Helle 2004,16.)

Euroopassa etatyosta alettiin puhua laajemmin vasta 1990-luvun alussa, kun informaatiotek-
nologia kehittyi ja sdhkoiset tiedonsiirrot nopeutuivat. Ajateltiin etatyon olevan yksi mahdolli-
suus tasapainoiseen aluekehitykseen, tuovan harvaan asutuille seuduille ratkaisun tyollisyy-
desta ja vastaavasti suurkaupungeissa etéty0 olisi tehokasta tybaikaa, kun tydmatkoihin kay-
tetty aika jaisi pois. (Melin, Turja & Krutova 2020, 29-30.)
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Suomessa etatyota teki vuonna 1990 vain noin 2 % palkansaajista, vuonna 1997 4 % ja
vuonna 2008 9 %. Vuodesta 2008 vuoteen 2013 etatydn teko kaksinkertaistui ja siité eteen-

pain etatyon suosio on kasvanut nopeasti. (Sutela, Parnanen & Keyrilainen 2019, 252.)
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Kuvio 2. Etatyon teko sukupuolen mukaan (Tilastokeskus 2020, Ty6olotutkimukset
1997,2003,2008,2013,2018).

Vuoteen 2018 asti etatyd on ollut yleisempéaa miehilla kuin naisilla, mutta sen jalkeen erot
ovat tasoittuneet. Alempien toimihenkildiden keskuudessa etatyon tekeminen on kasvanut 22
% vuonna 2018, ylemmista toimihenkildista 59 % teki etatoitd. (Sutela ym. 2019, 253-256.)
Tasoittumiseen on vaikuttanut eniten se, etta etaty6 on yleistynyt voimakkaasti juuri alem-
missa toimihenkildissa ja heista yli puolet on naispalkansaajia. Lisaksi tasoittumiseen on vai-
kuttanut myos se, etta esimerkiksi asiakaspalvelussa tyoskentelevien tyot ovat siirtyneet

verkkoon ja chat-palveluihin, joka on mahdollistanut etatytn tekemisen.

2.3 Pandemian vaikutus

Nepton (2021) on tutkinut etatydn maaraé omien asiakkaidensa parissa. Etatdiden maara
kasvoi jo viikkoa ennen poikkeusoloja yli 70 % normaaliin aikaan nahden ja heti hallituksen
maardaman poikkeustilan jalkeen etatdiden maara kasvoi 542 % normaaliin viikkoon verrat-

tuna ja viela viikolla 14 kasvua oli perati 689 %.

Neptonin tutkimuksessa etatyon osuus tehdyn tyon kokonaismaarasta oli alkuun noin 30 %
(kuvio 3), kun se alun perin oli vain 5 % luokkaa. Syyskuussa 2021 etaty6n osuus oli viela

noin 20 %.
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Kuvio 3. Etatyon osuus tehdysta tydsta (Nepton 2021).

Tilastokeskuksen ty6olobarometri 2020:n (TELMA 2021) mukaan naiset kokivat miehia use-
ammin, etta tydomaara oli lisdantynyt korona-aikana. Naisista 38 % ja miehista 24 % kokivat
tyomaaran lisddntyneet selvasti tai jonkin verran. Samassa 2020 barometrissé naisista 47 %

on ollut erittéin tyytyvainen etatyon sujumiseen, vastaava luku miehilla oli 41 %

2.4 Uusi tydaikalaki

Vanha tyoaikalaki (L 9.8.1996/605), joka oli voimassa 31.12.2019 asti, jatti etatyon tydaika-
lain soveltamisen ulkopuolelle, silloin vain tydpaikalla tehty ty6 laskettiin ty6ajaksi. Uudessa

1.1.2020 voimaantullessa tydaikalaissa (L 5.7.2019/872) myos etatyo tuli tybaikalain ja tyo-

ajan seurannan piiriin.

Uudessa laissa on maaritelty, ettd tydaikaa on seurattava etatoissakin. Tyonantajan velvolli-
suus on jarjestaa tydajanseuranta ja tyontekijan velvollisuus on kayttaa seurantaa. Excel-tau-
lukkokin kay seurannaksi, kunhan siitd kay ilmi koska tyd on aloitettu ja milloin taukoja on pi-
detty. Varsinkin jos kaytdssa on tasoittumisjarjestelma, on seurannassa pakko olla mukana
kellon ajat. (Rantalainen 2020.) Vilkkman (2016 201-202) muistuttaa, etta lain mukaan tyo on
jarjestettava niin, etta kerran viikossa on vahintdan 35 tunnin verran vapaata. Etatyon ei siis
ole tarkoitus lisatd kuormitusta ja tasta tulisi niin esimiehen kuin tyontekijan itse huolehtia.
Joustavan tyon tavoitteena on vahentaa tyon kuormitusta seka antaa paremmat mahdollisuu-

det organisoida tyon ja vapaa-ajan sovittamista yhteen.
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Etatyota on mahdollista tehda osissa, esimerkiksi aamupaivét toimistolla ja iltapaivasta eta-
tyona kotoa pain. Nykyisin myos liukumatunteja tai ylityota voi kertya etatyoskentelysta.
(Rantalainen 2020.)

2.5 Etatydstd sopiminen

Euroopan tyémarkkinaosapuolet eli UNICE/UEAPME, CEEP ja EAY ovat allekirjoittaneet
16.7.2002 etatyota koskevan puitesopimuksen. Sopimuksen taytantéonpano tapahtui jasen-
valtioissa tydmarkkinaosapuolten omien menettelyjen ja kaytantdjen mukaisesti. Puitesopi-
muksen kansallinen taytantéénpano Suomessa toteutettiin tydémarkkinajarjestdjen allekirjoit-

tamalla asiakirjalla ja sen mukaisilla toimenpiteilla. (Etatyota koskeva puitesopimus 2002.)

Aloite etaty6hon siirtymisesta voi tulla seka tyontekijalta itselta kuin tydnantajalta, mutta aina
siirtymisesta tulee tehda kirjallinen sopimus. Etatyosta sopiminen tulee olla vapaaehtoista el
tyontekija ei voi vaatia paasya etatoihin ja tydnantaja ei voi pakottaa tyontekijaa etatyon teke-
miseen. (TTK [viitattu 23.8.2021].) Sopimus on voimassa joko maaraajan tai toistaiseksi ja

kumpikin osapuoli voi irtisanoa sopimuksen, jos etatyolle asetetut tavoitteet eivat tayty.

Na&in korona-aikana erillista sopimusta etat6ihin siirtymisesta ei ole tarvinnut tehd&. Valtiova-
rainministerio ja sosiaali- ja terveysministerid ovat puoltaneet toistaiseksi voimassa olevaa
valtakunnallista etatydsuositusta. Ministeriét ovat arvioineet, etta etatydsuositukselle on vah-
vat perusteet, kunnes rokotuskattavuudessa on saavutettu tavoiteltu 80 prosentin kattavuus.
(STM 2021))

Koronavirusepidemian vuoksi etatyota on tehty myds tyopaikoilla, joissa sita ei ole aikaisem-
min tehty. Etaty6 on vahentéanyt fyysisia lahikontakteja tyopaikoilla, ja silla ja muilla rajoituk-
silla on ollut merkittdvéa sairauspoissaoloja vahentava vaikutus. Esimerkiksi valtion sairaus-
poissaolot pienentyivat melkein 50 prosenttia verrattuna vastaavaan aikaan vuonna 2019.
(STM 2021.)

2.6 Etatyon hyodyt

Etatydssa tyontekija voi tehda tyétaan missa ja milloin tahansa ja ennen kaikkea miten ha-
luaa. Etatyo ei ole paikkaan eikad aikaan sidottua. Tyon voi siis aikatauluttaa itselleen sopi-

vaksi. Samoin tauot voi pitaa silloin kun itsesta parhaalta tuntuu. Etatdissé voi olla myds



18

vahemman keskeytyksia, joten pystyy helpommin keskittymé&éan tyotehtaviin. Helle (2004, 17—
21) kertoo samoin, etta etatyén hyotyind ndhdééan toiden jarjestelyn joustavuus, perhe-ela-
man ja téiden yhdistaminen, toimenkuvan kehittyminen ja mahdollisesti itsendisempi tyo, pa-
rempi tydérauha, tydmatkojen vahenemisen vuoksi saastetyt kustannukset ja aika seka tyéhy-
vinvoinnin parantuminen. Helteen mukaan useissa tutkimuksissa on kaynyt ilmi, etta juuri
etatyd on kohentanut ja auttanut tyontekijad jaksamaan toissa. Jaksamiseen vaikuttavat eri-

tyisesti unen maaran ja vapaa-ajan pidentyminen seka stressitason laskeminen.

Grace (2020, 7-15) mainitsee myds hyddyiksi saastét matkakuluissa ja lounaskustannuk-
sissa. Matkustuksen vahenemisen merkittavin sdast6 on kuitenkin aika ja sita ei voi arvottaa.
Tyomatkaliikenteen vaheneminen vahentaa myos paastoja. Myos Verohallinto (2021) ottaa
huomioon etatydn tekemisen eli menot tydhuoneesta, tydvalineista ja tietoliikenneyhteydesta

voidaan vahentéaéa verotuksessa.

Fried ja Hansson (2014 17-19,29) pitavat etatyota uutena luksuksena, joka muodostuu va-
paudesta ja omasta ajasta ja josta paastaéan nauttimaan jo tyouran aikana eika vasta elak-
keelle jadmisen jalkeen. Vilkman (2020a, 48—-49) puolestaan mainitsee vuonna 2019 teh-

dysta tutkimuksesta, jossa tyontekijdiden sitoutuneisuus kasvoi mitd enemman etatyota sai

tehda viikossa.

Grace (2020, 15-19) on tuonut esille myds sen tosiseikan, etta etatydé mahdollistaa huippu-
osaajien hyodyntamisen paikasta riippumatta ja se tuo tydmarkkinoille ja yrityksille uusia
mahdollisuuksia. Grace mainitsee myos tutkimuksesta, jossa iso osa vastaajista oli kokenut

etatyon lisdnneen heidan tehokkuuttaan ja tyytyvaisyyttaan.

Helle (2004, 22—-23) puolestaan kertoo tydnantajan eduiksi johtamistapojen kehittymisen, pie-
nempien ty6tilojen kustannussaastot, tehokkuuden lisdantymisen ja etatyémahdollisuus pa-
rantaa myos tyonantajan imagoa niin tyontekijéiden nakdkulmasta kuin ymparistdasioidenkin

kannalta.

2.7 Etatyon haitat

Seké Grace (2020, 47-51) etta Helle (2004, 20—21) mainitsevat suurimmiksi etatyon haitoiksi
tyosta irrottautumisen vaikeuden, sosiaalisten kontaktien vahyys ja sen seurauksena tyoyh-
teisosta erkaantumisen ja yksinaisyyden tunteen. Ty6n ja vapaa-ajan sekoittuminen saattaa
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lisata stressia. Tyomatkojen poisjadmiseen liittyy myods hyotylikunnan vdheneminen ja se tuo
mukanaan terveydellisten riskien lisaantymisen. Myds etéatyOpisteen ergonomia ei valttamatta
ole samaa tasoa tydpaikan kanssa ja sen seurauksena saattaa syntya liikuntaelin- ja tukion-

gelmia. Myds tyopaikkaruokailun pois jaanti voi lisata epaterveellisen ja epasaanndllisen syo-

misen lisd&ntymista.

Etatyota tekeva voi pelata jddvansa nakymattomaksi tyoyhteisossaan tai jaavansa palkkake-
hityksessa jalkeen, joka lisaa painetta tehda enemman ja tehokkaammin toitéa todistaakseen
oman arvonsa (Helle 2004, 24—-26). Myo6s Tyéterveyslaitos nostaa esille etatyota tekevan
huolen urakehityksestéa ja asemasta organisaatiossa. Etatyd my0s vaatii paljon itsekuria, ja
taman vuoksi se ei sovi kaikille (Roine & Anttila, 2017,17).

Fried ja Hansson (2014, 123, 203-204) mainitsevat, etta etatyd antaa tyontekijalle huomatta-
vasti enemman vapauksia ja joustavuutta, mutta rajojen ja rutiinien puute voi tehda tyonte-
osta myos tehotonta ja voi johtaa jopa tyduupumukseen. Siksi etatoita tekevalta vaaditaankin

kykya ottaa selvaa, mika toimii itselle.

Helle (2004,24—-26] on myos pohtinut etatyota tydnantajan puolelta ja huonoina puolina pidet-
tiin hiljaisen tiedon heikkoa siirtymista eteenpain ja tyon tekemisen vaikeampaa valvontaa. Ja
vaikka saastoja syntyy tyotilojen kustannuksia alentamalla, niin tyontekijoiden tyévalineiden
ja tietoturvan saattaminen ajan tasalle voi tuoda lisdkustannuksia. EY Belgiumin (2020) jul-
kaiseman verkkojulkaisun mukaan tietoverkkorikollisuus on merkittavasti lisaantynyt EU:n

alueella pandemian aikana.

2.8 Tydhyvinvointi

Tyoturvallisuuslain (L 23.8.2002/738) mukaan tydnantajan kuuluu huolehtia, ettei tyd aiheuta
terveyshaittaa ja tama sama velvoite koskee myds etéatyota. Etatdissa tyontekijat joutuvat
suunnittelemaan tyéskentelynsa itsenaisemmin. Alkuun huomio voi kiinnitty& vain siihen, etta
tyot tulee hoidetuksi. VAhemmalle huomiolle voivat jdada erilaiset asiat, jotka eivat olennai-
sesti kytkeydy tydsuorituksiin. Toimistolla on monia kaytanteita ja rakenteita, jotka tukevat
paivittaista tyokyvyn edistamista ja terveellista tyon tekemista, kuten yhteiset kahvi- ja ruoka-
tauot rytmittavat tyopaivaa, jolloin palautuminen tyosta alkaa jo tyopaivan aikana, tyopistei-
den ergonomiset ratkaisut tukevat istumatyolaisten tuki- ja liikuntaelimiston toimintakykya ja

tyomatkaliikunta lisaa arkilikunnan maaraa. (Laitinen 2020.)
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Tyo6turvallisuuslain (L 23.8.2002/738) mukaan tydlle on asetettava selkeat tavoitteet seka ai-
kataulu. Esimerkiksi etatyota tekevan suoritusprosessit ja tydmaara tulee olla vastaavat kuin
toimistolla ty6ta tehtaessa. Tyon tuloksen mittaustavat tulee olla kaikkien tiedossa. (Vilkman
2016, 202).

Mankan (2011, 73) méaaritelman mukaan tyéhyvinvointi muodostuu tydpaikan, tyontekijan ja
tyoyhteison positiivisen ja aktiivisen vuorovaikutussuhteen kautta. Myos Tarkkonen (2012,
198) on maairitellyt tydhyvinvoinnin kokemukseksi, jossa itse ty6 ja tydolosuhteet antavat mie-
lekkyyden ja hallinnan tunteen seka antavat voimia ja elamaniloa. Vartiainen ja Hyrkkanen
(2010,88-89) puolestaan ovat havainneet, etta jos tyontekija hallitsee seké tyon ettd tydym-

pariston vaatimukset, niin han voi hyvin.

Kannustavan tydilmapiirin perusedellytys on psykologinen turvallisuus. Mehildisen Tyoelama-
palveluista Emma Nurmi (Tradenomi 2021) viittaa Tyo6terveyslaitoksen tutkimukseen, jossa
psykologinen turvallisuus nékyy tiimissa kunnioittavana suhtautumisena erilaisuuteen, pelot-
tomana suhtautumisena riskinottoon, vuorovaikutuksen avoimuutena, tapana suhtautua epéa-
onnistumisiin ja virheisiin sek& mutkattomana yhteistytna, jonka puitteissa jokainen uskaltaa
pyytaa muilta apua. Psykologinen turvallisuus on edellytys tiimin kyvylle kehittya ja oppia vir-

heista, joka taas johtaa parempaan tuloksellisuuteen.

Karjalainen (2020, 37,118) on kirjoittanut, ettd vaikka etatydssa fyysinen tyéymparistd on
muuttunut, niin psykososiaalinen tydymparisté on edelleen olemassa. Siihen vaikuttavat yri-
tyksen arvot, kulttuuri ja normit, mutta myos tydilmapiiri, tydn sisaltd, vuorovaikutus ja jokai-
sen henkilokohtainen historia osana tydymparistod. Nama kaikki yhdessé muodostaa positii-
visen kuormituksen. Jos kuormitus muuttuu liialliseksi, tyontekijan voimavarat eivat riité tehta-
vien hoitamiseen. Myds Delizonna (2017) on maininnut, etta positiiviset tunteet, kuten luotta-
mus ja uteliaisuus, auttavat rakentamaan fyysisia, psykologisia ja sosiaalisia resursseja ja
naiden tuloksena on joustavampi ja motivoituneempi tyontekija. Psykologisen turvallisuuden
lisddminen tuo lisda huumoria ja tyon iloa. Toisaalta tydyhteisélta vaaditaan avointa keskus-
teluyhteyttd, empatiaa ja moninaisuuden hyvaksyntaa ja ymmarrysta seka luoda turvalliset

olosuhteet, jotta tyontekija voi laittaa itsensa alttiiksi, oppia ja jopa epaonnistua.

Tutkimusprofessori Hakanen (2021) on puolestaan havainnut, etta selvin ja haitallisin ty6hy-
vinvoinnin muutos etatydaikana on ollut tyéssa tylsistyminen. Erityisesti paljon etatyota teke-

ville tyd on tarjonnut seka ylistimulaatiota jatkuvina Teams-kokouksina ettd alistimulaatiota
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tyopaivien toisintoina ja aitojen kontaktien puuttumisena. Jatkossa koronan jalkeisissa tyojar-
jestelyissa on tarkeaa ottaa huomioon, etta riittava maara lasnatyota nayttaisi olevan tarkeaa

tyon mielekkyydelle.

Tybnantajan vastuulla on myds etatyontekijan tyéterveyshuollon ja tydsuojelun jarjestami-
sestd. Tybantajan tulee pitaéd tyontekijoitansa ajan tasalla tyoturvallisuuteen ja tyGterveyteen
liittyvista asioista. (Vilkman 2016, 203.)

2.9 Itsensajohtaminen

Haaranen (2021) toteaa, ettd itsensé johtaminen on tarkea osa yksilon tyohyvinvointia.
Hyva itsetuntemus ja itseluottamus on téarkea pohja itsensa johtamiselle. Nain tutustuu it-
seensa yha paremmin, l16ytaa kehityskohtiaan, voi nimeté tavoitteitaan ja tehda suunnitel-
mia niiden toteuttamiseksi. Itsensa johtaminen on myos fyysista ja psyykkista hyvinvointia,
ajankayton ja stressin hallintaa, tunnealya, omien tunteiden hallintaa, muutosvalmiutta ja
niiden hallintaa. Haaranen toteaa myos, ettd oma mieli on kaiken lahtékohta, se on tunnet-
tava ja siihen on pystyttava vaikuttamaan. ltsensé johtaminen parhaimmillaan tuottaa posi-
tiivista energiaa ja jaksamista niin ulkoisesti kuin siséisesti. (Haaranen 2021.)

Haapakoski, Niemela ja Yrjola (2020,103) ovat samoin kirjoittaneet, etta etatyota tekevan on
pystyttéava johtamaan itseaan. Hanen tulisi priorisoida ja organisoida tyd, mutta myds tarvitta-
essa osattava pyytaa apua. Itsensa johtaminen perustuu kolmeen siséisen motivaation osa-
alueeseen. Ensimmainen on omaehtoisuus (Autonomy) eli halu ohjata omaa elaméaansa, toi-
sena on yhteisollisyys (Belonging) eli halu kuulua yhteiséon ja kolmantena on kyvykkyys
(Competence) eli halu tehda asioita, joissa on hyva ja mahdollisuus kehittya. Etatdissa ndma
kolme osa-aluetta toteutuvat vaihtelevasti. Omaehtoisuuden tarve voi tayttya helpostikin,
mutta jos itsensa johtamisen kanssa on vaikeutta, voi henkild kokea liikaa itsendisyytta. Jos
tyovalineet tai tekninen osaaminen ei ole riittdvalla tasolla, niin kyvykkyyden halu voi laskea.

Vaikeinta etéatdissé on tayttdd yhteenkuuluvuuden tunne ja tarve.

Haapakoski ym. (2020, 106—108) korostavat mygs, etta rajojen ja rutiinien luomiseksi etatoita
tekevalta vaaditaan priorisoinnin ja suunnittelun osaamista. Tehtévien priorisointi auttaa 16y-
tamaan kiireelliset tehtavat, suunniteltu aikataulu auttaa muutenkin téiden tekemisessa ja sil-

loin voi olla helpompi my06s lopettaa ty6t sovitusti ja siirtya viettAma&an vapaa-aikaa.
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Oman tyon johtaminen on arvokas taito taman paivan tydelamassa, sanoo myads tutkija
Kirsi Yli-Kaitala Tyoterveyslaitokselta (TTL 2020a). Tyontekijalla on yna enemman vas-
tuuta ja valtaa oman tyonsa tavoitteista ja sisallosta, mutta myods ajankaytéstaan, innostuk-
sestaan ja hyvinvoinnistaan. Mutta jos paamaaraa, odotuksia ja tydnkuvaa ei ole maari-
telty kunnolla, voi itsensé johtamisesta tulla motivoivan ja positiivisen asian sijaan erittain
raskas kokemus. Muutos kohti itseohjautuvuutta tulisi tehda niin etté tavoitteet ovat sel-

keét.

Vilkman (2016, 12—-15,17) on tuonut esille etatyén motivaatiota lisaavaksi asiaksi tuottavuu-
den. Erilaisten tutkimusten mukaan etétyota ei koeta niin kuormittavana ja tydnmaaraa voitai-
siin lisata jopa 19 tuntia ja silti kuormituksen tunnetta ei merkittavasti koettaisi. Koska tyon te-
keminen etdné koetaan niin tehokkaaksi, koetaan se palkitsevampana ja se saa aikaan moti-
vaation ja tyytyvaisyyden tunteen. Etatydskentely koetaan vapautena ja se lisaa oman tyon

vastuuta ja itsenaisyytta.

2.10 Viestinta

Vilkman (2020b) on maininnut, etté tutkimustiedon mukaan etaisyys muuttaa esimiehen ja
tyontekijan valistd vuorovaikutusta asia- ja tehtavakeskeisemmaksi, muun muassa Teams-
palavereissa normaali kuulumisten vaihto monesti unohtuu. Vahentynyt vuorovaikutus alkaa

nakertaa yhteenkuuluvuuden tunnetta, ellei siitd huolehdita.

Aktiivinen viestintd esimiehen ja alaisen valilla on tarkeaa. Esimerkiksi Uotila (2020) mainit-
see, etta on tarkeda tunnistaa, millaista viestintaa ja vuorovaikutusta tukevia teknologioita
kaytetaan. Tyokayttoon suunnitellut teknologiat, kuten Teams tai Slack sisaltavéat sellaisia
ominaisuuksia, jotka tukevat tehokasta tiedonhallintaa ja luottamuksen rakentamista ja yllapi-
tamista ja siten mahdollistavat tydyhteison tarkoituksenmukaisen ja tehokkaan tyoskentelyn.
Nain myos tyon ja vapaa-ajan raja sailyy paremmin, kun henkilokohtaiset ja ty6viestit eivat

sekoitu WhatsAppissa.

Viestintd on tehokkaampaa, interaktiivisempaa ja monipuolisempaa kayttamalla erilaisia so-
velluksia. Videokokouksiin voi liséta interaktiivisuutta kyselyilla ja ddnestyksilla kouluista tu-
tulla Kahoot! -sovelluksella, Limnu on virtuaalinen valkotaulu, jota voidaan kayttaa ideoiden
hahmotteluun ja Miro on virtuaalinen muistilappu, johon kokouksen osallistujat voivat lisata

tekstia tai kuvia. (FAKTA 2021.)



Etatyon epavirallisempaan viestintaan sopivat Teams ja WhatsApp seka erilaiset alustat,
joissa voidaan pitaa virtuaalisia kahvipoyta- tai kaytavakeskusteluja.
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3 ETAJOHTAMINEN

Hyvéaan johtamiseen liittyy rohkeus tehda paatoksia, kyky ottaa muut huomioon paatoksente-
ossa ja kyky ottaa kokonaiskuva huomioon paatoksia tehdessa. Soback (2021,4) kertoo etta
nama asiat muodostavat johtajuuden ytimen, toki taman paivan tybelamassa naita samoja
ominaisuuksia odotetaan kaikilta muiltakin. Myds Kesti (2021) Lapin Yliopistosta korostaa,
ettd ihmisten johtamisen ja sitd tukevan empaattisuuden pitéisi olla enemman huomion keski-
pisteessa kuin talouslukujen ja suoritteiden seuraaminen. Hyvan tuloksen tekevat hyvinvoivat

tyontekijat, eivat hienot raportit.

Tybelama 2020- tydpajoissa (2018) suomalaisen johtamisen tunnusmerkeiksi nousivat johta-
jien ja alaisten rehellisyys, yhteinen arvopohja seka molemminpuolinen luottamus ja arvos-
tus, ettd asiat hoidetaan. Positiivisena asiana mainittiin suomalaisen johtajuuden matalat hie-
rarkiat ja tarkeilemattdmyys, mutta toisaalta insindé6riméinen suoruus ja asioiden ja proses-
sien johtaminen ihmisten johtamisen sijaan koettiin huonona puolena. Lisaksi suomalaisille
johtajille kaivattiin kykya ajatella isommin tai halua ottaa riskeja ja paremman keskustelukult-

tuurin opettelua.

Hakkaraisen ja Hallikaisen (2017, 12) mukaan esimiehet kayttavat etdjohtamisessa edelleen
perinteisia johtamistapoja ja sen vuoksi se koetaan haastavaksi. Viestintd on suuressa roo-
lissa esimiehen tydajasta ja jos viestintataidot ovat puutteelliset, koetaan se etajohtamisessa
hankalaksi. Vilkmanin (2016, 20-21) mukaan organisaation menestymisen kannalta etajohta-

juudessa onnistuminen n&dhdaan merkittavana kilpailukykytekijana.

Esimiesty6hon tulee erityisvaatimuksia, kun tydyhteisd toimii hajautetusti. Tydn johtamisessa
etana on ennen kaikkea kyse itseohjautuvuuden tukemisesta ja yhteistydon mahdollistami-
sesta. Etgjohtajan tehtaviin kuuluu suunnan nayttaminen, toiminnan koordinointi seké yhteis-

tyon kehittdminen.
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Etdjohtaminen

Itseohjautuvuus
tyoyhteisossa

Tyoturvallisuus
ja tyésuojelun
yhteistoiminta

Kuvio 4. Etdjohtaminen osa-alueet (TTK 2018).

Etajohtamisessa nousevat esille suhteiden luominen, luottamus, tiedon jakamiseen liittyvat
kaytannot, yhteisollisyys seka vuorovaikutus. Myds on muistettava ottaa huomioon tydolojen
turvallisuus ja terveellisyys, kuormittumisen seuranta, tydprosessien sujuvuus, tyokyvyn tuki

ja tyésuojelun yhteistoiminnan edellytysten luominen. (TTK 2018.)

3.1 Luottamus

Luottamus on etana toimivan tydyhteison tarkein menestystekija ja sen saavuttaminen on
haasteellista. Luottamuksella on iso merkitys yhteistyén kommunikoinnin onnistumisen ja ke-
hittymisen, laadun ja tehokkuuden kannalta. Luottamus edistaa luovuutta ja auttaa sitoutumi-
sen ja yhteisollisyyden rakentamisessa. Etdjohtamisen néakdkulmasta on osattava arvioida
valvonnan tason tarve seka huolehdittava tarvittavasta tydsuoritusten seurannasta. (TTK
2018.)

Laakkonen (2020, 4, 53-54) viittaa aikaisempien tutkimustulosten ja kirjallisuuden perusteella

etdjohtamisen onnistumisen edellytyksia alla olevassa kuvassa:
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F

Organi-

Qﬁon tuki

3

Itsensa

(htaminen

Kuvio 5. Etdjohtamisen onnistumisen edellytykset (Laakkonen 2020, 54).

Laakkonen nostaa luottamuksen onnistumisen edellytyksista keskioon. Muita onnistumisen
edellytyksia ovat joustavuus, itsensa johtamisen taito, johtamiskulttuuri, viestinta, sitoutunei-

suus ja ympariston asettamat haasteet.

Luottamus syntyy yleensa yhteishengen kehittdmisen tuloksena ja siihen vaikuttavat muun
muassa maine, sitoutuminen ja huolenpito toisia kohtaan seka yhteiset tavoitteet. Luottamus
ei synny hetkessa, vaan vaatii aikaa ja kehittyy hitaasti. (TTK 2018.) Humala (2007, 18) mai-
nitsee, etta tiimin luottamusta esimieheen parantaa se, etta esimies on aidosti sitoutunut yri-
tyksen strategiaan, tiimin tydskentelyyn ja tarkeisiin muutoksiin ja kaikilla on tiedossa yhteiset
pelisdannot. Luottamusta tulisi tukea riittavalla raportoinnilla ja vuorovaikutuksilla. Lisaksi kai-
killa osapuolilla tulisi olla selke& tyénkuva. Myds Vilkman (2020b) mainitsee, etta tavoitteelli-
sella johtamisella varmistetaan téiden eteneminen ja valmistuminen aikataulussa. Tavoitteet
tulisi saattaa sellaiselle tasolle, etta ty6ta voidaan seurata niiden kautta. Kahdenkeskiset kes-
kustelut ovat etdajohtamisen paras yksildjohtamisen tyokalu, sillé jos ei kayda avointa keskus-
telua, johtaminen latistuu pelkaksi sahkopostijohtamiseksi ja tAmé luo alaisen ja esimiehen

vdlille jatkuvaa epaluottamusta ja epavarmuutta.

Etajohtamisessa on tarkeintd, etta etajohtaja on lasné ja luottaa henkiléstoon. Esimiehen tu-
lee luottaa tydntekijoiden osaamiseen tehtavien priorisoinnissa ja tyon suunnittelussa. Siksi
onkin tarkeé&a, etta organisaatio on maaritellyt yhteiset kaytannot, tavoitteet ja toimintaohjeet,

jotta esimies voi antaa vastuuta alaiselleen. (Ahonen, ym. 2015-181.) My6s Pihlaja (2018,
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61-63) korostaa etta etajohtajan tulee luottaa henkiloston tekevan tyonsa huolellisesti ja vas-

tuullisesti, ilman esimiehen suoraa valvontaa.

Myds Fried ja Hansson (2014, 55) tuovat esiin, ettd suurimmat pelot liittyvat juuri luottamuk-
seen, kun puhutaan etatydsta. Esimiehet voivat pohtia tekevatko alaiset oikeasti toita, kun
he eivat ole toimistolla n&htavissd. Koska ainoa asia, jota voidaan seurata ja mitata on itse
ty0, niin sellaiset merkityksettémat asiat kuten tyohontuloaika tai kahvitunnin kesto jaavat eta-

tydssa pois.

Fried ja Hansson (2014, 195) kehottavat, etta etatyon ja etdjohtamisen helpottamiseksi turhat
esteet tulisi poistaa. Kaikilla tyontekijoilla tulee olla paasy tarvittaviin materiaaleihin ja tyoka-
luihin. Etaty6ssa saattaa helpommin ilmetéa ongelmia ja esteité tyonteolle, jos vain yhdella
henkil6lla on paasy tiettyihin materiaaleihin tai vain yksi henkilé osaa kayttaa jotakin tiettya
tyokalua. Hyva esimies uskaltaa myds antaa tyontekijoidensa tehda itse paatoksia, ilman jat-

kuvaa valvontaa. (Fried & Hansson 2014, 195.)

3.2 Tyo6n uudet muodot

Onnistuakseen etaalta johtaminen vaatii usein esimiehelta enemman kuin perinteinen johta-
minen. Perinteinen kontrolloitu esimiesty6 sopii huonosti hajautettuun tyéyhteisé6n, siihen
tarvitaan luottamukseen perustuvaa johtamista. Tydyhteista viedaan eteenpain tehtavilla ja
tavoitteilla, ei tydtunneilla. (TTK 2018.) Vilkman (2016) on my®ds maininnut etta eta- ja hybridi-
tyon johtamisessa painopisteen pitaa siirtya inmisten johtamiseen asioiden johtamisen sijaan.
Vilkman (2016) viittaa myds tutkimuksiin, joissa on todettu, etta etatydskentely lisaa tyonteki-
joiden itsendisyytta. Lisaksi virtuaalisessa tiimitydssa on havaittu, etta tydskentely on liiketoi-
mintasuuntautuneempaa seka tehtavakeskeisempaa ja virtuaalitimien tyd on tasa-arvoisem-
paa, mikd mahdollistaa muun muassa asiantuntemuksen ja ideoiden saamisen tehokkaam-

min kayttoon.

Etatyo vaatii uusia keinoja ja havaintoja esimiehilta. Tyoterveyslaitoksen Tyon uudet muodot
ja tyokyvysta huolehtiminen-hankkeessa (TTL 2021) on havaittu viisi esimiehille toimivaa

kaytantoa:

1. Oletavoitettavissa — jarjesta aikaa ja tilaa keskusteluille, myds vapaamuotoisille
keskusteluille alaistesi kanssa. Soita Teams-puheluita tai kysele chatissa
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kuulumisia, mutta muista myos korostaa, etta kyse on lasn&olosta ja tuenantami-
sesta eika kyttailysta tai valvonnasta. Varaa néille keskusteluille kalenterista viikoit-
tainen aika.

2. Kamera kayttoon — pitakaa kamerat paalla, tehkaa siitd osa normaalia palaveri-
kaytantod. Kameran kaytt6 inhimillistaa vuorovaikutusta ja helpottaa jaksamisen ha-
vainnointia.

3. Varmistatyodpaivan tauot — keskustelkaa yhdessa milta tyopaivan kalenterimer-
kinnat nayttavat, jotteivat paivat tayty liikaa palavereista ja tauoille on myos aikaa.
Varmista myds, etteivat paivat veny liilan pitkiksi.

4. Panosta luottamukseen — huolehdi etta alaisesi uskaltaa ottaa myos hankalat
asiat puheeksi, kuten liiallinen tyékuorma tai jaksaminen. Etatydssa tyontekijan on
helpompi sinnitella jaksamisen kanssa, ilman ettd kukaan havaitsee merkkeja tyo-
kyvyn heikentymisesta.

5. Toimi varhain — ota kayttoon tyokykyjohtamisen opit ja toimi heti huolen herattya ja
luota omaan arvioon. Hyvé esimies uskaltaa kysya alaiseltaan, miten tama voi ja

esimieheen luottava alainen voi oikeasti kertoa sen.

Vilkman (2016) muistuttaa myos, ettd vanhat, toimimattomat toimintamallit tulisi hylata ja 16y-
tda uusia johtamismalleja. Kaytanndssa se tarkoittaisi uusia tapoja motivoida alaisia, uusia
tapoja viestia visioita ja luoda yhteista kulttuuria. On tarke&a tiedostaa, etta ohjatessa eta-
tyontekijoiden yhteistydta voi teknologia vieda paahuomion. Esimiehen tulee siis muistaa en-

sisijaisesti ihmiset, eika takertua liikaa tiettyyn teknologiaan tai haalia liikaa erilaisia valineita.

3.3 Tyo6hyvinvoinnin johtaminen

Tyo6paikoilla jokaisella on vastuu omasta ty6hyvinvoinnistaan, mutta tyolainsdadanto velvoit-
taa tydnantajaa huolehtimaan tydntekijoiden turvallisuudesta ja terveydesté. Esimiehen tulee
puuttua esimerkiksi epéasialliseen kohteluun, kuormitusta aiheuttaviin tekijéihin tai havaittui-
hin tydkuormiin. Esimies pystyy myds luomaan tydhyvinvointia edistavia ja tukevia kaytan-
t0ja, mahdollisuuksia ja vuorovaikutuksen kulttuuria. Paganniemi (2020) Ty6terveyslaitok-
selta mainitsee, etta tutkimusten mukaan tyéhyvinvoinnilla on selva linkki tuottavuuteen.
My0s esimiehen oma esimerkki vaikuttaa tydhyvinvointiin. Jos esimies itse on uupunut tai
vaikkapa jatkuvasti lahettelee sahkodposteja keskella y6ta, niin tyontekijat saattavat luulla, etta

organisaatio odottaa myos heiltd samaa ja eivét siten uskalla tulla kertomaan havaituista
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epakohdista. Samoin Miller (2021) on havainnut, ettéa esimiehen tyoskentely iltaisin tai viikon-
loppuisin aiheuttaa kuormitusta, koska tyontekijat saattavat siten tuntea olevansa velvollisia

seuraamaan viesteja vapaa-ajallaan.

Puusa ja Ala-Kortemaa (2019, 195) mainitsevat esimiehen omien vuorovaikutustaitojen edes-
auttavan omassa roolissa. Esimiehen tulee puhua kunnioittavasti kaikista tyontekijoistaan,
puhua me-hengessa tydyhteisosta ja ajaa kaikkien etuja. Meister ja Sinclair (2021) korostavat
lasna olemisen tunnetta, joka vaikuttaa seka esimiehen omaan etta tydyhteisén hyvinvointiin.
Kun haluaa olla todella lasna, on keskityttava meneillaan olevaan tilanteeseen. Jos korostaa
kiiretta ja keskittyy jo seuraavaan palaveriin, niin alaiset aistivat sen. Schrage (2016) puoles-
taan korostaa esimiehen olevan esimerkkina alaisilleen. Epgajohdonmukaisuus tai tekopyhyys

nakyvat, kunnioitus ja puheet asiakkaista vaikuttavat tyontekijoiden tekemiseen.

Rehn (2018, 137) muistuttaa, ettd tydn seurantaa ja kontrollointia pitéaa olla, jotta tavoitteet
saavutetaan, mutta toiminnan ylikorostaminen jatkuvilla ja toistuvilla palavereilla heikentaa
tehokkuutta. Aikaa ja tydrauhaa on annettava seka tyontekijoille etta tydn tekemiselle. Tyon
huono organisointi kuormittaa tyéntekijoita. Mattila-Aalto (2020,67) puolestaan korostaa, ettéa
tehokkuus ja tuottavuus karsivat tyon epatasaisesta jakaantumisesta. On yleistd, etta tytt ka-
saantuvat osaaville ja tunnollisille tekijoille, joiden tiedetaan pystyvan hoitamaan ne, mutta

tilanne aiheuttaa negatiivista tyGilmapiiria.

Hyvinvoiva tydyhteiso tuottaa parempaa tulosta ja asiakaskokemusta kuin epaterve tyoyh-
teis6. Tydyhteison hyvinvointia ohjaavat yrityksen arvot. Arvot luovat pohjan myds tyéhyvin-
vointijohtamiselle. Tyéyhteison hyvinvointiin vaikuttaa se, miten hyvinvointia tuetaan, miten
osaamista kehitetdan ja minkalaisia odotuksia yritykselle tulee sidosryhmilta. Hyvinvoivassa
tyoyhteistssé yhteishenki on hyva ja liiketoimintaa tukevat toiminnot ovat kunnossa. (Otala &
Ahonen 2003, 33—-34.) Tama nakyy esimerkiksi siina, ettei hyvinvoivassa ty0paikassa seurata
tyohyvinvointia pelkastaan kerran vuodessa tehtavilla henkilostokyselyilla. Hyvinvoivassa ty6-
yhteis0ssa arvostetaan tyontekijoiden erilaisuutta ja pidetaan nollatoleranssi kiusaamisessa.
Hyva johtaminen on Lapin yliopiston apulaisprofessori Marko Kestin (Tradenomi 2021) mu-

kaan avain kayttaytymispddomaltaan vahvan organisaation rakentamiseen.

Palautteen anto on tarkeaa hyvinvoivassa tyoyhteiséssa. Puusa ja Ala-Kortemaa (2019,192,
196) korostavat etta vastavuoroinen, kumpaankin suuntaan toimiva palautteen anto kehittaa

tyoyhteisoa. Jarvinen (2020, 144-155) muistuttaa, etté palaute pitda kohdistaa aina
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tyosuoritukseen, tyokaytokseen tai asiattomuuksiin, mutta ei koskaan persoonaan. Palaut-
teen tarkoitus on aina parantaa toimintaa tai korjata ongelma. Myo6s Juuti ja Vuorela (2015,
81-83) kertovat ettd tydhyvinvoinnin kannalta on tarke&a saada kiitosta tehdysta tyosta. Posi-

tiivinen palaute lisaa tyontekijan voimavaroja ja tyovire sailyy korkealla ja tyonilo korostuu.

Mann (2017) on puolestaan kirjoittanut, ettd amerikkalaisen Gallup-tutkimusorganisaation
mukaan palautteen antaminen etatyossa koetaan haastavaksi ja varsinkin myonteisen pa-
lautteen antaminen helposti vahenee. Esimiehet kokevat, etta etatytsséa palautteen annolle
on vaikeampi l6ytaa sopivaa hetkea, toimistolla ohimennen annettu hyva palaute on luonte-

vampaa.

Tyoilmapiiriin kannattaa vaikuttaa, vaikka sité voi olla vaikea hallita. Tydilmapiirin kehittami-

nen on myds edullista ja se tuo erilaisia hyotyja, kun tyontekijat ovat motivoituneita. Suoma-
laisten tyontekijoiden keskuudessa tyoilmapiiri on yksi tarkeimmista motivaatiotekijoista. Sen
parantaminen vaatii maaratietoista toimintaa koko tydyhteisolta ja tyoilmapiiri voi olla joko

poistybntavaa tai mukaansa vetavaa voimaa. (Aro 2018, 11, 31; Hakonen ym. 2018, 110)

Mydnteinen tyGilmapiiri ja hyvinvoivat tyontekijat ovat tarked osa koko yrityksen menestysta
ja ovat arvokas padoma. Nama asiat peilautuvat asiakassuhteisiin, tuottavuuteen ja tydmoti-
vaatioon. Sekéa Aro (2018,31, 42) etta Jarvinen (2020,55) korostavat etta henkilostoa tulisi pi-
taa yrityksen tarkeimpéné voimavarana. Liséksi tydhyvinvointi ja tydilmapiiri toimivat tytela-

man laadun mittareinakin.

3.4 Viestinta

Hyppasen (2013, 37) mukaan viestinta ja vuorovaikutus ovat aina osa esimiesty6ta. Liiketoi-
minnan onnistumiseen vaikuttaa sujuva tiedon kulku, yhteiset peliséannot seka saumaton yh-
teistoiminta. Tydyhteison ohjaaminen kohti tavoitteita tapahtuu johtajuuden, viestinnan ja

vuorovaikutusten avulla.

Etdjohtaminen on suurilta osin viestintdd. Henkiloston sitouttaminen erilaisiin viestintdkana-
viin on tarke&a, jotta ne saadaan hyotykayttoon. (Vilkman 2016,167.) Dunderfelt (2012, 11)
kirjoittaa, ettei esimiesviestintd ja vuorovaikutus perustu enaa auktoriteettiin, vaan johtaminen
on paéaosin keskustelevaa ja avointa ajatuksella tieto kuuluu kaikille. Viestinndssa sosiaaliset
taidot ja vastavuoroisuus ovat tarkeysjarjestyksessa ykkosia. Esimiesviestintd pitaa sisallaan
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jokapaivaiseen tytskentelyyn siséltyvid ilmaisuun, ymmartamiseen ja kuunteluun liittyvia tai-
toja. Myos Puro (2002, 13) muistuttaa, ettd puhuttaessa esimiesviestinnasta olisi tarke&a
miettia viestinnan sisaltéa, kuinka tavoittaa kaikki henkilot ja kuinka asia tulisi ilmaista, jotta

se on kaikille ymmarrettava.

Mattinen (2020) on todennut, etta etatyolaiset voivat kaivata tihedmpaa yhteydenpitoa kuin
toimistolla olevat. Esimiehen tulisikin olla saatavilla etatyolaisten puheluita, viesteja ja kysy-
myksia varten ja olla myds itse aktiivinen toisinpain. Tiimin yhteishenki pysyy yll&, kun virallis-
ten kokousten rinnalle jarjestetaan epamuodollisiakin palavereita. Kuulumisten vaihto ja
pelkk& jutustelu ovat tydporukan voiman lahde. Esimiehen kannattaa kuunnella herkalla kor-
valla ja osallistaa kaikki mukaan; joku luontaisesti hiljaisempi voi kokea jddvansa ulkopuo-
liseksi, kun perinteiset vuorovaikutuksen keinot jaavat pois. (Mattinen 2020.) Vilkman (2020b)
mainitsee myags, etta esimiehen tulisi jarjestaa yhteisten tiimikeskustelujen lisdksi kahdenkes-
kisia keskustelutuokioita jokaisen alaisen kanssa. Pihlaja (2018,61—-63) korostaa, etta luotta-
mus liittyy tarkeaksi koettuun et&johtajan ja alaisen valiseen avoimeen keskusteluun ja aktiivi-

seen viestintaan.
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4 TUTKIMUSMENETELMA JA TOTEUTUS

Tutkimus on luova prosessi ja se voi olla teoreettinen kirjoituspoytatutkimus tai empiirista eli
havainnointia. Empiirinen tutkimus pohjautuu menetelmiin, jotka on kehitetty teoreettisen tut-
kimuksen perusteella. Tutkimuksessa pyritaan selvittamaan, miten jostain teoriasta johdettu
hypoteesi toimii kaytannossa.

Tutkimukset voidaan jakaa maarallisiin eli kvantitatiivisiin ja laadullisiin eli kvalitatiivisiin tutki-
muksiin. Hurme ja Hirsjarvi (2009, 21) mainitsevat, ettd molempia menetelmia voidaan kayt-
tda samassakin tutkimuksessa. Tama opinnaytetyo toteutettiin maarallisena eli kvantitatiivi-
sena tutkimuksena. Molempien opinnaytetyésopimusyritysten henkilostopaallikot halusivat
selvittad henkilostonsa kokemuksia etatydssa jaksamisesta seka esimiesten kokemuksia eta-

johtamisesta.

4.1 Maarallinen tutkimus

Maarallinen tutkimus eli kvantitatiivinen tutkimus on tieteellisen tutkimuksen menetelméasuun-
taus, joka perustuu kohteen kuvaamiseen ja tulkitsemiseen numeroiden ja tilastojen avulla
(Jyvaskylan yliopisto 2015). Maarallisessa tutkimuksessa tarkastellaan luokitteluita, syy- ja
seuraussuhteita, numeerisia tuloksia ja siihen siséltyy paljon laskennallisia ja tilastollisia ana-
lyysimenetelmia. Vilkka (2007, 17) on tiivistanyt maarallisen tutkimuksen ominaisuudet eli tut-
kimukselle on ominaista mittaaminen, tiedon strukturointi, mittarin kayttaminen, kasittely ja
esittdminen numeroin, tutkimusprosessin ja tulosten objektiivisuus seka suuri vastaajien

maara.

Maarallisen tutkimuksen tavoitteena on tulosta ennakoivan tutkimusongelman muotoilu, teo-
rian hyodyntadminen mittaamisessa seké asioiden valisten erojen l0ytdminen ja erojen selitta-
minen kausaalisuhteina (Vilkka 2007, 18). Kausaalisuhde on syy-seuraus-suhde, joka ilmen-

tyy tutkittavien asioiden tai ilmididen valilla eli jokin oletettu syy selittd& seurauksen.

Edelleen Vilkka (2007, 19-22) kuvaa, etta kaikilla tutkimuksilla on tarkoitus. Kvantitatiivisen
tutkimuksen tarkoitus on joko ennustaa, kartoittaa, kuvata tai selittaa ihmista koskevia asioita
ja ominaisuuksia tai luontoa koskevia ilmigitd. Ennustavalla tutkimuksella haetaan tietoa,
jonka avulla arvioidaan ja ennustetaan ihmista koskevaa asiaa eri asiayhteyksissa tai eri ai-

kakausina. Kartoittavassa tutkimuksessa tavoitteena on etsia uusia nakdkulmia, tutkia
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vahemman tunnettuja asioita tai selvittaa tarkasteltavasta aiheesta kirjallisuutta ja kehittaa
hypoteeseja. Kuvailevassa tutkimuksessa sen sijaan tutkija luonnehtii jarjestelmallisesti il-
mion, henkilon tai asian keskeiset tai kiinnostavimmat piirteet, josta lukija voi sitten itse muo-
dostaa oman ndkemyksensa. Selittdvassa tutkimuksessa tutkija antaa tutkitusta asiasta pe-

rusteltua lisatietoa ja tavoitteena on tehda tutkittu asia aiempaa ymmarrettavammaksi.

Maarallisen tutkimuksen tavoitteena on tuoda esiin I0ydetyt saanndnmukaisuudet arkipaivan
ylittavina teorioina. Vilkka (2007, 25) mainitsee, etta maarallisen tutkimuksen avulla usein
tdsmennetaan, selitetdan ja uudistetaan aiempia teorioita ja teoreettisia kasitteita. Maaralli-
sessa tutkimuksessa siirrytdén teoriasta kaytantoon eli havainnointiin tai kyselyyn, jonka jal-

keen palataan kaytannosta teoriaan analyysin, tulkinnan ja tulosten avulla.

Heikkila (2014,13) puolestaan kertoo, etta kvantitatiivisessa tutkimuksessa tyypillisia aineis-

tonkeruumenetelmia ovat internet-kyselyt, lomakekyselyt, kokeelliset tutkimukset, survey-tut-
kimus, strukturoidut haastattelut seka systemaattinen havainnointi. Verkossa tehtavat kyselyt
ovat yleistyneet viime vuosien aikana. Myds Hirsjarvi, Remes ja Sajavaara (2009,195) kerto-

vat, ettd kysely soveltuu eri aiheiden tutkimiseen ja on monipuolinen tiedonkeruumenetelma.

Tassa opinnaytetydssa kartoitetaan etatydta numeraalisesti eli kerataan ja tarkastellaan eta-
toissa olevien ja etajohtajien mielipiteitd. Mitattavat asiat on koottu tietoperustasta ja niita ke-
ratdan kahden kyselylomakkeen avulla, toinen on etatydssa oleville ja toinen etajohtajille.
Etatoissa oleville kysymyksia oli 24 seka lopuksi avoin tila vapaata kommentointia varten.

Etajohtajille oli 15 kysymysté ja myds loppuun avoin tila vapaata kommentointia varten.

4.2 Kysely aineistonhankintamenetelména

Kysely on aineiston keradmistapa, jossa kysymysten tapa on standardoitu: kaikilta kyselyyn
vastaavilta kysytdan samat asiat, samassa jarjestyksessa ja samalla tavalla. Kysely sopii ai-
neiston kerdamisen tavaksi, kun tutkittavia on paljon ja he eivat ole esimerkiksi samalta paik-
kakunnalta. Sita kaytetaan myos henkildkohtaisten asioiden tutkimiseen. (Vilkka 2007, 27—
28.)

Kyselylomakkeella kysymykset tulee muotoilla huolellisesti ja siten etteivat kysymykset vai-
kuta lopputulokseen. Jos kysymykset ovat tulkinnanvaraisia, ne voivat johtaa vaariin johto-
paatoksiin tai tuloksiin. Kyselylomaketta tehtédessa tuleekin miettia tutkimuksen tavoitteita ja
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tutkimusongelmaa ja kysymykset tulisi tehda tavoitteet tarkasti mielessa. (Valli ja Aarnos,
2018,93.)

Mittaamisen tarkoituksena on l6ytaa eroja havaintoyksikoiden vélille. Erot 10ytyvét kaytta-
malla asenne- ja mitta-asteikkoja tai mittaustasoja. (Vilkka 2007, 46.) Likertin asteikko on jar-
jestysasteikko ja sita kaytetddn mielipidevaittamissa. Asteikon ideana on, ettd asteikon keski-
kohdasta lahtien toiseen suuntaan samanmielisyys joko kasvaa tai vahenee. Asteikko voi olla
4-, 5-, 7- tai 9-portainen. Osgoodin asteikkoa kaytetdan tuote- ja yrityskuvatutkimuksissa. Os-
goodin asteikossa aaripaihin sijoittuvat vastakkaiset adjektiivit, ja siind arvot esitetaan 5- tai
7-portaisella asteikolla. Mittaustasoja eli mitta-asteikkoja on neljan laisia: laatuero-, jarjestys-,
valimatka- ja suhdelukuasteikkoja. Mitta-asteikon valintaan vaikuttaa haluttu tarkkuus ja mi-
tattava asia, esimerkiksi laatueroasteikolla lasketaan prosenttijakaumia tai suhdeasteikolla
keskiarvoja. Maarallisen tutkimuksen tavoitteena on siis kerata tieto tarkimmalla mahdollisella

mittaustasolla.

Tasséa opinnaytetydssa aineiston keruumenetelméné kaytettiin Webropol-kyselya. Webropol
soveltuu kyselyihin, joissa on mahdollista saada edustava aineisto aikaan eli perusjoukon ja-
senilla on mahdollista kayttaa internettia. Se on helppokéyttdinen ohjelmisto tiedon keraami-
seen, analysointiin ja raportointiin ja tulokset ovat kaytettavissa reaaliajassa. Saatu tieto ja
tulokset on helppo siirtaa esimerkiksi Exceliin, PowerPointiin, Wordiin tai erilaisiin tilasto-oh-
jelmiin. (Heikkila 2014.)

4.3 Kyselyn toteutus

Opinnaytetyon tutkimusmenetelmana kaytettiin kyselytutkimusta. Etatyokyselysséa vastaajina
olivat molempien yritysten etatyotéa tekevat toimihenkilot seka etatyota johtavat esimiehet.

Kyselylomakkeiden (liite 1 ja 2) kysymykset olivat tyypiltdéan p&&asiassa strukturoituja, mika
tarkoittaa, etta niissa oli vastausvaihtoehdot valmiina (Kananen 2011, 31). Vastausasteik-
kona hyddynnettiin viisiportaista Likertin asteikkoa, jossa vaihtoehdot olivat valilla 1 Taysin
samaa mielta - 5 Taysin eri mieltd. Asteikon keskella oli Ei samaa eika eri mieltd. Muutamaan
kysymykseen sai valita useamman eri vaihtoehdon ja joihinkin oli mahdollista kommentoida.
Kyselyn loppuun annettiin mahdollisuus vapaalle sanalle, jotta saataisiin vastaajilta spon-

taaneja mielipiteita.
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Etatyontekijoille suunnatussa kyselyssa haluttiin selvittda etatdissa jaksamisesta ja tyotyyty-
vaisyydestd, itsensa johtamisesta ja tybnmaarasta. Lisaksi haluttiin tietaa, oliko tydtehtavien
tekeminen muuttunut etatydaikana ja tunsivatko he edelleen kuuluvansa tydyhteis6éon. Kyse-
lyssa my6s haluttiin tietdd, miten etatyota tekevat olivat kokeneet oman esimiehen toiminnan

etatyon aikana.

Esimiehille suunnatussa kyselyssa puolestaan haluttiin tietd&, miten yhteydenpito omien
alaisten kanssa sujui, [6ytyiko luottamusta heihin ja tydnsuorittamiseen ja miten he itse olivat
kokeneet etdjohtamisen. Lopuksi kysyttiin miten esimiehet suhtautuvat etatéiden jatkumiseen

pandemian jalkeen.

Taman opinnaytetyon otoskoko oli 150 vastaajaa. Otoskoko koettiin riittdvan suureksi ja sen
reliabiliteetti pystyttiin takaamaan keradmalla aineistoa selektiivisesti (Heikkila 2014, 44) eli

kysely lahetettiin vain henkil6ille, jotka ovat tehneet etatoita.
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5 TULOKSET

Tata opinnaytetyota varten tehtiin siis kaksi samanaikaista kyselya huhtikuussa 2021; toinen
etatoissa tyoskenteleville ja toinen esimiehille etatydjohtamisen haasteista. Esimiehet saivat
toki vastata molempiin kyselyihin, koska onhan heistékin moni etatoita tekeva. Kysely tehtiin
Webropolilla ja se lahetettiin 150 henkildlle sahkopostitse ja aikaa vastaamiseen annettiin
pari viikkoa. Vastauksia saatiin yhteensa 106 kappaletta eli vastausprosentti oli hieman vajaa

71 %. Naista 106 vastauksesta 15 oli esimiehiltd ja loput 91 etatdita tekevilta.

Suurin osa kyselyyn vastanneista tydskenteli ennen koronapandemiaa toimistoilla eri puolella
Suomea. Toimistoilla osa tyéskenteli avokonttoreissa ja osalla oli omat toimistohuoneet. Ky-
sely tehtiin huhtikuussa 2021 ja siind kohtaa moni oli ollut etatdissa jo reilun vuoden. Nain ol-

len kaikilla oli etatydsta jo pitka kokemus.

Kyselyn vastaukset jakaantuivat yhtidittain seuraavasti:

ETATYOSKENTELEVAT ESIMIEHET

10

50
48
46
44
42
40
38

[&)]
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42'

Ruukki Tibnor Oy 0
Construction Oy Ruukki Construction Oy  Tibnor Oy

N

Kuvio 6. Kyselyjen vastaukset yhtigittain.

5.1 Kysely etatyoté tekeville

Kyselyn alkuun tehtiin muutama peruskysymys sukupuolesta ja iasta seka tydskenteleeko

toimihenkilona vai ylempana toimihenkilona.
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SUKUPUOLI IKA
40,7% 29,7%
MIES NAINEN 18-25 26-35 36-45 46-55 56-

Kuvio 7. Kyselyn jakaumat sukupuolen ja i&n suhteen.

Sukupuolijakauma on tarkastelun kannalta melko tasavertainen, naiset ovat hieman aktiivi-
semmin vastanneet kuin miehet. Kaikkiin ikdryhmiin saatiin vastauksia ja suurimmat vastaus-
prosentit ikaluokissa 36—45, 46-55 ja yli 56-vuotiaat vastaavat molempien yrityksien toimi-

henkildiden ikajakaumaa hyvin.

29,7%

TOIMIHENKILO YLEMPI TOIMIHENKILO

Kuvio 8. Jako toimihenkil6ihin ja ylempiin toimihenkil6ihin.

Ylempia toimihenkil6itd on molemmissa yrityksissa suhteessa enemman kuin toimihenkil6ita,

niin tamakin jakauma vastauksissa vastaa hyvin toimihenkilétehtavien jakoa.

5.1.1 Etatydn tekeminen

Alkuun haluttiin tietdd miten henkil6t ovat kokeneet etéatyon tekemisen, koska alun perin mo-

nellakaan ei ollut kokemusta siita.
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Etatyo on lisannyt tyotyytyvaisyyttani. — :
Koen ettd etatyd(mahdollisuus) on lisdnnyt tyohon —
sitoutumista. L

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

MW Taysin samaa mieltd M Jokseenkin samaa mieltd W Ei eri eikd samaa mielta

M Jokseenkin eri mielta Taysin eri mielta

Kuvio 9. Etatyon vaikutukset tydhon.

Tulosten perusteella voidaan todeta, etta suurin osa on kokenut etatydn positiivisesti ja isoja
ongelmia ei ole ollut. Tybtyytyvaisyys ja tydbhon sitoutuminen on suurimman osan mielesta
lisaantynyt. Myoskin tehdyn kyselyn vapaissa kommenteissa vahvistettiin tutkimuksen tu-

losta:
"Kun tyontekijaan luotetaan, tydhon sitoutuminen lisaantyy.”

"Etatyo on nykyaikainen tapa, joka lisaa tyotyytyvaisyytta. Olen kuullut pelkas-
taan positiivista palautetta.”

Mutta I6ytyi myo6s osittain painvastaista mielipidetta:

"Lyhyella tahtaimella ja rupeaman alussa tydtehokkuus nousi etatoissa. Pidem-
malla janteelld olen huomannut, etta ne tyon tekoa "hairitsevat” sosiaaliset kon-
taktit ja muu toimistossa n&enndisesti tehottomuuden kategoriaan solahtava aika
on sittenkin jollain tavalla tarpeellinen. liman niité sitoutuminen ty6hén ja tyénan-
tajaan vahenee etatoiden pitkittyessa.”

Taté voidaan pitda hyvana tuloksena, koska Baronan tekemassa tyoelaméatutkimuksessa eta-

toité tehneista 41 %:lla oli tydon mielekkyys parantunut (Mediauutiset 2021).

Kyselyn vastauksissa itsensé johtaminen on suurimmalla osalla hallussa. Itsensa johta-

mista ei koettu etatoissa vaikeammaksi kuin toimistolla tydskennellessa.
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Koen etta itsensa johtaminen on vaikeampaa
etatoissa kuin toimistolla.

[ o WSS

W Taysin eri mieltad M Jokseenkin eri mielta M Ei eri eikd samaa mielta

50%

0%

B Jokseenkin samaa mielta B Taysin samaa mielta

Kuvio 10. Itsensa johtaminen.

Mutta kaikille itsensé johtaminen ei kuitenkaan ollut itsestaan selvaa:

"Itsensa johtamisen vaikeus on tullut osittain hieman
yllatyksena jopa itselleni koronasta johtuvan etatydskentelyn pitkittyessa.”

Positiivinen havainto eli 85 % kyselyn vastaajista koki, ettéa apua ja neuvoa saatiin tydyhtei-

s6n muilta jasenilta.

Koen etta apua ja neuvoa on yhta helposti saatavilla
ongelmatilanteissa tyoskennellessa etana kuin toimistolla.

50%

0%
Taysin eri mielta B Jokseenkin eri mielta M Ei eri eikd samaa mielta

B Jokseenkin samaa mielta B Taysin samaa mielta

Kuvio 11. Avun ja neuvojen saanti.
Erikoistutkija Janne Kaltiainen kertoo TTL:n tiedotteessa (TTL 2020c), ettd vahainen tydyhtei-
s6lta saatu tuki toi mukanaan vahaisemman yhteisollisyyden ja reilun kohtelun kokemuksen,

joka on omiaan heikentamaan tydhyvinvointia.
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Etatoissa tyontekeminen koettiin hairiottomampana, téihin pystyi itse paremmin vaikutta-

maan, tyokuorma on paremmin hallittavissa ja myos tavoitteet olivat selkedmmat etatdissa.

Koen etta pystyn itse vaikuttamaan
tyontekemiseen enemman etdtydssa kuin
toimistolla.

Koen etta pystyn hallitsemaan tyokuormaani
paremmin etdty6ssa kuin toimistolla.

Koen etté tavoitteet ovat selkeammat toimistolla
tyota tehdessa kuin etatoissa.

Koen etdtyon tekemisen hairiottdmampana kuin
toimistolla tyoskentelyn.

1 ‘r II I’

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

W Tdysin samaa mielta B Jokseenkin samaa mieltd M Ei eri eikd samaa mielta

M Jokseenkin eri mielta Taysin eri mielta

Kuvio 12. Toiden teko etatdissa.

MyGs vapaat kommentit vahvistivat kyselyn tuloksia.

"Taalla ei ole mitdan hairioita eikd melua.”
"Tydrauha on huomattavasti parempi kotona.”

"Etatydssa on pystynyt keskittym&an tydohon paremmin, kuin toimis-
tolla, koska kotona ei ole yhtaan ylimaaraista halinaa. Etatdissa on vahemman
keskeytyksia. Voisin jatkaa etatoita jatkossa, jos se on mahdollista.”

"olen huomannut etta tydrauha on aivan toista luokkaa etatdissa kuin toimistolla
ja itselleni ei ainakaan ole ollut vaikeaa kuin aluksi”

5.1.2 Tyo6hyvinvointi ja vapaa-aika

Ihmisen valveillaoloajasta kuluu 24—60 % t6issa, joten ei ole samantekevaa, miten tydssaolo-
aikamme vietamme. Ty0 on ihmiselle tarkea osa-alue, kun puhutaan itsensa toteuttamisesta

tai arvostuksen ja yhteenkuuluvuuden tunteen kokemisesta. (Otala & Ahonen 2003,22.)

Tybskennellessa etana on tarkeda huomioida oma hyvinvointi ja huolehtia palautumisesta

syomalla terveellisesti, harrastamalla liikuntaa ja nukkumalla riittavasti. Toiden jalkeen olisi
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hyva olla mahdollisuuksien mukaan sosiaalisesti aktiivinen myos kodin ulkopuolella palautu-
akseen paivan tyomaarasta. (Haapakoski ym. 2020,106, Fried & Hansson 2014,119-120.)

Kuten arvata saattoi, suurimmat negatiiviset vastaukset saatiin tydergonomiasta ja taukojen

ja tydajan ja vapaa-ajan erottamisesta.

Palaudun tydpdivastd etdtdissd nopeammin kuin normaali tydpdivsta toimistolla. - 22% _
TyBergonomiasta huolehtiminen onnistuu paremmin toimistolla kuin etdtydssa. - 13% _

Onnistun erottamaan tyd- ja vapaa-ajan toisistaan paremmin toimistolla kuin etdtydssa _ 18% _
Pystyn tauottamaan tydtd, esim. kahvi- ja ruokatauot, paremmin toimistolla kuin etdtydss. _ 13% _

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 10% 80% 90% 100 %

B Taysinerimieltd M Jokseenkin eri mieltd Fi erieikd samaamieltd M Jokseenkin samaa mieltd M Tdysin samaa mielta

Kuvio 13. TyGhyvinvointi.

Lifted Oy:n tydtapavalmentaja ja toimitusjohtaja Taneli Rantala kertoo, etta tydpaivaa kannat-
taa rytmittdd. Hanen mielestéaan etéatydn suurin haaste on se, ettd monella rutiinit muuttuvat
taysin tyon siirryttya toimistolta etatéihin. (llitalehti 2020.) Han suosittelee tietoty6ta tekeville
taukoja 1,5-2 tunnin valein, koska nain aivot pysyvét suorituskykyisina ja jaksaminen on pa-
rempaa. Kaytannossa se tarkoittaisi lyhyita, 10—-15 minuutin taukoja aamu- ja iltapaivalla

seké keskella paivaa pidempaa lounastaukoa.

Rantala kehottaakin pitamaan tauoista kiinni seka kiinnittamaan huomiota taukojen laatuun
eli jos tekee tyota paaasiassa tietokoneella, tulisi tauot pitéda ilman nayttoja. Pienet kavelyt tai
taukojumpat tekevat hyvaa paljon paikoillaan istuville, myds tauon pitaminen ulkona virkistaa

mielta.
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My0Os TTL:n Etatyo ja tyokyky -hankkeen kyselyssé (2021) on tullut ilmi ettéa 42 % arvioi
unensa parantuneen etatybaikana. Tahan on vaikuttanut rauhalliset aamut ja pitemmat yo-
unet tydmatkojen poisjaamisen vuoksi. Unen laatuun on myds vaikuttanut tyopaivét tauot ja

tydsta palautuminen.

Taman opinnaytetyon vapaissa kommenteissa myds omanlainen ratkaisu tyon ja vapaa-ajan

erottamiseen oli |0ytynyt:

"Ei ole ollut vaikeaa erotella tyo- ja vapaa-aikaa, vaikka molemmat tapahtuvat sa-

moissa nelidissa.
Timecon/etatydajan seuranta on itselle oleellinen "katkaisija", konkreettisesti ndh-
tavissa venyyko paivat vai eivat.”

"llman toimiston sahkopdytaakin parjaa, mutta pitdd muistaa vaihdella asentoja valilla seka
pitaa taukoja. Monet ovat liiankin tunnollisia ja puurtavat koko péaivan ilman kunnon taukoja”
sanoo Terveystalon johtava tyofysioterapeutti Janina Achren (2021) ja kertoo samalla, etta
suomalaisilla on vahva, pinttynyt ajatus, etta tauko on tygsta lintsaamista. Ajatustytssa seka
keho ettda mieli kaipaavat vaihtelua ja pieni happihyppely tekisi hyvaa.

"Jos kaytossa olisi ergonomisesti varustettu tydhuone kotioloissa, ei ero toi-
misto- ja etatydn valilla olisi mainittava, ja tydaika erottuisi selkeasti vapaasta-
ajasta.”

"Kun etatyo jatkuu pitkd&n, niin huono tyéergonomia alkaa vaikuttaa niska-hartia
-seutuun, vaikka liikkuu aktiivisesti ja liikunta sisaltaa lihaskuntoharjoitteita”

”"Olen edelleen tyytyvainen etatydskentelyyn, erityisesti siksi, etta se poistaa "tur-
hia" aikasyoppo6ja ja jattda enemman energiaa tyopaivan jalkeen.”
Jokainen on oma yksilo ja sitd myo6ten jokainen palautuu tydpaivasta eri lailla. On se sitten
villasukan kutominen, hikilenkki metsassa tai avantouinti, kunhan se on itselle mieluista. Kun
pitkat tydbmatkat ovat jaédnet pois, on sille omalle harrastukselle tai perheelle jaanyt enemman

aikaa ja jaksaminen sita mydten parantunut.

5.1.3 Sosiaalinen yhteys

Etatyon haasteista puhuttaessa, nousee eniten esiin spontaanin tormailyn ja yhteisollisyyden
kaipuu. Vilkman (2021a) kirjoittaa, ettd hengailu tydkavereiden tyopisteen kulmalla, kaytava-
keskustelut, kahviautomaatilla kohtaamiset ja suunnittelemattomat pikku kokoontumiset ovat
jAdé@neet etatybn aikana pois. Monet kaipaavat kovasti naitd kohtaamisia. Samaa kertoo Futu-

Remote-tutkimus (2020) etta sosiaalinen tuki ja ystavyyssuhteet tydkavereiden kanssa ovat
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tarkeita tyopaikan mekanismeja, joihin etatyo vaikuttaa vahvasti. Esimerkiksi toukokuussa
2020 tehdyssa kyselyssa 64 % etatydssa olleista tyontekijoista kaipasi mahdollisuutta luoda

ystavyyssuhteita tyopaikalla.

Tassa kyselyssa kysyttiin myos etéatoita tekeviltd, minkélaisissa asioissa he pitavat yhteytta

tyokavereihin:

80,%

60,%

40,%
20,%

%

Puhtaasti vain tyoasioissa My®Gs sosiaalisista syista

Kuvio 14. Yhteydenotot tydkavereihin.

Myds tama tulos vahvistaa sosiaalisten suhteiden tarkeytta tydyhteistssa, ei haluta asioida

pelkastaan tybasioissa.

Jatkokysymyksena kysyttiin, miten etatyolaiset pitavat yhteytta toisiinsa:

Sosiaaliset kontaktit ovat etdana tyoskennellessa erilaiset kuin
toimistolla. Pidatko yhteytta tyokavereihin (voit valita useamman
vaihtoehdon)

m Soittamalla
WhatApp/Messenger
49

m Teams
m Sahkoposti

m Henkilokohtaiset tapaamiset

Kuvio 15. Yhteydenpitotavat.
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Suurin osa kaytti Teamsia, lahetti sdhkodpostia, soitteli puhelimella tai otti yhteytta erilaisilla
sovelluksilla. Vain pieni maara vastaajia suosi henkilokohtaisia tapaamisia, joka toki on ym-
marrettdvad pandemian aikana. Myods vapaissa kommenteissa sosiaalisten kontaktien tarve

tuli hyvin ilmi:

"Lyhyella tahtaimella ja rupeaman alussa ty6tehokkuus nousi etatoissa. Pidem-
malla janteelld olen huomannut etta ne tydn tekoa "héairitsevat" sosiaaliset kon-
taktit ja muu toimistossa naenndisesti tehottomuuden kategoriaan solahtava aika
on sittenkin jollain tavalla tarpeellinen. llman niitéa sitoutuminen tyéhon ja tyénan-
tajaan vahenee etatoiden pitkittyessa.”

"Eli vaikka kaikki taustatekijat perustelisi sita etta tyoteho olisi parempi etatdissa
niin pidemmalla aikajanteelld nain ei kuitenkaan kaytannossa ole. En osaa méaa-
ritella sita tarkemmin mika ilmi6 tata selittaa ettéa tyonteon kannalta turhat asiat
konttorissa tekevat tydsta helpommin jaksettavaa ja siedettavaa:)”

Esimerkiksi Duunitorin etatyolaiset ovat havainneet, etta aina valilla kannattaa videoyhteys
laittaa p&éalle kokousten aikana. Hymy tai nyokkaily viestii hyvaksyntaa, jota jokainen ihminen
kaipaa. (Salonen, 2020.) My®s turhista ulkonakdoon liittyvista paineista tulee pyrkia eroon jo
siksi, etta valilla on vain yksinkertaisesti kivaa katsoa kasvoja. Lisaksi on hyva aikatauluttaa

palaverit ja paivat siten, etta jaa aikaa myos rupattelulle — tapahtuuhan niin myoés toimistolla.

Kyselyssa myo6s yhteenkuuluvuuden tunnetta kysyttiin:

Miten tiimihenkea mielestasi voitaisiin
kohottaa etatydaikana? (voit valita useamman
vaihtoehdon)

m Viikottaiset tiimipalaverit Viikottaiset virtuaalikahvihetket

m Jotain muuta, mita?

Kuvio 16. Tiimihengen kohottaminen.
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Yli puolet vastanneista toivoi viikoittaisia tiimipalavereita ja iso osa vastaajista toivoi viikoittai-
sia virtuaalikahvihetkia. Myos vapaille ehdotuksille annettiin tilaa ja sielta esiin nousi muun

muassa.

face-to-face keskustelut kollegan kanssa

kasvotusten palaverit, esim. 2 x kuukaudessa
e virtuaaliset tiimipaivat

¢ yhteiset kisat

e virtuaalijumpat

e tydn arvostus ja palkan tarkistus

e virtuaaliset kavelypalaverit

5.1.4 Etatyolaisen kokemukset esimiehista

Joustavien tydskentelymahdollisuuksien antaminen tyontekijdille osoittaa, etté heihin luote-
taan. Kun johto luottaa tydntekij6ihin, luottavat tyontekijat organisaatioon ja sen johtoon (Vilk-
man 2016).

Koen ettd etatydn aikana esimies on ollut yhtd hyvin tavoitettavissa kuin toimistolla

20%
ollessa,

Koen saavani etatydssa tukea esimieheltani.

Koen saavana etatyossa riittdvsti palautetta esimieheltani,

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

WTaysinerimieltd  MJokseenkinerimieftd  WEi erieikd samaamieltd 9 Jokseenkin samaa mieltd M Taysin samaa mieltd
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Kuvio 17. Esimiehen toiminta etéatydn aikana.

Vastauksista voi paatella, etta etatyontekijat ovat olleet oman esimiehen toimintaan tyytyvai-
sid. Vastausprosenttien mukaan suurin osa oli saanut riittavasti palautetta seké tukea omalta
esimieheltdén ja esimies oli ollut hyvin tavoitettavissa. Heidan valillaan vallitsee luottamus,

mika mahdollistaa etatydssa onnistumisen.
Jalleen vapaissa kommenteissa oli téhankin asiaan otettu kantaa:

"EsimiestyOn osalta on tarkeaa havaita, etta ns. ulkoisilla tempuilla kuten virtuaali-
kahveilla ei ole mitd&n merkitysta. Tarkeintéa on, ettd esimies on alan ammattilainen,
osaa asettaa tavoitteet, hoitaa kehityskeskustelut, on luotettava ja on tarvittaessa
tavoitettavissa. Jos esimies ei osaa olla esimies, ei ole mitd&n merkitysta sill&, onko
han etana vai ei.”

5.2 Kysely esimiehille

Etatydn johtamisessa tulee kiinnittda huomiota selkeyteen, luottamuksen osoittamiseen seka
tehokkaaseen viestintdan. On tarkedd, etta esimies varmistaa, ettd alaisella on tarvittavat

tyokalut ja valmiudet tehda t6itd. S&annollinen yhteydenpito tuo tarvittavaa rakennetta tyohon
ja osoittaa tyontekijasta valittamista. (Terveystalo, 2021.) Etjohtajan on tarkeaa tukea alais-

tensa itseohjautuvuutta sekéa mahdollistaa yhteistyd kaikkien osapuolten valilla (TTK 2018).
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5.2.1 Yhteisty0 alaisten kanssa

Koen yllapitaneeni alaisteni tydyhteisoon kuulumisen tunnetta pandemian aikana.0 _ 40% -
Koen ettd etdtyd on parantanut alaisteni tydtyytyvaisyyttao _ 46% .
Uskon ettd etdtyd on parantanut alaisteni tydmotivaatiota.Q _ 16% -

Luotan siihen, ettd alaiseni hoitavat tyonsd ilman jatkuvaa valvontaa.0% 33%

Olen helposti saavutettavissa alaisilleni, asiassa kuin asiassa milloin tahansa0 27%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

BTaysinerimieltda  Mlokseenkin eri migltd ~ MEi eri eikd samaa mielta Jokseenkin samaa mieltd W Taysin samaan mieltd

Kuvio 18. Yhteisty0 alaisten kanssa.

Vastaukset osoittavat, ettd esimiehet kokevat onnistuneensa paasaantoisesti tydssaan. Esi-
miehet ovat yllapitaneet tiimihenkea ylla, luottamusta alaisiin I6ytyy ja oma saavutettavuuskin
on ollut hyvalla tasolla. Esimiehet myos kokevat, etta etatyé on parantanut tyotyytyvaisyytta

seka motivaatiota.

5.2.2 Viestinta

Tyobyhteis0ssa, jossa tehdaan etatyota, on hyvien viestintataitojen edellytys tarke&aa niin esi-
miehilla kuin tyontekijoilla. Fried ja Hansson (2014, 163) mainitsevat etta asioiden hyvaa il-
maisua on hyva miettida. TTK:n digijulkaisussa (2018) kerrotaan, ettd esimiehen tulee olla tie-
toinen kulttuurien valisesta erosta viestinnassa. Kasvokkain kohtaamiset mahdollistavat avoi-

memman vuorovaikutuksen ja pienentavat vaarinymmarrysta.
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Avoimen vuorovaikutuksen merkitys korostuu tiimin sisalla, kun
osa tyoskentelee etana ja osa toimistolla

0%

Taysin eri mielta Jokseenkin eri mielta Ei eri eikd samaa mielta

= Jokseenkin samaa mielta = Tdysin samaan mielta

Kuvio 19. Avoimen vuorovaikutuksen merkitys.

Kyselystéa kay ilmi, ettd esimiehet kokevat vuorovaikutuksen tarkeaksi eli yli 80 % on joko jok-
seenkin samaa mielta tai taysin samaa mielta. Vilkman (2020b) on maininnut, etta esimie-
hen tulisi luoda vuorovaikutuskaytannét, joissa vapaamuotoista yhteydenpitoa tehdaan
asiapitoisen viestinnan ohella. Esimiehen pitaisi jarjestaa kahdenkeskisia keskustelutuoki-
oita jokaisen alaisen kanssa. Osa esimiehista saattaa kokea epamukavana alaisille soitta-
mista, mutta alaiselle esimiehen soitto viestii kiinnostuksesta ja arvostuksesta hédnen teke-
maansa tyota kohtaan. "Vartin keskusteluhetki ilman agendaa saattaa olla alaiselle tosi
merkittdva asia. Samalla esimies pysyy kartalla alaisen tekemisista ja mahdolliset virheet ja
ongelmat havaitaan ajoissa, jolloin aikaa sédastyy asioiden selvittelyltd ja virheiden korjaami-
selta”, Vilkkman (2020b) toteaa.

Vaikka esimiehet kokevat viestinnan ja vuorovaikutuksen tarkedksi osa-alueeksi etajohtami-
sessa, silti 7 % kaikista vastaajista ei ole ollut ollenkaan ja jopa 33 % hyvin vahan saannolli-

sesti yhteydessa alaisiinsa muuten vaan ilman tydasiaa.



49

Olen saannollisesti yhteydessa etana tyoskenteleviin alaisiini
ilman etta varsinaista tydasiaa olisi yhteydenoton syyna.

Taysin eri mielta m Jokseenkin eri mielta = Ei eri eikd samaa mielta

= Jokseenkin samaa mielta m Taysin samaan mielta

Kuvio 20. Yhteydenpito.

Myds avoimista vastauksista I6ytyi kommentti tdhan:

"Etatydssa olevien sosiaalinen kanssakayminen tyokavereiden kanssa vaikuttaa
haitallisesti henkildihin. Tata ei korvaa mitkaan teams-palaverit, ei edes vaikka
kamera olisi paalla. Etatydssa olevien kanssa kun juttelee tydasioista olen huo-
mannut, ettd puhelut ovat pitempia ja samalla jutellaan muistakin asioista - tama
johtuu mielestani sosiaalisen kanssakaymisen puutteesta.”

5.2.3 Oma esimiestyd

Hyvinvoiva esimies eli omasta fyysisesta, henkisesta, psyykkisesta, sosiaalisesta ja ammatil-
lisesta hyvinvoinnista huolehtivan esimiehen on aina helpompi reflektoida omaa tekemista,

pysahtya olemaan alaisilleen lasna ja kehittaa itsedan tarvittavilla osa-alueilla (Halsa 2020).
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Pystyn itse erottamaan hyvin tyo- ja vapaa-ajan. 13%

Koen saaneeni itse riittavasti tukea omalta esimieheltani
. . 0%%
pandemian aikana.

33%

Koen etta tarvitsisin itse lisatukea etdjohtamiseen.

Koen etta etdjohtaminen on raskaanpaa kuin

()
Idhijohtaminen. LR

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90 % 100 %

W Taysin eri mieltd Jokseenkin eri mielta M Ei eri eikd samaa mielta

B Jokseenkin samaa mieltd B Taysin samaan mielta

Kuvio 21. Esimiehen oma jaksaminen

Kyselyssa tuli ilmi, ettd esimiehet kokevat saaneensa itse tukea riittdvasti tyéntekemiseen ja
pystyvat hyvin erottamaan tyon ja vapaa-ajan. Toisaalta 33 % esimiehista kuitenkin koki tar-
vitsevansa lisdtukea etdjohtamiseen. Liséksi yli puolet esimiehisté koki, etta etdjohtaminen

on raskaampaa kuin lahijohtaminen.
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5.2.4 Etatyd6hon suhtautuminen pandemian jalkeen

Kyselyyn vastanneista esimiehista suurin osa suhtautui myonteisesti etatyon jatkumiseen

myo6s pandemian jalkeenkin.

Suhtaudun myonteisesti alaisteni etatdiden jatkumiseen
pandemian jalkeenkin.

70%
60%
60%

50%
40%
30%

20%

0,
20% 13%

10% 7%
0%
o ]
W Tadysin eri mielta Jokseenkin eri mielta B Ei eri eikd samaa mielta

W Jokseenkin samaa mieltd B Tdysin samaan mielta

Kuvio 22. Etatéihin suhtautuminen pandemian jalkeen.
Vaikka etatoihin suhtaudutaan myonteisesti, niin silti Iahityollekin tulee antaa mahdollisuus:
” Etatydn mahdollisuudet ja jarkevyys tulee arvioida tapauskohtaisesti, mutta pit-

kalla aikavalilla se ei voi olla valtasuunta. Se on mielestani mahdollistamassa
tyoelaman joustoja, mutta ei korvaamassa Face to Face tydskentelya.”

” Pitkalla aikavalilla etatyon ylikorostuminen vahentéé tydelaman sosialisuutta ja
siihen meilla ei yrityksena eika yhteiskuntana ole varaa.”
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6 JOHTOPAATOKSET

Tassa opinnaytetydssa ensimmaisena tutkimusongelmana oli selvittaa, miten toimihenkilot
ovat jaksaneet etatdissa. Kyselyn avulla selvisi, ettd moni etatdissa oleva koki etatyén suju-
neen hyvin, tydhon sitoutuminen ja motivaatio oli korkealla ja itsensa johtaminen oli sujunut
mallikkaasti. Ergonomia kaipasi paikoin parantamista, mutta palautuminen ty6péaivasta oli no-
peampaa kuin lahitydsta. Suurin osa koki, ettéa etatdissa oli helpompi organisoida tyotehtavia,
jaksottaa tyon tekemista itselle sopivalla tavalla ja tyotyytyvaisyys ja motivaatio oli hyvalla ta-

solla.

Myds Vilkman (2017) on todennut, etta etatyd mahdollistaa paremman keskittymisen omiin
tyotehtaviin, kun ymparilla on viahemman hairiétekijoita ja keskeytysten méaara vahenee. Pa-
rempi keskittyminen mahdollistaa aikaansaamisen ja tunne aikaansaamisesta on tarkea osa
tyotyytyvaisyytta. Samoin tutkimusprofessori Jari Hakanen Tyo6terveyslaitokselta (TTL 2020b)
on kehottanut jokaista miettim&éan, miten tehdé omasta tydstéa parempaa niisséa oloissa, joissa
nyt tydskentelee. Tarkoitus ei siis ole muuttaa ty6ta sindnsa, vaan muokata tyotehtavien osia
ja omaksua uusi nakokulma tydntekoon. "Etatyé antaa parhaimmillaan tyontekijalle mahdolli-
suuden keskittya ja aikatauluttaa ty6ta joustavasti”, sanoo puolestaan LUT-yliopiston tietojoh-
tamisen professori Kirsimaria Blomqvist (TTL 2020b). Monet kokevat olevansa etatdissa te-

hokkaita, tuottavia ja tuloksellisia.

Toisena tutkimusongelmana pohdittiin, sailyyko etatodissa tunne kuulumisesta omaan tydyh-
teis6on. Moni kaipasi spontaaneja kaytavakeskusteluja, tydopoydan kulmalla kaytyja ongel-
manratkaisukeskusteluja tai ihan vaan, niité leppoisia jutusteluja kahvipdydan ymparilla. Yh-
teyksia toki pidettiin tytkavereihin erilaisilla sovelluksilla, mutta eihdn se korvaa face-to face-
tapaamisia. Myods Minna Janhonen (2014) Tyo6terveyslaitokselta korostaa, ettd hyvaksytyksi
tuleminen ja yhteenkuuluvuuden tunne ovat tyéelaman perustarpeita, joiden kokeminen

edesauttaa hyvinvointia.

Kolmantena tutkimusongelmana oli selvittda, miten etajohtaminen on sujunut. Kyselyn mu-

kaan esimiehet kokivat onnistuneensa etdjohtamisessa, joskin se koettiin raskaammaksi kuin
l&hijohtaminen ja etajohtamiseen kaivattiin jonkin verran lisdkoulutusta. Luottamus alaisiin ol
sailynyt korkealla ja my0s viestinta koettiin tarkeaksi johtamisen osa-alueeksi, mutta siina ko-
ettiin, ettd omassa toiminnassa on viela parannettavaa. Vilkman (2016) on todennut, etta eta-

tyon johtaminen ei ole sen haasteellisempaa kuin lahityén johtaminen, taytyy vain [6ytaa
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kykya haastaa oma toiminta ja muuttaa johtamistyyli& uusiin haasteisiin sopivaksi. My6s Ran-
tanen (2021) korostaa ettd luottamus on kaikkein téarkein aines etdjohtamisessa ja naissa

poikkeusoloissa ei pida unohtaa yksilotasolle ulottuvaa etajohtamista.

Viimeisena eli neljantena tutkimusongelmana haluttiin tietda esimiehen oma jaksaminen. Esi-
miehet kokivat saaneensa riittavasti tukea omalta esimieheltdéan ja kertoivat pystyneensa
erottamaan hyvin tyon ja vapaa-ajan. Hyppanen (2007,21) on Kirjoittanut esimiehista, etta
kun muistat huolehtia itsestasi, jaksat my6s huolehtia alaisistasi. Samoin dosentti Teemu
Kokko (2020) mainitsee ettéd on hyva, jos esimiehet paasevat jollain foorumilla jakamaan hy-

via kaytanteitaan toisilleen.

Kokonaisuutena molempien kyselyjen tulokset olivat positiivisia. Tyontekijat olivat kyenneet
yllapitamaan hyvan tasapainon tyon ja yksityiselaman valilla, sosiaalisia kontakteja kaivattiin,
mutta erilaiset sovellukset helpottivat fyysista erillaanoloa. Samoin etajohtajat kokivat onnis-

tuneensa johtamisessaan ja luottivat alaisiinsa.

Teoria etatydsta, etatyon hyddyista ja haitoista, tydhyvinvoinnista ja viestinnasta tukevat ky-
selyssa annettuja vastauksia. Etatyd on tuonut ihmisille tunteen aikaansaamisesta, onnistu-
misesta seka mahdollisuuden tasapainottaa tyo ja yksityiselama paremmin. Etatyd on myos
aukaissut mahdollisuuksia itsensé kehittamiselle. Myos teoria etdjohtamisesta toi esiin sa-
moja osa-alueita kuin kyselyn vastaukset eli luottamuksen ja viestinnan tarkeys seka esimie-

hen oma hyvinvointi.

My6s SSAB konsernina on ottanut hybridimallin syksyn myo6ta kayttoon. Se tarkoittaa, etté
ensisijainen tyontekopaikka on toimisto ja etat6itd voidaan tehdad maksimissaan puolet tyo-
ajasta. Tasté on kuitenkin sovittava erikseen oman esimiehen kanssa. (SSAB 2021.) Alueelli-
set koronatilanteet otetaan huomioon paikkakunnittain ja tilanteen mukaan, kuten nyt joulu-

kuussa etatyosuositus on jalleen kaytossa.

Jatkossa on l6ydettava oikea tasapaino lahi- ja etatyon vélille. Onko se nyt kayttssa oleva
maksimissaan puolet tybajasta vai jokin muu, niin sitd on tarkasteltava saanndllisin valiajoin

ja ottaa niin tyontekijat kuin esimiehet mukaan keskusteluun.
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Johtop&aatoksena voidaan todeta, ettd molempien toimeksiantoyritysten tyontekijat ovat sel-
vinneet etatybajasta hyvin, vaikka monellakaan ei ollut aikaisempaa kokemusta etatyosta.
Nopeasta siirtymasta lahitydsta etatdihin selvittiin ilman suurempia ongelmia, koneet, ohjel-
mat ja tyOt saatiin nopeasti toimimaan kotoa kasin. Kyselyyn vastattiin innokkaasti ja selvasti
oli tarvetta saada sanoa omia mielipiteita julki. Nain jalkikateen voisi sanoa, etta kysymysten
asetteluun olisi voinut viela tarkemmin perehtyd, mutta toisaalta kaikki olennainen tuli kuiten-

kin kysyttya.

Suomessa on saavutettu yli 80 % rokotekattavuus ja hallituksen tavoitteena on, etta yhteis-
kunta voitaisiin pitd& auki. Toisaalta Suomessa on jalleen loppu syksyn aikana epidemia lah-
tenyt leviam&an rajusti ja alueellisia rajoituksia on jo otettu uudelleen kaytt6on. Vaikka valta-
kunnallinen etatydsuositus jo ehdittiin perua, niin monin paikoin etatydsuositus on otettu kayt-

t66n uudelleen monissa organisaatioissa. (Valtioneuvosto 2021.)

Tutkimustulosten perusteella moni haluaisi jatkossakin jatkaa hybridimallilla eli tehda t6ita
seka etdna etta halutessaan myds toimistolla. Vilkman (2021b) pohtii, ettd on hienoa, etta
tyontekijoita ja heidan toiveitaan kuullaan, mutta tarke&a olisi myads, ettd johdolla olisi ymmar-
rys ja nakemys siita, millainen tyémalli varmistaa organisaation tuloksellisuuden ja toiminta-
mallin. Monissa organisaatioissa pelataan, etta paatésvalta on lipumassa tyontekijoille tai
johto linjaa eta- ja hybriditydn kaytannaét liian tiukaksi. Toisaalta tydntekijat pitavat helposti it-
sestddnselvyytena, etta he voivat jatkossakin paattaa itse, missa ja miten tekevat tyonsa.
Pandemia-aika on korostanut hyvaa itsensa johtamista, mutta yritysten nakdkulmasta on elin-

tarkeaa, ettei henkildsté hukkaa haluaan pyrkia yhteiseen hyvaan.

Microsoftin julkaisemassa vuoden 2021 Work Trend Index-raportissa kerrotaan, etta yli 70 %
tyontekijoista toivoo etatyodlle jatkoa, vaikka toisaalta 65 % haluaisi viettdd enemman aikaa
tyOkavereiden kanssa. Jotta tdma onnistuisi, niin 66 % paattajista ovat valmiita muokkaa-

maan toimistojaan uuteen uskoon. (Paukkonen 2021.)

Suomen valtakunnallinen etatydsuositus paattyi lokakuun puolivélissa, mutta etatdihin tottu-
neet suomalaiset haluaisivat silti edelleen tehdé etatoitd. Elinkeinoeldméan valtuuskunta EVAN
(2021) tekeméassa kyselyssa vain 17 % kannatti lahit6ihin paluuta ja perati 65 % vastusti aja-

tusta paluusta lahity6ton (kuvio 23).
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Lahityohon paluun halukkuus etatydsuosituksen poistuttua

39%

B Taysin samaa mielta
Jokseenkin samaa mielta

M Vaikea sanoa

B Jokseenkin eri mielta

15% 12%
MW Tdysin eri mielta

5%

o ]
0%

Kuvio 23. L&hit6ihin paluun halukkuus (EVA 2021).

Henkildista, jotka ovat pandemian aikana tehneet padasiassa vain etatdita, vain 4 % kannatti
paluuta l&hitoihin (kuvio 24). Sen sijaan ne tyontekijat, jotka ovat pandemian aikana tehneet
l&hity6td, kannattivat 70 % lahityota jatkossakin ja vain kolmannes toivoi siirtymista etatoihin.

Ollut koko ajan etdtoissa Ollut koko ajan I3hitdissa

50 % 80%
40%
60 %
30%
0%
20%
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0% 4% 6% 0% 0%
M Tyopaikalla W Osittain etdtdissda M Kokonaan etdtdissa B Tydpaikala MKokonaanetdnd ®Kokonaan etdnd

Kuvio 24. Tydskentelytoiveet jatkossa (EVA 2021).

Koronapandemia tuo pysyvid muutoksia suomalaiseen tydelamaan, sen verran moni on ty-
kastynyt etatdissa tyoskentelyyn. Vaikka eristadytyminen tyoyhteisosta, pitkat tyopaivat ja va-
javaiset tyoskentelyvalineet ovat tuoneet ongelmia etatydaikana, niin esimerkiksi amerikkalai-
sen tutkimuksen mukaan jopa kaksi kolmesta etatyodta tehneesta kokee etayhteyden olevan
hyva korvike henkilokohtaiselle tapaamiselle. (EVA 2021.)

Vilkman (2021b) korostaa, ettad jatkossa on luotava tydontekoon malli, jossa on otettava huo-
mioon tyontekijoiden yksilolliset tilanteet, tyttehtavien luonne, tydnkulun ja projektien organi-
sointi ja osallisuus, yhteenkuuluvuus ja riittdvan tasapuoliset kaytannot. Paukkonen (2021)
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mainitsee myads, etta hybriditydn johtaminen vaatii johtajalta erityisia toimenpiteita, kuten tai-
toa pystya olemaan yhteydessa tyontekijoihinsa ja pystya saamaan esiin heidan mielensa
paalla olevia asioita. Se voi olla haastavaa, mutta oikealla asenteella, toimintatavoilla ja tyo-

kaluilla kaikki on mahdollista.

Momentous Oy:n toimitusjohtaja Mika Rossi on nostanut esiin Kauppalehden puheenvuoros-
saan (2021) myds huolen siita, etta moni yritys on pandemian aikana palkannut uusia tyonte-
kijoita, jotka ovat olleet osana organisaatiota vain virtuaalisesti ja nain ollen sitoutuneisuus ei
ole yhta voimakasta tydyhteis66n ja organisaatioon kuin lahity6skentelyssa olisi tullut ja tama

voi johtaa siihen, etta ty6paikkaa on nyt monen osaajan helpompi vaihtaa.

Konsulttiyhtié6 McKinsey & Companyn tekeméassa maailmanlaajuisessa selvityksessa perati
30 % tyontekijoista ilmoitti todennékdisesti vaihtavansa tytpaikkaa, mikali etatyo ei ole nykyi-
sessé tyopaikassa mahdollista pandemian jalkeen (EVA 2021). Kun osaavasta tydvoimasta
on pulaa ja kovaa kilpailua, niin tyénantajat eivat voi muuta kuin sopeutua. Vahiten ty6pai-
kalle kaipaavat suomalaisista 26—45-vuotiaat. Korona ei niink&&n heitd endé pelota, vaan
syyna on ns. ruuhkavuodet ja siihen etatyon joustavuus tydajoissa ja tyon ja perheen yhteen-
sovittaminen ovat tarkeita tekijoita. (EVA 2021.) My6s LinkedInin mukaan etatydn salliviin
tyopaikkoihin saattaa tulla jopa 2,5-kertainen maara hakemuksia verrattuna niihin, joissa vain
[&hityd on mahdollista (EVA 2021).

Moni organisaatio on ottamassa hybridimallia kayttdon. On tarkeaa, ettéd kayttbonotettua mal-
lia arvioidaan sopivan ajanjakson jalkeen ja tehdaédn mahdollisia korjausliikkeita. Sama toi-
mintatapa ei sovellu jokaiseen organisaatioon samanlaisena. Hyva olisi my6s esimiesten ot-
taa alaiset mukaan keskusteluun toimivien kaytantdjen luomisessa. Pyrkimyksena on luoda

yhteinen ymmarrys, kuinka tavoitteet saavutetaan. (Vilkkman 2021c.)

Lahtokohta tulee kuitenkin olla se, etta organisaatio itse paattaa, minkalainen tydmuoto orga-
nisaatiolle sopii parhaiten. Ketteryys yllattavissa tilanteissa seka muutoksen sietaminen ovat
arvoasteikossa korkealla niin organisaatioissa kuin tyontekijoissa. Johtamisen kannalta tulee
huolehtia siita, ettd luottamuksellinen ilmapiiri, aktiivinen kommunikaatio seké itseohjautuva
tyoote ovat huomion keskipisteena. Hyvinvoiva henkildstd, tehtiinpa tyd etdna, hybridina tai

toimistolla on aina organisaation suurin etu. (Horttanainen 2020.)
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Liite 1.

Etatoissa tyoskenteleville kysely

Kyselyn alun perustiedot ovat pakollisia kysymyksi&, muuten vastaaminen on vapaaehtoista, mutta
toivon etté vastaat kaikkiin kysymyksiin. Jos jokin vastausvaihtoehdoista ei taysin vastaa omaa
tilannettasi, valitse parhaiten sinuun sopiva vaihtoehto.

Perustiedot

1. Oletko *
() Mies

() Nainen

2. Ikasi *
() 18-25
() 26-35
() 36-45
() 46-55
O s6-

3. Tydskenteletkd *
(") Ruukki Construction Oy
() Tibnor Oy

4. Oletko *
() Toimihenkils

() Ylempi toimihenkils
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5. Koen etta etatyd(mahdollisuus) on lisédnnyt tydhodn sitoutumista.
() Taysin eri mielta

() Jokseenkin eri mielta

() Eisamaa eiké eri mielta

() Jokseenkin samaa mielt4

() Taysin samaa mielta

6. Miten tiimihenke& mielestési voitaisiin kohottaa etatydaikana? (voit valita
useamman vaihtoehdon)

" | Viikottaiset tiimipalaverit

j Viikottaiset virtuaalikahvihetket

" | Jotain muuta, mita?

7. Koen ettd apua ja neuvoa on yhté helposti saatavilla ongelmatilanteissa
tydskennellessa etéana kuin toimistolla.

() Téaysin eri mielta

() Jokseenkin eri mielta

() Eisamaa eiké eri mielta
() Jokseenkin samaa mielta

() Taysin samaa mielt4

8. Koen etatydn tekemisen hairidttomampana kuin toimistolla tydskentelyn.
() Taysin eri mielta

() Jokseenkin eri mielta

() Eisamaa eik4 eri mielta

() Jokseenkin samaa mielta



() Taysin samaa mielta

9. Otan yhteytta tydkavereihin
() Puhtaasti vain tydasioissa

() My®s sosiaalisista syista

10. Sosiaaliset kontaktit ovat etana tytskennellessa erilaiset kuin
toimistolla. Pidatkd yhteytta tyokavereihin (voit valita useamman
vaihtoehdon)

' | Soittamalla
|| WhatApp/Messenger
| Teams

|| sahkoposti
|| Henkildkohtaiset tapaamiset

11. Koen etta tyétehtavat aiheuttavat enemman Kiiretta etétydssa kuin
toimistolla.

() Kylla

() Ei

12. Jos vastasit edelliseen kysymykseen kylla, niin miksi? (voit valita
useamman vaihtoehdon)

' | Enemman tsita kuin toimistolla

|| Tarvittavat materiaalit toimistolla

|| Ei pysty keskittymaan

|| Joku muu, mika?

3 (15)
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13. Koen etta tavoitteet ovat selkeammat toimistolla tyoté tehdessa kuin
etatoissa.

() Taysin eri mielta

oy

[ ) Jokseenkin eri mielta

™

() Ei samaa eika eri mielta

®

p—

Jokseenkin samaa mielta

®

\_J

Taysin samaa mielta

14. Koen etta pystyn hallitsemaan tyékuormaani paremmin etatydssa kuin
toimistolla.

() Taysin eri mielta

() Jokseenkin eri mielta

(") Ei samaa eika eri mielta
() Jokseenkin samaa mielta

() Taysin samaa mielta

15. Koen etta itsensa johtaminen on vaikeampaa etatydssa kuin toimistolla.
() Taysin eri mielta

(") Jokseenkin eri mielta

(") Ei samaa eik eri mielta

() Jokseenkin samaa mielta

() Taysin samaa mielta

16. Koen etta pystyn itse vaikuttamaan tyéntekemiseen enemman etatydssa
kuin toimistolla.

() Taysin eri mielta
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(") Jokseenkin eri mielta
(") Ei samaa eika eri mielta
() Jokseenkin samaa mielta

(") Taysin samaa mielta

17. Pystyn tauottamaan ty&ta, esim. kahvi- ja ruokatauot, paremmin
toimistolla kuin etatytssa.

() Taysin eri mielta

() Jokseenkin eri mielta

() Ei samaa eika eri mielta
() Jokseenkin samaa mielta

(") Taysin samaa mielta

18. Onnistun erottamaan ty&- ja vapaa-ajan toisistaan paremmin toimistolla
kuin etatydssa

() Taysin eri mielta

() Jokseenkin eri mielta

() Ei samaa eika eri mielta
(") Jokseenkin samaa mielta

() Téaysin samaa mielt4

19. Koen saavana etatydssa riittavasti palautetta esimieheltani.
() Taysin eri mielta

() Jokseenkin eri mielta

() Ei samaa eika eri mielta

(") Jokseenkin samaa mielta
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() Taysin samaa mielta

20. Koen saavani etatydssa tukea esimieheltani.
() Taysin eri mielta

() Jokseenkin eri mielta

(") Eisamaa eika eri mielta

() Jokseenkin samaa mielta

C' Taysin samaa mielta

21. Koen etta etatydn aikana esimies on ollut yhté hyvin tavoitettavissa kuin
toimistolla ollessa.

)

() Taysin eri mielta

-'f_ ™)

() Jokseenkin eri mielta

@)

\_/

Ei samaa eika eri mielta
(") Jokseenkin samaa mielta

-

() Taysin samaa mielta

22. Tydergonomiasta huolehtiminen onnistuu paremmin toimistolla kuin
etatydssa.

() Taysin eri mielta

() Jokseenkin eri mielta

(") Ei samaa eika eri mielta
() Jokseenkin samaa mielta

() Taysin samaa mielta

23. Palaudun tytpaivasta etatdissd nopeammin kuin normaali tydpaivasta



toimistolla.

() Taysin eri mielta

() Jokseenkin eri mielts

() Ei samaa eika eri mielta
() Jokseenkin samaa mielts

() Taysin samaa mielts

24. Etatyd on lisédnnyt tydtyytyvaisyyttani.

() Taysin eri mielta

() Jokseenkin eri mielts

() Eisamaa eika eri mielta
() Jokseenkin samaa mielts

() Taysin samaa mielta

25. Jos haluat antaa kehittamisideoita tai kommentoida muuten aihetta, sana

on vapaa:

7 (15)




8 (15)

Liite 2.

Kysely esimiehille

Kyselyn alussa olevat perustiedot ovat pakollisia kysymyksia, muuten vastaaminen on vapaaehtoista,
mutta toivon etta vastaat kaikkiin kysymyksiin. Jos jokin vastausvaihtoehto ei téysin vastaa tilannettasi,
niin valitse parhaiten sinuun sopiva vaihtoehto.

Perustiedot

1. Oletko *
O Mies

Fa .
() Nainen

2. kdsi *
() 1825
() 26-35
:_\l 36-45
O 4655

—’

3. Tyoskenteletkd *
() Ruukki Construction Oy

() Tibnor Oy

4. Avoimen vuorovaikutuksen merkitys korostuu tiimin sisélla, kun osa
tyoskentelee etdna ja osa toimistolla

() Taysin eri mielta

() Jokseenkin eri mielta
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(") Ei samaa eika eri mielta

() Jokseenkin samaa mielta

() Taysin samaa mielta

5. Olen saadnndllisesti yhteydessi etdna tydskenteleviin alaisiini ilman etta
varsinaista tydasiaa olisi yhteydenoton syyna.

(_) Taysin eri mielta
() Jokseenkin eri mielta
() Ei samaa eika eri mielta

() Jokseenkin samaa mielta

() Taysin samaa mielta

6. Olen helposti saavutettavissa alaisilleni, asiassa kuin asiassa milloin
tahansa

() Taysin eri mielts

() Jokseenkin eri mielta

() Eisamaa eika eri mielta
() Jokseenkin samaa mielta

(:' Taysin samaa mielta

7. Luotan siihen, ettd alaiseni hoitavat tyonsa ilman jatkuvaa valvontaa.
() Taysin eri mielta

() Jokseenkin eri mielta

() Eisamaa eika eri mielta

() Jokseenkin samaa mielta

i:' Taysin samaa mieltd



10 (15)

8. Uskon etta etatyd on parantanut alaisteni tydomotivaatiota.
() Taysin eri mielta

() Jokseenkin eri mielta

() Ei samaa eiké eri mielt4

() Jokseenkin samaa mielta

() Taysin samaa mielta

9. Koen ettd etdtyo on parantanut alaisteni tybtyytyvaisyytta
() Taysin eri mielta

() Jokseenkin eri mielta

() Ei samaa eika eri mielta

() Jokseenkin samaa mielta

(j Taysin samaa mielta

10. Koen yllapitineeni alaisteni tydyhteis66n kuulumisen tunnetta
pandemian aikana.

() Taysin eri mielta

Pt . - .

() Jokseenkin eri mielti

() Eisamaa eika eri mielta
() Jokseenkin samaa mielta

() Taysin samaa mielta

11. Koen ettéd etdgjohtaminen on raskaanpaa kuin ldhijohtaminen.
() Taysin eri mielta
() Jokseenkin eri mielta

() Ei samaa eika eri mielta
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(") Jokseenkin samaa mielta

() Taysin samaa mielta

12. Koen etta tarvitsisin itse lisdtukea etdjohtamiseen.
() Taysin eri mielta

(") Jokseenkin eri mielta

{] Ei samaa eika eri mieltd

(") Jokseenkin samaa mielta

() Taysin samaa mielta

13. Koen saaneeni itse riittavasti tukea omalta esimieheltani pandemian
aikana.

() Taysin eri mielta
() Jokseenkin eri mielta
() Ei samaa eika eri mielta

(j Jokseenkin samaa mieltéd

() Taysin samaa mielta

14. Pystyn itse erottamaan hyvin tyo- ja vapaa-ajan.
() Taysin eri mielta

() Jokseenkin eri mielta

() Ei samaa eika eri mielta

() Jokseenkin samaa mielta

(") Taysin samaa mielta

15. Suhtaudun myonteisesti alaisteni etatéiden jatkumiseen pandemian
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jalkeenkin.

() Taysin eri mielta

() Jokseenkin eri mielta

O Ei samaa eika eri mieltd
O Jokseenkin samaa mielté

O Taysin samaa mielté

16. Jos haluat antaa kehitysehdotusta tai kommentoida etatdiden
jarjestamiseen tai etdjohtamiseen tai yleensa tdhan aiheeseen, sana on
vapaa:
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Liite 3.

Vapaan sanan kommentit:

Toivon etta etatyo jaa kaytannoksi myos Tibnorilla Koronan jalkeen edes osittaiseksi jos kokoaikaiseksi ei ole
mahdollista, koska olen huomannut etta tyérauha on aivan toista luokkaa etatdissa kuin toimistolla ja itselleni ei
ainakaan ole ollut vaikeaa kuin aluksi, oppia olemaan yksin ja ilman meidan yhteisia kahvihetkid. Jos nama
naytot ja telakat olisivat mahdollisesti molemmissa paikoissa, niin silloin olisi jo mahdollista suorittaa etatyota ja
valilla olla toimistolla, koska koen etté tyon tehokkuus karsii aina toimistolla, koska siell& on niin monenlaista
hairidtekijaa, jotka keskeyttavat tekemisen.

Etatdiden mahdollisuus pitéisi jatkua taméan pakollisen tilanteen jalkeenkin.
Olisi mahtavaa etta tulevaisuudessakin voi tehda osan viikosta etatytna ja osan toimistolla (valilla kiva ndhda
tyokavereitakin:) )
Ty0Ossa jaksaminen ja tydteho on parempi etdna. Taalla ei ole mitdén hairioita eikd melua. Ja jos tdméa onnistuu
niin sitten hommaisin nostettavan tydtason ja kunnon ty6tuolin myds kotiin.
Toivon tyénantajan huomaavan konkreettisesti etatyon edut ja jatkavan mahdollisuutta etatdiden tekemiseen
kotona.

Etatyon aikana ovat sairauspoissaolot vahentyneet huomattavasti.
Lyhyella tahtaimelld ja rupeaman alussa ty6tehokkuus nousi etatoissa. Pidemmalla janteella olen huomannut
ettd ne tyon tekoa "hairitsevat" sosiaaliset kontaktit ja muu toimistossa naenndisesti tehottomuuden kategori-
aan solahtava aika on sittenkin jollain tavalla tarpeellinen. liman niita sitoutuminen tyéhon ja tydnantajaan va-
henee etatdiden pitkittyessa.
Eli vaikka kaikki taustatekijat perustelisi sita etta tydteho olisi parempi etatdissa niin pidemmalla aikajanteella
nain ei kuitenkaan kaytdnnossa ole. En osaa méaaritella sita tarkemmin mikéa ilmio tata selittaa etta tydnteon
kannlta turhat asiat konttorissa tekevat tydsta helpommin jaksettavaa ja siedettavaa:)
Jos kaytossa olisi ergonomisesti varustettu tydhuone kotioloissa, ei ero toimisto- ja etatyon valilla olisi mainit-
tava, ja tydaika erottuisi selkeasti vapaasta-ajasta.

Ty6rauha on huomattavasti parempi kotona.

Toimistolla normaalioloissa on mahdollista saada yhdella keskustelulla useamman asian kerralla hoidettua,
koska on mahdollista tavoittaa useita ihmisia "kaytavilla" samaan aikaan.

Ihanteellinen ratkaisu olisi etd- ja toimistotydn joustava yhdistely tarpeiden mukaan.

Etatyd sopii minulle hyvin koska ty6rauha on paras mahdollinen ja sité kauta téiden tekeminen on keskeytyk-
settémampaa ja tehokkampaa kuin toimistolla

Etatydssa on myo6s helpompi jousta tyétilanteen mukaan tydajoista kun ei ole sidottu julkisen liikenteen aika-
tauluihin, taméan kautta asiakaspalvelu parannee.

Minusta tassé ei otettu lainkaan huomioon kontekstia. Itse olen ollut koko ajan etatdissa Tibnorilla enka ole
koskaan tavannut tyétovereitani. Esimieheni tapasin, mutta han ei ole enaa yhtion palveluksessa. Uusi esimies
on Ruotsissa enka ole tavannut hénta koskaan.

Virtuaalikahvit on kammottava keksintd. En ymmarra, miksi niihin yritetdan pakottaa ihmisia, jotka niité ei kai-
paa. Mieluummin teen toité hairiotta.

Esimiestyon osalta on tarkeda havaita, etté ns. ulkoisilla tempuilla kuten virtuaalikahveilla ei ole mitdan merki-
tysta. Tarkeintd on, etté esimies on alan ammattilainen, osaa asettaa tavoitteet, hoitaa kehityskeskustelut, on
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luotettava ja on tarvittaessa tavoitettavissa. Jos esimies ei osaa olla esimies, ei ole mitd&dn merkitysta silla,
onko héan eténa vai ei.

Mielestani ja toivon, etta jatkossakin saisimme tehda edes osaksi etatéita, koska minusta tyéntekeminen on
vain paljon tehokkaampaa kuin toissa ! Keskeytykset puuttuu. Minusta olisi hyvéa esim. viikko tdissa ja viikko
etana tai edes yhden viikon kuukaudessa etana jatkossa !

Etatyo kotona on parasta, talla ikaa on nauttinut kotitoimiston hiljaisuudsta ja tyérauhasta.

Kaikki tominnot onnistuu siin& missa toimistolla, jaisin etatdihin jos se vain olisi mahdolista.

Etatyota taytyy ehdottomasti jatkaa myds korona epidemian jalkeen.

Toimistolla tydskentelyn sosiaalisuus puuttuu, tai on vaikeammin tavoiteltavissa virtuaalisesti.

Itse tydn tekeminen on sen sijaan miellyttdvampaa rauhallisessa kotiympéaristossa, paljon mainitut hairidtekijat
puuttuvat. Ei ole ollut vaikeaa erotella ty0- ja vapaa-aikaa, vaikka molemmat tapahtuvat samoissa nelidissa.
Timecon/etatydajan seuranta on itselle oleellinen "katkaisija", konkreettisesti nahtavissa venyyko paivat vai ei-
vat.

Olen edelleen tyytyvainen etatydskentelyyn , erityisesti siksi, etté se poistaa "turhia" aikasyoppdja ja jattaa
enemman energiaa tyopaivan jalkeen. Olkoonkin, etté yleinen tilanne pandemian suhteen vasyttaa ja itse tyo
talla hetkella on varsin hektista.

Toivon, etta tydnantaja antaa mahdollisuuden myds jatkossa hajauttaa tydpaivia toimisto/eta,

Etatydssa on pystynyt keskittymaan tyohoén paremmin, kuin toimistolla, koska kotona ei ole yhtéaan ylimaaraista
halinaa. Etatdissa on vahemman keskeytyksiad. Voisin jatkaa etatoité jatkossa, jos se on mahdollista.

Toivon etta etatyosta (tai ainakin osittaisesta) tulisi uusi normaali henkil6ille jotka siita pitavat.

Kun ty0 ei ole enaa sidottu tiettyyn paikkaan, pystyy paremmin suunnittelemaan ajankayttonsa ja olemaan
myos tehokkaampi koko tydajan turhan tydmatkustelun jaadessa pois. Kuitenkin myos tydtovereiden tapaami-
nen on antoisaa seka henkiselta kantilta etta myos hiljaisemman ty6tiedon jakamisessa. Kun tyétehtavat sen
sallivat, joustavuus on tarkeaa ja antaa mahdollisuuden suorittaa sen parhaimman panoksensa. Kannatan eh-
dottomasti etéatydmahdollisuutta, mutta mahdollisuus kollektiiviseen toimistoympéaristoon pitéisi sailyttéa. Mo-
nessa tydtehtéavassa tuskin tarvitsee kiinteda paikkaakaan.

Joitain henkil6itéa (varsinkin todella kiireisid) on vaikea saada kiinni

Nyt on aika siirtya 80-luvun johtamismalleista nykypaivaan. Etatyé on nykyaikainen tapa, joka lisda tyotyytyvai-
syytta. Olen kuullut pelkéastaan positiivista palautetta. Toki kaupungissa asuvien ja maalla asuvien mielipiteissa
saattaa olla eroja. Maalla asuvat eivat valttamatta ela muutoin kovin sosiaalista elamaa, niin heistd varmaan
kiva olla valilla toimistollakin. Kaupungeissa taas avotoimistot, ruuhkat yms. niin todellakaan mitaéan jarkea
menna sinne joka paiva, kun kotoa ty6t hoituvat sujuvammin ilman hairi6ita.

Mielenkiintoinen kysely ja toivottavasti firma kayttaa naita keraamiasi tietoja toimihenkildiden hyvinvoinnin edis-
tdmiseen !

Etotyd on nykypaivaa ja antaa tyohon joustoa. Aikaa saastyy, kun ei tule tytmatkaa ja pystyy aloittaa tyot
ajoissa aamulla. Kun tyontekijaan luotetaan, tydhon sitoutuminen lisédéntyy.

Sosiaalinen kanssakayminen etatoissa pelkastaan puhelimen ja teamsin varassa...

Miellan etatyon tulevaisuudessakin mahdolliseksi vaihtoehdoksi toimistolla tydskentelemiselle.

Sen verran paljon positiivista vaikutusta silla on ollut.

Tyon tekeminen

Puuduttavaan yksindiseen tydskentelyyn olisi mukava joskus tuoda jotain piristdvaa, esim. yhteiset Teams-
kavelylenkit. Lenkin aikana voi puhua seka tydasiaa ettd muuta asiaa, ja lenkin voi toteuttaa myds niin, etta
kokoonnutaan yhteen etaisyydet huomioiden, mikali tautitilanne sen sallii.

Ollaan pidetty virtuaalisia kahvihetkia oman tiimin sein&jokisten jaseneiden kesken, mika piristéaa kivasti.

Kun etétyo jatkuu pitkdan, niin huono tyéergonomia alkaa vaikuttaa niska-hartia -seutuun, vaikka liikkuu aktiivi-
sesti ja liikunta siséltééa lihaskuntoharjoitteita. Onko tydpaikan mahdollista osallistua séhképdydéan hankintaan
esim. puolella summalla ja sopimalla ylarajan esim. 250 € tydpaikan osuudelle?

Nyt kun on jo tottunut etdy6hon, tuntuu ettei paluuta 8-16 konttoritydhdn enéa ole, osaa jo kotona rytmittaa
hommat, tyopaivat ehka vahan venyvat molemmista paista, mutta tauot voi olla ehka pidempia ja saa sovitet-
tua tyotilanteen mukaan .
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Olen etatybdaikana luonut tydskentelyyni uusia rutiineja. Ja hyva asia on myos se ettad en enaé printaa mitaan.
Suurena miinuksena etatydssa on sosiaalisten kontaktien puute, kaipaa kahvipoytakeskusteluja

Plussaa on rauhallinen tydympéristd, ei mene tydmatkoihin aikaa. Pystyy ruoka-/kahvitunnin lomassa hoita-
maan kodin pikkuaskareita, niin ei kaikki tekemattomat asiat ole illalla vastassa.

Yleisesti ottaen kannatan etatydskentelya.

Myds tydviikot osittain toimistolla, osittain etana voisivat olla toimivia!



