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TIIVISTELMA

Taman opinnaytetydn tavoitteena oli selvittaa, kuinka Etela-Savon alueella toimi-
van Etela-Savon kauppakamarin jasenyrityksia johdettiin vuosien 2020-2021 ai-
kana. Tutkimusongelmaksi muodostui etatyon johtamisen haasteet. Tyossa tar-
kasteltiin sita, miten yritykset sopeutuivat poikkeustilanteeseen ja minkalaisia aja-
tuksia henkilokunnalla tilanteesta oli. Tavoitteena oli saada selville se, miten
tyonantajat ja johtotehtavissa toimivat esihenkilot reagoivat etatyon vaatimuksiin
ja muutostarpeeseen. Tyossa tutkittin myods sita, miten henkildkunnan hyvinvointi
oli huomioitu ja mika oli digiosaamisen taso yrityksissa.

Opinnaytety6 seka siihen liittyva tutkimus toteutettiin Webropol-kyselylomaketta
hyvaksikayttaen. Kysely lahettiin Etela-Savon kauppakamarin jasenkirjeen yhtey-
dessa kaikille sen jasenille. Lomakkeessa kaytettiin seka kvalitatiivisia etta kvan-
titatiivisia tutkimusmenetelmia. Kyselyn liséksi jokaisesta toimialasta haastateltiin
yhta henkild6a. Haastateltavat henkilot toimivat yrityksen johtotehtavissa. Haastat-
telumenetelmana kaytettiin puolistrukturoitua teemahaastattelua.

Tutkimuksen mukaan ensimmaista kertaa etatyota teki noin kolmasosa vastaa-
jista. Etatyo lisasi henkildiden vastuuta seka vapautta ja mahdollisuutta maarittaa
itselleen sopiva tydaika. Toisaalta ajanhallinnan ongelmat, yksinaisyys ja tyo-
maaran kasvu, vaikuttivat tyohyvinvointiin. Esihenkildiden toimintaan oltiin ylei-
sella tasolla tyytyvaisia, vaikka esihenkilon osaamattomuus tydssa mainittiin tut-
kimuksessa usein. Tyohyvinvoinnin yllapitaminen perustui tyontekijoiden omaan
aktiivisuuteen. Etatyovalineet toimivat hyvin ja niista huolehdittiin, mutta etatyo-
pisteen tydergonomiaan tyonantaja tai esimies eivat kiinnittaneet huomiota. Esi-
henkilot kokivat onnistuneensa paasaantoisesti tydssaan. Tyontekijoita ei ehditty
tapaamaan tarpeeksi, eika vapaamuotoista keskustelua alaisten kanssa ollut tar-
peeksi. Tydnantajilla oli hyva asenne etatyota kohtaan, mutta samalla heilta toi-
vottiin enemman tukea etatyon johtamiseen. Tutkimuksen tulosten mukaan yri-
tykset olivat selviytyneet etatydajasta hyvin tai erittdin hyvin. Luottamus, rehelli-
syys ja avoimuus olivat tunnusomaisia piirteita tyoyhteisoissa.

Tutkimustulokset antoivat hyvat ja riittavat vastaukset tutkimusongelmaan ja tut-

kimuskysymyksiin. Tulokset ovat hyddyllisia Etela-Savon kauppakamarille seka
sen jasenille.

Asiasanat: etaty0, etatyo johtaminen, Etela-Savo, tydhyvinvointi
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The objective of this thesis was to find out how the member companies of the South Savo
Chamber of Commerce were managed during remote working between the years 2020—
2021. The research problems were the challenges of managing remote work. The thesis
included information of how companies adapted an exceptional situation caused by covid-
19 and what kind of thoughts the staff had about the situation. The aim was to find out how
companies and managers react to the demands of the remote work and the need for
changes. The work also examined how the well-being of the staff was considered and
what was the level of digital competence in the companies.

The research was carried out by using a Webropol questionnaire. The questionary was
sent to the members of the Chamber of Commerce. Both qualitative and quantitative re-
search methods were used in the form. In addition to the survey, one person from each in-
dustry was interviewed. The interviewees are working at the management level. The inter-
view method used was a semi-structured thematic interview.

According to the survey about a third of the respondents worked remotely for the first time.
Working remotely increased individuals' responsibility as well as their freedom and oppor-
tunity to determine their own working hours. At the same time, the lack of time manage-
ment, loneliness and an increase in workload influenced people’s well-being. Employees
were satisfied with supervisors, although the capability to work as a supervisor was some-
times poor. The employer provided the equipment for well-being but the maintenance of
well-being at work was based on the employees' own activity. The connections and equip-
ment worked well during the remote work. The supervisor or the employer did not pay any
attention to the remote worker’s work ergonomics. The supervisors were satisfied with
themselves, except for few points. They had no time to meet the employees frequently and
the free-form discussions were missing. Employers had a good attitude towards remote
work, but more support to the supervisors from the employers was hoped for. According to
the results of the study companies coped well or very well during the years 2020-2021
Trust, honesty and openness were the key values.

The results of the study gave the answers to the topics. The results are useful for the com-

panies and for the Chamber of Commerce. They can utilize the results in their own activi-
ties.

Keywords: remote work, remote work management, South-Savo, well-being at work
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1 JOHDANTO

Etatyosta on puhuttu vuosikymmenia. Tuskin kukaan olisi voinut ennustaa,
etta yhtena aamuna vain heraamme tilanteeseen, jossa lahes jokainen etatyo-
hon kykeneva siirtaa tyonsa kotiin. Aikataulu on ollut nopea, eika etukateen
ole pystytty ennakoimaan sita, miten kauan etatyon tekeminen kestaa. (Haa-
pakoski ym. 2020, 13.)

Suomi, kuten muutkin maailman maat, olivat kevaalla 2020 tilanteessa, jossa
tartuntataudin (covid-19) aiheuttama koronavirus alkoi levita laajasti. Suomen
hallitus ja tasavallan presidentti totesivat 13.3.2020 Suomen olevan poikkeus-
oloissa. Poikkeusolon myo6ta Suomessa otettiin kayttoon valmiuslaki. (Edus-
kunta 2020.)

Valtioneuvosto (2020) antoi suosituksen laajasta etatyosta: "Osana kansallisia
COVID-19 epidemian leviamisen estamisen toimenpiteita hallitus linjasi
16.3.2020, etta julkisen sektorin tyontekijat, joiden tydtehtavat sen mahdollis-
tavat, tyOskentelevat etatyossa ja suositti samalla vastaavaa toimenpidetta yk-
sityisille tyonantajille. 6.5.2020 periaatepaatoksessa linjattiin, etta etatyosuosi-
tus jatkuu toistaiseksi. 23.6.2020 hallitus paatti, etta rauhoittuneen epidemiati-
lanteen johdosta hallituksen antama suositus laajalle etatyon tekemiselle paat-
tyy 1.8.2020 ja etta hallitus arvioi asiaa uudestaan, mikali epidemiatilanne sita

edellyttaa.”

Maaliskuussa 2020 laaja etatydsuositus muutti usean suomalaisen tyonteke-
misen mallia. Sadat tuhannet henkil6t siirtyivat tydskentelemaan kotiin. Joille-
kin se oli jo tuttua, mutta useimmille tilanne oli taysin uusi. Ty6ta tehtiin ko-
tona; kirjastoon tai kahviloihin ei voinut menna. Poikkeuksellista tilannetta ku-
vasti myOs se, etta tyokaveri, asiakkaat ym. sidosryhmat ja mahdollisesti koko
perhe tyOskentelivat kotona. Tapaamiset tyOpaikoilla, palaverit asiakkaiden ja
yhteistydkumppaneiden kanssa muuttuivat virtuaalisiksi. (Haapakoski ym.
2020, 25-26.)

Kesakuun 2020 jalkeen pandemiatilanteelle ei ollut nakyvissa paranemista ja
sen vuoksi hallitus paatti jatkaa etatyosuositusta elokuulle 2021 asti. Laaja



etatydsuositus paattyi lokakuussa 2021. Tartuntaluvut jatkoivat kasvuaan, jo-
ten Suomen hallitus linjasi, etta valtakunnallinen etatyésuositus otetaan uudel-
leen kayttoon marraskuussa 2021 epidemian leviamisalueille. Laaja eta-
tydsuositus tuli voimaan julkiselle sektorille tydtehtavien niin salliessa. Suosi-

tus annettiin myds yksityisille tydnantajille. (Valtioneuvosto 2021.)

Valtakunnallinen etatydsuositus oli voimassa pandemian leviamisalueilla 28.
helmikuuta 2022 asti. Sosiaali- ja terveysministerion helmikuussa 2022 anta-
man tiedotteen mukaan tyonantajat ovat vastuussa siita, etta tyohon liittyvat
riskit huomioidaan jatkossa ja niista keskustellaan henkiloston kanssa poik-
keustilanteen paattyessa. Paatoksissa tulee ottaa huomioon terveysviran-
omaisten ohjeistukset. Siirtyminen Iahityohon tai eta- ja Iahityon yhdistaminen
uutena toimintatapana tulee toteuttaa vaiheittain. (Sosiaali- ja terveysministe-
ri6 2022.)

Tydurani aikana olen toiminut useissa tyopaikoissa. Jokaisessa niissa on ollut
oma tyokulttuurinsa ja toimintatapansa. Johtamisen ja esimiestyon merkitys
on aina ollut tarkeassa roolissa. Aloitin uudessa tyopaikassa tammikuussa
2020. Silloin en voinut aavistaa, ettda saman kevaan aikana joutuisin siirty-
maan etatyohon. Etatyohon siirtyminen tuntui erittdin hankalalta, ja esimies-
tyon merkitys korostui. Pohdinkin sita, miten muut tyontekijat alueella ovat sel-
viytyneet ja miten he ovat kokeneet taman poikkeustilanteen. Tama aihe on
erittain kiinnostava ja mielenkiintoinen, ja sen vuoksi halusin tehda opinnayte-

tyoni tasta aiheesta.

Erinadisten vaiheiden jalkeen sain toimeksiantajaksi Etela-Savon Kauppakama-
rin (liite 1). Aloitin tutkimuksen suunnittelun toimitusjohtaja Teppo Leinosen
kanssa. Tutkimustavoiksi sovittiin kyselytutkimus ja haastattelu. Kauppakama-
rin kanssa paatimme kyselyn aiheet seka haastattelun teemat. Kysely lahetet-
tiin kaikille kauppakamarin jasenyrityksille kevaan jasenkirjeen yhteydessa
26.5.2021. Etela-Savon kauppakamarin mukaan jasenkirje meni 351 jase-
nelle. Vastauksia tuli 49 kappaletta. Muistutusviestia ei kauppakamarin toi-
veesta lahetetty. Yritysten johtohenkildiden haastattelut sovittiin syksylle 2021.
Haastatteluja saatiin sovittu neljan henkilon kanssa.



2 TUTKIMUKSEN ESITTELY
2.1 Toimeksiantaja ja opinnaytetyon tavoitteet

Opinnaytety0 kasittelee etaty6ta ja sen johtamista. Etatyé on pakottanut useat
yritykset seka tyontekijat muuttamaan tyontekemisen malleja vuosien 2020—
2021 aikana. Toimeksiantajan nakokulmasta ajatellen oli tarkeaa tutkia pande-
mian ja sen myota etatyon vaikutuksia kauppakamarin jaseniin seka laajem-
min koko Etela-Savon alueelle. Opinnaytetydn tavoitteena oli tutkia niita toi-
mintamallien muutoksia, mita etatyohon siirtyminen on aiheuttanut alueen yri-
tyksen tyontekijoille, esihenkildille seka johtavassa asemassa tydskenteleville.
Lisaksi tavoitteena oli saada selville, mita etatydsta ajatellaan ja mita tilan-

teesta on mahdollisesti opittu.

2.2 Tutkimusongelma, tutkimuskysymykset ja aiheen rajaus

Tutkimusongelmana oli etatyon johtamisen haasteet. Opinnaytetyon tavoit-
teena oli Ioytaa vastauksia seuraaviin tutkimuskysymyeksiin:

- Miten tydnantajat, tydntekijat ja yritys ovat selviytyneet etatyon aikana?

- Miten etaty6ta on johdettu?

- Miten tydntekeminen on muuttunut ja onko muutokset tulleet jaadakseen?

Teoreettinen viitekehys muodostui etatyosta ja etatyon johtamisesta. Eta-
tyosta ja sen vaikutuksista on tehty paljon tutkimuksia, joten aiheesta Ioytyi
paljon ajankohtaisia lahteita seka kirjallisuutta. Lisaksi asiantuntijajarjestojen
artikkeleja, tutkimuksia ja blogeja on hyddynnetty teoriaosiossa. Vertailevaa
tutkimustulosta 16ytyy niin Suomesta kuin muualtakin maailmasta. Etatyon
lainsdadanto, tyonantajan velvollisuudet, tyohyvinvointi, esimiestyo seka tyon-

tekijoiden ominaisuudet ovat vaikuttaneet etatydn onnistumiseen.

Etatydssa on hyvia seka huonoja puolia, ja sen vuoksi seka tyonantajat etta

tyontekijat joutuivat pohtimaan tyon tekemista uudella tavalla. Digitalisaation
merkitys etatydssa on erittdin tarkea. Naita asioita kasitelldan luvuissa 4 ja 5.
Luvussa 6 esitellaan aineistonkeruu- ja analysointimenetelmat. Opinnaytety6

on tutkimuspainotteinen, ja tutkimusmenetelmina kaytettiin kvantitatiivista ja



kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa. Kyselylomake seka haastattelut perustui-

vat samoihin teemoihin seka aihealueisiin.

Tutkimustulokset on esitelty luvussa 7. Luvussa 8 ja 9 on tutkimustulosten
analysointia seka pohdintaa. Opinnaytetydn tavoitteena oli selvittaa Etela-Sa-
von kauppakamarille etatyon tilannekuvaa alueella pandemian aikana, erityi-
sesti vuosina 2020-2021. Tyo on kehittamistyo eli tutkimustulosten perus-
teella on tarkoitus antaa tyokaluja seka vertailevaa tietoa kauppamarille seka

yrittajilla. Kehittamisehdotukset I0ytyvat luvusta 9.

Tutkimuksen kautta saadulla tiedolla pystytaan vertailemaan yritysten valisia
toimintamalleja ja saada apuja siihen, mihin asioihin tulee jatkossa kiinnittaa
huomiota, silla etatyota tehdaan jatkossakin. Poikkeustilanne on ollut uuden
oppimista ja omien kykyjen arviointia. Naita kokemuksia on hyva pohtia, kun

uutta toimintamallia suunnitellaan.

3 ETELA-SAVO JA ETELA-SAVON KAUPPAKAMARI

Etela-Savo sijaitsee Ita-Suomessa. Etela-Savon maakuntakeskus on Mikkeli.
Alueen muita kaupunkeja on Savonlinna seka Pieksamaki. Etela-Savossa eni-
ten tydllistavia toimialoja ovat terveys- ja sosiaalipalvelut ja palveluala. Etela-
Savo on vaestorakenteeltaan Suomen ikaantynein maakunta. Alueella on
Suomen muihin alueisiin verrattuna keskimaaraista vahemman korkeasti kou-
lutettuja ja koulutustaso on alempi kuin koko maassa keskimaarin. Etela-Sa-
von alueelle matkailu on tarkea elinkeino. Matkailun osuus alueen bruttokan-
santuotteesta on 3,6 %, kun koko maan luku on 2,5 %. (Etela-Savon maakun-

taliitto s.a.)

Elokuussa 2020 Etela-Savon vakiluku oli 141 361 henkea. Vaestd on vahenty-
nyt vuosittain yli 1 000 hengella. 1akkaita on paljon, mutta vastaavasti nuoria
ikaluokkia on vahan ja syntyvyys on matala. Kausittain vaeston maara lisaan-
tyy, vaikka sita ei vaestotilastoissa nay. Monipaikkaisuus lisaantyy; alueella on
paljon vapaa-ajanasuntoja ja sieltd kasin tyoskentelevia henkiléita. (Etela-
Savo.fi 2021, 5.)
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Etela-Savossa on noin 10 000 yritysta. Yritysten toimipaikkoja Etela-Savossa
on 12 195 kappaletta. Suurin osa (noin 95 %) yrityksista on pienia. Yritykset
tyollistavat alle kymmenen henkilda. Eniten tyopaikkoja on saatavilla teollisuu-
den, kaupan, alkutuotannon ja rakentamisen toimialoilla. Tilastojen mukaan
tydvoiman saatavuus on Etela-Savon alueella ollut haasteellista viimeisen
vuoden aikana. Tilanne on samanlainen koko Suomessa. Eteld-Savon alu-
eella noin 40 % alueen tydnantajista on samassa tilanteessa. Tydvoimapula
koettelee tiettyja aloja, ja samalla tyottomien tydnhakijoiden maara nousee.
Tydllisyysaste nousee, mutta se johtuu siita, etta tyoikaisten maara vahenee.
Maakunnassa kaytetaan ulkopuolista tydvoimaa, mika on valttamatonta esi-
merkiksi maatalouden kausitéissa. Monipaikkaisuus toteutuu seka alueelle

etta alueelta pois. (Etela-Savo ennakoi 2021.)

3.1 Kauppakamarien toiminta

Etela-Savon kauppakamari, kuten muutkin Suomessa toimivat kauppakamarit
ovat Keskuskauppakamarin jasenia. Paikallisia kauppakamareita on yhteensa
19. Kauppakamareiden toimintaa saatelee kauppakamarilaki. Kauppakamarit

edustavat useita eri toimialaoja. Kauppakamarien jasenyrityksia Suomessa on
yhteensa 21 000. Suomen tyopaikoista noin 40 prosenttia on kauppakamarei-

den jasenyritysten alla. (Keskuskauppakamari 2021.)

Kauppakamareiden tavoitteena on tehda Suomesta avoin, tasa-arvoinen ja kil-
pailukykyinen. Kauppakamareiden toiminnan arvoja ovat luotettavuus, asian-
tuntijuus, yhteisty0 ja kansainvalisyys. Kauppakamarit tarjoavat palveluita ja
resursseja elinkeinoelamalle ja sita kautta siita hyotyvat myos yritykset. Toi-
minta on paikallista, valtakunnallista seka maailmanlaajuista. Yhteistyo eri si-
dosryhmien kanssa on osa kauppakamareiden toimintaa. Kauppakamarien
tehtavana on edistaa yrityksien kasvua ja toimintaa. (Yrityksille hyva Etela-

Savo on kaikille hyva Etela-Savo s.a.)

Etela-Savon kauppakamari tarjoaa yrityksille erilaisia palveluja. Yritykset saa-
vat kayttdoonsa edunvalvontaa seka yrityksilla on mahdollisuus verkostoitua ja
kouluttautua. Eteld-Savon kauppakamari on osa alueellista, valtakunnallista

ja kansanvalistakin verkostoa. Etela-Savon kauppakamarin toiminnan tavoit-
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teena on kehittaa Etela-Savoa ja lisata alueen yritysten elinvoimaa. Kauppa-
kamarin jasenistd muodostuu alueen yrityksista, yhteisoista, kunnista ja joista-
kin yksityishenkilGista. Jasenten edustajat muodostavat luottamushenkilover-
koston. Yrityksilla on mahdollisuus vaikuttaa Etela-Savon alueen toimintaan
kauppakamarin luottamustehtavien kautta. (Kauppakamari s.a.; Valiokunnat ja

tydryhmat s.a.)

Kuvassa 1 on kuvattu Etela-Savon kauppakamarin strategia vuodesta 2019
alkaen. Strategiassa on kuvattu kauppakamarin missio, visio ja arvot. Strate-
gia sisaltaa myos kauppakamarin toiminnan tavoitteet ja keinot niihin paase-
miseksi. Toiminnan tarkeana osana on jasenistdn aktiivisuuden mittaaminen,
nakyvyyden arviointi seka kauppakamarin vaikuttavuuden mittaaminen ylei-

sesti alueella. (Kauppakamari strategia 2019-> s.a.)

Etela-Savon kauppakamarin alaisena on alueen kaupunkien kauppakamari-
osastot. Osaston toimintaa johtaa alueen kauppakamarin hallituksen valit-
sema hallitus. Osaston tehtavana on kehittda omaa toimialuettaan paranta-
malla elinkeinoelaman toimintaedellytyksia seka valvoa yhteisia etuja. Etela-
Savon kauppakamarin alaisena ovat Mikkeli, Pieksamaki seka Savonlinna.

(Kauppakamariosastot s.a.)

MISSIO ETELA-SAVON

o Elinvoimainen Etela-Savo KAUPPAKAMARI
TAHAN Yrityksille hyva Etela-Savo on kaikille hyva Etela-Savo

PYRIMME
VISIO
Etela-Savon kauppakamari on vahva vaikuttaja, haluttu kumppani, verkostojen NAILLA MITTAAMME
rakentaja ja lilkkeelle paneva voima

Vaikuttaminen ja verkostot Koulutus, tuki ja palvelut
Toimimme vahvasti verkostoissa, Tuotamme ja tarjoamme jasenillemme
yhteistydalustana, sillanrakentajana ja kattavimman kansainvilisen verkoston,
yhteiskunnallisen keskustelun avaajana. ajanmukaiset palvelut seka kiinnostavat
Tuomme alueen elinkeinoeldman nakemykset jasenedut ja tuotteet

paatoksentekoon kaikilla tasoilla.

* Jasenkysely tavoite kaikilla osa-alueilla 4/5

* Toimenpiteiden maara valituilla
painopistealueilla

* Mediahuomio ja viestinndn tavoittavuus

* Jasenmadran ja jasenyritysten
tyontekijamaaran suhteellinen kehitys

*  Yritystapaamisten maara

* Koulutuksista ja tilaisuuksista saatu
palaute, tavoite 4/5

= Aktiivisuus osastojen ja valiokuntien
kokouksissa

*  Luottamushenkildiden sitoutuminen

* Osastojen ja valiokuntien aktiivisuus

= Vahintaan yksi vaikuttavampi
tilaisuus vuodessa

Palveluidemme painopisteind ovat:
TATA Vaikuttamistydssa painopisteindmme - Ajanmukainen ja tunnettu koulutusten
ovat: perustarjonta
TEEMME - Tydvoiman saatavuus ja osaaminen - Yritysten tarpeista ldhteva tasmakoulutus
- Liikenne, maankayttd, kaavoitus ja - Ansiomerkit ja vientiasiakirjat
infrastruktuuri - Tunnetut jdsenedut ja muu palvelutarjonta
- Digitalisaatio ja tietoverkot - Neuvonta verkostoja hyddyntaen
- Vienti ja kansainvilistyminen - Tutkittua tietoa alueen elinkeinoelamasta
- Yhteiskunta- ja ymparistovastuu - Vahva kansainvalinen
- Seuraava yrittdja- ja johtajasukupolvi kauppakamariverkosto o VETTEmT IR ET
- Elinkeinoeldmamyonteinen paitoksenteko laadinta ja sen toteutuminen

o - * Osastojen jasenhankinta
ARVOT: Luotettavuus, asiantuntevuus, tavoitettavuus . e !
* Osallistumisaktiivisuus

kauppakamaritoimintaan (henkildiden
madrd)
* Maakunnan kehitys lukuina (vaikea
Menestyvat jasenet arvioida miki on kauppakamarin osuus)

OHJAAVAT

Lisdarvoa jasenyydesta
PERIAATTEET

Kuva 1. Etela-Savon kauppakamarin strategia 2019-> (Kauppakamari s.a)
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3.2 Etela-Savon aluetalouden tilannekuva pandemian aikana

Etela-Savon tilanne ennen koronapandemiaa on ollut suhteellisen tasainen,
jos tilannetta mitataan taloudellisilla mittareilla. Alueen elinkeinorakenne on
monipuolinen, mika on estanyt suuret katastrofit. Koronapandemia on vaikut-
tanut kevaan 2020 aikana eniten palvelualaan. Pienta parantumista on ollut
havaittavissa vuoden 2020 syksylla. Alueen yleinen liikevaihdon suhdanneke-
hitys on ollut laskussa jo ennen laajempaa pandemiaa. Erityisesti asiantuntija-
aloilla etatydn maara on lisaantynyt. Etela-Savo on alueena hyotynyt eta-
tydsta, vaikkakin asiakasmaarat ovat vahentyneet tietyissa yrityksissa, kuten
esimerkiksi lounasravintoloissa. Niiden toimintaan ovat myos vaikuttaneet
muut rajoitukset. Alueen ostovoiman vahentymiseen ovat vaikuttanut myos
esimerkiksi opiskelijoiden etaopetus. Opiskelijat ovat pysyneet omilla kotiseu-
duillaan. (Etela-Savo.fi 2021, 11.)

Tilastokeskuksen kyselyn mukaan koronapandemian ensimmaisen "aallon”
jalkeen Etela-Savon taloustilanne ei ole Iahtenyt niin jyrkkaan alaméakeen kuin
muualla Suomessa. Etela-Savossa liikevaihdon kehitys on ollut paremman
suuntainen. Koronapandemia vaikutti Etela-Savon yrityksiin eri tavalla. Vuo-
den 2020 syksylla pandemian vaikutukset alkoivat nakya myos teollisuudessa.
Yritykset, joilla on ollut omia tuotteita, parjasivat paremmin. Niiden ei ole tar-
vinnut hankkia raaka-aineita tai tuotteiden osia ulkomailta. Koronapandemian
lisaksi alueen yrityksilla on ollut haasteita yritysten toiminnan jatkuvuudesta.
Taloudellisten seikkojen lisaksi huomioitavaa on se, etta vaeston terveydelliset
ja sosiaaliset ongelmat tulevat iimaantumaan vasta taman poikkeusajan jal-
keen. Etela-Savolle on ominaista, etta talouden taantumat tai talouden kasvun
vaikutukset nakyvat alueella myéhemmin verrattuna muuhun Suomeen.
(Etela-Savo.fi 2021. 5.)

Tyo6paikkojen maara on vahentynyt kymmenen vuoden aikana (2008—2018).
Vahennys on ollut ominaista eri toimialaloille. Tydpaikkoja on kadonnut yli 6
000 kappaletta. Tahan syyna on ollut esimerkiksi digitalisoituminen ja yleinen
elinkeinorakenteen muutos. Lomautettujen suhteellinen osuus on alueella ollut
pienempi kuin Suomessa keskimaarin. Vuoden 2020 marraskuussa Etela-Sa-

vossa on ollut lomautettuna 893 henkil6a ja 7 000 tyotonta tyonhakijaa. Lo-
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mautetut seka tyottomat tydnhakijat muodostavat noin 11 % alueen tyovoi-
masta. Samaan aikaan tydvoimapulasta on karsinyt alueen sote- ja teknolo-

giateollisuuden toimialat. (Etela-Savo ennakoi s.a.)
4 ETATYO

Suomessa etatyon kasite on ollut olemassa jo 1980-luvulta Iahtien. Tietoko-
neiden ja tietotekniikan kehitys ennakoi jo silloin etatyon tekemisen mahdolli-
suuksia. Varsinaisesti 1990-luvun lopulla tekniset edellytykset etatyon tekemi-
seen olivat kunnossa. Pandemian ja etatyon suosituksen johdosta etatyosta
tuli suurelle osalla tydikaisista jokapaivaista arkea. Vaikka etatyota olisi ollut
mahdollisuus tehda aikaisemminkin, tydnantajat eivat ole olleet siihen haluk-
kaita. (Rope 2021, 5-6.)

Etatyo tarkoittaa kaytanndossa sita tyota, jota tehdaan varsinaisen tyontekopai-

kan ulkopuolella (Ty6turvallisuuskeskus 2020b).

Tyontekopaikka vaikuttaa tydntekemisen laatuun. Etaty6ta on mahdollisuus
tehda myos osittaisena, eli osa tyosta tehdaan etana ja osa tyonantajan ti-
loissa. Etatyo perustuu vapaaehtoisuuteen, mutta tyontekija ei voi siirtya eta-
tydohon ilman tyonantajan lupaa. Vaikka viranomaiset ovat suositelleet eta-
tyota, on siihen aina saatava tyonantajan suostumus. Tydnantajalla on aina oi-
keus kieltaa etatyd, mutta tydnantajalla ei ole yksipuolista oikeutta maarata
ketaan etatyohon. Tyontekijoita on kohdeltava samanarvoisesti riippumatta
siitd, tekeekd he etatyota vai tyoskentelevatkd he tydnantajan tiloissa. Etatyo
sopii parhaiten asiantuntijatehtaviin. (Suomen ekonomit 2021; Akava 2019;
Eurofound 2020, 60.)

4.1 Etatyon lainsaadanto

Uusi tyoaikalaki (872/2019) tuli voimaan 1.1.2020. Se vastaa paremmin tyo-
elamassa tapahtuneisiin muutoksiin ja sisaltda maaritelman kotona tehtavalle
tyolle. Laki maarittelee sen, mita lakeja etatyossa sovelletaan. Laissa on huo-
mioitu se, etta tyon tekemisesta on kadonnut aika- ja paikka sidonnaisuus.

(Ty6- ja elinkeinoministerid 2021.)
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Uusi tydaikalaki (872/2019) ei ole muuttanut aikaisemmin voimassa olleita
saadoksia, vaan enemman on ollut kyse lain paivittamisesta vastaamaan ta-
man paivan tyontekemisen malleja. Etatyo rinnastetaan lain osalta saman-
laiseksi kuin varsinaisessa tyontekemispaikassa tehty tyo on. Vaikka etatyo on
tyoaikalain mukaan riippumaton tyontekemisen paikasta, on tyoaikaa seurat-
tava normaalilla tavalla. Etatyossakin tulee valvoa tydomaaraa, tyopaivien pi-
tuutta, liukumia, ylityota ja tyon kuormittavuutta. Etatyota tekevillda on samat oi-
keudet esimerkiksi aitiysvapaan palkkaan, lomarahaan ja sairauspoissaoloihin
ja niiden korvauksiin kuin muillakin tydehtosopimuksen mukaan tyopaikalla
tydskentelevilla. YT-lain sdanndkset koskevat myos etatyontekijoita. (Suomen
ekonomit 2021.)

Paivitetyn tydaikalain lisaksi etatyota saatelee niin sanottu etatyon puitesopi-
mus. Puitesopimus on jo vuonna 2002 allekirjoitettu EU-sopimus. Sopimus
noudattaa Suomen lainsaadantoa. Puitesopimuksessa kasitellaan etatyon va-
paaehtoisuutta, tydsuhteen ehtoja, tietoturvaa, tyontekijan yksityisyytta, tyova-
lineita, tydsuojelua, tybaikajarjestelyja, koulutusta seka urakehitysta. (Rope
2021, 57-60.)

Tyo6aikalain ja puitesopimuksen lisaksi tyon tekemista saadellaan esimerkiksi
tyoturvallisuuslailla. Tyoturvallisuuslain mukaan tyoturvallisuus ja tyosuojelu
ovat tyonantajan vastuulla myos etatydssa. Tyoturvallisuuslakia sovelletaan
rajoitetusti etatyohon, silla tydnantajalla on rajalliset mahdollisuudet riskien ar-
viointiin. Etatydssa tyontekijalla on suurempi vastuu turvallisesta ja terveelli-
sesta tyOsta ja sen tekemisesta kuin varsinaisella tyontekopaikalla. Tyonteki-
jan tulee itse arvioida tyontekemisen ymparistoa ja arvioida tyotapojen turvalli-
suutta. Tyonantajan pakollinen tyétapaturmavakuutus korvaa etatydssa tapah-
tuvia tapaturmia rajoitetummin kuin varsinaisella tyopaikalla. (Helle 2004, 211;

Koroma ym. 2011, 28; Tydturvallisuuskeskus 2020a; Tyoterveyslaitos 2021.)

4.2 Etatyosopimus

Koska etatyd on nyt merkittyna lakiin, tydnantaja- seka tyontekijaliitot suositte-

levat aina kirjallista sopimusta (Grace & Heiskanen 2020, 70).
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Etatydsopimus voidaan tehda tydsuhteen alussa tai mydhemmin. Se voi olla

voimassa toistaiseksi tai se voidaan sopia maaraajaksi. Sopimus voi olla va-

paamuotoinen. Siinad tulisi maarittaa tyotehtavat ja niiden aikataulut, hankitta-
vat valineet, tarvittavat tietoliikenneyhteydet ja mahdollisesti ohjelmistot, tyon
raportointi, tydn maara, etatydn kesto ja etatydon peruminen. (Suomen ekono-
mit 2021.)

Pandemia-ajan poikkeuksellisuus nakyi siina, etta etatydohon annettiin vahva
suositus ja suurin osa yrityksista noudattivat suositusta. Etatyon laajuuden

vuoksi kirjalliset etatydsopimukset ovat jaaneet usein tekematta. Tyonantaja
on antanut yleisohjeen ja yhteisista tyontekemisen saannadista on sovittu tii-

mien kesken. (Tyoturvallisuuskeskus 2020b; Suomen ekonomit 2021.)

4.3 Digitalisaatio ja digiloikka

Teknologia on kehittynyt maailmassa nopeasti ja paljon viime vuosikymme-
nind. Digitalisaatio on mahdollistanut nopean yhteiskunnallisen kehityksen ja
muutoksen seka vaikuttanut myos koko Suomen toimintaymparistoon. (von
Zansen ym. 2017, 82.)

Suomi on digiosaamisessa maailman karkimaita. Suomi tuli toiseksi vuonna
2020 tehdyn digibarometrin mukaan, joka toteutettiin 22 maassa. Tutkimuk-
sessa vertailtiin digitaalisuuden hyodyntamista, kuten esimerkiksi pilvipalvelui-
den ja sosiaalisen median kayttdastetta. Tilastokeskuksen vuonna 2019 kat-
sauksessa kay ilmi, etta kaikilla suomalaisilla yrityksilla oli internet. Yrityksista
yli 70 % kayttivat pilvipalveluita. Digitaalisuuden hydédyntaminen ei ole kuiten-
kaan aiemmin vaikuttanut etatydn maaraan. Etatyo on perinteisesti ollut melko
vahaista. Vuonna 2018 saannollista etatyota teki Suomessa vahan yli 20 %
tydikaisista. Etatydohon siirtymisen nopeudesta on hyvana esimerkkina se, etta
vuoden 2020 aikana pienet yritykset (1-49 henkil6a) siirtyivat etatydhan tun-
neissa ja suuremmat yritykset joidenkin paivien aikana. Yrityksissa, joissa eta-
tyd on ollut mahdollista, puolet tydsta on tehty etana. (Erkkila 2020; Leadis
2020.)
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Digitalisaation ansiosta yrityksilla on ollut hyvat mahdollisuudet menestya hy-
vin pandemian aikana. Yritysten digitaalinen osaaminen ja sen tunteminen
ovat lisdnneet yritysten sopeutumista uuteen tilanteeseen. Vaikeistakin tilan-
teista on selvitty nimenomaan digitalisaation ansiosta. Digitaaliset taidot ovat
lisdantyneet ja niita opitaan hyodyntamaan koko ajan paremmin. Etatyon paik-
kariippumattomuus on lisannyt digitaitoja ja yritysten digitalisaatiota. Virtuaa-
liymparistdssa toimiminen on tuonut lisdhaasteita tietoturvaan. (Elisa Oyj
2020; Tyoterveyslaitos 2021.)

4.4 Etatyon hyodyt ja haasteet

Etatyon aikana koetut haasteet ovat vaikuttaneet tyontekijoiden tulevaisuuden
suunnitelmiin. Nykyisen tydpaikan menettdminen, epavarmuus omasta osaa-
misesta tai uuden tydpaikan ldytamisesta ovat heikentaneet uskoa tulevaisuu-
teen. Lomautukset ja tydn maaran epatasainen jakautuminen ovat myos lisan-
neet pandemian aikaista ahdistusta. Tyotehtavien ja tyopaikkojen vaihdokset
on koettu negatiivisina, ja samalla koko etatydn kasite on saattanut saada ne-
gatiivisen imagon. Maskien kaytté on koettu fyysisena rasitteena seka vahen-
tyneet asiakaskokemukset henkisesti raskaana. Palvelualan toimijat ovat ol-
leet peloissaan viruksen levittamisesta asiakkaisiin, ja lisaksi yleiset rajoitukset
ovat aiheuttaneet vasymysta ja epavarmuutta. (Sutela 2021; Valtioneuvosto
2021.)

Epavarmuuden ja ahdistuksen lisaksi etatyd on koettu osittain jopa tylsaksi ja
uuvuttavaksi. Kotona tekeminen on aiheuttanut sen, etta normaalit tyopaivan
aikaiset kontaktit muihin tyontekijoihin ovat jaéneet pois. Sosiaalinen verkosto
on pienentynyt. TyOntekijat ovat kokeneet jaavansa tyoyhteison ja ryhman ul-
kopuolelle ja ulkopuolelle jaamisen seurauksena yhteisollisyys on vahentynyt.
Osaamattomuus tai tydon kuormittavuus on lisdantynyt. Viestinnan vaikeus tai
puuttuminen on saattanut aiheuttaa eriarvoisuutta, ja tydn seuranta tai rapor-
tointi on saattanut vaikeutua. (Vaisanen 2021; Eklund ym. 2019,180; Rope
2021, 74-76.)

Yleisten haasteiden lisaksi matalasti koulutetuilla henkiléilla on ollut omat on-
gelmansa. Joitakin henkiloita on "pakotettu” etatyohon ja siirtyminen siihen ei
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ole sujunut hyvin. Matalasti koulutetuilla ja pienituloisilla on ollut vaikeuksia
etatyon osalta verrattuna korkeasti koulutettuihin. Etatyossa heilla on ollut on-
gelmia tydvalineiden seka ohjelmien kaytdssa ja kayttoonotossa. Ongelmia on
ollut myds siksi, etta tyovalineet tai -tilat ovat olleet puutteellisia. Nama henki-
|0t ovat kokeneet jaavansa ilman tukea, eika sen vuoksi etatyon jatkamiselle

ole ollut niin suurta halukkuutta. (Kovalainen ym. 2020.)

Kielteisten kokemusten ja haasteiden lisaksi on ollut paljon myonteisia koke-
muksia seka innostunutta asennetta etatyota kohtaan. Useat tyokaverit ovat
olleet samassa tilanteessa, joten vertaistuen maara on lisannyt tyontekijoiden
hyvinvointia. Tyon tekemista on helpottanut tavoitteiden selkeys, itsemaaraa-
misoikeus seka tyokavereiden valinen viestinta. Samanlaisia tuloksia on saatu
tutkimuksista, joita on tehty EU:ssa seka muuallakin maailmassa. (Van Zoo-
nen ym. 2021; STT 2021; Galanti ym. 2021.)

Kaytannon tasolla etatyd on mahdollistanut sen, etta tyontekijat voivat itse
maaritella paivan aikataulun. Etatyo on helpottanut tyon, perheen ja muun ela-
man yhteensovittamista ja on parantanut usein sita kautta myos tyohyvinvoin-
tia. Etatyossa tyontekijoilla on ollut mahdollisuus keskittya ja paneutua tyo-
hon. llman toimiston hairidtekijoita tyd on ollut tehokasta ja tuottavaa. Tyomat-
koista on saastynyt aikaa seka rahaa. Jos tyontekija on kayttanyt tydmatkoista
saastettavan ajan johonkin mielekkaaseen, on se vaikuttanut suoraan tyohy-
vinvointiin. Tydskentely kotona on vahentanyt tydvaatteiden tai muiden tarvik-
keiden hankintaa. (Rope 2021, 72—74; Suomen ekonomit 2021.)

Tydnantajat ovat hyodyntaneet pandemia-aikaa ja ovat kehittaneet uusi tuot-
teita tai palveluita. Joidenkin yritysten kannattavuus on parantunut esimerkiksi
rautakauppojen ja sisustusliikkeiden. Poikkeustila on lisannyt Iahitydssa tyon-

tekijoiden yhteisollisyytta seka vastuullisuutta. (Leskinen 2021.)

Etatyon hyvat puolet saattavat olla joidenkin mielesta huonoja puolia ja pain-
vastoin. Liiallinen vapaus esimerkiksi tydajoissa, on voinut aiheuttaa sen, ettei
tydaikoja osata maaritella tarpeeksi hyvin. Tyokonetta on pidetty auki myos
vapaa-aikana ja tyo- ja vapaa-ajan selkea raja on havinnyt. Etatyohon kannat-
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taa luoda selkeita rajoja tai rutiineja, jolloin tydskentely seka ajanhallinta hel-
pottuu. Kotona tyoskentelevalle on voinut tulla tarve nayttaa, etta han tekee
ahkerasti téita. Taman seurauksena tyontekija on saattanut tehda enemman
toita kuin normaalisti toimistolla. Jos tyon luonne on aikaisemmin ollut yh-
dessa tekemista tai yhdessa suunnittelua, etatyo on saattanut vahentaa luo-
vuutta. (Helle 2004, 20; Fried & Heinemeier Hansson 2014, 203.)

Etatyo on saattanut lisata myonteisyytta tyota kohtaan, mutta tehokkuuteen
silla ei ole ollut merkittavaa vaikutusta. Sosiaalisten suhteiden vahyys ei ole
vaikuttanut huonontavasti ihmisten hyvinvointiin. Yleisesti tyokyky ei ole tana
aikana muuttunut, mutta tydhyvinvointi on heikentynyt pandemian edetessa.
Yleisella tasolla voidaan todeta se, etta sairauspoissaolot eivat ole lisaanty-
neet pandemian aikana. Lyhyet sairauspoissaolot ovat jopa vahentyneet. Pan-
demian aikainen ohjeistus kasien pesemisesta, turvavaleista ja kontaktien
valttamisesta ovat parantaneet tilannetta. Etatydsuositus vahensi automaatti-
sesti sosiaalisia kontakteja ja siten on myds valtetty muiden sairauksien levit-

tamista. (Valtioneuvosto 2021; Kovalainen ym. 2020.)

Sosiaalisten suhteiden vahyys ei ole huonontanut tydntekijoiden tyohyvinvoin-
tia. Sosiaalisten suhteiden vahyydella on kuitenkin ollut vaikutusta tydyhteison
yhteisollisyyteen. YhteisOllisyytta edesauttaa se, etteivat tyontekijat tunne yksi-
naisyytta tai ulkopuolisuuden tunnetta. limeettomyys ja ihmisten kohtaamatto-
muus vahentavat tydyhteison yhteisollisyytta. Samankaltaisia ongelmia tulee,
jos ihmiset eivat uskalla kertoa ongelmista vaan pysyttelevat hiljaa. Jokaisen
tyopaikan ja tyOyhteison on maariteltava niille sopivimmat tyontekemisen mal-
lit. Niissa tulee huomioida tyon vaatimukset, yhteison vaatimukset seka yksi-
I6n tarpeet. Jos jotkin toimintatavat eivat toimi, voi niitd aina muuttaa tarpeen
tullen. (Tuominen 2018, 141-143; Haapakoski ym. 2020, 111; Tydterveyslai-
tos 2021).

5 JOHTAJUUS JA ETATYON JOHTAMINEN

Johtaminen on sita, etta tyontekijat pystytaan motivoimaan niin, ettd he halua-
vat tehda asioita, eika pelkastaan se, etta heidat saadaan tekemaan asioita.

Hyva johtaja pysty luomaan uskomuksia, toiveita seka tavoitteita. Johtamisen
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tyyli on muuttunut. Yksipuolinen kdskeminen on vaihtunut keskustelun ilmapii-
riin. Esihenkilon odotetaan tukevan ja kannustavan alaisiaan seka kayttamaan
omaa osaamistaan seka ammattitaitoaan. Esihenkilot ovat riippuvaisia alaisis-
taan, silla usein tyontekijoiden osaaminen on korkeammalla tasolla verrattuna
esihenkildiden tietamykseen tyotehtavista. Hyva johtaja pyrkii luomaan ajatte-
lumallin, jossa henkilot kokevat, etta tehtavat ja ajatukset ovat heidan omiaan.
Motivoituneet henkil6t eivat tarvitse esimiehen lasnadoloa, koska tyot sujuvat ja
henkilot kokevat tekevansa mieluisia tehtavia. (Haslam ym. 2012, 14; Jarvinen
2012, 28-29.)

Esihenkildlla on suuri rooli etatydon onnistumiseen. Ylin vastuu on kuitenkin yri-
tyksen johdolla ja tydnantajalla. Johdon vastuulla on se, etta etatyota pysty-
taan tekemaan ja johtamaan tehokkaasti ja edellytykset toiminnalle ovat kun-
nossa. Ylimman johdon tehtava on vastata siita, etta yrityksen ja organisaation
kulttuuri tukee etatyota ja etatiimien tyoskentelya. Tavoitteet ja toiminnan tulee
tukea toisiaan. Johdon tulee tukea esihenkil6a ja hanen toimintatapojaan. Eta-
tyon ja etatiimin johtaminen vaatii aikaa ja paneutumista myos yrityksen joh-
dolta. (Eklund ym. 2019, 183.)

Tyontekemisen ja johtamisen mallien siirtdminen etatydhon ei valttamatta ole
yksinkertaista. Johtamisen on oltava erityisen selkeaa, koska esihenkilo ei ta-
paa alaisiaan. Tavoitteet on asetettava niin, etta molemmat osapuolet ymmar-
tavat asiat samalla tavalla. Tavoitteiden sopiminen, vastuiden maarittelemi-
nen, tyotehtavien roolitus, valvonta ja raportointi ovat keinoja tydon tekemisen
selkeyttamiseen. Luottamus ja avoimuus lisdavat motivaatiota. Sopivan haas-
teelliset tehtavat, palautteen antaminen, yhteisollisyys, autonomia seka osaa-
misen kokemus ovat tarkeita asioita tyontekijalle. (Haapakoski ym. 2020; Tsu-
pari 2021.)

Esihenkilon on pystyttava havaitsemaan tyontekijan tai tiimin tuntemuksia,
vahvistamaan positiivisia asioista ja puuttumaan epakohtiin nopeasti. Virtuaali-
tiimien ja tiimilaisten valisia yhteyksia tulee vahvistaa ja samalla mydskin an-
taa vastuuta tiimilaisille. Jokaisen esihenkilon ja tyontekijan tulisi pohtia omaa

toimintaansa niin yksilona kuin tiiminkin nakokulmasta: miten yhteisty6 toimii,
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minkalaiset kommunikointimuodot toimivat, ja miten saavutetaan tehokas yh-
teisty0 henkildiden valille. Tehtavat, jotka ovat selkeita, rutiininomaisia ja pe-
rustuvat jo valmiisiin tydntekemisen malleihin, onnistuvat paremmin. Esihenki-
I6n haasteet liittyvat ihnmissuhteisiin, hyvinvointiin, luottamukseen, avoimuu-
teen ja niiden yllapitamiseen. Esihenkilon ammattitaitoa lisaa se, etta han
tyoskentelee erilaisten ihmisten kanssa, seuraa heidan tyotaan seka opettelee
ymmartamaan eri persoonallisuuksia (Haapakoski ym. 2020, 119; Jarvinen
2011, 26; Rope 2021, 66—71; Eklund ym. 2019, 186—-188.)

5.1 Luottamus

Luottamus syntyy siten, etta tyoyhteison jasenet kykenevat tekemaan yhteis-
tyota seka heilld on samat tavoitteet. Henkildiden valinen luottamus syntyy sil-
loin, kun henkil6t tuntevat toisensa jollakin tasolla. Etaty0ssa tata keinoa ei
valttamatta ole, silla kaikkia tydyhteison jasenia ei ole mahdollisuus tavata
henkilokohtaisesti. (Eklund ym. 2019, 184-185.)

Luottamuksen rakentamisessa saattaa tulla ongelmia, jos esimies ei ole kyen-
nyt siihen lahitydssakaan. Siina tapauksessa esihenkilon on kehitettava muita
keinoja luottamuksen rakentamiseksi. Luottamuksen ansiosta myos negatiivi-
sista asioista voidaan keskustella avoimesti ja rehellisesti esihenkilon seka
tydkavereiden kesken. Esihenkild luottaa, etta tyontekija tekee tarvittavat teh-
tavat, ja tyontekija voi luottaa siihen, etta esihenkilo kohtelee tasapuolisesti
kaikki alaisiaan. (Grace & Heiskanen 2020, 77—-78; Haapakoski ym. 2020, 85.)

Luottamuksen rakentuminen perustuu siihen, etta henkilot ovat rehellisia, ja
luottavat siihen, etta muutkin ovat. Rehellisyyden lisaksi tarkeita asioita ovat

avoimuus ja vastavuoroisuus. (Eklund ym. 2019, 184-185.)

5.2 Toiden etenemisen seuranta ja valvonta

Ty6suhteen tunnusmerkkina on se, etta tydnajantalla on vastuu tyon johdosta
ja valvonnasta. Sen myoéta tydantajalla on oikeus ja mahdollisuus vaikuttaa
tyon tulokseen. Nama oikeudet on tarkea tiedostaa, kun arvioidaan ty6antajan
ja tydntekijan valisten suhteiden laatua. (Meincke & Vanhala- Harmanen 2011,
17.)
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Tyon seurannan ja valvonnan tarkoituksena on varmistaa se, etta tyontekija
tietad, mita hanelta odotetaan, miten tyot saadaan tehtya ja miten tyontulok-
sesta pitaa raportoida. Tyon seuranta ja raportointi auttavat erityisesti niita

henkil6ita, jotka tarvitsevat tukea ja johtajuutta. (Tsupari 2021.)

Tavallista on, etta tyota valvotaan yleensa lasnaolon eika tulosten kautta. Eta-
tyota voitaisiin hyodyntaa paremmin, jos yritykset luopuisivat perinteisesta ta-
vasta johtaa henkildita. Etatyossa tyota arvioidaan tulosten kautta eika perin-
teista valvontaa pystyta tekemaan, kun tyontekija ei tyoskentele tydnantajan
tiloissa. Suomessa etatyontekijdiden ja tyonantajien valilla on vahva luottamus
siita, etta tyot sujuvat ja tydnteko on sujuvaa. Etatyon valvonnan taso on pysy-
nyt ennallaan, vaikka etatyo on jatkunut pandemian jatkuessa. Etatyota valvo-
taan Suomessa vahan, ja valvonnan maara on jopa vahentynyt. (Helle 2004,
25; Kovalainen ym. 2020.)

5.3 Kehityskeskustelut

Kehityskeskustelusta kannattaa muokata sopiva tyokalu oman tyopaikan tar-
peisiin. Yrityksen nakokulmasta kehityskeskustelusta saatava tieto on tarkeaa.
Tiedon pohjalta pystytaan vaikuttamaan epakohtiin ja kehittdmaan tydyhteison
toimintaa. Kehityskeskusteluissa olisi hyva puhua esimerkiksi tyon kuormitus-

tekijoista. (Hannonen 2017.)

Kehityskeskustelun osapuolet ovat Iahiesimies ja alainen. Jotta kehityskeskus-
telut olisivat hyodyllisia, on niita pidettava saanndllisesti ja niissa ilmenneita
asioita tulisi seurata paivittain. Esihenkilon tulee tuntea alainen ja heidan valil-
Iaan tulee olla luottamuksellinen suhde, jotta kehityskeskusteluista tulisi mah-
dollisimman hyodyllinen tydkalu. Kehityskeskusteluissa ilmi tulleita asioita voi-
daan jatkossa kayttaa johtamisen tyovalineita. Keskusteluissa sovitut asiat tu-
lee kirjata. (Aarnikoivu 2011, 89.)

Kehityskeskustelut eivat saisi olla ainoa kerta vuodessa, kun alainen ja la-
hiesimies keskustelevat. Keskusteluja tulisi kdyda usein. Onnistuneet kehitys-

keskustelut edistavat tyontekijan hyvinvointia seka tydmotivaatiota, joiden
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avulla tyotehtavia pystytaan kehittdmaan ja parantamaan tehtavista suoriutu-
mista. (Aarnikoivu 2011,11-12.)

5.4 Itseohjautuvuus

Itseohjautuvuus tarkoittaa sita, etta henkilo johtaa omaa tyotansa eli on itse
vastuussa toiden tekemisesta, niiden jarjestelemisesta seka lopputuloksesta
(Haapakoski ym. 2020, 118).

Etatyossa itseohjautuvuuden merkitys kasvaa, tyotyytyvaisyys lisaantyy ja mo-
tivaatio kasvaa. Esihenkilon vastuulla on huolehtia, etta tyontekijalla on tarvit-
tavat tyovalineet sekd mahdollisuus tehda tyot hyvin. Kaikki henkilot eivat ole
itseohjautuvia. Sen vuoksi heidan on oltava tietoisia siita, mitka ovat heidan
hyvat ja huonot ominaisuudet ja toimittava niiden mukaan. Luottamus esihen-
kiloon ja avoin keskustelusuhde edesauttavat tyontekijan mahdollisuutta tehda
tydnsa itsenaisesti. Jos henkild pystyy johtamaan itseaan hyvin, lisda se hy-
vinvointia koko tydyhteisdssa. (Haapakoski ym. 2020, 118; Martela 2021; Ek-
lund ym. 2019, 182.)

ltseohjautuvuuden onnistumiselle on tarkeaa, jotta organisaation jasenilla on
selkeat tavoitteet. Tyontekijoiden tulee tietaa, kuka yrityksen organisaatiossa
tekee paatokset ja kuka auttaa ongelmatilanteissa. Jokaisen tulee ymmartaa
oman tyopaikkansa arvot, tavoitteet seka sen, minkalainen oma tyopaikka on.
(Savaspuro 2019, 49.)

5.5 Tyohyvinvointi

Hyvinvoinnin tuntemukset saattavat vaihdella henkiloiden valilla, vaikka olo-

suhteet olisivat samanlaiset. Asenteet vaikuttavat asioiden kokemiseen. Joi-

denkin mielesta kaikki on pielessa, joku toinen kokee asioiden olevan erittain
hyvin ja suurimman osan mielipiteet asettuvat naiden aaripaiden valille. Tyo

voidaan nahda pelkkana velvollisuutena tai sitten se voi olla innostavaa. (Vir-
tanen & Sinokki 2014, 191-192.)
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Tyohyvinvointi voidaan jakaa kolmeen eri paaluokkaan. Niita ovat sosiaalinen
hyvinvointi, psyykkinen hyvinvointi ja fyysinen hyvinvointi. Sosiaalinen hyvin-
vointi tarkoittaa niita asioita, mitka vaikuttavat tyoyhteison toimivuuteen. Naita
ovat esimerkiksi tiimityo, tyopaikan ilmapiiri, suhteet tyokavereihin tai muut yh-
teisollisyyteen vaikuttavat tekijat. Psyykkinen hyvinvointi liittyy enemman yksi-
66n. Luottamus henkildiden valilla, yksilon tyon tai osaamisen arvostus ja eri-
laiset sopimukset yksildiden valilla vaikuttavat psyykkisen hyvinvointiin. Fyysi-
nen hyvinvointi liittyy terveyteen, jaksamiseen ja tyopaikan nakokulmasta

my0s tydsuojeluun eli turvalliseen tydpaikkaan. (Virtanen & Sinokki 2014, 29.)

Tyohyvinvointiin kiintedsti kuuluu tydnantajan jarjestama tyodterveyshuolto.
Tyoterveyshuollon tehtavana on arvioida tyontekijan terveytta suhteessa teh-
tavaan tyohon. Tyoterveyshuollon lisaksi tyontekijan tukena on tyopaikan tyo-
suojeluorganisaatio. Etatyon toimintaympariston arviointi kuuluu edella maini-
tuille organisaatioille. Hyvinvointia pitaa pystya mittamaan, kehittamaan ja pi-
tamaan ylla. Tyoyhteiso, jossa tydhyvinvoinnista on huolehdittu, on yleensa
myos tuottava. Tyontekijoiden turvallinen tydympariston takaaminen, tyotapa-
turmien ehkaiseminen, tyontekijoiden terveydesta huolehtiminen ja ammatti-
tautien ehkaiseminen on tydsuojeluorganisaation vastuulla. Turvallinen tydyh-
teisO yksilon kannalta tarkoittaa fyysista koskemattomuutta seka henkista hy-
vinvointia. (Meincke & Vanhala- Harmanen 2011, 144-149; Tyd6turvallisuus-
keskus 2021; Pietilainen & Syvajarvi 2019,181.)

5.6 Tyovalineet ja perehdytys

Laadukkaan etatyon tekemisen edellytyksena on toimivat tydvalineet ja yh-
teyksien mahdollistava teknologia. Teknologia on kehittynyt. Yhteydet ovat pa-
rantuneet ja tarjolla on yha nopeampia palveluita ja yhteydenpidon valineita.
(Grace & Heiskanen 2020, 28.)

Hyvassa etatyopisteessa tulee olla tydhon tarvittavat ja soveltuvat laitteet, vali-
neet, yhteydet ja ohjelmistot. TyOntekija on perehdytettava niiden kayttoon hy-
vin, ja hanellda on mahdollisuus saada apua ja tukea mahdollisissa ongel-

missa. Tyontekijan tulee olla koulutettu virtuaaliseen tyéhon, ja hanen kans-
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saan tulee sopia tyotavat, yhteydenpitomallit ja niihin liittyvat sosiaaliset eri-
tyispiirteet. Uusien henkildiden perehdytys varsinkin etatyoaikana on ollut
haasteellista. On huolehdittava siita, etta uusi tyontekija tutustuu tydyhteis6on
seka henkildihin. Verkkokoulutukset ja perehdytyspalaverit auttavat henkil6a
omaksumaan tyoyhteison tavat. Uuden tyontekijan tyoymparistoon tulee kiin-

nittaa erityistd huomiota. (Tydterveyslaitos 2021; Koroma ym. 2011, 16.)

Kunnollinen tyopiste oikeilla valineilla varustettuna vaikuttaa tyontekijan hyvin-
vointiin. TyOpisteen ergonomian tarkistaminen on tarkeaa, silla toimistotyonte-
kija istuu noin 1 700 tuntia vuodessa. Ergonomisesti oikeat tyovalineet ja tyo-
piste edesauttavat tyontekijan viihtyvyytta ja terveytta seka antaa mahdollisuu-
den tehda tyota tehokkaasti ilman kipuja. Tuki- ja liikuntaelinten sairauksien
ehkaisyssa ergonomiset tyopisteet ovat tarkeita. Etatyon aikana niista ei valt-
tamatta ole huolehdittu tarpeeksi hyvin. Tyodvalineet, kannettava tietokone ja
naytot, taytyy olla suunniteltu siten, etta niita pystyy kayttamaan rasittamatta
selkaa tai kasia. Etatydssa kaytetaan yleensa kodissa sijaitsevia huonekaluja,
eika niita valttamatta ole suunniteltu pitkadkestoiseen istumiseen tai tydskente-
lyyn. (Grace & Heiskanen 2020, 24; Helle 2004, 222.)

6 AINEISTONKERUU- JA ANALYSOINTIMENETELMAT
6.1 Tutkimuksen otanta ja tutkimusmenetelmat

Kokonaistutkimuksen méaaritelma on se, etta tutkimuksessa tutkitaan kaikki eli

perusjoukon jokainen jasen (Heikkila 2014).

Tama tutkimus oli kokonaistutkimus. Tutkimukseen osallistuivat kaikki Etela-
Savon kauppakamarin jasenet toimeksiantajan toivomuksesta. Kyselylomake
lahetettiin sahkoisen jasenkirjeen yhteydessa, ja siihen oli mahdollisuus vas-
tata myos sahkaoisesti. Kaikki jasenkirjeen saajat pystyivat vastaamaan kyse-
lyyn. Jasenkirje meni noin 340 vastaanottajalle. Kauppakamarin jasenrekiste-

rissa jokaisella jasenella on yksi yhteystieto.
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Haastatteluihin osallistui yksi henkild jokaisesta toimialasta. Haastattelupyyntd
lahetettiin kymmenelle yritykselle. Haastattelupyyntoihin ei vastattu tai haasta-
teltavalla ei ollut aikaa osallistua tutkimukseen. Haastatteluja saatiin sovittua

nelja.

6.2 Kyselytutkimus

Kysely tehtiin Webropol-kyselyohjelmistolla. Webropol-ohjelmisto on yleisesti
kaytetty. Webropol-kyselyyn vastaajalla on mahdollisuus vertailla kysymyksia
suhteessa vastauksiin ja selailla kysymyksia edestakaisin. Se antaa vastaa-
jalle mahdollisuuden muodostaa kokonaisuuksia aiheista ja siten vastaukset
ovat luotettavampia. (Valli 2018, 123.)

Kyselylomaketta kaytettiin tutkimuksen valineena sen vuoksi, etta kyselytutki-
muksella voidaan kerata suurempikin aineisto. Siihen saadaan mukaan paljon
henkiloita, ja siina voidaan kysya samalla kertaa useita eri asioita. Menetelma
on tehokas. Tulosten analysointi voidaan tehda jo olemassa olevilla menetel-
milla. Huonoina puolina on se, etta kyselyyn vastaajien motivaatiota ei voida
tietaa. Vastaajat ovat saattaneet ymmartaa kysymykset eri tavoin tai eivat ole
ymmartaneet kysymyksia tai eivat ole vastanneet kaikkiin kysymyksiin. (Hirs-
jarvi & Hurme 2014, 190.)

Kyselylomakkeen kysymykset voivat olla avoimia kysymyksia ja monivalinta-
kysymyksia. Avoimissa kysymyksissa vastaajan on mahdollisuus kysymyk-
seen vastaamisen lisaksi kirjoittaa vapaamuotoinen lisatieto. Avoin kysymys
mahdollistaa sen, etta vastaaja voi omin sanoin kertoa mielipiteensa. Moniva-
lintakysymyksissa on valmiit vastausvaihtoehdot. Monivalintakysymyksia on
arvosteltu siita, etta vastaukset ovat rajattu samoihin vaihtoehtoihin. Tama to-
sin mahdollistaa vastausten vertailtavuuden. Kyselyissa kaytetaan usein ns.
Likert-asteikkoa. (Hirsjarvi & Hurme 2014, 195-196.)

Tutkimuksen kyselylomake tehtiin Webropol 3.0 -ohjelmalla. Kysely lahetettiin
jasenille jasenkirjeen yhteydessa 26.5.2021. Kyselyn saatekirjeessa kerrottiin

kyselyn tarkoitus ja mihin kyselyn tuloksia tullaan kayttamaan (liite 2). Saate-
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kirjettd muutettiin viela toimeksiantajan toimesta kauppakamarin oman viestin-
tatyylin mukaiseksi (liite 3). Kyselyyn vastattiin sahkdisesti saatekirjeessa ole-
van linkin kautta (lite 4). Kyselyihin sai vastata anonyymisti, eika yhteystietoja
kysytty. Vastausaikaa oli noin yksi viikko. Vastausaikaa pidennettiin hieman.
Kyselyn vastaukset analysoitiin Webropol 3.0 -raportointiohjelmalla. Analy-

soinnissa kaytettiin apuna myos Excel-ohjelmaa.

Kyselyn vaittamat perustuivat samoihin teemoihin kuin haastattelun teemat.
Kyselyssa oli vaittamia (5-portainen Likert-asteikko), vaihtoehtokysymyksia
(kylla/ei), monivalintakysymyksia seka avoimia kysymyksia. Likert-asteikon
vaihtoehdot olivat: 1. taysin erimielta, 2. eri mielta, 3. ei eri eikd samaa mielt3,
4. samaa mieltd ja 5. taysin samaa mieltd. Vaihtoehdot olivat selvitetty ensim-

maisen kysymyssarjan alussa.

Osa kysymyksista oli suunnattu vain esihenkildille tai tyontekijoille. Suurim-

paan osaan kysymyksista vastasivat kaikki.

6.3 Laadullinen tutkimus

Laadullisella tutkimuksella tarkoitetaan tutkimusta, jossa ei kayteta tilastollisia
menetelmia. Laadullisen tutkimuksen tulokset ovat sanallisia. Laadullisen tut-
kimuksen tavoitteena on tutkittavan ilmion tulkitseminen tai ymmartaminen.
Tutkimuksen tarkoituksena ei ole saada yleistyksia, vaan tarkempaa ja yksi-
tyiskohtaisempaa tietoa tutkittavasta asiasta. Laadullinen tutkimus pohjautuu
haastattelijan ja haastateltavan valiseen kanssakaymiseen, eika etukateen

voida maaritelld, miten paljon aineistoa saadaan. (Kananen 2014, 18-19.)

Laadullisen tutkimuksen prosessispiraali havainnollistaa prosessin eri vaiheita
(kuva 2). Tutkimuksen eri vaiheet ovat: aiheen valinta, kirjallisuuden lukemi-
nen, tutkimusongelman maarittdminen, tutkimuksen menetelmien valinta, ai-
neiston keruu ja analysointi, raportin kirjoittaminen seka sen jalkeen uuden tut-
kimuksen suunnittelun aloittaminen. Vaiheet voivat olla osittain paallekkain ja
tutkija voi palata edellisiin vaiheisiin. Tutkimus voidaan nahda monivaiheisena
ketjuna, jossa on erilaisia, ratkaisuja vaativia ongelmia. Hirsjarvi ym. 2007, 15;
Tuomi & Sarajarvi 2018.)
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Kuva 2. Laadullisen tutkimuksen tutkimusprosessi spiraali (mukaillen Tuomi & Sarajarvi,
2018)

6.4 Teemahaastattelu

Teemahaastattelu on suosittu tiedonkeruumenetelma. Teemahaastattelun
avulla tutkittavasta asiasta saadaan parempi nakemys. Haastattelu perustuu
teemoihin, joista haastateltava kertoo vapaasti, ja haastattelu etenee hanen
ehdoillaan. Jotta haastattelusta saisi kaiken hyodyn irti, on haastateltavalla
hyva olla teemat tiedossa jo ennen haastattelua. Haastattelijan tehtava on pi-
taa haastattelu oikeassa aiheessa ja tehda tarvittaessa lisakysymyksia. Haas-
tattelut tehdaan yleensa kasvotusten. Teema on laajempi kasite kuin pelkka
kysymys. Teeman puitteissa haastateltava voi kertoa asioista laajastikin. (Ka-
nanen 2014, 76.)

Haastattelurunko muodostuu teema-alueluettelosta, ei yksittaisista kysymyk-
sistd. Haastattelun suunnitteluvaiheessa maaritellaan tutkimusongelmat, ilmi-
Oiden paaluokat seka teema-alueet. Haastatteluvaiheessa haastateltavilta ky-
sytaan teemoihin liittyvia kysymyksia ja analyysivaiheessa tieto luokitellaan
seka tulkitaan. Haastattelun aikana haastattelija tarkistaa, etta ennalta annetut

teemat kadydaan lapi. Haastattelun hyvana puolena on se, etta lisdkysymysten
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esittdminen on helppoa. Haastateltava voi kertoa teemoista siina jarjestyk-
sessa ja laajuudessa kuin itse haluaa. Keskustelun kulku riippuu siita, miten
haastateltavat ovat valmistautuneet ja mihin keskustelut johtavat. (Hirsjarvi &
Hurme 2014, 67—201; Valli 2018, 30.)

Sopivien haastateltavien 16ytaminen on tarkeaa. Tavoitteena on 16ytaa sellai-
set henkil6t, joilla on kasityksen mukaan oikeaa tietoa teemoihin liittyen. Yri-
tyksiin voi olla yhteydessa ja kysya suosituksia sopivista henkildista. Osa hen-
kiloista ei halua osallistua tai he kieltaytyvat muista syista. Yhteydenotoissa tu-
lee esitella itsensa seka tutkimuksen aihe ja syy sille, miksi haluaa nimen-
omaan tata henkiloa haastatella. Jos haastattelun tulokset on tarkoitus kasi-
tella anonyymisti, on siitd hyva mainita. Etukateen on hyva mainita, miten
kauan haastattelu oletetusti tulee kestamaan. Se, miten monta haastattelua
tulee tehda, siihen ei ole yksiselitteista vastausta. Haastattelun paikalla ei ole
merkitysta. Kysymys on vuorovaikutustilanteesta. Jos haastattelu tallenne-

taan, on siitd mainittava etukateen. (Valli 2018, 32-35.)

Jos haastattelut on tallennettu, on ne mahdollisuus litteroida. Litterointi tarkoit-
taa sita, etta tutkija tutustuu aineistoon ja muuttaa tiedon siten, etta sita on
helpompi hallita ja analysoida. Haastatteluja paattaa samalla sen, mita tulok-
sia han kayttaa ja minkalaisen raportin han tutkimuksestaan tekee. (Ruusu-
vuori ym. 2019, 13-435.)

Kyselylomakkeen lisaksi tehtiin teemahaastatteluja. Haastattelupyynto lahetet-
tiin kymmenelle johtoasemassa tydskentelevalle henkildlle sahkdpostilla (liite

4). Viestissa kerrottiin, mista haastattelusta on kysymys ja mihin tarkoitukseen
se tulee. Samaisessa viestissa kysyttiin, haluaako henkilé osallistua haastatte-

luun. Joihinkin yhteydenottoihin sain vastauksen.

Haastatteluihin osallistui nelja henkil6a. Suostumuksen jalkeen haastattelun
ajankohta sovittiin. Haastattelun teemat oli jo lahetetty henkildille tiedoksi en-
simmaisessa yhteydenotossa. Tarkoituksena oli se, etta haastateltava tutus-

tuu teemoihin etukateen. Valmisteluaikaa oli noin yksi viikko.
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Varsinaisen haastattelun alussa muistutettiin viela tiedon luottamuksellisuu-
desta seka anonymiteetista. Haastateltavan henkilollisyys tai tyOpaikka ei kay-
nyt ilmi missdan vaiheessa. Haastateltavien yritykset edustivat Etela-Savon
kauppakamarin maarittelemia toimialoja. Haastattelut tehtiin haastateltavan
omalla tyopaikalla, kahvilassa ja Teams-keskusteluna. Haastattelun tallenta-
misesta mainittiin jo ensimmaisessa yhteydenotossa ja siihen kysyttiin viela

lupa haastattelun alkaessa.

7 TUTKIMUSTULOKSET
7.1 Kyselytutkimukset tulokset

Tuloksissa kaydaan lapi suurin osa kyselylomakkeen kysymyksista seka avoi-
met vastaukset. Kyselytutkimukseen vastasi 49 henkiloa. Taustatietokysymyk-

sind tutkimuksessa olivat: sukupuoli, ika, toimiala ja henkilon rooli yrityksessa.

Kyselyyn vastaajista naisia oli 28 ja miehia 21. Vastaajien ikajakauma vastaa
hyvin alueen vaestérakennetta (taulukko 1). Nuorten ikaluokkien pienuus suh-

teessa vanhempaan vaestdoon nakyy vastaajien eli tydssakayvien maarassa.

Taulukko 1.Vastaajan ikd (n=48)

Kysymys 2. Ika

alle 20 vuotta
21-30 vuotta
31-40 vuotta
41-50 vuotta
51-60 vuotta

yli 60 vuotta

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

Tutkimuksessa kysyttiin vastaajan tyopaikan toimialaa (taulukko 2). Vastaus-
vaihtoehtoja oli nelja. Ne olivat teollisuus, kauppa, palveluala ja julkinen sek-
tori. Eniten vastaajista tyoskentelee julkisella sektorilla, kuten kuntien tai kau-
punkien alaisuudessa. Vastaajien maaraan vaikuttanee se, etta tietyt kau-

panalan yritykset (esim. ruokakaupat) ovat olleet auki koko pandemian ajan.
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Toimiala on sellainen, ettei etatyota valttamatta ole tehty niin suuressa mitta-
kaavassa kuin muilla aloilla. Teollisuus- seka palvelualan henkilosto ovat luul-
tavammin pystyneet osittain tyoskentelemaan etana ja osittain l1ahityossa.

Tehdastyo on esimerkiksi sellaista, mita ei voi tehda etana.

Taulukko 2. Toimiala (n=48)

Kysymys 3. Yrityksen toimiala, missa tyéskentelet?‘

teollisuus

kauppa

palveluala

julkinen sektori

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

Kyselyssa piti ottaa kantaa siihen, tyoskenteleeko tyontekijan vai esihenkilon
roolissa. Esihenkildon tehtavassa tydskentelee 61 % eli 30 henkil6a ja tydnteki-
jan roolissa 39 % eli 19 henkilda. Se, etta vastaajista suurin osa oli esihenki-
I6ita, voi johtua siita, ettd heita oli enemman etatydssa kuin tyontekijoita. Toi-
nen syy voi olla se, ettei kysely tavoittanut kaikkia tyontekijoita tai tyontekijoilla

ei ole omia henkilokohtaisia sahkopostiosoitteita.

7.1.1 Etatyon vaikutukset tyohon

Kysymys 7 liittyi etatydn maaraan ennen vuotta 2020 (taulukko 3). Ennen
vuotta 2020 etatyon maara oli ollut vahainen. Kolmasosa vastaajista ei ollut
tehty etatydta ollenkaan. Satunnaisesti yksittaisia paivia etaty6ta tehneita hen-
kiloita oli 39 % vastaajista. Kukaan vastaajista ei ollut tehnyt kokonaista viik-
koa etatyota kuukauden aikana. Etatyo ei ollut tavanomainen tydontekemisen

malli ennen vuotta 2020.
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Taulukko 3. Etatydén maara ennen vuotta 2020 (n=49)

Kysymys 7. Tyopaikallani etdtyota on tehty jo ennen vuotta 2020. Miten
_tybaika on jakautunut silloin?

yksittdisia paivid satunnaisesti
joitakin paivia kuukaudessa
useampia paivia kuukaudessa
joka viikko yksittdisia paivia
kokonainen viikko kuukaudessa

kokonainen kuukausi

en ollenkaan

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

Etatydn maara lisaantyi huomattavasti vuosien 2020-2021 valisena aikana,
kun verrataan tilannetta ennen vuoden 2020 tilanteeseen. Taulukon 4 vas-
taukset havainnollistavat hyvin sen, miten tilanne on muuttui pandemian
vuoksi. Vastaajista yli 70 % teki etatyotd kokoaikaisesti, padasiassa tai puolet
tydajasta. Paaasiassa tydpaikalla tydskenteli vajaat 18 %. Kokoaikaisesti tyo-
paikalla oli vain 8 % eli 4 henkildd. Pandemian aiheuttama poikkeustilanne
muutti usean tyontekijan tyopaivan taysin painvastaiseksi. Etatyodsta tuli arki-

paivaa.

Taulukko 4. Etatydn maara vuosien 2020-2021 valisena aikana (n=49)

Kysymys 5. Onko ty6paikallasi tehty etdatyota vuoden 2020-2021 aikana?
Miten tyo6aikasi on jakautunut?

kokonaan etatyossa (ty6ajasta yli 90 %)

padasiassa etatyossa (tydajasta yli 50 %)

sekd etdtyossa ettd tyopaikalla (etatydssa noin
50 % ja tyopaikalla noin 50 %)

padasiassa tyopaikalla (tyoajasta yli 50 % )

kokonaan tyopaikalla (tyoajasta yli 90 %)

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%
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Kysymys 6 liittyi etatydsopimukseen ja siihen, onko sopimus tehty. Vastaajista
31 % vastasi kylla, ja vastaajista 69 % vastasi ei. Sopimus oli tehty 15 henki-
I6n kanssa. Aikaisemmin mainittu tilanteen poikkeuksellisuus ja se, ettei sopi-
muksia ole yleisella tasolla tehty, nakyivat myos tutkimuksen vastauksissa.
Etatyohon siirryttiin pikaisesti, ja tilanne oli usealle yritykselle ja henkilOlle tay-
sin uusi. Etatyosopimuksen tekemisesta ei tiedetty tai sita ei nahty tarpeel-
liseksi sen vuoksi, ettd koko henkilosto siirtyi etatyohon. Poikkeustilanteen al-
kaessa ei ehka ymmarretty, etta etatydsopimuksen tarkoituksena oli sopia uu-

det toimintamallit ja sopia yhteisista kaytanteista.

Taulukko 5. Tydtehtavien muutos etatydn aikana (n=49)

Kysymys 9. Onko etdty6 muuttanut tytehtdviasi?

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

Vaikkakin etatyosta tuli useamman henkilon arkipaivaa ja tyontekemisen
muoto, suurin osa vastaajista jatkoi tyotehtavien osalta samoissa tehtavissa
(taulukko 5). Tasta voi paatella sen, etta siirtyminen etatyohon sujui siltd osin
hyvin, ettei uudessa tilanteessa tarvinnut opetella uusia tehtavia. Tyontekemi-

sen malli ja paikka muuttui, mutta tyotehtavien osalta tilanne sailyi ennallaan.
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Taulukko 6.Tyotehtavien tai toimenkuvan muutos etatyon aikana (vastauksia 59)

Kysymys 11. Miten toimenkuvasi tai tyotehtavasi on muuttunut etidtyén
aikana?

tyotehtavat ovat vahentyneet
tyOtehtdvat ovat lisddntyneet

olen saanut enemman vastuuta
tyotehtavat ovat vaikeutuneet
tyotehtavista on helpompi suoriutua

toimenkuvaan ei ole tullut muutoksia

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

Muutokset tyotehtavissa liittyivat yleisesti tehtavien maaraan (taulukko 6). Toi-
menkuvat pysyivat ennallaan 60 %:lla vastaajista, mutta osalla tyétehtavat li-
saantyivat. Tyotehtavien muutosten vuoksi vastuu kasvoi ja tyotehtavat vai-
keutuivat. Jotkut vastaajista olivat sita mielta, etta tyotehtavista on ollut hel-
pompi suoriutua. Naiden vastausten perusteella voidaan sanoa, etta etatyolla
on ollut vaikutusta myds tyotehtaviin, vaikka toimenkuvia ei ole muutettu.

Vastaajilla oli mahdollisuus valita enemman kuin yksi vaihtoehto.

Taulukko 7. Tydtehtdvien muutokset (n=46)

Kysymys 10. Miten mahdollisiin muutoksiin on reagoitu?

mahdollisista muutoksista on keskusteltu
kanssani riittavasti

minulle on annettu tarpeeksi resursseja ja/tai
tukea muutoksissa

minulle ei ole annettu tarpeeksi resursseja
ja/tai tukea muutoksissa

muutokset on huomioitu palkassa

muutoksia ei ole huomioitu ollenkaan

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

Jos ty6tehtaviin on tullut muutoksia, miten muutokset on huomioitu (taulukko
7) alaisen ja esihenkilon valilla? Vastauksista kay ilmi se, ettd muutoksiin rea-
goitiin ja niista keskusteltiin henkildiden kanssa riittavasti (40 % vastaajista).

Tukea ja resursseja oli annettu noin viidennekselle. Toisaalta melkein puolet
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vastaajista oli sita mielta, ettei muutoksia huomioitu ollenkaan tai niihin ei an-
nettu riittavasi tukea tai resursseja. Tyotehtavien muutoksilla ei ole ollut vaiku-

tuksia palkkaan.

Taulukko 8. Tyétilanne (n=40)

Kysymys ;4. Ty&tilapne ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘

Tyotilanteeni on parantunut vuosien 2020-
. 82%
2021 aikana

Tyotilanteeni on huonontunut vuosien 2020-

[v)
21 aikana —

aikana

Olen ollut lomautettuna vuosien 2020-2021 F

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

Yleinen tyétilanne on parantunut vuoden 2020-2021 aikana (taulukko 8). Vas-
taajista 82 % oli sitd mielta, etta tydtilanne parani. Tydtilanne huononi neljalla
henkildlla ja kolme henkiloa oli ollut lomautettuna tana aikana. Yleisesti voi-
daan sanoa, etta tyontekijoiden tydtilanne vastaajien tydpaikoissa parani poik-
keustilan aikana. Tyotilanne on saatettu kasittda usealla e tavalla. Vastauksen
taustalla voi olla myos ajatus, etteivat tyot ole vahentyneet tai tyon tekeminen

sujuu paremmin kuin ennen.

7.1.2 Etatyon johtaminen

Uusia henkildita oli rekrytoitu etatyon aikana (taulukko 9). On hieno asia, etta
uusi henkildita pystyttiin palkkaamaan, vaikka alueen tyovoimapula on vaikut-
tanut tydvoiman saantiin. Joillakin toimialoilla on mennyt huonosti, mutta toiset
toimialat ja yritykset ovat menestyneet niin hyvin, etta on palkattu uusia tyon-
tekijoita. Syyna voi olla myos se, etta tydvoiman vaihtuvuus on joillakin aloilla

ollut suurta ja uusia henkildita on palkattu tilalle.
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Taulukko 9. Rekrytointi (n=30)

. Kysymys 22. Etdty6n aikana on rekrytoitu uusia henkilbitﬁ. ‘

ei 37%

kylla 63%

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

Avoimista kysymyksista selviaa, etta uusien henkildiden perehdytys hoidettiin
seka lahiopetuksena etta verkon kautta. Jotkut henkilot perehdytettiin vain la-
hiopetuksessa tai vain verkossa. Paaasiassa perehdytys hoidettiin sen mu-
kaan, miten tyot on aikaisemmin tyopaikoilla tehty. Jos oltiin etatydssa, pereh-
dytys tehtiin etana ja jos oltiin lahitydossa, perehdytys tehtiin lahitydossa. Lahi-
perehdytyksessa huomioitiin turvallisuusasiat. Perehdytys etana koettiin haas-

teelliseksi.

Avoimien kysymysten vastausten perusteella voidaan sanoa, etta kehityskes-
kustelu kaytanteet vaihtelivat paljon. Vastaajista 23 henkiloa kertoi, etta kehi-
tyskeskustelut hoidettiin joko verkossa (11 henkil6a), kasvotusten (9 henkil6a)
tai molempia tapoja kayttaen (3 henkilda). Kehityskeskusteluiden tarpeellisuu-
desta seka lukumaarasta tuli useita vastauksia. Kehityskeskusteluita ei kayta
ollenkaan, koska ei ole ollut tarvetta tai vuoropuhelua on ollut riittavasti muu-
tenkin. Kehityskeskusteluita kaytiin tarvittaessa, normaalisti vuoden tai kahden
vuoden valein. Joidenkin vastausten mukaan kehityskeskustelut kaydaan sit-
ten, kun palataan etatyosta taas lahitydhon. Joidenkin mielesta nykyinen kay-
tanto yhteisista kehityskeskusteluista ei toimi, vaan halutaan henkilokohtaiset
keskustelut. Jonkun mielesta kehityskeskustelut miellettiin tapahtumaksi,

jossa ratkotaan riitatilanteita.

Uusien tyovalineiden ja ohjelmistojen perehdytyksen oli paaasiassa hoitanut

atk-henkildsto (76 % vastaajista.)



36

Taulukko 10.Tyovalineet ja perehdytys (n= 49)

70%

60%

50%

40%

X

ml 0% 4,1% 4,1%
2 10,2% 6,1% 22,4%
3 6,1% 14,3% 10,2%
W4 36,7% 28,6% 34,7%
m5 47% 46,9% 28,6%

26,5%
26,5%
18,4%
16,3%
12,3%

ml

6,1%
4,1%
12,3%
51%
26,5%

3 m4 m5

22,5%
10,2%
14,3%
30,6%
22,4%

Kysymys 14. Ty6vélineet ja perehdytys

30%
20%
L
0 n | I | -
a b c d e f g

2%
0%
6,1%
28,6%
63,3%

4,2%
4,2%
12,8%
12,8%
66%

1.Taysin eri mielta 2. Eri mielté 3. Ei eri mielta eikd samaa mieltd 4. Samaa mieltd 5. Taysin samaa mielta.

: Minulle on annettu riittavat tydvalineet etatyon tekemiseksi.

a
b: Etatydvalineiden toimivuudesta on huolehdittu.

: Minut on perehdytetty etatydvalineiden kayttddn hyvin.

: Olen saanut helposti tukea teknisiin ongelmiin.

c
d: Etatyopisteen ergonomiasta on huolehdittu.
e
f:

Olen saanut koulutusta erilaisiin kokous tms. jarjestelmiin (esim. Teams).

g: Olen pystynyt osallistumaan tarvittaviin etdkokouksiin yms.

h: Olen saanut luvan vieda tyopaikan tyovalineita etatyopisteelle (naytot yms.).

i: Olen saanut luvan vieda tydpaikan kalusteita etatyopisteelle (esim. tuoli).

25,5%
19,2%
19,1%
12,8%
23,4%

Tydvalineiden saatavuus ja niihin saatava perehdytys etatyon aikana oli vas-

tausten perusteella hyvalla tasolla (taulukko 10). Vastaajista yli 80 % oli sa-

maa tai taysin samaa mielta siita, ettd he olivat saaneet riittavat tyovalineet

etatyon tekemiseksi. Etatyovalineiden toimivuudesta oli huolehdittu suurim-

man osan mielesta (yli 70 % vastaajista). Joillakin ei asiasta ollut mielipidetta,

ja noin 10 % vastaajista oli eri tai taysin eri mielta valineiden toimivuudesta.

Etatyovalineiden kaytdn perehdytykseen ei oltu tyytyvaisia. Vajaa kolmannes

vastaajista vastasivat vaihtoehtoihin eri mielta ja taysin eri mielta. Perehdytys

oli onnistunut usean osalta (vastauksista yli 60 %).
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Taulukko 10:n osalta eniten eri mielta ja taysin eri mielta - vaihtoehtoja sai
vaittama “etatydpisteen ergonomiasta on huolehdittu”. Ergonomiaan tyytymat-
tomia henkildita oli yli puolet vastaajista ja ergonomiaan tyytyvaisia oli 28 %
vastaajista. Vastaajat olivat saaneet helposti tukea teknisiin ongelmiin seka
olivat pystyneet osallistumaan tarvittaviin etakokouksiin. Vaikka etakokouksiin
pystyttiin osallistumaan, koulutusta tekniseen osaamiseen olisi tarvittu. Koulu-
tuksen tarvetta oli yli 30 % vastaajista. Suurin osa vastaajista olivat tyytyvaisia
etatyopisteen kalusteisiin. Vastaajista 40 % ei saanut vieda tyopaikan kalus-

teita etatydpisteelle, mutta vastaajista 35 % sai vieda kalusteet kotiinsa.

Esihenkil6iltd pyydettiin arvioita omasta tyosta tai/seka yrityksen johdon toi-
minnasta (taulukko 11). Tassa kysymyksessa esihenkiloé arvioi omaa toimin-
taansa suhteessa alaisiin seka johdon toimintaa yleisella tasolla. Yleisesti esi-
henkilot olivat tyytyvaisia omaan toimintaansa seka johdon toimintaan. Tassa
kysymyksessa oli 21 vaittamaa, joista 18 vaittamaan esihenkilo vastasi samaa
mielta tai taysin samaa mielta. Esihenkildiden mielesta he olivat onnistuneet
alaisten tukemisessa ja yhteydenpidossa. Etatyon johtamiseen oli hyvat val-
miudet, ja johtamiseen oli saatu riittavasti koulutusta. Esihenkilot olivat selvilla
alaisten tyétilanteesta ja haasteista. Alaiset huomioitiin tasapuolisesti ja riitati-

lanteet selvitettiin nopeasti.

Johdon toimintaan oltiin tyytyvaisia ja johdon paatoksiin luotettiin. Esihenkilot
luottivat alaisiin, joskin alaiset eivat aina kertoneet avoimesti omasta tilantees-
taan. Etatyolla ei ole ollut positiivista vaikutusta esihenkilon ja alaisen suhtei-

siin. Tyhy-toimintaan olisi haluttu enemman resursseja.
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Taulukko 11. Esihenkild arvioi omaa toimintaansa seka ja johdon toimintaa (n=30)

1

a
b
C
d
e
f.
g
h
i
j.
k
I

70%
60%
50%
40%
30%

20%

o oL | |

. K ol SO0 T ol TSRS fF S ol 1 AR
a b c d e f g h i j k | m n o p q r s t

Bl 0% 3,3% 0% 0% 0% 3,5% 0% 3,3% 0% 0% 0% 0% 3,4% 3,5%3,3% 0% 3,3% 0% 3,3% 0%
W2 6,7%6,7% 20,7 16,7 0% 3,4% 3,3% 6,7% 16,7 6,7% 0% 3,3%6,9% 24,1 6,7% 6,7% 3,3% 13,3 0% 0%
3 10% 16,7 48,3 13,3 3,5% 10,3 13,3 3,3% 16,7 20% 10% 10% 27,6 24,1 20% 10% 16,7 20% 10% 0%
4 60% 50% 17,2 50% 37,9 41,4 46,7 60% 43,3 50% 60% 50% 48,3 37,9 46,7 50% 50% 43,4 40% 63,3
m5 23,3 23,3 13,8 20% 58,6 41,4 36,7 26,7 23,3 23,3 30% 36,7 13,8 10,4 23,3 33,3 26,7 23,3 46,7 36,7

X

Kysymys 20. Miten arvioisit omaa seka yrityksen johdon toimintaa?
H]l m2 m3 m4 m5

.Taysin eri mielta, 2 eri mielta, 3 ei eri eikd samaa mieltd, 4 samaa mieltd, 5 tdysin samaa mielta.

. Tuen alaisia riittavasti.
. Saan yrityksen johdolta riittavasti tukea.
. Etatyd on vaikuttanut minun ja alaisten valisiin suhteisiin positiivisesti.
. Pidan yhteytta alaisiin riittavasti.
. Luotan alaisiini.
Luotan yrityksen johtoon.
. Yrityksen johdon tekemat ratkaisut etatyon aikana ovat olleet perusteltuja.
. Yrityksen johto on ajan tasalla; tydn haasteet ovat tiedossa.
Mahdollisiin haasteisiin reagoidaan tarpeeksi nopeasti.
Yrityksen johdon toiminta on ollut luotettavaa ja selkeda.
. Minulla on valmiudet etatyon johtamiseen.

Olen saanut riittavasti koulutusta johtamiseen.

m. Olen saanut riittdvasti koulutusta etatyénjohtamiseen.

n

. Tyhy- toiminnalle on annettu tarpeeksi resursseja.

o. Alaiset ovat avoimia ja rehellisia omasta tilanteestaan.

p. Olen selvilla alaisteni ty6tilanteesta.

q

. Olen selvittanyt mahdolliset konflikti tai riitatilanteet nopeasti ja tasapuolisesti.

r. Pidamme riittavasti yhteisia palavereja.

S
t.

u

. Huomioin alaiseni tasapuolisesti.
Olen tietoinen alaisteni tyétilanteesta ja mahdollisista haasteista.

. Pidan yhteytta jokaiseen alaiseeni riittavasti.

Taulukossa 12 on esitetty tulokset, mitka liittyivat tydntekijdiden arvioon esi-

henkildn toiminnasta. Vaittamat liittyivat tiedottamiseen, samanarvoiseen koh-

teluun, luottamukseen ja siihen, onko esihenkilo ollut kiinnostunut alaisestaan.

u
0%
10,3
20,7
41,4
27,6
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Taulukko 12. Tydntekijan arvio esihenkilon toiminnasta (n=19)

50,%
45,%
40,%
35,%
30,%
25,%
20,%

15,%

5,%
A o ol 0
a b c d e f g h i j k

X

;70

m1l 10,5% 10,5% 10,5% 26,3% 0% 10,5% @ 15,8% 15,8% @ 16,7% @ 21% 10,5%
m2 316% 21,1% 263% 53% 263% 10,5% 53% @ 158% 27,8% 21,1% 15,8%
3 21% @ 21,1% 15,8% @ 21% 15,8% 36,9% 26,3% 158% 44,4% 31,6% 10,5%
4 21,1% 36,8% 369% 26,3% 42,1% 26,3% 42,1% 31,6% 55% @ 158% 42,1%
m5 158% 10,5% @ 10,5% 21,1% @ 15,8% 15,8% 10,5% 21% 56% @ 10,5% 21,1%

Kysymys 18. Miten arvioisit esihenkilon toimintaa?

Hl m2 m3 w4 m5

1.Taysin eri mielta, 2 eri mielta, 3 ei eri eikd samaa mielta, 4 samaa mielta, 5 taysin samaa mielta.

a. Esihenkild on tiedottanut minua tarpeeksi.

b. Esihenkild on huolehtinut yhteisista palavereista ja tapahtumista.
c. Esihenkild kohtelee kaikkia alaisiaan samanarvoisesti.

d. Esihenkild on ollut kiinnostunut minusta etatyon aikana.

e. Luotan esihenkildoni.

f. Olen saanut tarvittaessa tukea esihenkiloltani.

g. Mahdolliset riidat tai konfliktit on ratkaistu nopeasti.

h. Esihenkild pitdd yhteytta riittdvasti.

i. Epatietoisuus omista vastuista ja tehtavista on lisdantynyt.

j. Epatietoisuus tytkavereiden vastuista ja tehtavista on lisaantynyt.

k. Esihenkil vastaa nopeasti kysymyksiini.

Joidenkin vaittamien osalta nakyi selva kahtiajakoisuus. Tiedottaminen, sa-
manarvoinen kohtelu, esihenkilon kiinnostus alaista kohtaan ja luottamus esi-
henkil6a kohtaan -vaittamien vastaukset vaihtelivat toisesta aaripaasta toi-
seen. Vaittamat, mitka liittyvat esihenkilon tarjoamaan tukeen tai riitojen selvit-
telyyn, olivat vastaajien mukaan melko hyvalla tasolla. Kolmannes vastaajista
olivat sita mielta, etta esihenkild ei pida riittavasti yhteytta. Yhteydenpitoon oli

tyytyvaisia yli 50 % vastaajista. Etatyo ei ole lisannyt epatietoisuutta omista tai
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tydkavereiden vastuista tai tyotehtavista. Esihenkilddn oltiin tyytyvaisia sen

osalta, etta he vastasivat nopeasti kysymyksiin.

Taulukon 13 vaittamat liittyivat yleisesti etatydhon. Suurin osa vastaajista oli
sita mielta, etta tydnantajalla oli ollut myonteinen asenne etatyota kohtaan.
Etatyohan siirtyminen oli ollut helppoa ja sujuvaa. Etatyosta oli selviydytty hy-
vin, ja sita halutaan jatkaa myohemminkin. Tiedonkulku toimi ja yhteisollisyys
oli sailynyt etatyon aikanakin. Vastaajat olivat sita mielta, etta etatyo on tullut
jaadakseen ja yrityksen toimintamallit tulevat muuttumaan. Noin viidennes
vastaajista ei ole voinut itse maarittaa etatyon osuutta tydajastaan. Tyoaikojen

hallinnassa oli ollut haasteita.

Taulukko 13. Ajatuksia etatyosta (n=49)

70%
60%
50%

40%
30%
20%
il |
0% l - . - | | .
a b C e

d f g h i j
ml 0% 6,1% 2,1% 26,5% 12,5% 0% 0% 2% 4,1% 6,1%
2 6,1% 20,4% 6,1% 36,8% 16,6% 4,1% 8,3% 0% 2% 8,2%

3] 61% 6,1% 10,2% 16,3% 16,7% 8,2% 6,3% 6,1% 10,2% 14,3%
4  26,6% 20,4% 46,9% 14,3% 37,5% 53% 33,3% 38,8% 57,2% 49%
5 61,2% 47% 34,7% 6,1% 16,7% 34,7% 52,1% 53,1% 26,5% 22,4%
Kysymys 12. Ajatuksia etdtyosta

H]l m2 m3 m4 m5

1.Taysin eri mieltd, 2 eri mieltd, 3 ei eri eikd samaa mielta, 4 samaa mieltd, 5 taysin samaa mielta.

a. Tydnantajalla on mydnteinen asenne etaty6ta kohtaan.

b. Saan itse paattaa etatydn osuuden tydajasta.

c. Etaty6hon siirtyminen on ollut helppoa ja sujuvaa.

d. Etaty0 ei ole vahentanyt yhteisollisyytta.

e. Tydajat ovat pysyneet hallinnassa.

f. Olen selviytynyt etatyosta hyvin.

g. Toivon, etta voin tehda etaty6ta tulevaisuudessakin.

h. Etatyd on tullut jd&dékseen ainakin jollakin tasolla.

i. Etatyd tulee muuttamaan yrityksen toimintatapoja tulevaisuudessa.

j. Tiedonkulku toimii etatydssakin.
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Kysymys 25 liittyi yleisesti etatyohon, johtamiseen seka esimiestydhon. Tahan
kysymykseen sai vastata vapaasti. Etatyo koettiin positiiviseksi, jos etatyojak-
sot olivat olleet lyhyita. Pidemman etatydjakson aikana oli jo kaivattu toimis-
tolle. Etakokoukset olivat saastaneet aikaa ja ne olivat vahentaneet tyon kuor-
mitusta. Etatyo ei muuttanut tyontekijoiden tydmoraalia, tyot oli tehty hyvin.
Etatyon hyvia puolia olivat muun muassa rauhalliset aamut ja mahdollisuus
jaksottaa oma tyonsa. Pitkat tydmatkat olivat jaaneet pois. Tyonhallinta oli pa-
rantunut seka perhe-elaman ja tyon yhdistaminen oli helpottunut. Vapaa-aika
oli lisaantynyt. Tyota ei tarvinnut tehda yhdessa paikassa ja tyovalineet toimi-
vat. Itseohjautuvuus ja vastuu olivat lisaantynyt. Haasteena oli ollut se, ettei

etatyd sovi kaikille.

Esihenkil6a arvioitiin esimiestyon osalta. Esihenkildilla ei ollut tarvittavaa
osaamista tehtaviin. Yleinen johtajuus oli ollut kadoksissa. Esihenkilon kyke-
nemattomyys tehtavaan oli ilmennyt hermostumisena, huutamisena, ja turhina
konflikteina. Etatyon seurauksena johtamisen kaytanteita ei muutettu etatyo-
hon sopiviksi; henkiloston yhteisista keskustelumahdollisuuksista ei puhuttu
eika niista sovittu mitaan. Esimiehet olisivat tarvinneet koulutusta etatyon joh-

tamiseen.

Etatyo oli aiheuttanut yhteisollisyyden puutetta, sosiaalisuuden puutetta ja
sita, ettei tyOkavereita enaa tavata. Lisaksi muutama vastaaja ikavoi asiakkai-
den ja yhteistydkumppaneiden tai sidosryhmien tapaamista tai yleisesti ihmis-
ten tapaamista. Asiakastapaamiset olivat siirtyneet virtuaalisiksi. Vapaamuo-
toiset keskustelut tyOkavereiden ja esihenkildiden kanssa olivat jaaneet pois.
Yksinaisyys oli lisaantynyt entisestaan. Tietolikenneongelmat seka nettiyhtey-

det olivat aiheuttaneet hankaluuksia.

Positiivinen asia oli se, etta esihenkil6t olivat myos onnistuneet tydssaan. He
pitivat alaisiin saannollisesti yhteytta; eika pelkastaan tydasioissa, vaan ylei-
sesti kyseltiin alaisten fiiliksia. Palavereja pidettiin sdanndllisesti. Esihenkilon
haasteena oli se, ettei han saa tietoa tyonantajalta, joten han ei voi jakaa tie-

toa alaisillekaan.
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Kysymys 19 liittyi tyon valvontaan. Etatydssa tyota valvottiin eri tavalla kuin
toimistotyossa. Menetelmia tai keinoja tdiden etenemisen seurantaan oli ollut

useita.

Vastauksissa kuusi henkiloa oli sita mielta, ettei toita seurattu. Yksi vastaaja
oli sita mielta, ettei tyon valvontaan ollut tarvetta hanen asemansa vuoksi.
Vastauksissa tuli ilmi, etta esimiehella oli tarkea rooli. Esihenkilo kyseli sdan-
nollisesti sita, miten tyot etenevat. Esihenkilo myos huomauitti, jos tyot eivat
edenneet. Tyota ja sen tuloksia valvoi myos tyokaverit ja asiakkaat. Tyot oli
tehty hyvin, jos negatiivista asiakaspalautetta ei tullut. Vastuu omasta tyosta ja
aikataulujen pitavyys ja tyon tulokset koettiin riittavaksi tyon seurannaksi. Esi-
henkild oli luottanut alaisten tekemaan tyohon, eika varsinaista seurantaa jois-
sakin tyopaikoissa ole tarvittu. Esihenkilon valvonnan lisaksi raportointi, kyse-
Iyt ja erilaiset seurannat auttoivat tdiden etenemisen seurannassa. Toiden

seurannan tavoista ei oltu keskusteltu etatoihin siirryttaessa.

7.1.3 Tyohyvinvointi

Taulukko 14. Tydhyvinvointi etatydn aikana
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Kysymys 16. Tyohyvinvointi etdtyon aikana.
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1.Taysin eri mielta 2. Eri mielta 3. Ei eri mielta eikd samaa mieltd 4. Samaa mieltad 5. Taysin samaa mielta.

a: Etatyd on lisdnnyt tydkavereiden keskinaistd vuorovaikutusta.

b: Etatyd on lisdnnyt yhteydenpitoa tydkavereihin tyéajan ulkopuolella.

c¢: TyHy-toimintaa on ollut riittavasti.

d: Olen saanut tukea tydkavereilta mieltd painaneista asioista.

e: Olen jaanyt yksin mahdollisten ongelmien kanssa.

f: Ty6hyvinvoinnista on keskusteltu ja sita on kehitetty olosuhteiden mukaan.
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g: Avoimuus ja rehellisyys ovat tydyhteisén ominaisuuksia.

h: Sairauspoissaolot ovat vahentyneet.

i: Ty6terveyshuolto on toiminut hyvin.

j: Tydhyvinvointipalvelut ovat olleet helposti saatavilla.

k: Ty6hyvinvointipalveluista on tiedotettu riittavasti.

I: Etaty6 on lisdnnyt yksindisyytta.

m: Etatyd on mahdollistanut taukoliikunnan tai liikunnan paivan aikana.
n: Voin fyysisesti paremmin ollessani etatyossa.

Taulukossa 14 kasitellaan tyohyvinvointia etatyon aikana. Etatyon aikana ei
vietetty aikaa tyOkavereiden kanssa enempaa kuin normaalisti toimistotyon ai-
kana. Tyokavereiden valinen keskindinen vuorovaikutus ei lisdantynyt. Tyhy-
toimintaa olisi haluttu lisaa. Tyodkavereilta oli saatu tukea seka apua ongelma-
tilanteissa. Poissaolot sairauksien vuoksi olivat vahentyneet ja tyoterveydesta
oli saatu apua. Tyohyvinvointipalveluita oli ollut saatavilla, joskin tiedottamista
sen osalta olisi tarvittu enemman. Tydhyvinvoinnista olisi toivottu enemman
keskustelua seka toimintamallien muuttamista olosuhteiden mukaisesti. Eta-
tydn aikana oli pystytty likkumaan seka osallistumaan taukoliikuntaan. Osa
koki olevansa fyysisesti hyvassa kunnossa, mutta viidesosa koki voivansa

huonommin kuin aikaisemmin. Yksinaisyys oli lisaantynyt.

Tydhyvinvointia pidettiin ylla monella eri tavalla. Joidenkin vastausten perus-
teella tydhyvinvointi koettiin tydhon liittyvaksi; henkilot osallistuivat ammatilli-
siin webinaareihin ja tydpajoihin. Joidenkin vastaajien ajatukset siirtyivat va-
paa-ajallakin tydasioihin. Tydpaivan aikana pidettiin taukoja, ja osa niista kay-
tettiin jumppaamiseen. Etakokouksen kuuntelemisen aikana tehtiin mm. tuo-
lita nousuja. Tyopaivan aikana vietettiin etalounaita tyokavereiden kanssa.
Paaasiassa hyvinvointi liittyi likuntaan, ulkoiluun koiran kanssa, kavelyyn tai
urheiluun. Erityisesti aamukavely seka kavely ruokatunnilla mainittiin hyvin-

voinnin edistajina ja yllapitajina.

Erilaiset vapaa-ajan harrastukset ja aktiviteetit yllapitivat hyvinvointia. Niita oli-
vat muun muassa punttisalilla kaynnit, meditointi, lintujen bongaus, kasitdiden
tekeminen, lukeminen, ystavien tapaaminen ja normaali lapsiperhearki. Hyoty-
likunta pihatdissa, puolison kanssa puuhastelu tai mokkeily koettiin myos tyo-
hyvinvointia yllapitdvana. Korona-aika vaikutti siihen, etta jotkut henkilot kavi-

vat punttisalilla vahemman tai kaynnit loppuivat kokonaan. Riittava uni ja lepo,

joustavuus, monipuolinen ravinto, hyvat ihnmissuhteet, verkostot ja huumori
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auttoivat vahentamaan stressia. Avoimista vastauksista kavi ilmi myds se, etta
tyonantaja oli jossakin tapauksessa ollut taysin tietamaton tydhyvinvoinnin

seuraamisen ja huolehtimisen vastuusta.

7.2 Haastatteluiden tulokset

Haastattelut tehtiin syksyn 2021 aikana. Tutkimukseen osallistuvat yritykset
toimivat eri toimialoilla seka eri puolilla Etela-Savoa. Kasiteltavat teemat olivat
etatyon vaikutukset johtamiskulttuuriin, etatyon vaikutukset organisaation toi-
mintaan, henkilokunnan hyvinvointi seka digiloikka ja sen vaikutukset. Tulok-
sissa on yhdistetty eri teemoja. Haastatteluiden tuloksista ei kay ilmi toimialoja
eika muitakaan seikkoja, joista haastateltava tai hanen yrityksensa olisi mah-
dollisuus tunnistaa. Haastateltavien alaisten maara vaihteli kymmenesta hen-
gesta ylospain. Haastatteluiden avainsanoiksi nousivat vuorovaikutus, avoi-
muus, luottamus, joustavuus, tyontekijan vastuu, itsensa johtaminen, kiire ja
arvostus. Tyodyhteisoja kuvattiin sanoilla asiallinen, asiantunteva, hyvantuuli-

nen ja rehellinen. Yhdelle yritykselle etatyo oli taysin uusi asia.

Haastateltavat antoivat arvosanan (1-5) omasta onnistumisestaan. Keskiar-
voksi tuli 3,75. Omaan esimiestydohdn oltiin tyytyvaisia yleisesti. Tyontekijoille
ja alaisille oli annettu kaikki tydvalineet ja mahdollisuudet tehda omaa tyotaan.
Alaisia oli kuunneltu ja autettu tarvittaessa. Kehittdmiskohteita myos Ioytyi.
Alaisiin olisi pitanyt olla enemman yhteydessa, muutenkin kuin vain tyoasi-
oissa. Tyohyvinvoinnin yllapitamiseen olisi pitanyt olla enemman resursseja ja
enemman tekoja. Alaisia tulisi tukea enemman. Henkilostohallinnolliset tehta-
vat olisi pitanyt olla paremmin hallussa. Olisi pitanyt varmistaa, etta etatyon te-
kijoilla olisi ollut olosuhteet seka valineet kunnossa. Palautetta olisi pitanyt an-

taa nopeammin ja suoraan henkildille tai tiimille.

Haastateltavat antoivat arvosanan (1-5) alaisten onnistumisesta. Keskiarvoksi
tuli 4,5. Alaiset saivat hyvaa palautetta esihenkiloiltdan. Etatyo oli sopinut alai-
sille hyvin. Tyo oli ollut tuottavaa, ja sita oli tehty hyvilla mielin. Henkilosto oli

suoriutunut erinomaisesti. Etatyohon siirryttiin nopeasti ja tilanteeseen sopeu-

duttiin hyvin. Alaiset olivat venyneet hyvin ja sen vuoksi yrityksen toimintakin
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oli sujunut erittdin hyvin. Joissakin asioissa toivottiin parannusta. Valilla tyosta

oli puuttunut viimeistely.

Tyontekemisen edellytys kotona oli se, etta tyontekijalla sailyi sama tyonteke-
misen mahdollisuus ja kyky kuin tyopaikallakin. Tarkea asia oli luottamus esi-
henkilon ja alaisten valilla. Tyontekijoilla oli tietyt toiminnan raamit, joiden si-
salla ja mukaan oli toimittu. Jokaista pienta osa-aluetta ei johdettu tai vahdittu.
Tyon tekeminen ja valvonta olivat suurelta osin tyontekijan vastuulla. Alaisten
kanssa pidettiin palavereja seka viikko- etta kuukausitasolla. Palavereissa
seurattiin tavoitteiden saavuttamista ja analysoitiin sita, miten oli mennyt. Tu-
loksia mitattiin erilaisilla raporteilla tai jarjestelmilla. Joidenkin tehtavien osalta
valvontatarkkailua oli tehostettu. Jos poikkeamia huomattiin, niihin voitiin puut-
tua nopeasti tyontekijaa tukien. Jos tyot jaivat tekematta tai myohastyivat,
yleensa tyontekija teki ne itse joka tapauksessa. Sijaisia ei valttamatta pal-
kattu.

Yleisella tasolla yrityksissa oli ollut hyva tilanne digiosaamisen osalta. Etatyota
oli tehty joiltakin osin jo aikaisemminkin, joten siirtyminen kokonaan etatyohon
ei myoskaan aiheuttanut suuria ongelmia. Etayhteydet oli saatu toimimaan hy-
vin, eika niissa ollut ongelmia. Tietoturvaan liittyvat asiat oli hoidettu hyvin jo
aikaisemmin. Varsinaista digiloikkaa yritysten tasolla ei tapahtunut. Joillakin
henkilGilla oli ollut haasteita, jos aikaisemmin ei ole halunnut tai nahnyt tar-
peelliseksi opetella jarjestelmia. Niiden henkildiden osalta digiloikka tapahtui ja

vastarinta sahkoaisia jarjestelmia kohtaan muuttui.

Etatyon aikana huomattiin, etta etapalaverit helpottivat ajankayttoa tai yleensa
mahdollistivat kokouksiin osallistumisen. Poytakirjat, asiakirjat tai liitteet olivat
sahkodisessa muodossa, ja allekirjoituksetkin olivat sahkdisia. Tydon maara ja
papereiden siirtely olivat vahentyneet. Pakon edessa jouduttiin opettelemaan
uutta ja, mika lisasi henkildiden uskallusta ja rohkeutta sahkdisten valineiden
kayttoon. Sahkoiset jarjestelmat ja niiden kayttd lisasivat tyontekijoille tulevan
tiedon maaraa. Tiedonvalittamisen ja tiedon lahettamisen kynnys madaltuivat.
Tietoa tuli paljon eri kanavista. Tiedon maaran ja sen hallinnan osalta tyonteki-
joille oli jarjestetty koulutusta. Tavoitteena oli se, etta tyontekija osasi etsia it-

selleen oikeaa ja tarvittavaa tietoa.
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Etatoihin siirtymisen vuoksi henkilokuntaa koulutettiin myos muiden asioiden
osalta. Koulutukset liittyivat uusiin tyontekemisen malleihin. Niita olivat esimer-

kiksi etaneuvottelut ja omaan osaamiseen liittyvaa koulutusta.

Tyonantajat olivat huolehtineet siita, etta kaikki voisivat halutessaan siirtya

etatyohon, jos se tyotehtavien osalta oli mahdollista. Tyopaikallekin sai jaada,
jos etatyo oli tyontekijan mielesta liilan haasteellista. Tyontekijoiden toimenku-
vat ja tehtavat olivat maarittaneet sen, miten paljon etatyota oli tehty. Asiakas-
palveluhenkilokunta oli ollut toimistolla. Tiettyjen toimialojen osalta ei etatyota
pystytty tekemaan (teollisuus). Yritysten toiminta oli kuitenkin muutettu turval-
liseksi ja koronaohjeita oli noudatettu. Etatyo ei lisannyt halua vaihtaa tyo-

paikkaa.

Esihenkilon persoonalla oli suuri merkitys siihen, miten tyot sujuivat. Esihen-
kild, jolla on hyva itsetunto seka on varma tehtavassaan, onnistuu paremmin
tydssaan kuin epavarma esihenkilo. Etatyo oli vaikuttanut myos esihenkilon ja
alaisten valiseen yhteydenpitoon. Spontaanit kaytava- tai kahvipoytakeskuste-
lut olivat jaaneet pois, joten yhteydenpito oli vahentynyt. Yhteydenpito alaisiin
oli riippunut siitd, minkalainen toimenkuva alaisella oli. Jos henkild oli tydsken-
nellyt taysin asiakaspalvelutydssa, oli tapaamiset jouduttu suunnittelemaan
ennakkoon. Lisaksi esihenkilon kiire oli vaikuttanut siihen, ettei han ehtinyt ta-

paamaan tai tukemaan alaisiaan niin paljon kuin olisi halunnut.

Esihenkilot kokivat olevansa mahdollistajia, hyvia tyossaan, luotettavia, epa-
muodollisia ja helposti lahestyttavia. Alaisiin oli hyvat ja avoimet valit, ja edel-
lytykset toimia esihenkilona olivat hyvat. Esimiestydssa oli onnistuttu esimer-
kiksi siind, etta asioihin oli pystytty reagoimaan nopeasti ja tydyhteisdssa oli
ollut hyva ja kiva tehda tyota. Tydntekemisen paikka ja olosuhteet olivat muut-
tuneet, mutta johtamisen tapa ei. Seka alaisilla etta esihenkildlla oli samanlai-
sia kaytannon haasteita etatyohon liittyen, mutta esihenkilon vastuulla oli huo-
lehtia samaan aikaan my0s alaisistaan. Vuorovaikutus koko organisaation
kesken koettiin tarkeana. Tavoitteena oli |10ytaa sellaiset johtamisen toiminta-

tavat, etta kaikilla oli mahdollisuus tehda tyo hyvin.
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Esihenkilot olivat saaneet koulutusta esimiestydhon, mutta etatyon johtami-
seen ei koulutusta tarjottu. Etatydhon siirtymisen yhteydessa piti pohtia koulu-
tuksen seka tukitoimien tarpeellisuutta. Tyonantaja oli linjannut etatyohon liitty-
vat suuremmat linjaukset, suositukset ja ohjeet. Esihenkilon tehtavana oli

saada tieto alaisilleen.

Haasteita oli ollut siina, ettad johdon nakemykset tai tahtotila eivat valttamatta
ole olleet jarkevasti toteutettavissa. Esihenkilon tydhon kului paljon selvitta-
mista ja alan tuntemuksen opettamista johdolle. Se aika oli automaattisesti
pois esimiestyosta. Yhteydenpito esihenkilon ja johdon valilla oli joskus puut-
teellista, eikd molemminpuolista avointa keskusteluyhteytta valttamatta ollut.
Yksinaisyys ja tuen puute olivat joskus hankaloittaneet esihenkilon ty6ta. Esi-
henkilo ei valttamatta muistanut huolehtia omasta hyvinvoinnistaan. Tyota tuli
tehtya ilman taukoja, tyopaivat saattoivat venya tai tyodaikaa ei ole voinut rajata

tarkkaan.

Etatyon aikana oli rekrytoitu uusia henkiloita ja heidat oli perehdytetty toimis-
tolla seka etana. Uuden henkilon perehdytys oli riippunut siita, minkalainen toi-
menkuva ja tyonluonne uudella henkildlla oli. Etatyd oli mahdollistanut palk-
kaamisen alueen ulkopuolelta. Kehityskeskusteluja oli pidetty etana seka kas-

votusten. Jos kehityskeskustelut oli tehty etana, kamerat oli pidetty paalla.

Tyoterveyshuolto oli toiminut etatyon aikanakin. Joitakin ongelmia oli ollut tyo-
terveyden tavoitettavuudessa. Tyopaikalla ty6ta tehtiin turvallisesti. Osa pala-
vereista oli pystytty pitamaan paikan paalla kasvotusten turvallisuustekijat
huomioiden. Ruokailut oli hoidettu porrastetusti, vieraita ei otettu tyopaikoille
vastaan ja toimistolla kaynnit oli sovittu etukateen. Matalalla kynnyksella oli
jaaty kotiin, jos oli ollut pieniakin oireita. Kaikissa tydpaikoissa oli noudatettu
terveysviranomaisten suosituksia. Tydergonomiasta huolehtiminen oli ollut
tyontekijoiden vastuulla. Tydpaikalta oli mahdollisuus vieda tyovalineet kotiin.
Sairauspoissaolot vahentyivat huomattavasti.

Asiakastapaamiset siirtyivat verkkoon. Etatyo lisasi palaverien maaraa, koska

ihmisia ei pystytty tapaamaan kasvotusten tyopaikoilla tai eika ollut mahdol-
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lista matkustaa tapaamaan asiakkaita tai yhteistydkumppaneita. Etatyon ai-
kana oli huolehdittu siita, etta asiakkaaseen pain tilanne ei huonone. Yhtey-
denpitoa oli lisatty ja oli rakennettu uusia yhteydenpitotapoja. Varsinkin Etela-
Savon alueella vaesto on melko igkasta. lakkaiden digiosaaminen ei ole valt-
tamatta riittanyt yritysten palveluiden kayttamiseen verkossa, sen vuoksi asi-
akkaisiin oli pidetty yhteytta perinteisesti esimerkiksi puhelimitse. Yhteydenpi-

don tarkoituksena oli ollut huolehtia siita, etta asiakkailla on kaikki hyvin.

Yritysten kotipaikalla ja paikallisuudella ei ole enaa suurta merkitysta, kun
tyota voi tehda etana. Pandemia tai etatyo eivat ole vaikuttaneet yritysten ta-
louteen. Yleinen pandemian aiheuttama alavireisyys nakyi, ja asiakkaat olivat
normaalia varovaisempia. Yritysten perusliiketoiminnan tulokset jopa parantui-
vat. Yritykset olivat saastaneet matkakustannuksissa, sairauspoissaolojen si-
jaiskorvaukset olivat vahentyneet, jotkut laitehankinnat tai ohjelmistohankinnat
olivat jaaneet pois, joitakin tapahtumia oli peruttu ja niihin liittyvat kustannuk-
set olivat jaaneet pois. Verkkotapahtuman etuna oli ollut se, etta useampi hen-

kilo paasi seuraamaan sita.

Tulevaisuuden osalta tullaan pohtimaan, mitka tapahtumat tai edustukseen liit-
tyvat juhlat voidaan jattaa pois tai olisiko muita keinoja lujittaa yhteisty6ta.
Tahtotilana olisi se, etta henkilokunnan tapahtumia voitaisiin jarjestaa enem-

man.

Haastattelujen pohjalta on tehty SWOT-analyysi (kuva 3). Analyysissa on lis-
tattu ne asiat, mitka olivat yritysten ominaisuudet ja toimintamallit etatyon ai-
kana. Vahvuudet ja heikkoudet ovat tyOyhteisojen sisaisia asioita. Mahdolli-

suudet ja uhat ovat tydyhteison ulkoisia asioita.

SWOT-analyysin tarkoituksena on tehda asioista yhteenveto ja saada selville
toimintaympariston kokonaiskuva. Analyysin tarkoitus on auttaa yrityksia nii-
den strategisessa toiminannassa ja valinnoissa. (Vuorinen, 2013.)



49

VAHVUUDET HEIKKOUDET

- luottamus - alaisten ongelmat jaavat tydn tuloksen taakse piiloon
- avoimuus - ty6kaverit valvovat; eriarvoisuus ja eripura

- itseohjautuvuus - ty6hyvinvointiin ei kannusteta

- tehokkuus - ergonomia ja hyvinvointi on tyéntekijan vastuulla
- sitoutunut henkildkunta - yksildlla on likkaa vastuuta

- joustavat tydajat - etatyd ei sovi kaikille

-tyokavereiden tuki - esihenkild ei pida yhteytta

- etatydn tekeminen - yksindisyys

- digiosaaminen on hyvalla tasolla - sairaudet saattavat jaada piiloon

- tydn tekemiseen on saanut koulutusta - tyOterveys ei saa kaikkea tietoa tyontekijasta

- yhteydenpito on helppoa sahkaéisilla valineilld - vaihtelevat kotiolot saattavat olla hankalia

- tauot voi maaritell3 itse - joustetaan likkaa

- tydmatkat jaavat pois - jaksaminen voi olla haastavaa
- kustannussaastoja - yhteiséllisyyden puute

- ty6rauha; pystyy keskittymaan hyvin - palavereja on liikaa

- on helppo lahtea happihypylle paivan aikana - tydajanhallinta voi olla vaikeaa
- arjen pydrittdminen helpottuu - pitkat tyopaivat ilman taukoja

- henkildstd voi paremmin, tehokkuus lisdantyy - ollaan sairaana tdissa
- on vastuuta seka vapautta - vapaamuotoisten keskustelujen vahaisyys
- tiedonkulun vaikeudet

MAHDOLLISUUDET UHAT

- monipaikkaisuus - monipaikkaisuus

- etatyon ja lahitydn yhdistdaminen - tietoturva

- toimistot tulevat sailymaan (verot kotikuntaan) - huonot yhteydet

- asiakkaiden digiloikka - lainsdadanto

- tyontekijéiden hyvinvointi vaikuttaa tulokseen - houkuttelevat tyétarjoukset muualta
- uusien tydntekijoiden palkkaaminen helpottuu - Etela-Savon vaeston vaheneminen

- alueelle muuttaa uusia ihmisia - Etela-Savon vaeston ikarakenne

- laajemmat yhteistydverkostot - yritysilmapiiri alueella ei ole kannustava

- alueen yritysten yhteisty® - nettiyhteydet, infra haja-asutusalueilla

- alueen yhteisollisyys kasvaa - sairaudet lisdantyvat; kustannukset lisdantyvat
- alueen maine kasvaa - ennaltaehkaisyn puute

- asiakaspohja kasvaa ja monipuolistuu - vuorovaikutus yritysten toimipaikkojen valilla

- vuorovaikutteisten palaverien vahyys
- innovatiivisuuden puute

- toimipaikkojen valinen kilpailu

- toimipaikkojen valinen yhteistyd; miten sailytetdan
- kotiolot vaihtelevat

- vieraantuminen tydyhteiststa

Kuva 3. SWOT-analyysi (muokattu Vuorinen 2013.)
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8 YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET
8.1 Tarkeimmat tulokset

Tutkimus tehtiin kevaan 2021 ja syksyn 2021 valisena aikana. Tutkimuksen
perusteella alueen yritykset olivat menestyneet hyvin tai erittdin hyvin. Kyse-
lyyn vastaajat vaikuttivat yleisesti olevan tyytyvaisia tilanteeseen. Joukossa oli
joitakin henkiloita, jotka olivat olleet lomautettuna vuosien 2020-2021 aikana.
Etatyonmaara ennen vuotta 2020 oli huomattavasti vahaisempaa kuin vuosien
2020-2021 aikana. Yli 70 % vastaajista ei ollut tehnyt etaty6ta ennen pande-
miaa, ja laajan etatydsuosituksen jalkeen vastaavasti etatyon tekijoita olikin yli
70 %. Vastauksista ei tullut ilmi sita, etta etatydaika olisi ollut liian haasteellista

tai vaikeaa. Tyotehtavista oli selvitty hyvin.

Kyselytutkimuksen perusteella esihenkildiden toimintaa oltiin tyytyvaisia. Joi-
denkin esihenkildiden toimintaan oltiin tyytymattomia. Esihenkild ei huomioi
alaisiaan, han kohteli alaisiaan eriarvoisesti tai hanella ei ollut vaadittavaa
osaamista. Tama osaamattomuus nakyi myos kehityskeskusteluun liittyvissa
vastauksissa. Joiden henkildiden osalta keskusteluja ei kayty ollenkaan, koska
niihin ei nahty tarvetta. Esihenkil6t eivat osanneet arvioida sita, onko etatyo

vaikuttanut heidan ja alaisten valiseen suhteeseen positiivisesti.

Tyontekijoiden tyotehtavat eivat olleet muuttuneet merkittavasti etatyon ai-
kana. Joidenkin tehtavat olivat lisdantyneet, mutta suurimmalta osalta tehtavat
olivat siis pysyneet ennallaan. Toiden etenemista seurattiin palavereissa yh-
dessa tyokavereiden kanssa ja sen lisaksi esihenkild keskusteli asiasta alais-
ten kanssa henkilokohtaisesti. Oli myés tilanteita, joissa téita ei seurattu ollen-
kaan. Tyon valvojina toimivat myos tyontekija itse, asiakkaat tai vanhemmat.
Tyovalineihin ja niiden perehdytykseen oltiin tyytyvaisia. Ergonomia-asiat jai-
vat vahalle huomiolle koko organisaatiossa.

Esihenkilot olisivat kaivanneet enemman tydnantajan tai johdon tukea ja oh-
jeistusta etatyohon liittyen. Tyohyvinvointia olisi pitanyt tukea enemman tyon-
antajan puolelta. Esihenkilot luottivat alaisiin ja olivat olleet tyytyvaisia tyon tu-

loksiin.
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Etatyo koettiin sekd hyvana etta haasteellisena tydntekemisen tapana. Tyon-
antajalla oli paaasiassa myonteinen asenne etatyohon. Etatyo oli onnistunut

niin hyvin, etta sita tullaan tekemaan mydos jatkossa. Etatydssa onnistuminen
vaati itseohjautuvuutta ja vastuuta. Etatyon parhaimpana puolena oli se, etta
tyopaivan voi suunnitella itse. Tyoajan ja perhe-elaman yhdistaminen ja jous-
tavuus tyoajan suhteen oli monelle hyva asia. Tyomatkoja ei tarvinnut tehda,

ja vapaa-aikaa oli enemman. Tyota pystyi tekemaan vapaammin ja se ei ollut

paikkaan sidottua.

Se, etta kodista tuli samalla tyopaikka, toi myds haasteita. Tydajan hamartymi-
nen ja tydasioiden sekoittuminen vapaa-aikaan vahensivat selkeaa tyopaivan

ja vapaa-ajan rajaa. TyoOpaivat pidentyivat ja tydnhallinta saattoi olla vaikeaa.

Tydhyvinvoinnin osalta oltiin melko tyytyvaisia. Tyohyvinvoinnista oli keskus-
teltu ja sita oli kehitetty. Tyoterveyshuolto toimi hyvin ja sairauspoissaolot oli-
vat vahentyneet. Vaikka yhteisollisyys oli tulosten mukaan vahentynyt, niin
tydkaverit olivat tarkeita tukijoita tydssa. Suurin osa vastaajista oli sita mielta,
etta tyOpaikan toiminta perustui avoimuuteen seka rehellisyyteen. Tulosten
perusteella etatyo ei lisannyt tydkavereiden yhteydenpitoa vapaa-ajalla.
Vaikka yksinaisyyden lisdantyminen nakyi vastauksissa, tyotyotehtavien
osalta ei kuitenkaan koettu yksin jaamista, koska tukea sai tarvittaessa. Fyysi-
nen hyvinvointi oli parantunut suuremmalla osalla etatyon tekijoista, vastaa-

vasti jollakin oli huonontunut.

Kyselytutkimuksen tulosten perusteella suurin osa tyontekijoista oli varautunut
palaamaan takaisin toimistotyohon kevaan 2021 aikana tai viimeistaan syk-
sylla 2021. Joidenkin arvioiden mukaan etatyo tulee jatkumaan vuoteen 2022
asti. Joka tapauksessa etatyota tehdaan jatkossakin ainakin jollakin tavoin.
Etatyota tullaan tekemaan kokoaikaisesti tydokaverin kanssa vuorotellen, hybri-
dimallin mukaisesti (lahi-/etatydn yhdistelma), tarvittaessa tai mahdollisuuk-
sien mukaan. Jotkut tyontekijat eivat palaa enaa tyopaikalle ollenkaan ja jatka-

vat pelkastaan etatyota.

Haastattelujen tulosten perusteella voidaan sanoa, etta esihenkilot kokivat on-

nistuneensa tyossaan. Parhaiten he olivat mielestaan onnistuneet siina, etta
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he huomioivat kaikkia alaisia ja pitivat heitd samanarvoisina. Esihenkil6t pitivat
yhteytta ja tukivat alaisiaan. Esimiestyohon ja johtamiseen oli saatu tarpeeksi
koulutusta. Etatyon johtamiseen oli hyvat valmiudet, joskin koulutusta etatyon
johtamiseen olisi tarvittu. Tyonantajan toimintaan oltiin tyytyvaisia, mutta tukea

olisi tarvittu joissakin tilanteissa enemman.

Alaisia arvostettiin ja heihin luotettiin. Alaisten toimintaan oltiin erittain tyytyvai-
sia. Etatyohon kannustettiin ja siirtyminen etatyohon sujui hyvin. Etatyon
maara vaihteli sen mukaan, mika oli alaisen toimenkuva.

Tyodvalineet ja -yhteydet olivat kunnossa, ja niista oli huolehdittu hyvin. Ergo-
nomia, etatyopisteen ominaisuudet ja tydhyvinvoinnin yllapitaminen olivat
alaisten vastuulla. Yrityksissa ei kannustettu hyvinvoinnin yllapitamiseen,

vaikka valineet, esimerkiksi e-passi, olivat alaisten saatavilla.

Olosuhteet kotona, varsinkin poikkeusolojen alussa, pyrittiin ottamaan huomi-
oon. Tyon tulos ja aikataulujen pitavyys oli maarittava tekija sille, etta kaikki oli
hyvin. Ty6ta ei valvottu tai henkildita "kytatty”, vaan vastuu tydntekemisen ta-
sosta oli alaisella itsellaan. Tavoitteet, aikataulut, tyOkaverit ja tydntekemisen
taso paljasti sen, miten tyota tehtiin. Jos tulokset olivat hyvat, se riitti. Joissa-
kin tapauksissa haastateltavilla oli haasteita tyoajan suhteen, pitkat tyopaivat,
tai ettei taukoja ole paivan aikana pidetty tarpeeksi. Tyo oli tehokasta ja tuotta-

vaa.

Yhteisollisyytta pidettiin ylla. Tydyhteiso piti yhteisia ja saanndllisia virtuaalisia
palavereja, joissa pidettiin kamerat paalla. Joitakin tapaamisia jarjestettiin toi-
mistolla turvallisuusasiat huomioiden. Tiimihenki sailyi hyvana ja tyontekijoi-

den valinen yhteistyd etatydn aikana lisaantyi, mutta vapaa-ajan yhteydenpito

vaheni. Tydyhteison ilmapiiri sailyi rentona ja avoimena.

Jatkossa tulee pohtia sita, miten asiakastapaamiset hoidetaan, miten hallitus-
ten kokoukset jarjestetaan tai miten henkildkunnan tyhy-toimintaa jarjestetaan.



8.2 Tutkimuksen luotettavuus

Kanasen (2014, 145-151) mukaan luotettavuuden arviointia on tehtava tyén
suunnitteluvaiheesta lahtien. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa luotettavuuden
arviointi on helpompaa ja selkeampaa kuin kvalitatiivisessa tutkimuksessa.
Kvalitatiivisen tutkimuksen osalta luotettavuusarviointi joudutaan arvioimaan ja
nayttaa toteen. Luotettavuustarkastelussa kaikissa tutkimuksen vaiheissa tar-

kastellaan sita, onko kaikki vaiheet tehty oikein (kuva 4).

Luotettavuuden arviointi seka tutkimuksen luotettavuus ovat tutkijan vastuulla.
Luotettavuuden saavuttamiseksi tutkimusongelman on oltava selkea. Tutki-
muksen perusjoukon ja otoksen suuruuden on oltava perusteltuja. Hyva tutki-
mussuunnitelma, sopiva tiedonkeruumenetelma ja oikeanlainen kyselylomake
mahdollistavat korkean vastausprosentin. Tutkimuksen luotettavuutta lisda
selkea raportointi. (Heikkild 2014; Kananen 2014, 146.)

Kuva 4. Luotettavuustarkastelu (Kananen 2014, 146)

Laadullista tutkimusta ja sen luotettavuutta on mahdollista arvioida erilaisten

kasitteiden avulla. Luotettava tutkimus on uskottava ja varma. Tutkimus on
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tehty puolueettomasti ja se on siirrettavissa. Tieteellisen tutkimuksen luotetta-
vuusmittareina ovat reliabiliteetti seka validiteetti. Reliabiliteetti liittyy tutkimuk-
sen toteutukseen. Validiteetti arvioi sita, etta mitataan oikeita asioita. (Kana-
nen 2014, 147; Tuomi & Sarajarvi 2018.)

Tutkimuksen reliabiliteetilla tarkoitetaan sita, etta tutkimustulokset ovat toistet-
tavissa eli jos tutkimus tehdaan uudestaan, tulosten tulisi olla samat. Tutki-
mustulosten tulisi olla samat, vaikka tutkimus tehtaisiin eri menetelmalla. Vali-
diteetti tarkoittaa sita, etta tutkimuksessa on kaytetty sellaisia menetelmia tai
valineita, jotka soveltuvat parhaiten ilmion tutkimiseen. Onko tutkimus tehty si-
ten, ettd sen pohjalta on saatu vastaukset siihen, mita on tutkittu? (Hiltunen
2009.)

Laadullisen tutkimuksen luottavuuden arviointi eroaa kvantitatiivisen tutkimus-
tiedon luotettavuuden arvioinnista. Tarkein ajatus on se, etta tutkija saa luotet-
tavaa tutkimustulosta. Luotettavuustarkastelun edellytys on tarpeeksi hyva ja
rittava dokumentaatio. Tutkijalla on vastuu esimerkiksi siita, mita kysytaan,

miten aineisto analysoidaan ja dokumentoidaan. (Kananen 2014, 151.)

Tutkimukseen osallistuivat kaikki Etela-Savon kauppakamarin jasenyritykset.
Vastauksia kyselyyn tuli 49 kappaletta. Vastausprosentti oli suhteessa pieni,
mutta luotettava silta osin, ettd se vastasi Etela-Savon kauppakamarin teke-
mien Kyselyiden vastausmaaria. Vastausten maarissa ei siten ollut poikkeamia
aikaisempien tutkimusten vastaajien maariin. Tutkimus oli puolueeton, silla

kaikilla jasenilla oli mahdollisuus vastata kyselyyn.

Opinnaytetyon kyselyn seka haastatteluiden tulokset vahvistivat teoriapohjaa,
ja tulokset olivat samansuuntaisia kuin tydssa esitetyt tutkimustulokset Suo-
mesta ja Euroopasta. Haastatteluiden ja kyselyn tulokset tukivat toisiaan ja
vastaukset olivat samansuuntaisia. Kyselylomake seka haastattelut muodosti-
vat kokonaisuuden, jonka pohjalta pystyi hyvin analysoimaan tutkittavaa ai-
hetta. Tutkimus on tehty siten, ettd se on antanut vastaukset tutkimusongel-

maan ja siihen ilmiédn, mita olen halunnut selvittaa.
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Tutkimuksen uudestaan tekeminen saattaisi muuttaa joitakin yksittaisia vas-
tauksia. Yleisella tasolla tulokset olisivat samanlaisia. Kysely on tehty touko-
kuussa 2021. Haastattelut tehtiin syksylla 2021. Kyselyiden ja haastatteluiden

vastaukset heijastavat sen hetkista tilannetta.

9 POHDINTA

Tutkimuksen aihe oli erittain mielenkiintoinen ja ajankohtainen. Tulokset si-
nansa yllattivat positiivisesti siten, etta vastaajat olivat tyytyvaisia vallitsevaan
tilanteeseen. Vastausten vahaisyyden vuoksi on kuitenkin vaikea arvioida alu-
een todellista tilannetta laajemmalti. Pandemian aiheuttama poikkeustilanne
on vaikuttanut eri tavoilla eri toimialoihin. Pienen vastaajamaaran syyna voi
olla se, etta esimerkiksi kaupan alalla ei etatyota ole tehty, eikd tama kysely

ole ollut ajankohtainen tai kyselya ei ole mielletty mielenkiintoiseksi.

Tutkimuksen mukaan tyontekijat ovat olleet itseohjautuvia. Etatyota on tehty
samalla tavalla kuin aikaisemminkin toimistolla. Tyontekijoiden tydmoraali on
korkea, ja tyot tulevat tehdyksi hyvin riippumatta siitd, minkalainen esihenkild
on. Esihenkilon rooli tydyhteisdssa on suuri. Yleisella tasolla tyonantajien tulisi
miettia enemman esihenkildn ominaisuuksia Sen vuoksi etatydn, esimiestydn

ja johtamisen koulutusta tulisi lisata.

Tydpaikan organisaatiossa kaikilla on vastuu siita, minkalainen tyopaikka on.
Haasteita ongelmien tunnistamiseen ja ratkaisemiseen lisaa se, etteivat alai-
set halua tai uskalla puuttua epakohtiin. Avoimuus ja luottamus ovat tarkeim-
pid tydyhteison ominaisuuksia, jolloin ikaviakin asioita pystytaan kasittele-

maan.

Esihenkilot olivat tyytyvaisia alaisiin ja heidan tyonsa tuloksiin. Alaisten tyohy-
vinvointiin ei kiinnitetty huomiota, jos tyon tulos oli ollut hyva. Mielestani tyéan-
tajien tulisi panostaa ennaltaehkaisevaan seka yllapitavaan tyohyvinvointiin.
Lisaksi haastatteluissa mainittiin se, etta alaiset ovat "venyneet” hyvin poik-
keustilanteessa. Vaarana on se, etta poikkeustilan tydntekemisen mallista tu-
lee normaalia ja ihmisten kyky "venya” ei kesta kauan. Ihmisten jaksamiseen

ja tydn maaraan tulee kiinnittad huomiota.
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Yrityksen tarkein resurssi on henkilokunta ja henkilokunnan hyvinvointi. Eta-
tydssa erittain tarkeassa roolissa ovat esihenkild ja tydnantaja. Etatyon johta-
minen vaatii uusia toimintatapoja ja vuorovaikutustaitoja (Boier-Spoof Heikin-
heimo & limivalta 2022, 32.)

Yksilon hyvinvointi on erittain tarkeaa. Yritykselld on paremmat mahdollisuu-
det menestya, jos kaikki tyontekijat ovat tyytyvaisia. Taloudelliset mittarit eivat
ole ne ainoat ja oikeat valineet mitata ihnmisten hyvinvointia. Yleista kanssa-
kaymista alaisten ja esihenkilon valilla tulisi lisata. Vapaamuotoiset ja epaviral-
liset keskustelut kaytavilla, kahvipoydissa tai yleisesti luovat avointa ja luotet-
tavaa tyoilmapiiria. Kehityskeskustelut ovat yksi erittdin tarkead kanssakaymi-

sen tapa.

Kehityskeskusteluiden tavoitteena on saada tyontekijan ja esihenkilon valille
luottamuksellinen vuoropuhelu. Keskusteluissa on mahdollisuus antaa pa-
lautetta molempien osapuolien tyosta, kayda tyotehtavia ja vastuita lapi seka
yhdessa miettia tavoitteita ja keinoja niihin paasemiseksi. Jos naita keskuste-
luja ei kayda, miten tydntekija ja esihenkild tuntevat toistensa tehtavat ja tilan-
teet. Kehityskeskusteluja saatetaan pitaa vain tarvittaessa. Kehityskeskustelut
on tarkoitus pitaa vuosittain ja niiden jatkumoa tulisi pitaa ylla. Tyonantajat ja

esihenkilot vastaavat siita, ettd nain toimitaan.

Suomalaiset ovat viihtyneet etatydssa ja etatoita ollaan valmiita tekemaan
enemman kuin ennen vuoden 2020 poikkeustilannetta. Etatyota halutaan
tehda kaksi tai kolme paivaa viikossa. Etatyoaika koetaan tehokkaaksi. Tehok-
kuus ja muut etatydn positiiviset vaikutukset eivat enda toteudu, jos etatyon

maara tyoajasta on yli 70 % (Boijer-Spoof Heikinheimo & limivalta 2022, 34.)

Etatyot ovat varmasti muuttaneet tyontekemisen malleja, ja nyt olisi hyva hetki
kayda niita lapi: missa on onnistuttu, mita pitaisi tehda paremmin ja mita kay-
tanteita voisi ottaa huomioon, kun palataan ainakin osittain entiseen normaa-
liin? Uudet toimintamallit ja ohjeet olisi hyva kirjata ylos etatydsopimukseen.
Esihenkil6illa on suuri vastuu tassa ja tyonantajien on annettava tyokalut muu-

toksen toteuttamiseen.
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Digiosaaminen oli ollut hyvalla tasolla jo ennen pandemiaa, varsinaista digi-
loikkaa ei tullut. Joidenkin tyontekijoiden osalta digiosaaminen on parantunut,
ja se antaa varmasti paremmat mahdollisuudet parantaa tyon tehokkuutta ja
helpottaa kaikkien tyontekijoiden arkea. Uskoisin, etta sosiaalisen median
seka muiden digitaalisten palveluiden kaytto, oleellisen tiedon Ioytaminen ja
osaaminen ovat lisdantyneet etatyon aikana. Kustannussaastoja kannattaa
my0s miettia: pystytaanko matkustamista vahentamaan ja onko asiakastapaa-
miset mahdollisuus jarjestaa jatkossakin ainakin osittain verkossa? Tutkimuk-
sen mukaan yritykset eivat ole kustannussyista vahentamassa toimitiloja tai

toimistoja. Yhteinen tydpaikka on tarkea.

Tutkimuksessa tuli ilmi se, ettd kokoukset vievat tyopaivista paljon aikaa. Seli-
tyksena siihen osittain on se, etta tyokavereita ei tavata eika epavirallisia ko-
kouksia esimerkiksi kaytavilla tai kahvipoydissa ole. Kaikki ne keskustelut on
jouduttu siitdmaan verkkoon. Tydnantajien ja esihenkildiden tulisi miettia, mi-
ten kokoukset ja palaverit jatkossa hoidetaan. Samalla voisi pohtia sita, onko
kaikki kokoukset tarpeellisia ja olisiko muita tapoja asioiden sopimiseen ja asi-
oista tiedottamiseen. Verkossa pidettavat kokoukset on ollut helppo jarjestaa,
ja minka vuoksi niita on saatettu pitaa liikkaakin. Kokous- ja tapaamiskaytan-

teista tulisi keskustella myoOs asiakkaiden ja yhteistydkumppaneiden kanssa.

Haastatteluissa tuli ilmi se, ettd sairauspoissaolot ovat vahentyneet. Poissa-
olojen vahentymiseen on oltu tyytyvaisia. Vahentymiseen voi olla useita syita.
Kotona tyoskennellessa kontaktit ovat vahentyneet, ja samalla mahdollisuus
saada tauteja on vahentynyt. Pandemiaohjeistus liittyen turvavaleihin, maskin
kayttoon seka kasihygieniaan ovat vaikuttaneet varmasti muidenkin tautien
ehkaisyssa. Kotona tyoskentelevat vanhemmat ovat voineet tehda tyota,
vaikka omat lapset ovat sairastuneet ja ovat olleet sairaana kotona. Sen li-
saksi tyontekijat ovat ehka tyoskennelleet sairaina, jos ovat vain pystyneet.
Etatydssa on helppo "salata” sairaudet, niin fyysiset kuin henkisetkin. Etatyén

aiheuttamat sairaudet ja ongelmat paljastuvat vasta myéhemmin.

Alaiset ja esihenkilot olivat tyytyvaisia toistensa toimintatapoihin. Parannetta-
vaa olisi siina, etta tyontekijoitd kohdeltaisiin samanarvoisesti, tiedottamista
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parannettaisiin ja esimiestydn laatuun kiinnitettaisiin huomiota. Yhteisollisyys
on yksi tarkeimpia tyoyhteison ominaisuuksia. Toivoisin, etta tama tutkimus
herattaisi esihenkildita ja alaisia ajattelemaan sita, miten tyopaikalla toimitaan
ja mita olisi parannettavaa ja mitka asiat ovat hyvin. Tarkeinta etatyon osalta
olisi maaritella ohjeet ja selkeat toimintatavat. Keskusteluissa tulee kayda lapi
molempien osapuolien oikeudet ja velvollisuudet. Ne voisivat liittya tyovalinei-
siin, tydaikaan, tydmatkoihin, tyon arviointiin, tydhyvinvointiin ja yleensakin sii-
hen, miten ja missa tekee tyot. Yrityksen koko organisaatio vastaa siita, etta

tyopaikalla on hyva tehda tyota

Vabhitellen alueen yritykset ovat palaamassa takaisin lahityéhon, ja uusi nor-
maali on muodostumassa. Kehittdmisehdotukset on mietitty juuri sita tilannetta

varten.

9.1 Kehittamisehdotukset
9.1.1 Kehittamisehdotukset Etela-Savon kauppakamarille

Saavutettavuus

Kauppakamarin jasenia on noin 400. Kokonaishenkilomaara on jo melko
suuri. Kyselyihin vastaajamaara on yleisella tasolla melko pieni, kuten kavi ilmi
tassakin tutkimuksessa. Pohdin sita, miten sita voisi parantaa. Talla hetkella
kauppakamarin yhteystiedoissa on yritysten yleinen sahkodposti. Kenelle yrityk-
sessa kauppakamarin sahkopostit menevat: johtajille, toimihenkildille vai tyon-
tekijoille? Kaikilla yritysten tyontekij6illa ei ole omia henkildkohtaisia sahkdpos-
teja, eli miten heidat tavoitetaan? Asiakasrekisteria olisi helppo laajentaa, tie-

tysti se riippuu siita, kenen vastauksia kauppakamarit haluavat.

Koulutus

Tutkimuksen tulosten perusteella koulutusta tarvitaan. Koulutusta tulisi koh-
dentaa tyontekijoille, esihenkildille seka yrityksen johdolle. Koulutus on turhaa,
jos yritykset tai tydnantajat eivat siihen sitoudu, joten asennemuutosta var-

maan yrityksissa tarvitaan. Alueen yritykset ovat melko pienia. Halu koulutuk-
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sien osallistumiseen voi johtua niiden hinnoittelusta. Olisiko mahdollisuus hin-
noitella koulutuksia yrityksen koon mukaan tai hinnoitella koulutus yritykselle
eika kayttaa henkildhinnoittelua? Voisiko koulutuksista olla erilliset tallenteet,
joihin yritykset voisivat osallistua oman aikataulunsa mukaisesti seka jakaa
helposti tietoa koko henkildkunnalle? Haastatteluissa annettiin toive siita, etta
kauppakamari reagoisi nopeammin koulutustarpeeseen. Etatyon johtamisen

koulutusta olisi tarvittu heti pandemian alussa.

Yhteistyo alueen yritysten valilla

Poikkeustilanteissa yritykset kokevat usein jaavansa yksin. Ne tarvitsevat tu-
kea. Onko mahdollista lisata yritysten ja eri toimialojen yhteisty6ta kaytannon
tasolla? Yksin tekeminen on usein raskaampaa kuin yhdessa, eli synergian
voimaa ei saa vahatella. Yrityksissa on varmasti ammattihenkildita, jotka voisi-
vat jakaa osaamistaan muille. Kauppakamari voisi olla tallaisten tapaamisten
jarjestaja. Tapahtumat tulisi olla matalankynnyksen tapahtumia, eika vain "hie-
noja” johtotason tapaamisia. Pandemian ja sen seurausten pohdinta voisi olla
hyva idea. Muitakin poikkeustilanteita on. Kaikki tapahtumat eivat vaadi suuria

kustannuksia.

Monipaikkaisuus

Pandemian ja laajan etatydon myoéta puhutaan paljon monipaikkaisuudesta.
Etela-Savossa on paljon kesaasukkaita, jotka ovat tehneet ja tekevat tyota
alueella. Kauppakamarin tulisi tehda yhteistyota muiden alueen toimijoiden
kanssa sen osalta, etta nama kesaasukkaat viettaisivat enemman aikaa taalla
ja mahdollisesti muuttaisivat pysyvasti alueelle. Pitaisi pohtia niitd palvelumal-
leja, jotka hyodyntaisivat heita eli, esimerkiksi edulliset tyotilat ja tydvalineet.
Vuokrattavat tydvalineet, ty6tuolit, pdydat tms. voisivat helpottaa tyon teke-
mista esimerkiksi mokilla. Monipaikkaisuus toimii myos toisinkin pain. Etela-
Savon alueen tydikaiset voivat nyt siirtyd helposti tekemaan t6ita alueen ulko-

puolella. Miten osaavat tyontekijat sailytetaan alueella?

Alueen elinvoiman ja tyovoiman turvaaminen
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Etela-Savon alueelle tarvitaan seka tyontekijoita etta tydnantajia. Alueen toimi-
joiden yhteisty0, esimerkiksi ammattikorkeakoulun, ammattiopiston ja muiden
kouluttajien kanssa, muodostaisi hyvan pohjan sille, etta nuoret jaisivat tanne.
Miten kauppakamari saisi opiskelijat ja yrittajat yhteistydohon? Yhteistyon
avulla nuoret saisivat hyvia tyoharjoittelupaikkoja ja yrittajat hyvia tyonteki-
janalkuja. Kauppakamarin rooli voisi olla linkki yritysten ja koulujen valilla, jotta
nuoret saisivat oman alan toita ja yritykset oman alansa tulevia osaavia tyon-
tekijoita. Olisiko alueelle mahdollisuus saada hankerahaa tallaiseen yhteistyo-

hon?

Ennakointi

Etatyo tulee jaamaan tyontekemisen malliksi, kuten tutkimuksessakin tuli ilmi.
Etatyon haasteet eivat havia mihinkaan. Lisaksi pitka etatydjakso on saattanut
kuormittaa henkil6ita erinaisin tavoin. Tyodntekijoilla saattaa olla henkista uupu-
musta tai fyysisia ongelmia esim. huonon ergonomian vuoksi. Se, etta tilanteet
ovat kehittyneet kahden vuoden aikana, lisaa niiden selvittamisen haasteita.
Kauppakamarin osalta toivon, etta tuki ja apu yritysten suuntaan olisi nopeaa.
Korostan edelleen koulutuksen merkitysta, ja koulutuksen tulisi olla kaikkien
saatavilla. Kaikkien etu on se, etta alueen yritykset ja niiden henkildkunta voi-

vat hyvin.

Tuki yrityksille, joilla ei mene hyvin

Naiden kahden vuoden aikana on erityisesti tiettyjen toimialojen yritykset ol-
leet todella hankalassa tilanteessa. Sen seurauksena yrityksia on jouduttu lo-
pettamaan seka henkildkuntaa on jouduttu irtisanomaan ja lomauttamaan. Na-

makin yrittajat tarvitsevat tukea ja apua.

9.1.2 Kehittamisehdotukset tyopaikoille

Koulutus

Koulutuksen merkitysta ei voi vahatella. Tutkimuksesta tuli selkeasti ilmi se,

etta esihenkildina toimii sellaisia ihmisia, joilla ei ole siihen riittavaa koulutusta
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tai riittdvaa osaamista. Syita voi olla useita. Esihenkildlla ei ole tietoa, osaa-
mista, kykya tai han ei sovellu tehtavaan ominaisuuksiensa vuoksi. Jos henki-
Illa ei ole soveltuvuutta johtaa ihmisia, siihen ei valttamatta koulutuksesta ole
apua. Nimike ei ole tae siita, etta henkilo osaa toimia esimiehena. Tyonanta-

jalla on vastuu siita, etta esihenkiloina toimii osaavia tekijoita.

Kehityskeskustelut

Yllattavaa oli, etta tyopaikoilla ei kayda kehityskeskusteluja. Vastuu niiden jar-
jestamisesta on esihenkildlla, ja niita tulee jarjestaa vahintaan kerran vuo-
dessa muiden keskustelujen ja tapaamisten lisaksi. Jos kehityskeskusteluista
muodostuu avoin ja luottamuksellinen tilanne, silloin osapuolet pystyvat kehit-
tamaan ja parantamaan tyon tekemista ja tuloksia seka tyohyvinvointia. Vuo-

sittaiset kehityskeskustelut mahdollistavat asioiden seurannan ja vertailun.

Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointia on erittain tarkeaa pitaa ylla. Siihen ei riita tyéterveyshuollon
olemassaolo. Tyohyvinvointi koostuu seka fyysisesta etta henkisesta hyvin-
voinnista. Jos tyontekija voi hyvin, tyd on tehokasta seka tydssa jaksetaan ja
voidaan paremmin. Sen myd6ta ihmiset viihtyvat tydssa ja yhteisollisyys para-
nee. Hyvinvoivat tyontekijat lisaavat tyopaikkojen menestymismahdollisuuksia.
Ihmisten huomioon ottaminen, tukeminen, auttaminen, avoimuus, rehellisyys
ja luottamuksellisuus tydpaikoilla lisaa tyohyvinvointia. Lisaksi tydosuojelulliset
asiat, kuten ergonomia, tyoterveyshuolto ja tyosuojeluorganisaation aito toi-
minta vaikuttavat kaikkien turvallisuuteen seka hyvinvointiin. Taloudelliset mit-

tarit eivat mittaa ihmisten hyvinvointia.

Avoimuus ja luottamus

Avoin ilmapiiri tyopaikoilla tuo luottamusta koko yhteisoon. Avoimuuden tar-
keimpia asioita ovat tiedottaminen, rehellisyys ja toisen kunnioittaminen. Avoi-
met keskustelut tyontekijoiden ja esihenkildiden seka esihenkildiden ja yrityk-
sen johdon kanssa auttavat yhteisten paamaarien saavuttamisessa. Tavoitteet
ja toimintamallit tulee sopia yhdessa. Tiedonkulkuun on kiinnitettava huomiota.
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Selvat tavoitteet, keinot niiden paasemiseen ja henkildiden vastuut tulee olla
kaikkien tiedossa. Jokainen henkild on vastuussa oman tyopaikkansa tyokult-

tuurista.

Etatyon jatkuminen

Pandemia ja sen aikainen etaty6 on tuonut erindisia haasteita yritysten toimin-
taan. Etatyohon siirtyminen oli nopeaa. Vahitellen yrityksen ja henkilokunta
palaa takaisin toimistoille. Nyt olisi tarkeaa pysahtya hetkeksi ja pohtia asioita
yhdessa: mita on tapahtunut? miten siita on selvitty? mita ty6tapoja tai tyonte-
kemisen malleja voidaan jatkossa hyddyntaa? mitka toimintatavat eivat enaa
toimi? ja miten digiloikan tuomaa osaamista voidaan jatkossa hyddyntaa? Eri
ihmiset ovat kokeneet etatydn eri tavalla. On tarkeaa, etta asiat kaydaan lapi
myos henkilokohtaisesti jokaisen kanssa. Joillakin on ollut yksinaista, ulkopuo-
liseksi ja@misen tunnetta, fyysisia oireita tai henkisia ongelmia. Jos etatyota
jatketaan, on tarkeaa tehda etatydsopimus. Sopimuksessa on sovittava tyon-
tekemisen mallit, palaverikaytannaot, tyon seuranta, tyoajat, yhteiset tavoitteet
ja tauot. Sopimukseen kannattaa mainita myods vapaamuotoiset rupattelu-

tuokiotkin.
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Liite 2
Hei,

olen Kaakkois-Suomen Ammattikorkeakoulun Matkailu- ja palveluliiketoimin-
nan opiskelija (YAMK). Teen lopputyon yhteistydssa Etela-Savon kauppaka-
marin kanssa. Aiheena tutkimuksessani on etatyon johtaminen Etela-Savossa;

etatyon vaikutukset yrityksiin ja henkilostoon.

Toivomme vastauksia etatyossa olevilta henkilGilta seka teilta, jotka olette pa-

lanneet jo tyopaikalle.

Teiltd saatujen vastausten perusteella haluaisimme kartoittaa etatyon vaiku-
tuksista alueen yrityksiin, ja niissa tydskenteleviin ihmisiin. Seka selvittaa,
mika on ollut kaikkein haastavinta, mita olette etatyon aikana kohdanneet. Ky-

symykset liittyvat mm. esimiestydhon, tydhyvinvointiin ja digitalisaatioon.
Kysely on anonyymi ja on avoinna 1.6.2021 saakka. Vastaamiseen menee
noin 5-10 minuuttia. Tutkimuksen tulokset julkistetaan myohemmin taman
vuoden aikana.

Kiitos, kun vastaat.

Hyvaa kevatta toivottaen.

Ystavallisin terveisin,

Inka Neuvonen
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Liite 3

Etdatyokysely - miten etatyo on vaikuttanut tyohon ja
tyontekijoihin?

Etatyokysely

Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulun Matkailu- ja palveluliiketoiminnan opiskelija
(YAMEK) tekee Etela-Savon kauppakamarille opinndytetydtd "Etdtydn johtaminen
Eteld-Savossa; etityon vaikutukset yrityksiin ja henkilostéon™. Taman tydn
taustaksi kartoitetaan etatyon vaikutuksia alueen yrityksiin ja niissa tydskenteleviin
ihmisiin Etatyokyselylla. Kyselyssa selvitetdan myds, mika on ollut kaikkein
haastavinta mitd etatyoskentelyn aikana on kohdattu. Kysymykset liittyvat
esimiestydhon, tydhyvinvointiin ja digitalisaatioon.

Toivomme kyselyyn vastauksia etatydssa olevilta seka teilia, jotka olette jo
palanneet tydpaikalle etatydjakson jalkeen.

Kyselyyn vastaaminen on tdysin anonyymia ja kestdd noin 5—10 minuuttia.
Tutkimuksen tulokset julkaistaan tdman vuoden aikana.

Vastaa kyselyyn 1.6.2021 mennessa taslla!

Kiitos vastauksistal
Hyvaa kevaan ja kesan jatkoa toivottaen,
Inka Neuvonen ja Eteld-Savon kauppakamarin vaki
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Liite 4

Webropol-kysely

1. Sukupuoli
(O nainan

() mies

O muu

2. 1kA

() alle 20 wuatta
() 71-30 vuotta

() 31-4g vuotta

() 41-80 vuotta

() 5160 vustta

O ¥ &4 vuotta

3. Yrityksen toimiala missi tydiskentelet
(O teolisuus

O kauppa

O palve uala

O julkinan sekton

4. Tehtévi yrityksessi
O tyontekiia
() esihenkis

5. Onko tyBipaikallasi tehty etity 5td vuodan 2020-2021 aikana? Miten
tybaikasi on jakautunut?
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{) kokonaan etatybsss {tydajacta yi 50 %)

O pdAasiasza atatydsss jtyda@sta yli 50 %)

{0) seki etatysass atta tydpai<alla (statylissi nein 50 % _a ybpaikala noin 50 %)
O pdfasiassa Wopaikalla (tydajesta ¥l 50 % )

O knkonaan tyfpatkalla dtytiajasta yli 80 %)

6. Etiitydsta on tehty erillinen etdtydsopimus.
) kgl
O al

7. TyBpaikallani etétyéta on tehty jo ennen vuotta 2020. Miten tybaika on
jakautunut silloin?

() yksittdiaia paivid satina saet
O jpila<in p# vig kuukaudessa
O useampia paivia kuukaudessa
() joka vikke yksitaisia paivia

() kekonainzn vikko kuukaudesya
O kekanaitzn kuukausi

O en ollznkaan

8. Ctatybaika on paattynyt tai tulee padttymaan téna vuonna. Tyon
tekeminen on siirtynyt tai siirtyy tydpaikalle. Lisdé Kylld-vaihtoehdon
jélkeen ajankehta tybpaikalle palaamisesta ja Ei-vaihtochdon jétkeen
mahdollinen arvio tybpalkalle palaamisasta.

Ky'li [

Ei [

8. Onko etityd muuttanut tyGtehtévidsi?
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o =}
O kylla

10. Miten mahdellisiin muuteksiin an reagoltu?

|:| ahdeliisla muUtokas:a on keskuste tu kanssani rittdvasti

I:‘ A nulle on annetu tarpeeks: racLrssss jaitai tikea mudtakeissa
D menulle e o & annettu tarpesksi Tesursseia jaita tukea MuutoksiEsa
D muvtgkzat on hucmisity palkassa

] muntaksia ei ale Fromicitu allenkaan

11. Miten toimenkuvasi tai tydtehtiivisi on muuttunut etitydn aikana?
D tyatahtdvat avat vahentyrest

[] wotentavst ovat lisésrtynost

|:| glen Zaanut enemman vasiuvla

] watentavat ovat vaikedtuneet

|:| byéitehtavistd on helearmpi supriutla

[_—| taimenkuvasn i ole it Mudioksia

Vaittoshdot 1- Taysin en mistta. 2: Eri misltd, 3 En eri enkd samaa mislts, 4: Samaa miclté, 5 laysin
samaa mielkd

12. Ajatuksia etiitydsts

Tyanantajalla pr mytinteinea asanne
etalyata kohtaan

Saan itse paattas atatysn ceuuden O
tytajasta

Etatyahan siryrninen on ollut helppoa
ja eujuvaa

OO0 O O
OC O O =
OO0 O O
OO0 O O

Etaty ei ale vahentanyt vhieisslsyyia O



Tysajat ovat pysyieat hallinnassa
Olen selviytynyt atatyosth hyvin

Toivon, stté vain tehda etdtydté
tulevaisuudessakin

Etatyt on tullut jaadakseen ainakin
jellakin tezolla

Euiity5 tulee muutiamaan yiityksen
toimintatapoja Iulevaisuudessa

TiedorkLlku toimii etatydsskin

13. Etdtysn tekemizen haasteet jastai hyvit puolst

14. Tyivilinest ja perehdytys

Minulle oh annettu riittavat tytwalinest
etaEtydn tekemiseksi

Etétydvalingican toimivuudesta on
huplehdittu

Minut on persndytetty etatyovdlingiden
kayttisan hywvin.

Etéatyap steen croonomiasta on
hunlehditu

Olen 2azanut helpesti tukea teknisin
angelmiin

Olen saanut koulutusta arilaisin kokous
s . jarjestelntin {esim. Teans)

Clen pyetynyt osallistumaan tarvittaviin
etakokoLlksin yms

Qlen saanut luvan viedd Lydpaikan
tydvalineita etityd pistesle (ndytdt tma)

OO0 O O 00-

o 0o O o0 o O O -

@

0 O O Q0o

5]

o O 0 O 0 0 O
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O O

0 o0 O O O

OO O O Q0=
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o 0O O O C O O O

OO0 O 000

cC O 0O 0 0 0 0o O
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1 2 2 4

Dlen saarut luvan viald tydpaikan O O O L‘:\
-

kalusteita etatydprsteel le (eslm.tuol)

15. Kuka yrityksessiisi vastaa laitteiden, ohjelmistojen yms.
perehdyty ksesta?

[ esihenkils
[ tyekavar
[ atk-tukineniista

D miuu, kuka?

16. TyShyvinvoint! etitydn aikana

-
[
ta
-

Etétyts on [istnny: tytkaversiosn
kEsKindistd vuorovaikLiusta

O

Etgtye un hsanny: yhteydenpitoe
tyikaveraifnin tydajan ulkopua £1a

TyHy-toirmentaa an ol rittdvasti

Olen saanit tukea tyd=aversika Tieltd
painaneista ascista

O C O O

C 00O

Qlen jasryt yksin mahdallisten
ongelmien kanssa

o O OO C O

Tyshyvinvoinnista on keskustelu ja sitd
o kahitetty alosuhteiden mubkaan

Ayoimuns ja rehellisyys gvat
tyfiyhbeisin sinaisuuksia

Gairaus ooissachy! oval vahentynoot

Tyétervayshuolty en toiminut hyvin

O00 0 O
O OO0 O

Tyamyvineointipalyeit avat clleet
helpnati saatavilla

Tyatyvinmecintipalvelusta on tiedotettu
riittévassti

0o 0000 O
OO0 coCc o O o OO0 C

O O
O O

Etéitya on lisfinnyt yksirdisyytia

wn

O O

OO0 0 O O OO0

O 0o o
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1 rl <) 4
Etatyd on mahdg listanut taukalikunran
Eai Fikunnan paivAnh aikana O O O O
Woin fyyeisasti parammin ollessan
etitybssd O O O O

17. Miten pidét ylld tyshyvinvointia?

18. Miten arvioisit esihenkll&n toimintaa

5]
.

1
Esihenkils on tiedottanut minua
tarpaaksi

Esihenkl i an fuolehting: yhteisislE
palaveraista |a tapahiumista

O

Esihenkils kehielas kaikkia alaisiaan
saManaryaisesti

Eshenkile or olut kinnostunut minuste
etatyan aikana

Luctan s Fenkilbtini

Olen saanut Larvittaassa tukea
asiherkilblkani

Makdol isat didat tai konfllktlt an
ratkaistu nopeast

OO0 000 O O O

Esihenkils pitaa yhteytts rittévast

OCcC o o000 O 0 0
OO0 0 000 OO0

Epatiatoisuus omista vastuista ja
tahtavista an lisddrtynyt

O

Epétistoisuus tyikaveriden vastuista ja
hehtdvista cn lisddntynyt

O

O
OO0 OO0 0 OO0 0 O O O«

C O
@]

Esiheakils vastaa nopaash kyeyyksin

19. Miten tdiden aetenemisti on seurattu?

OO0 000 0 0 O«

O Q
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20. Miten arvioisit omaa seka yrityksen johdon toimintaa?

Tu=n alaigia Aittdvact

Saan yrity<san joidolta rittava sl tukea
Etatya an vaikuttanat minun ja alaister
w3lisiin suhteisin pesitiivisest

Fidan yhteyits alaisiin rittévast’

Luadan &laisiii

Luotan yritvksen johtoon

¥rykser johdon tekardt ratkaiset
e'dtyan aikana avet ollest verusteltuja

Yriyrgan johto on gan lasalla; tydn
haastee! oyat tiedossa

IWahdollisin haasteisin reagoidaan
tarpeeksi napoasti

Yritykgan johdon toiminia on ol lut
luntettavaa ja selkedd

hinul & on valmiodet etdtyan
johtamiseen

Chen saanJt rittavast koulutusta
jakilamiseen

en saanJt riittdvasti kouldtusta
etatyan jnhlamisesn

TyHy-toirminnalle on annettu tarpeeksi
POSUPESSa

Aziget avat avoimia ja 7ehellisid cmasia
lil@rtewsiaan

Aen se villd alaiseni tyitilanteesta

Qlen sa vittanyl rmahdelizet konflikh tai
riitatlan-eet nopeast ja asopunlisesti

Puddimme riitt&vasti yhteisid pelavegjn
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Hucmigin slaiseni tasa puplisesh

Clen tistsiton alaisteni tystilantansta ja
mahdollisizta haasteista

Pidan yhteytts jokaisesn ala saeni
ri t@Avast
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21, Miten kehityskeskustelut on hoidettu?

22, Et4tydn aikana on rekrytoitu uusia henkildita
O e
) kylla

23, Miten uuden henkilén perehdytys on tapahtunut?

24. Tybtilanne
O Tytrilartaen on parantunut vuosien 2020-2G21 aikana
O Tytilarteen on huenentunut vuosien 2020-21 alkana

(O ien ollut lomautettuna vunsisn 2020-2021 akana

25. Ajatuksia etiitySstd, johtamisesta, esimiestySstd tms.

O O 0O-

O O QO=
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26. Miten yritys, jossa tyéskentelat, on mielestasi selviytynyt vuoden
2020-2021 aikana?

() ErittEin hyem

O Hywr

) Kas<inkertaisesti

O Huznesti

() Erittain haonosti
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Liite 5
Hei,

Teen Y AMK-tutkintoa yhteistydsséd Eteld-Savon kauppakamarin kanssa. Olette Etelé-
Savon kauppakamarin jédsenyritys.

Olen ldhettanyt kyselyn kaikille kauppakamarin jdsenille kesdkuussa ja lisdksi tavoit-
teenani olisi haastatella alueen toimijoiden esimiehii ja johtohenkiloita.

Olisiko teilld mahdollisuutta osallistua haastatteluun esim. Teamsin vélityksella?

Haastatteluun kuluvaa aikaa en valitettavasti osaa sanoa, se riippunee siitd, miten pal-
jon meilld riittdd keskusteltavaa. Haastattelu voidaan tehdd anonyymisti. Haastattelu
tallennetaan. Aikaisemmissa haastatteluissa on mennyt noin 1 tunti.

Minua kiinnostaa alla olevat aihealueet, johon toivoisin jo etukdteen tutustuvan.

Etdtyon vaikutukset johtamiskulttuuriin

Etityon vaikutukset organisaation toimintaan ja tulokseen
Henkilokunnan hyvinvointi etityon aikana

Digiloikka ja sen vaikutukset (hankinnat/henkil6kunnan opettaminen)

Toivottavasti kiinnostuitte asiasta.
Ystavillisin terveisin,

Inka Neuvonen
050 3561690
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