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Etatyoskentely yleistyi koronaviruspandemian seurauksena kevaalla 2020, mika
vaikutti tydskentelykaytantoihin usealla eri tavalla. Tama aiheutti haasteita, koska
etatyo ei ollut viela kovinkaan vakiintunut tydomalli yrityksissa perinteisen lahityon
rinnalla. Tassa opinnaytetydssa kehitettiin tyontekijoiden etatyota. Tutkimuskysy-
myksina oli, miten tyontekijat ovat kokeneet etatyon vaikuttaneen tyoskente-
lyynsa ja miten etatyota voisi kehittaa tyontekijoiden nakokulmasta. Opinnayte-
tyon toimeksiantajat olivat energia-alalla toimiva Yritys X seka hitsausalalla toi-
miva Yritys Y.

Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys muodostui kuvaamaan etatydon keskeisia
nakokulmia seka lahityota. Tutkimuksessa tarkasteltiin etatyon tyoskentelyta-
poja, tyohyvinvointia, ajankayttda ja tehokkuutta, viestintaa ja tyotehtavia, johta-
mista ja tulevaisuutta. Tutkimusmenetelmana kaytettiin laadullista tutkimusta ja
tutkimusaineisto kerattiin puolistrukturoiduilla teemahaastatteluilla. Teemahaas-
tatteluiden kohderyhmina toimivat Yritys X:n laskutuksen ja saatavien hallinnan
tiimi seka Yritys Y:n talouden tiimi. Haastatteluvastauksia saatiin yhteensa 18.

Tulosten mukaan molemmissa yrityksissa vallitseva tydmuoto oli etaty6. Haas-
tattelut osoittivat, etta yrityksissa etatyo oli tydmallina jo vakiintuneella tasolla,
silla tyontekijdille oli kehittynyt omat tapansa tydskennella, mika yhdessa etatyon
tuoman paremman tyorauhan ja joustavuuden kanssa mahdollisti nopeamman,
tehokkaamman ja keskeytyksettomamman tyoskentelyn. Tutkittavista etatyon ai-
healueista eniten kehitettavaa oli viestinnassa. Keskeisimpia kehitysehdotuksia
liittyen tyonantajan viestintaan tyontekijoille oli viestinnan muokkaaminen vapaa-
muotoisemmaksi, johdon tuominen lahemmaksi tyontekijoita ja uusien julkaisu-
kanavien seka yhteisten tapaamisten lisaaminen. Keskeisimpia kehitysehdotuk-
sia tyOntekijoiden valisessa viestinnassa oli tyontekijoiden valisen vuorovaikutuk-
sen lisdaminen pitamalla yhteisia palavereita useammin ja madaltamalla yhtey-
denottamisen kynnysta. Kokonaisuudessaan etatyo koettiin toimivana tyomallina
ja sitad haluttiinkin jatkaa tulevaisuudessa joko taysipaivaisesti tai hybridimallin
mukaisesti.

Jatkotutkimusehdotuksena tutkimuksen voisi toistaa samoissa yritysten kohde-
ryhmissa vuosittain, jolloin voisi analysoida mahdollisia muutoksia tuloksissa. Li-
saksi tutkimuksen voisi toteuttaa samojen yritysten eri tiimeissa.

Asiasanat: etatyd, 1ahityo, viestinta
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During the spring of 2020 remote working became more common because of the
coronavirus pandemic, which affected working practices causing challenges be-
cause remote work was not as common as work-from-office at the time. The ob-
jective was to improve employees’ remote working. The clients of the thesis were
Company X and Company Y.

The study focuses on different divisions of remote work. The material in this qual-
itative study was collected from 18 employees using semi-structured thematic
interviews. The data were analyzed using qualitative content analysis.

According to the results, remote work was the dominant form of work. The inter-
views proved that remote work was already on an established level. The biggest
area for improvement was communication. In conclusion remote work was expe-
rienced as a functional form of work and it was seen as the way forward.

Future study could repeat the study in the same teams after a year giving a
chance to analyze possible changes. Additionally, the study could also be exe-
cuted in different teams of the same companies.

Key words: remote work, work-from-office, communication
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1 JOHDANTO

Etatyo ei ole uusi kasite, mutta vuoden 2020 aikana siita on alettu puhua yha
enenevassa maarin vaihtoehtoisena tydmuotona lahityolle. Etatyon tekeminen on
viime vuosina kasvattanut huomattavasti suosiotaan Suomessa. Vuoden 2020
aikana etatyon maara lahes tuplaantui Suomessa, mika kay ilmi tyovoimatutki-
muksesta, jossa selvitettiin, onko edellisen neljan viikon aikana tehnyt palkallista

tyéta saanndllisesti kotoa kasin, silloin talléin vai ei lainkaan. (Leskinen 2021.)

Kyseinen piikki etatydn maarassa vuonna 2020 johtuu koronaviruksesta eli CO-
VID-19 nimisesta viruksesta. Vuoden 2019 joulukuussa I0ydetty, ennen tuntema-
ton, virustauti levisi nopeasti maailmanlaajuiseksi pandemiaksi. Koronaviruspan-
demian seurauksena Suomessa otettiin voimaan etatydsuositus, jonka myo6ta yri-
tykset siirtyivat mahdollisuuksien mukaan etatyéhon. (Valtiovarainministerio ja

sosiaali- ja terveysministerio 2020; Anttila 2022.)

Etatyosuosituksen seurauksena valtaosa yrityksista aloitti etatyon nopealla aika-
taululla, vaikka osalla yrityksista etatyon toteuttamisesta ei ollut aikaisempaa ko-
kemusta. Koska etatyo ei ollut viela ennen koronaa kovinkaan vakiintunut tyo-
malli, niin nopea siirtyminen toi mukanaan uusia haasteita liittyen muun muassa
etatyon tehokkuuteen, ergonomiaan, tietoturvaan, johtamiseen, sosiaalisen

kanssakaymisen vahenemiseen ja tyon ja arjen sekoittumiseen.

Koronapandemia on vaikuttanut vahvasti etatyon yleistymiseen. Vaikka eta-
tyosuositus poistuikin valtakunnallisesti kevaalla 2022, niin etatyod on silti laajalti
jaamassa monien yrityksien normaaliksi tydomuodoksi. Koska etatydé on vahem-
man tutkittu ja kehitetty tydmuoto, niin monet yritykset ovat heranneet kehitta-
maan etatyo6ta tulevaisuuden vallitsevana tydmuotona. (Sosiaali- ja terveysminis-
teri6 2022.)

Etatyon jatkuminen ohjasi vahvasti tdhan opinnaytetydn toteuttamiseen. Tassa

opinnaytetyossa tullaan kehittamaan etatyota tutkimalla sen vaikutuksia tyonte-
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kijdiden nakokulmista. Opinnaytetydn valintaan ohjasi molempien tutkijoiden eta-
tyoskentelykokemukset toimeksiantajayrityksissa. Tutkijoita motivoi mahdolli-
suus kehittaa tulevaisuuden tyoskentelytapoja toimeksiantajayrityksissa, mika tu-
lisi heijastumaan omiin tyotehtaviin. Toimeksiantajayritysten taholta varmistui
tarve tutkimukselle etatyon kokemuksista ja kehittamisesta. Etatyon jatkuminen
synnytti siis molemminpuolisen tarpeen kehittaa toimeksiantajayritysten etatyos-

kentelya.



2 TUTKIMUKSEN TAVOITE JA TAUSTA

2.1 Tavoite

Taman opinnaytetyon tavoitteena on kehittaa tyontekijoiden etatyota.
Tyon tarkoituksena on tutkia haastattelutiedon avulla etatyon mahdollisia ongel-
makohtia ja tarjota teoriatiedon avulla kehittamisehdotuksia etatyon toteuttami-

seen. Tutkimuskysymyksinamme ovat:

1. Miten tydntekijat ovat kokeneet etatyon vaikuttaneen tydskentelyynsa?

2. Miten etaty6ta voisi kehittaa tydntekijoiden nakdkulmasta?

Tutkimuskysymysten avulla johdatamme tutkimuksen tydntekijoiden omien koke-

musten kautta kehittdmis- ja parantamisehdotuksiin.

2.2 Toimeksiantajayritykset

2.21Yritys X

Yritys X on vuonna 2012 perustettu suomalainen energia-alan palveluita tarjoava
yhtio. Asiakasyritystensa kautta Yritys X tavoittaa ja palvelee yli miljoonaa suo-
malaista energia-alan asiakasta. Yritys X hoitaa palveluliiketoimintaa konsernille,
johon kuuluu myés verkkoliiketoiminnasta vastaava yritys. (Yritys X:n verkkosivut
2022.)

Yritys X:n tehtavankuviin kuuluu valokuituverkkojen ja -liittymien rakentaminen ja
kokonaisvaltaisen asiakaspalvelun tarjoaminen energiayhtidille, mika pitaa sisal-
laan asiakaspalvelun lisaksi asiakaspalvelutuotantoon liittyvat tietojarjestelmat ja
palveluprosessit. Yhtion asiakkaista I0ytyy energia-alan tekijoitd niin Jyvasky-

lasta, Etela-Savosta, Lahdesta ja Tampereelta.
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X:n missioksi on kuvattu elaman sahkoistaminen ja strategisiksi tavoitteiksi on
kirjattu asiakkaiden luottamuksen ja hyvaksynnan ansaitseminen, oleminen alan
tehokkain palveluyhtio, ilmastonmuutoksen torjunnan edistaminen seka markki-
noiden uudistaminen ja uuden liiketoiminnan luominen. Yrityksen visiona on olla
vastuullisin energiapalveluiden ja markkinoiden uudistaja. Arvoikseen yritys on
nimennyt olla asiakasta lahelld, olla vastuullinen kumppani, yhdessa aikaansaa-

misen ja rohkeuden uudistua. (Yritys X:n vuosikatsaus 2020.)

2.2.2Yritys Y

Yritys Y on suomalainen perheyritys, joka on perustettu vuonna 1949 ja silla on
20 tytaryhtiota globaalisti. Yritys tyollistaa talla hetkella yli 800 ihmista, joista noin
puolet tydskentelevat Paijat-Hameen alueella, jossa myos yrityksen paakonttori

sijaitsee. (Yritys Y:n verkkosivut 2022.)

Yritys Y:n paaasiallisena toimialana on hitsauskoneet, hitsauslaitteet ja hitsaus-
tarvikkeet. Yritys suunnittelee, valmistaa ja myy erilaisia hitsauskoneita, hitsaus-
laitteita, hitsaustarvikkeita ja hitsausohjelmistoja. Yritys Y:n tuote- ja palveluvali-

koima on todella laaja. (Finder n.d.)

Yritys Y:lla on yli 260 huoltoliiketta ympari maailman ja toimituksia yli 70 maahan
globaalisti. Yrityksen paaliiketoiminta-alueina ovat Eurooppa ja Aasia. Yrityksen
suurimpia asiakasryhmia ovat konepajateollisuus, auto- ja kuljetusteollisuus, ra-
kennusteollisuus, kemian- ja prosessiteollisuus, laivanrakennus ja offshore -teol-

lisuus ja 6ljy- ja kaasuteollisuus. (Yritys Y:n verkkosivut 2022.)

Yritys Y:n arvojen pohjalta toiminta perustuu ihmislahtdisyyteen, rohkeuteen,
suoraselkaisyyteen ja tuloksellisuuteen. Yrityksen toimintamallin keskiossa ovat
muun muassa laatu, ymparisto ja tyoturvallisuus. (Yritys Y:n verkkosivut 2022.)
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3 LAHI-JA ETATYO

Hannan ja Kranzberg (2021) kuvailevat tydon kehittyneen historiassa aina met-
sastaja-kerailijaheimojen mallista nykyiseen muotoonsa. Tahan valiin mahtuu
monta historian aikakautta, joista jokaisella on omat tyon tuntomerkkinsa. Naista
aikakausista nykyiselle tyomallille merkittavin on Isossa-Britanniassa 1700-lu-
vulla kaynnistynyt teollinen vallankumous, joka siirsi tydnteon tapahtumapaikaksi
yrityksen tehtaan, oman kodin sijasta. Lisaksi teollisen vallankumouksen aikana
aloitettiin ihmisten jakaminen omiin tehtaviinsa niin, ettei jokainen tehnyt samoja
tehtavia, vaan jokaisella oli oma osuus kokonaisuudesta. Nain kyettiin maksimoi-

maan tehokkuus. (Hannan & Kranzberg 2021.)

Nykyaan tyo on kokenut isoja muutoksia digitalisaation johdosta. Digitalisaatio on
antanut avaimet, joidenka avulla ty6td on mahdollista tehda sijainnistaan riippu-
matta olettaen, etta sijaintiin on saatavilla verkkoyhteys. On siis mahdollista tehda
ainakin osa toistd muualla kuin yrityksen fyysisissa tyétiloissa, esimerkiksi
omasta kodistaan kasin. Toisin sanottuna tyontekijoilla on mahdollisuus tehda
etatoita tai lahitoita. (Helle 2004, 13.)

3.1 Lahityo yleisesti

Jotta voidaan tarkemmin maaritella lahityd, on ensin maariteltava, mita tyolla tar-
koitetaan taman opinnaytetyon kontekstissa. Tassa opinnaytetyossa tyolla tarkoi-
tetaan tarkemmin ansiotyota. Ansiotyoksi kutsutaan toimintaa, joka tuottaa pal-
veluita tai tavaroita, joista maksetaan palkkaa tai yrittdjantuloa. Palkansaajan na-
kOkulmasta ansiotydta on tyd, jota tehdaan yrityksessa tai yhteisdssa. Palkan-
saajalla tarkoitetaan tyota tekevaa henkilda, joka ansaitsee tekemastaan tyosta
palkkaa tai muun palkkion (Palkansaaja n.d.). Ansioty6ta tekevaksi luetaan pal-
kansaajan lisaksi myos erilaiset yrittajat, ammatinharjoittajat ja freelancerit. Yrit-
tajalla puolestaan tarkoitetaan henkil6a, jonka harjoittama taloudellinen toiminta
on omalla vastuulla ja henkil6 toimii omaan laskuun. My6s voimassa oleva yritta-

jaelakevakuutus on yrittajan yksi paapiirre. Myos erilasissa perheyrityksissa tai
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maatiloilla tyoskentely palkkaa vastaan luokitellaan ansiotyoksi. Yrittajan nako-
kulmasta on keskeistd huomioida, ettéd vaikka myyntivoittoa tai palkkioita ei heti
olekaan viela saavutettu, niin silti toiminta luokitellaan ansiotyoksi, jos yrittajan
toiminnan tarkoituksena on tuottaa tuloa. (Tyd, josta saa palkkaa ja yrittajatuloa
n.d.; Tyéhon liittyvia tilastokasitteita 2018, 10-11.)

Keskeista koko ansiotydssa on se, etta vaikka tyonteko olisikin vahaista, niin silti
se luokitellaan ansiotyoksi. Tarkeaa on muistaa kuitenkin tahan liittyen, etta aivan
kaikkea tyota ei luokitella ansiotyoksi. Ansiotyota ei esimerkiksi ole oman lapsen
hoitaminen, oman kotitalouden yllapito, oman kodin remontointi, oman pihan hoi-

taminen tai vapaaehtoistyd. (Ty0, josta saa palkkaa ja yrittajatuloa n.d.)

Yksi ansiotyon toteuttamismalleista on lahityd. Lahityolla tarkoitetaan toimistolla
tydskentelya ja seka kollegojen etta asiakkaiden laheisyydessa olemista. Kaytan-
ndssa lahitydlla siis tarkoitetaan etatydon vastakohtaa. Lahity6ta voidaan myds
kuitenkin kutsua lasnatyoksi, mutta on tarkea erottaa, etta lasna oleminen ei valt-
tamatta tarkoita aina sita, etta olisi paikan paalla tyopaikalla vaan tyontekija voi

tavallaan olla Iasnd myds yhteyksien valityksella (Makkonen-Craig 2021.)

Lahitydhon liittyy siis olennaisesti jokin fyysinen tydnantajan tarjoama tila, jossa
tyontekijat voivat tyoskennella. Tyotiloja on erityyppisia ja tyotilan tulisikin aina
tukea mahdollisimman hyvin tyon tavoitteita ja vaatimuksia. Tyoympariston tulee
siis olla suunniteltu tydn ominaispiirteiden mukaisesti, mutta myds tyontekijoiden
vaatimukset, tyoprosessit ja yhteistyotarpeet huomioiden. Erityisen tarkeaa tyo-
ymparistdn suunnittelussa on huomioida fyysinen ja virtuaalinen tydymparisto,
jotta tydymparistd on kokonaisuutena toimiva esimerkiksi tilojen, kalusteiden, tek-
nologian ja ohjelmistojen osalta. Fyysisen ja virtuaalisen ymparistdon on siis tuet-
tava toisiaan. Lahitydssa tydymparistdn tuleekin siis olla tydnteon tarpeita tukeva,
mutta myos etenkin turvallinen, terveellinen ja tyontekijoiden hyvinvointia yllapi-

tava. (Tietotydn tydymparistot n.d.)

Koska tydtilalla on merkittava vaikutus niin tydsuoritukseen kuin tyotekijan ter-
veyteen ja hyvinvointiin, on olemassa erilaisia tyotiloja. Etenkin tietotyon nakokul-

masta tyoymparistot ovat jatkuvassa muutoksessa esimerkiksi digitalisaation ja
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kestavan kehityksen vaatimuksien takia. Tietotyolla ei ole vain yhta selkeaa maa-
ritelmaa ja usein se rinnastetaan tietointensiiviseen tyohon. Nailla molemmilla
tarkoitetaan paapiirteittain tyota, jota tehdaan tieto- ja viestintateknologiaa kayt-
taen (Blom, Melin & Pyoria 2000, 422—423). Erilaisia selvasti tunnistettavia tyoti-
latyyppeja tietotyon osalta ovat muun muassa monitilatoimisto, huonetoimisto,
yhteiskaytto- ja co-working -tilat seka avokonttori. Toimitilojen tulevaisuutena
nahdaan vahvasti monitilatoimistot, jolla tarkoitetaan toimistoa, joka pitaa sisal-
laadn monenlaisia tiloja erilaisiin tarkoituksiin. Talla tarkoitetaan sita, etta monitila-
toimistojen kokonaisuus koostuu esimerkiksi vuorovaikutukseen soveltuvasta ti-
lasta, avotilasta, hiljaisen tyon tilasta ja tydhuoneista. Jokainen naista tukee siis
erilaista tydntekoa. Monitilatoimistoissa tydskentelylle onkin ominaista, etta tark-
kaan maariteltyja tyopisteita ei ole, vaan tyopistetta vaihdetaan sen mukaan,
mika tukee parhaiten meneillaan olevaa tyotehtavaa. (Tietotydon tydymparistot

n.d.; Monitilatoimisto, avokonttori ja muita tilakonsepteja n.d.)

Monitilatoimistoa ei kuitenkaan tule sekoittaa edellda mainittuun avokonttoriin,
koska monitilatoimistossa erotetaan selkeasti hiljaiset ja aanekkaat tilat toisis-
taan, jotta tyontekijoilla on mahdollisuus valita tydoskentelytilansa tyotehtavien
vaatimusten mukaisesti toisin kuin avokonttoritydskentelyssa. Avokonttorilla tar-
koitetaan yleisesti sellaista tydtilaa, jossa tyopisteet on sijoitettu yhtenaiseen avo-
naiseen tilaan, jonka lisaksi yleensa saattaa olla erikseen varattavia kokoustiloja.
Avokonttorin ominaispiirteisiin kuuluu, etta tyopisteet ovat nimettyja jokaiselle
tyontekijalle ja tyot suoritetaan omalla tyopisteella. (Monitilatoimisto, avokonttori

ja muita tilakonsepteja n.d.)

Monitilatoimiston ja avokonttorin lisaksi vaihtoehtoisia tyotilamalleja 1ahityon to-
teuttamiseen ovat edellda mainitut huonetoimistot ja yhteiskayttd- seka co-working
-tilat. Huonetoimistolla tarkoitetaan perinteista mallia, jossa tyotilat ovat tyéhuo-
neita, jotka ovat joko kokonaan omia tai jaettuja muiden tyontekijoiden kanssa.
Huonetoimistossa tyot hoidetaan siis paaosin omasta tydohuoneesta kasin lukuun
ottamatta kokouksia. Yhteiskaytto- ja co-working -tilat ovat puolestaan verrattain

uusia toimitilakonsepteja, joilla tarkoitetaan tyétilaa, jossa tydskentelee useiden
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eri organisaatioiden tyontekijoita. Nama tilat saattavat olla joko kokonaan yhtei-
sessa kaytossa tai esimerkiksi omiin alueisiin rajattua. (Monitilatoimisto, avokont-

tori ja muita tilakonsepteja n.d.)

Tilaratkaisuja lahityon toteuttamiseen on siis monia erilaisia. Usein organisaatiot
soveltavatkin omalla tavallaan tilaratkaisuja siten, etta lopputuloksena tydétila tu-
kisi kaikin puolin mahdollisimman hyvin Iahityota tekevien tyontekijoiden toimin-

taa. (Monitilatoimisto, avokonttori ja muita tilakonsepteja n.d.)

Tydétilat nahdaan myds tyontekijoiden nakokulmasta todella tarkeéana asiana ja
tyotilojen ja koko tydympariston vaikutusta pidetaankin merkittavana tyoskente-
lyyn ja koko organisaation toimintaan nahden. Tama ilmenee vahvasti KTI Kiin-
teistotieto Oy:n Skanskalle toteuttamasta Tulevaisuuden Tydymparisté 2015 -ba-
rometrista, joka toteutettiin jo 11. kertaa perakkain. Barometrin kohderyhmana oli
yli 50 henkildon toimistotilan kayttajayritykset paakaupunkiseudulla ja barometriin
vastasi 74 henkil6a noin 70 yrityksesta. Barometrin mukaan 91 % vastanneista
uskoi siihen, etta hyvalla tydymparistolla voidaan parantaa suorituskykya organi-
saatiossa. Barometri nosti myos esille, etta toimitiloilla ja tydymparistolla voi sel-
keasti saavuttaa kilpailuetua ja erottua muista yrityksista, silla vastanneista 46 %
oli vaitteen kanssa samaa mielta ja 27 % taysin samaa mielta. (Tulevaisuuden

Tyoymparistd -barometri 2015.)

3.2 Lahityon hyva ja huonot puolet

Lahityosta Ioytyy tasapuolisesti niin hyvia kuin huonojakin puolia. Yhtena isoim-
mista hyddyista, mita lahityo tarjoaa, on yhteisollisyyden tunne, eli tunne siita,
etta kuuluu johonkin ryhmaan. Tama tarve on luonnollista, koska jokainen ihmi-

nen on enemman tai vdhemman sosiaalinen. (Sarkkinen 2019.)

Toimistolla ollessa onkin tarkeaa muistaa, etta kaikki eivat ole luonteeltaan sa-
manlaisia. Joukosta voi [0ytya vahvasti ulospain suuntautuneita ekstrovertteja ja
sisdanpain suuntautuneita introvertteja, seka kaikkea taman jatkumon sisalta.

Taman vuoksi on hyva pitad mielessa, etta siina, missa lahityo avokonttorissa voi
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olla toisille todella iso hoyty ja voimavara, voivat toiset kokea saman puheenso-
rinan arsyttavana meluna ja ohikulkevat inmiset turhina katkoina tyonteolle ja aja-
tuksenjuoksulle. (Sarkkinen 2019.)

Lahitydssa on myos tarkeaa miettia, millaisen kuvan yrityksen tilat ja tydympa-
ristd antavat, silla nailld voidaan vaikuttaa tyontekijoiden tyoskentely- seka toi-
mintatapoihin. Taman lisaksi nailld voidaan erottua kilpailijoista esimerkiksi uusia
tyontekijoita palkatessa tai asiakastapaamisissa. Tata voidaan pitaa suurena la-
hityon etuna tai haittana, jos yrityksen tilat ja tydymparistd eivat ole kunnossa.

(Tulevaisuuden Tydymparistd -barometri 2015.)

3.3 Etatyo yleisesti

Koska etatyolle ei tunneta Suomen tyolainsaadanndssa maaritelmaa, ei sille ole
muodostunut yhta tiettya selitetta. Tasta huolimatta eri lahteiden kuvaksista 10y-
tyy paljon samoja ominaispiirteita. Helle (2004) kuvailee etatyota tydksi, jota tyon-
tekija tekee joko kokonaan tai osittain kotonaan tai muussa valitsemassaan pai-
kassa. Lisaksi tyonteossa kaytetdan usein hyvaksi tietolikenneyhteyksia. (Helle
2004, 13, 42.)

Etatyodlle 10ytyy kuitenkin my0s virallinen maaritelma, joka sisaltyy etatyon puite-
sopimukseen. Etatydon ehdoista on laadittu Eurooppa-tasolla etatyon puitesopi-
mus, joka toimii pohjana etatyota koskevia sopimuksia laadittaessa tydnantajan
ja etatyontekijan valilla. Sopimus kattaa niin yksityisen kuin julkisenkin sektorin.
Puitesopimus toimii myos pohjana etatyota koskevissa tyo- ja virkaehtosopimuk-

sissa. (Framework agreement on telework 2002.)

Eurooppa-neuvoston laatiman etatyota koskevan puitesopimuksen mukaan eta-
tyolla tarkoitetaan tyoskentelya tietotekniikan avulla tydnantajan toimitilojen ulko-
puolella saanndllisesti, vaikka tyota olisikin mahdollista tehda tydnantajan ti-
loissa. Sopimus pitaa sisalladan mydés muun muassa asioita liittyen tydsuhteen
ehtoihin, tietoturvaan, yksityisyyden suojaan, tyovalineisiin, tyojarjestelyihin ja
koulutukseen. (Framework agreement on telework 2002.)
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Tuomivaara, Ropponen ja Kandolin (2016) puolestaan maarittelevat etatyon sel-
laiseksi tydbmuodoksi ja tyojarjestelyksi, jossa tyo toteutetaan tyopaikan ulkopuo-
lella. Heidan mukaansa parhaiten tallaista tyota kuvaa kotona tapahtuva etatyo
ja se onkin yleisesti tunnistetuin muoto. Taman lisaksi etatyo voidaan jaotella nel-
jaan eri kategoriaan ominaispiirteidensa mukaisesti saanndllisesti kotona tyos-
kenteleviin, satunnaisesti kotona tyoskenteleviin, satunnaisesti kotoa tyorauhaa
etsiviin ja kotitoimistossa tydskenteleviin yksityisyrittajiin. (Tuomivaara ym. 2016,
61.)

Tilastokeskuksen maaritelmassa toistuvat samat asiat kuin aiemmissakin maari-
telmissa. Maaritelmassa kuitenkin korostuu etenkin se, etta kaikkea tyota, joka
on paikkariippumatonta, ei voi kutsua etatyoksi. Esimerkiksi asentajan tai postin-
jakajan toita ei luokitella etatyoksi, silla tydn perusluoteeseen kuuluu, etta tyota

tehdaan jatkuvasti eri paikoissa. (Etatyo n.d.)

3.4 Etatyon taustaa

Etatyo kasitteena on yleistynyt etenkin kahden viime vuoden aikana. Taman seu-
rauksena voikin tulla yllatyksena, etta etatyota on tehty jo ennen internetin yleis-
tymista, silla jo vuoden 1973 dljykriisin aiheuttamat hinnannousut saivat ihmisia
siitymaan vaihtoehtoisiin tydmuotoihin, kuten etatydhon (Mamia & Melin 2007,
58).

Informaatioteknologian nopea kehittyminen 1990-luvun alussa nosti etatyén te-
kemisen julkisuuteen. Teknologian kehittymattdmyyden aiemmin luomat esteet
etatyon yleistymiselle oli nain pystytty ylittdmaan, kun esimerkiksi sahkdpostin

kaytto yleistyi nopeasti. (Melin 2020.)

Etatyd alkoi hitaasti nostaa suosiotaan suomalaisten tyontekijoiden joukossa,
silld kun Tyoministerid vuonna 1997 mittasi etatydta tydolobarometrilla saatiin
selville, etta noin 220 000 eli 12,5 % palkansaajista oli tehnyt etatyota, kun
vuonna 1994 vastaava lukema oli ollut 8,4 %. Kuitenkin tahan aikaan etatyo ol
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viela hyvin satunnaista ja lyhytaikaista, silla noin puolet etatyota tehneista maa-
rittelivat etatydnsa maaraksi enintaan 8 tunniksi kuukaudessa. Taman lisaksi eta-
tyo ei ollut jokaisen tyontekijan tydmuoto, vaan etatyota suosivat ylemmat toimi-
henkildt, joista etatyota teki 38 %, kun taas alemmat toimihenkilot tekivat 9 % ja
tydntekijoiden vastaava luku oli vain 1 %. (Pekkola 2002, 58-61.)

3.5 Etatyon hyodyt ja haasteet

Etatydstd muodostuvia hyotyja ja haittoja tutkittaessa kannattaa asioita tutkia
seka tyonantajan ettd tyontekijan nakdkulmasta. Nain saadaan muodostettua ko-

konaisvaltaisempi katsaus etatyon hyodyista ja haitoista.

Tyontekijan nakdkulmasta yksi etatyon isoimmista hyddyista on paasta itse vai-
kuttamaan tyopaivaansa. Tama koskee niin tydaikaa kuin vapautta tyojarjestelyi-
den kanssa. (Helle 2004, 17.) Tyénantajan nakdkulmasta tydntekijan joustavampi
ajankayttdo on myos nahtava etuna, silla sen mukana tyontekijan tyoajan kayttod
tehostuu (Mamia & Melin 2007, 41).

Etatyon etuna tyontekijalle on myds tyon ja vapaa-ajan tasapainon parempi hal-
linta, silla kun ei aja joka paiva tyomatkoja, jaa enemman aikaa omalle perheelle
ja vapaa-ajalle, mitka ovat tarkeita tekijéitd hyvinvoinnin kannalta (Tuomivaara
ym. 2016, 64).

Etatyon kayttaminen tapana tyon organisoimisessa ja kehittdmisessa on yksi
suurimmista hyodyista, mita tydnantaja voi etatyosta saada. Taman avulla tehdyn
tydn tuottavuus ja tehokkuus nousevat. Lisaksi organisoidulla etatyélla on mah-
dollista edistda johtamista seka tapoja, joilla tehda tyota. Nama onnistuvat kui-

tenkin vain, jos etatyota kaytetaan systemaattisesti. (Helle 2004, 24.)

TyOnantajan eduksi voidaan myds listata tyontekijoiden pidemmat tyourat, koska

etatoissa tyontekijat jaksavat paremmin ja ovat todennakoisempia jatkamaan tyo-
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uraansa pidempaan kuin lahityossa. Lisaksi tyonantajan etuna pidetaan tyonte-
kijoiden kasvanutta sitoutumista etatyontekoon. (Tuomivaara ym. 2016, 32; Kuva

1.)

Helle (2004) kuvaa yhdeksi etatydn hyddyksi niin tydnantajille kuin -tekijoille sen
tarjoaman mahdollisuuden arvioida tehdyn tyon jalkea, sen sijaan, etta tyonanta-
jat kayttaisivat aikansa vahtiessaan tyontekijoiden Iasnaoloa (Helle 2004, 3). Tyo-
matkat ovat toinen asia, josta molemmat hyotyvat, niin taloudellisesti kuin ekolo-
gisestikin. Etatyontekijoista yli 70 % saasti 30+ minuuttia ja 28 % 60+ minuuttia

paivassa tyomatka-ajassa (Pentikainen 2021).

Etatyon selkeana haasteena tyontekijalle nahdaan etatyon yksinaisyys, joka voi
aiheutua sosiaalisten kontaktien vahaisyydesta ja johtaa pahimmillaan tyoyhtei-
sOsta erkaantumiseen. Toinen ongelma, joka etatyosta voi seurata, on tyon ja
vapaa-ajan valisen eron katoaminen. Etatydssa tyo voi olla koko ajan lasna ai-
heuttaen stressia, jos ei pysty paastamaan irti tydtehtavistaan, vaikka tyopaiva
olisikin jo loppunut. On myds mahdollista, etta tyo ja perhe-elama luovat ylimaa-
raista kitkaa tyontekijan arkeen etana, kun ne ovat koko ajan lahekkain. (Helle
2004, 20; Kuva 1.)

Etatyoskentelyn haasteeksi voidaan lisata myos kokemukset siita, ettda oma na-
kyvyys ja arvostus tyoyhteisossa vahenee, kun tekee etatoita. Ajatellaan, etta kun
on poissa silmista, on myds poissa mielesta. On myos pelatty, ettd oma urakehi-

tys jamahtaa paikoilleen herkemmin etatyossa. (Kuva 1.)

Muita etatyon tuomia haasteita ovat muun muassa informaation huono saatavuus
ja sen vaikea kulku tyontekijoiden valilla. Haaste, jonka isoimmat vaikutukset tul-
laan huomaamaan vasta tulevaisuudessa, on tydergonomian heikkous etatyossa

verrattuna usein erittain hyvalla tasolla olevaan tydvalineistéon toimistolla. (Kuva

1)
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ETATYON MAHDOLLISUUDET: ETATYON HAASTEET:

- lisddntynyt autonomia - tyoyhteisosta
tyojarjestelyissa vieraantuminen
- keskeytysten vaheneminen - kokemus oman nakyvyyden
- tydtyytyviisyyden vahenemisesta
lisddntyminen - heikentynyt tiedonsaanti
- kasvanut sitoutuminen jainformaation kulku
organisaatioon - keskeytykset kotona
- tyodstressin viheneminen - tydn intensifioituminen
- mahdollisuus hallita tyén ja (tySholismi)
muun elaman tasapainoa - tyon ja perhe-eldmaén
- matka-ajan ja kulujen konfliktit
viaheneminen - enemmadn merkkeja henki-
- lisa&ntynyt tuottavuus sestd huonovointisuudesta
- osaajien houkutteleminen + uralla edistymisen
L . odotukset heikkenevat
- rekrytointialueen ja ) o )
-ryhman laajeneminen - tyéntekijan sitoutuminen

. - organisaatioon jaa heikoksi
- vahentyneet toimisto- N )
kustannukset - tyosuorituksen valvonnan

. . menettaminen
- tuki aluekehitykselle

- liikennepdastdjen ja ruuhkien
vaheneminen.

- tyontekijan nakyvyyden
vaheneminen tyopaikalla

- erillisen tyotilan tai koti-
toimistojen perustamis-
kustannukset

- epakelpo tydtila.

KUVA 1. Tyoterveyslaitoksen laatima listaus etatydn mahdollisuuksista ja haas-
teista. (Tuomivaara ym. 2016, 67.)

3.6 Etatyon tulevaisuuden nakymat

Etatyon akillinen lisdantyminen viimeisen kahden vuoden aikana on saanut ai-
kaan tarpeen tutkia etatyon tulevaisuutta. Esimerkiksi Suomen Yrittdjien Kantar
TSN Oy:lta tilaamasta tutkimuksesta monipaikkatydsta tyollisille Suomessa kay
ilmi, etta yli 70 % prosenttia tydelamassa mukana olevista haluaisi jatkossakin
tehda etatoita (Pentikainen, 2021). Tata tukee myds Swecon, yhteistyossa Ter-
veystalon ja Taloustutkimuksen kanssa, tuottama tutkimus, josta selviaa, etta yli
80 % kyselyyn vastanneista haluaisi tehda etatyétd myds pandemian jalkeen
(Sweco, 2021).

On siis selvaa, etta suurin osa tyontekijoista haluaa jatkaa etatydn tekoa tulevai-
suudessa. Siksi onkin tarkeaa tietda, miten jatkossa etatydskentely kannattaa to-
teuttaa. Suomen Yrittdjien teettdmasta tutkimuksesta kavi ilmi, etta tyota teke-
vista 15 % haluaisi jatkossa tehda koko ajan etatoita, 36 % osan viikosta ja 21 %

tekisi etatoita, jos heilla olisi mahdollisuus siihen. Tasta voi tehda johtopaatoksen,
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etta hybridityo eli tydmuoto, jossa osa toista tehdaan etana ja osa toimistolla, on
tyontekijoiden suosituin tydomuoto tulevaisuuden tyoelamaa ajatellen. (Pentikai-
nen 2021.)

Etatyon tulevaisuudesta on kuitenkin poikkeavia nakemyksia, jotka ovat taysin
painvastaisia verrattuna siihen ajatukseen, etta etatyo jatkaa yleistymista merkit-
tavissa maarin, vaikka sille ei enaa koronakriisin jalkeen olisikaan tarvetta. Aalto-
yliopiston tulevaisuudentutkimuksen ja innovaatiotutkimuksen dosentin Osmo
Kuusen mukaan historia on osoittanut, etta ihmiset ovat aina kaivanneet fyysista
kanssakaymistd myoOs tyoelamassa. (Haapakoski, Niemela & Yrjola 2020, 29—
33, 38.)

Fyysinen kohtaaminen on ainakin toistaiseksi ollut avain tuotteliaaseen ja tasa-
painoiseen tyoyhteisoon. Vaikka ihmisen perusluonteeseen kuuluukin fyysisen
laheisyyden tarve, niin jossain vaiheessa virtuaaliteknologia voi vahitellen muo-
kata tata. Talla tarkoitetaankin lahinna sita, etta teknologia kehittyisi niin paljon,
etta virtuaalisesti pystyisi tuntemaan fyysisen lasndolon peruselementteja, joita
ovat esimerkiksi laheisyys, lampo ja tuoksut. Kuusi painottaa siis, etta etatyon
tilanne saattaisi alkaa muuttumaan vahitellen, jos teknologian ja tekoalyn avulla
mahdollistetaan samanlainen lasnaolo virtuaalisesti kuin fyysisestikin. (Haapa-
koski ym. 2020, 29-33, 38.)

3.7 Tydhyvinvointi etatyossa

Tyohyvinvointi on yksi keskeisimmista etatyohon liittavista osa-alueista. Kun pu-
hutaan tydhyvinvoinnista etatydssa, nousee esille tyohyvinvointia tukevia piir-
teitd, mutta myos sita alentavia tekijoitd. Tyohyvinvointia tukevia piirteitd ovat
muun muassa itsenaiset tyojarjestelyt, keskeytysten vaheneminen, tyostressin
vaheneminen ja tyon seka vapaa-ajan tasapainon yhteensovittaminen. Monien
tutkimukset korostavatkin etatyd tuovan vaikutusmahdollisuuden oman tyon te-

kemiseen ja jarjestelemiseen, jota pidetaan keskeisena tydhyvinvoinnin kannalta.
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Puolestaan tyohyvinvointia heikentaviksi tekijoiksi voidaan luokitella muun mu-
assa tyoyhteisosta vieraantuminen, tyo ja perhe-elaman valille etatydsta koituvat

konfliktit ja aikataulujen noudattamisen paineet. (Tuomivaara ym. 2016, 16, 65.)

Tyohyvinvoinnin kannalta on myos huolestuttavaa, jos tyopaivat venyvat ja tyon-
teko tiivistyy tauottomaksi tyoskentelyksi. Pahimmassa tapauksessa tama voi ai-
heuttaa niin sanottua tydholismia, jonka ominaispiirteena on etenkin se, etta tyon
ja muu elama sekoittuu taysin keskenaan, mika usein johtuu edella mainituista
tyopaivien venymisista ja tyopaivien tiivistymisista. Etatyo voi siis vieda tyohyvin-
vointia myos huonompaan suuntaan lahitydhon verrattuna. Asiaa onkin tutkittu jo
ennen etatyon yleistymista ja jo talldin pantiin merkille, etta etatydon seurauksena
on iimennyt enemman henkista huonovointisuutta kuin hyvinvointia. (Tuomivaara
ym. 2016, 65.)

Koronapandemian aikana onkin alettu puhua etaty6apatiasta, joka mielletdan
etenkin koronapandemia ajan etaty6ilmiona. Silla tarkoitetaan tunne-elaman il-
miota, jonka taustalla on tyOpaivien monotonisuus, sosiaalisten kontaktien vahe-
neminen ja palautteen saamisen vaheneminen. Taman arvioidaan selittavan ti-
lastoja, joiden mukaan sairaspoissaolojen kokonaismaara on laskenut, mutta
puolestaan mielenterveyspoissaolojen kokonaismaara on kasvanut, jopa ensim-
maista kertaa merkittdvimmaksi yksittdiseksi sairaspoissaolon syyksi. (Boijer-
Spoof Heikinheimo & limivalta, 2022.)

Vaikka tyohyvinvointia etatyon nakdkulmasta onkin tutkittu jo ennen koronakrii-
sia, niin tutkimuksia on laadittu etenkin koronakriisin puhjettua. Koronapande-
mian alkamisen jalkeen tehdyissa tutkimuksissa on saatettu saada poikkeavaa
tietoa verrattuna aikaisemmin tehtyihin tutkimuksiin. (Makikangas, Juutinen, Ok-
sanen & Melin 2020, 408—-409.)

Esimerkiksi vuonna 2020 tehdylla tutkimuksella oli tavoitteena selvittaa ko-
ronapandemiasta johtuvan etatyon vaikutuksia tydhyvinvointiin. Tutkimuksessa
etatyota tarkasteltiin tydntekijoiden kokemana ja tutkimusaineistona kaytettiin

790 Tampereen korkeakouluyhteison tyontekijaa, joista kerattiin kahden kuukau-
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den seuranta-aineisto. Tutkimuksen tulokset osoittivat, etta etatyon tyohyvinvoin-
nin kehitys tyon imun nakokulmasta tarkasteltuna on ollut valtaosin myonteista,
eli joko pysynyt samalla tasolla tai jopa mennyt parempaan suuntaa. Tutkimuk-
sessa kuitenkin painotettiin, etta tutkimus on toteutettu melko lyhyella aikavalilla
ja hyvinkin pian korona-ajan tuoman etatyon yleistymisen jalkeen, joten pidem-
malla seuranta-ajalla tutkimustuloksen saattaisivat olla luotettavampia ja tarjota
laajempaa kuvaa todellista tyohyvinvoinnin kehityksesta. (Makikangas ym. 2020,
408, 420-422.)

3.8 Etajohtaminen

Viitalan ja Jylhan (2019) mukaan johtajuudella pohjimmillaan tarkoitetaan toimin-
taa, jonka tavoitteena on saavuttaa jokin paamaara. Johtaminen toimiikin siis va-
lineena, jolla saavutetaan haluttu tavoite. Onkin siis keskeista selvittaa, miten joh-
detaan, jotta tyontekijat tekisivat tehokkaasti tyotehtavansa ja sitoutuisivat tyoyh-
teisdon. (Viitala & Jylha 2019, 11.)

Etatyd on tuonut omat haasteensa johtamiseen. Kasvokkain tapahtuva johtami-
nen ja vuorovaikutus on etatydssa vaihtunut paaosin sahkdisten viestintavalinei-
den valityksella tapahtuvaksi. Voi siis olla mahdollista, etta esihenkilo ja tyontekija
tapaavat toisensa kasvokkain vain viikoittain, kuukausittain tai jopa harvemmin.
Tama on muokannut paljonkin yleisia toimintapajoja ja johtamiskaytantoja, joilla
esihenkild huolehtii velvoitteistaan ja yllapitaa tyoyhteiséa. Voidaankin sanoa,
ettd esihenkilotyohon liittyy paljon erityispiirteita, kun tyOyhteiso tyoskentelee
etana. Keskeisia asioita, jotka liittyvat etajohtamiseen, ovat itseohjautuvuuden tu-
keminen ja yhteistydn mahdollistaminen seka sen yllapito. Etdjohtaminen onkin
korostanut tydntekijan, esihenkilon ja koko tydyhteisdn itseohjautuvuutta eli esi-

merkiksi aikatauluttamista ja oman tydn organisointia. (Rautamo 2018.)

Etajohtamisessa korostuu myos paljon muitakin piirteitd. Toimivaan etajohtami-
seen liitetdankin olennaisiksi osa-alueiksi muun muassa yhteiséllisyys, luottamus
ja vuorovaikutus. Naiden lisdksi etajohtamisessa on erityisen tarkeda huomioida

tyotehtavien sujuvuus, tyoskentelytilojen toimivuus ja turvallisuus, tydmaaran
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kuormittavuus, tyoaikojen seuranta, tukeminen ja tyosuojelun toiminnan luomi-
nen. Etajohtamista pidetaankin usein vaativampana kuin perinteista johtamista.
Etatyon yleistymisen jalkeen etajohtamisen taitoja onkin alettu arvostamaan suu-
resti ja pitamaan jopa ydinosaamisena tyomarkkinoilla, minka avulla yritykset voi-

vat hankkia kilpailuetua verrattuna muihin yrityksiin. (Rautamo 2018.)

Etdjohtamisesta onkin muodostettu syvajohtamisen kulmakivien rinnalle hyvan
etajohtamisen kulmakivet, joita pidetaan pohjana etatydssa onnistumisen kan-
nalta (Vilkman 2018). Syvajohtamisen kulmakivilla (kuva 2) tarkoitetaan Suo-
messa everstiluutnantti ja kasvatustieteen tohtori Vesa Nissisen 1990-luvun lo-
pulla kehittamaa mallia, jota pidetaan johtajana kehittymisen ja kasvamisen poh-

jana. (Kinnunen ym. 2012, 17-18.)

Malli pohjautuu transformationaaliseen johtamiseen, jota tutki 1980-luvulla pro-
fessori Bernard M. Bass. Bassin (1985) tutkimuksen perustana toimi James Mac-
Gregor Burns, joka 1970-luvulla jakoi johtamisen transaktionaaliseen ja transfor-
mationaaliseen johtamiseen. Transformationaalisen johtamisen mukaan johtaja
virkistaa ja inspiroi alaisiaan saavuttamaan poikkeuksellisia tuloksia ja tehdes-
saan niin kasvattaa itsensa ja alaistensa johtamistaitoja. Transaktionaalisella joh-
tamisella puolestaan tarkoitetaan sita, etta johtaja vaikuttaa tyontekijoiden toimin-
taan joko palkitsemalla tai rankaisemalla riippuen siita, onko jokin suoritus hyva
vai huono. Transaktionaalisessa johtamisessa paapiste on siis valvomisessa ja
ulkoisissa motivaatiotekijoissa, kun taas transformationaalisessa johtamisessa

paapaino on sisaisessa motivaatiossa. (Bass 1985, 20; Burns 1978.)

Syvajohtamisen peruskulmakivet ovat luottamuksen rakentaminen, inspiroiva
tapa motivoida, alyllinen stimulointi ja yksilollinen kohtaaminen (kuva 2). Nama
kulmakivet siis nostavat esille johtamisesta tarkeimmiksi asioiksi luottamuksen,
innostuksen, oppimisen ja arvostuksen. (Kinnunen ym. 2012, 55-56; Halonen
ym. 2022, 48-49)



23

KUVA 2. Syvajohtamisen kulmakivet, jotka Vesa Nissinen on mukaillut Berdard
M. Bassin syvajohtamisen elementeista (Kinnunen ym. 2012, 46; Avolio & Bass
1995, 207-208).

Hyvan etajohtamisen kulmakivet puolestaan muodostuvat luottamuksesta, ar-
vostuksesta, avoimuudesta, pelisaannoista, jatkuvasta dialogista ja yhteisollisyy-
desta (kuva 3). Luottamus, arvostus ja avoimuus ovat perustana hyvalle etajoh-
tamiselle ja vasta niiden paalle rakennettaan muut hyvan etajohtamisen kulmaki-
vet. (Vilkman 2018.)

Luottamuksella tarkoitetaan hyvan etajohtamisen mallissa sita, etta kykeneeko
esihenkilo luottamaan tyontekijoihin ja heidan suoriutuvan tyotehtavistaan, vaikka
he eivat olisikaan nakopiirissa. Luottamus on kuitenkin myés molemmin puolista.
Kyse on siis ennen kaikkea myds siita, pystyykd tydntekija luottamaan esihenki-
|60n siind maarin, etta han on tavoiteltavissa ja ohjaamassa, kun tulee eteen sel-
lainen tilanne, etta sille olisi tarvetta. Tyontekijan nakokulmasta olennaisena osa-
alueena luottamuksesta on myos se, pitaako esihenkilo yhta lailla tyontekijan
puolia kuin paikan paalla tydskennellessa. Tyontekijaa usein kiinnostaa myos se,
kokeeko han, etta esihenkild on kiinnostunut hanen kehittymisestaan. (Vilkkman
2018.)

Esihenkildn ja tydntekijan nakokulman lisaksi ei sovi unohtaa kollegoiden valista

luottamusta. Etatydssa on vaarana, etta kollegoiden valinen luottamus rakoilee.
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Tahan voi olla moniakin syita, joita ovat esimerkiksi huono tavoitettavuus ja se,
etta ei itse valttamatta paase nakemaan kollegoidensa tyonjalkea. Yhteenvetona
luottamuksesta nostetaankin esille pelisaantdjen tarkeys, joiden ollessa selkeita

ja toimia, luottamus muita kohtaan on paremmalla tasolla. (Vilkman 2018.)

Arvostuksella tarkoitetaan etajohtamisen kulmakivien mukaan sita, etta ihmisten
on ensin tunnettava toisensa jollain tasolla, jotta he voivat arvostaa toisiaan. Tois-
ten tuntemisella tarkoitetaan ammatillisesta nakokulmasta sita, etta tyontekijat
tietavat toistensa osaamisesta, vahvuuksista ja yleisista tavoista toimia, vuoro-
vaikutusta unohtamatta. Kun ihmiset tuntevat toisensa hyvin, niin usein silloin he
tulevat paremmin toimeen keskenaan ja ymmartavat toisiaan. Toki kaikki eivat
tule toimeen keskenaan hyvin, mutta tuntemalla toisen ihmisen voi silti kyeta tyos-
kentelemaan hanen kanssaan. Esihenkilon nakokulmasta on tarkeaa, etta kyke-
nee luomaan etatydssakin tydoyhteisoon sellaisen ilmapiirin, etta yksittaiset tyon-
tekijat kokevat tulevansa arvostetuiksi ja tarkeiksi. Kyse voi usein olla pienistakin
asioista, joilla voi olla suuri vaikutus tyontekijan kokemaan arvostukseen. (Vilk-
man 2018.)

Hyvan etajohtamisen pohja perustuu luottamuksen ja arvostuksen lisaksi avoi-
muuteen. Hyvan etgjohtamisen kulmakivien mukaan avoimuudella on suuri mer-
kitys koko tyoyhteison toiminnalle. Avoimuudella mahdollistetaan toimiva tiedon-
jako tyoyhteison sisalla, mika usein onkin ongelmana. Kun luottamus ja arvostus
ovat tydyhteison sisalla kunnossa, niin silloin yleensa tyontekijat ovat myods avoi-
mempia, mika vaikuttaa suoraan viestintaan ja vuorovaikutukseen. Talloin tyon-
tekijoilla on esimerkiksi pienempi kynnys kysya apua ja tuoda esille omia ajatuk-
sia tai ideoita. Avoimuus voidaankin rinnastaa vahvasti tiimihenkeen, johon joh-

tamisen nakokulmasta myods etatydn osalta tulisi pyrkia. (Vilkkman 2018.)

Yhteisollisyys onkin yksi keskeinen osa hyvan etajohtamisen kulmakivia. Eta-
tyossa onkin tarkeaa miettia, miten tietotekniikan valityksellda mahdollistetaan
kohtaamiset ja keskustelut niin tydasioista kuin muistakin asioista. Etajohtamisen
nakokulmasta onkin tarkeaa, etta yhteisodllisyytta rakennetaan etenkin esihenki-

I6iden suunnalta pitamalla yhta lailla tapaamisia ja keskusteluita, kuin paikan
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paalla tyoskennellessa, vaikka se vaatisikin enemman tyota ja vaivaa. Yhteisolli-
syytta pidetaankin erittdin tarkeana vaikuttajana tydmotivaatioon ja yleiseen jak-

samiseen tyossa. (Vilkman 2018.)

Yhteisollisyyden kokemiseen liittyy vahvasti hyvan etajohtamisen kulmakivien
mukaisesti myos jatkuva dialogi. Esihenkilon on erityisen tarkea olla Iasna joh-
dettaville my0s etatoissa, silla vuorovaikutus on muutenkin yleensa vahaisempaa
etatoissa, ja tyontekijdilla on etatydossa isompi kynnys vaivata esihenkiloa pienten
asioiden kanssa. Etatoissa esihenkilon lasnaololla tarkoitetaan muun muassa
sita, etta pidetaan saanndllisesti yhteytta etukateen kalanteroiduilla palavereilla,
mutta myods satunnaisilla palavereilla, silla pelkka sahkopostin, tekstiviesteilla tai
muun viestipalvelun valilld tapahtuva vuorovaikutus ei ole riittavaa. (Vilkkman
2018.)

Viimeisena kulmakivena hyvassa etajohtamisessa on pelisaannat, jotka esihen-
kilon tulee laatia yhteistyossa tyontekijoiden kanssa. Etatydon saantodjen suhteen
on muistettava, etta saantoja ei luoda vain esihenkilon nakdkulmasta, vaan ne
tulee laatia yhteistyossa tyontekijoiden kanssa kuunnellen mielipiteita ja ajatuksia
koskien esimerkiksi toimintatapoja ja kaytantoja. Talldin saannot oikeasti ovat
sellaisia, mihin kaikki sitoutuvat paremmin, ja ndin yhteisymmarrys kaikkien valilla
voi toteutua. Esihenkilon ei siis tule laatia etatyon saantoja, koska sellaiset on
pakko olla, vaan saannot laadintaan yhteistyon helpottamiseksi, jotta etaisyy-

desta huolimatta tyotavoitteisiin paastaan. (Vilkman 2018.)
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Hyvan etajohtamisen kulmakivet

-

Jatkuva Yhiteisol-
dialogi lisyys

Luottamus Arvostus Avoimuus

KUVA 3. Etajohtamisen kulmakivet, joilla kuvataan etajohtamisen eri osa-alueita
(Vilkman 2018).

Pelisdannot
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS JA MENETELMAT

4.1 Tutkimusmenetelma

Taman opinnaytetyon tutkimusmenetelmaksi valitsimme kvalitatiivisen eli laadul-
lisen tutkimusmenetelman, silla tavoitteenamme oli kehittaa toimeksiantajayrityk-
sissamme etatyota. Jotta saamme mahdollisimman laadukkaat tutkimustulokset,
valitsimme tutkimusmenetelmaksi laadullisen tutkimuksen. Pitkarannan (2014)
mukaan laadullisen tutkimuksen tavoitteena on ymmartaa ja tulkita jonkin ilmion
merkitysta ja tarkoitusta. Tarkoituksena on siis luoda kokonaiskuva ilmiosta. Jotta
iimidta voidaan tutkia, on ensin luotava teoreettinen viitekehys, jonka lapi hankit-
tuja havaintoja tarkastellaan. Laadullisen tutkimuksessa on olennaista antaa tut-
kittaville tilaa tuoda esiin omia nakodkulmia, ajatuksia ja kokemuksia. Laadullisen
tutkimuksen ominaispiirteisiin kuuluu, ettd se vastaa kysymyksiin mita ja miksi.
(Pitkaranta 2014, 27; Vilkka 2021, 94.)

Laadullisen tutkimusmenetelmassa tutkimusaineiston keraamiseen on monia ta-
poja. Laadullisessa tutkimuksessa on ominaista, etta tutkimusaineisto kerataan
talteen puheen muodossa eli erilaisilla haastatteluilla. Erilaisia laadullisia tutki-
mushaastattelumuotoja ovat muun muassa avoin haastattelu, lomakehaastattelu
ja teemahaastattelu. Naista yleisin muoto on teemahaastattelu, joka valikoitui ta-
mankin tutkimuksen haastattelumuodoksi. Teemahaastattelulla eli puolistruktu-
roidulla haastattelulla tarkoitetaan haastattelua, jossa pyritddn nostamaan tutki-
musongelmasta esille keskeisimmat aiheet ja teemat. Teemahaastattelussa tee-
mojen kasittelyn jarjestyksella ei ole merkitysta, silla teemat ja aiheet kasitellaan
siten, etta vastaaja pystyy mahdollisimman hyvin ja itselle luontevassa jarjestyk-

sessa kertomaan oman kuvauksensa ja ajatuksensa. (Vilkka 2021, 99.)

4.2 Tutkimuksen kohderyhma ja tutkimusaineiston keruu

Tutkimuksen kohderyhmana toimivat Yritys X:n laskutuksen ja saatavien hallin-

nan tiimi seka Yritys Y:n talouden tiimi. Tutkimusaineisto kerattiin suorittamalla
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teemahaastatteluja, jotka toteutettiin Microsoft Teams -ohjelman valityksella ja
kasvotusten. Haastattelut sovittiin joko Teams -sovelluksen kautta tai sahkopos-

titse. Haastattelut toteutettiin 2 vilkkon aikana kevaalla 2022.

Tutkimuksessa haastateltiin 11 Yritys X:n tyontekijaa, joista 1 oli esihenkilo ja 7
Yritys Y:n tyOntekijaa, joista 1 oli esihenkilo. Yritys X:n osalta haastatteluun osal-
listuivat kaikki henkilt, joita pyysimme haastatteluun. Yritys Y:n osalta haastat-
teluun jatti yksi henkild osallistumatta. Kokonaisuudessaan haastateltavia henki-
|6ita oli siis 18, joka oli maarana suunnitelmien mukainen. Haastatteluista 2 pi-
dettiin kasvokkain, jolloin haastattelu nauhoitettiin puhelimen aaninauhurilla ja
muut 16 haastattelua Microsoft Teams -sovelluksen avulla. Tavoitteenamme oli
saada mahdollisimman kattava otanta seka Yritys X:n laskutuksen ja saatavien
hallinnan tiimista ja Yritys Y:n talouden tiimista, jotta tutkimuksemme ottaa huo-
mioon molemmat tiimit kokonaisuudessaan. Yritys X:n laskutuksen ja saatavien
hallinnan tiimista haastatteluun osallistui 11/14 eli hieman alle 80 % tiimin tyon-
tekijoista. Puolestaan Yritys Y:n talouden tiimista haastatteluun osallistui 7/10 eli

70 % tiimin tydntekijoista.

4.3 Haastattelukysymykset

Haastattelukysymykset luotiin Microsoft Word -sovellukseen. Haastattelurun-
goksi muodostui teoriaosuudessa esiin nousseet etatyon erilaiset ominaisuudet:
etatyd yleisesti, tydhyvinvointi etatydssa, etdjohtaminen seka etatyon tulevai-
suus. Lisaksi runkoon kuuluivat haastateltavan taustat, ajankayttd seka tehok-
kuus etatyossa ja viestinta seka tyotehtavat etatyossa.

Lopullisessa haastattelurungossa oli 7 aihetta ja 25 kysymysta, joista kysyimme
22 kysymysta, koska osa kysymyksista oli tarkoitettu vain esihenkilGille ja osa
tydntekijoille (Liite 1). Haastattelut pyrittiin pitdmaan melko vapaamuotoisena ja
keskustelunomaisina, jotta haastateltavat pystyisivat mahdollisimman luontevasti
tuomaan esille omia nakemyksia, mielipiteitéa ja kokemuksia liittyen etatyon eri

osa-alueisiin.
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4.4 Tutkimusaineiston analysointi

Hirsjarven ja Hurmeen (2006) mukaan tutkimusaineiston analysoinnissa kuuluu
miettia analysointitapaa jo tutkimusaineistoa kerattaessa. Laadullista aineistoa
voidaan analysoida monella eri tavalla. Yleinen menetelma analysoida tutkimus-
aineistoa on tehda se samanaikaisesti haastattelua tehdessa. Kaytannossa talla
siis tarkoitetaan sita, etta tutkija analysoi aineistoa jo haastattelun aikana ja kirjaa
tulokset samanaikaisesti. Toinen yleinen menetelma tutkimusaineiston analy-
soinnille on haastattelun tallentaminen ja jalkikateen puheen muuttaminen teks-
tiksi, jota kutsutaan litteroinniksi. Aineisto voidaan joko litteroida kokonaan ja osit-
tain. Litteroinnin laajuus rinnastetaan usein siihen, minkalainen tutkimusote ja tut-
kimustehtava on kyseessa. (Hirsjarvi & Hurme 2006, 136—139; Vilkka 2021, 99.)

Opinnaytetydssamme aineiston analysointi aloitettiin jo haastattelukysymyksia
luodessa, silla taydensimme paakysymysten rinnalla apukysymyksia, koska ar-
vioimme etukateen haastatteluiden kulkua. Analysoinnissamme paapainona oli
haastattelut, joiden aikana kirjasimme tarkeimmat huomiot joko paperille tai suo-
raan sahkoiseen muotoon. Haastatteluiden jalkeen vastaukset muokattiin muis-
tiinpanojen ja tallenteiden avulla informatiivisempaan Microsoft Word -taulukkoon
toimeksiantajayrityksittain ja kysymyksittain jatkoanalysointia varten. Taulukon
vastaukset on jatetty opinnaytetyossa julkaisematta haastateltavien anonymitee-

tin suojaamiseksi. (Liite 2.)

4.5 Tutkimusetiikka

Vilkan (2021) nakemyksen tutkimuksen tekemisessa tarkea huomioitava tekija
on tutkimusetiikka. Tutkimusetiikalla tarkoitetaan hyvan tieteellisen kaytannon
noudattamista, jota jokaisen tutkijan tulee noudattaa tutkimusta tehdessa. Hyvan
tieteellisen kaytanndn mukaisesti tutkijat kayttavat kestavia tiedonhankintamene-
telmia, tutkimusmenetelmia ja arviointimenetelmia. Tarkemmin tiedonhankinnan

osalta hyvan tieteellisen kaytannon noudattaminen tarkoittaa sita, etta tiedonhan-
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kinta perustuu vahvasti tutkimuksessa kasiteltavan tieteellisen kirjallisuuden tun-
temiseen, muuhun ammattikirjallisuuteen ja omiin havaintoihin seka analysointiin.
(Vilkka 2021, 37)

Muita keskeisia asioita liittyen hyvan tieteellisen kaytannon noudattamisessa Vil-
kan (2021) mukaan ovat muun muassa yleinen huolellisuus, tarkkuus, rehelli-
syys, luotettavuus ja avoimuus tulosten julkaisemisessa. Hyvan tieteellisen kay-
tannon mukaisesti rehellisella toiminnalla tarkoitetaan sita, etta tuloksia ei vaaris-
tella eika toisten tutkijoiden tuloksia tai muuta lahdemateriaalia kayteta omissa
nimissa ilman asianmukaista lahdeviittausta. Tutkimusetiikkaan sisaltyy myds
vahvasti anonymiteetin huomioiminen eli on tarkeaa turvata niin tutkittavien kuin
saatujen tulosten anonymiteetti. Kokonaisuudessaan hyvan tieteellisen kaytan-
non mukainen tutkimus osoittaa tutkijan ammattitaitoa ja johdonmukaista tutki-
musmenetelmien, tiedonhankinnan ja tutkimustulosten hallintaa. (Vilkka 2021,
37-38, 42-43, 116.)

Opinnaytetydssamme pyrimme nojautumaan mahdollisimman tarkasti hyvan tie-
teellisen kaytannon periaatteisiin. Ennen jokaista haastattelua haastateltavalle
kerrottiin, mihin hanen vastauksiaan tullaan kayttamaan ja miten ne tullaan sailo-
maan. Lisaksi ennen haastattelua haastateltaville kerrottiin, ettd haastattelu ta-
pahtuu taysin anonyymisti. Haastatteluun osallistuminen oli taysin vapaaehtoista.

Lisaksi tutkimusvastaukset poistetiin niiden analysoinnin jalkeen.
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5 TUTKIMUSTULOKSET

Tassa paaluvussa esitellaan tutkimuksen tulokset. Tulosten kasittely on jaettu
omiin aihealueisiinsa teoriaosuuden ja haastattelurungon mukaisesti. Tulosten
kasittelyssa on pidetty erillaan toimeksiantajayritysten vastaukset tulosten analy-
soinnin helpottamiseksi ja erottamiseksi toisistaan. Ainoastaan vastaukset eta-
johtamisesta esihenkildiden nakokulmasta on yhdistetty yhdeksi kokonaisuu-
deksi vastaajien anonymiteetin sailyttamiseksi. Haastatteluista saadun materiaa-
lin ison maaran vuoksi jokaisesta aihealueesta on laadittu taulukko. Taulukkoihin
on nostettu esille esimerkkivastauksia, joita saimme haastatteluista toimeksian-
tajayrityksissa. Taulukoihin ei eritelty haastateltavien taustoihin liittyvia kysymyk-

sia.

5.1 Etatyoskentelytavat

Etatyoskentelyyn liittyvilla kysymyksilla kartoitettiin haastateltavien etatyohon
kaytettya aikaa viikkotasolla, yleista etatyopaivan kulkua ja etatydssa koettuja
muutoksia kevaasta 2020 nykyhetkeen. Kysymysten tavoitteena oli johdatella
haastateltavat aiheeseen ja samalla luoda tutkijoille pohjaa etatyon tilasta. Li-

saksi kysymyksilla pohjustettiin haastattelun jatkokysymyksia.

Yritys X:n osalta haastatteluun vastanneista 10 henkil6a tyoskenteli yleisella viik-
kotasolla 5 paivaa etana eli taysin etana. Vain yksi haastateltavista kertoi tyos-
kennelleensa viikkotasolla 4 paivaa etana ja yhden paivan toimistolla. Yritys

X:ssa tyoskenneltiin haastateltavien osalta siis 1ahes taysin etana. (Taulukko 1.)

Yleisen etatyopaivan kuvaus vaihteli Yritys X:n osalta, mutta vastauksissa oli
my0s paljon toistuvia tekijoita. Tyopaiva alkoi usealla heti sangysta nousemisen
tai perhevelvollisuuksien jalkeen. Tiimin etatydpaivat alkoivat aamukuuden ja aa-
mukahdeksan valilla ja useimmilla paivan agenda alkoi paivittaisten tyotehtavien
teosta, jonka jalkeen iltapaivalla siirryttin aikaa vievampiin selvittelytehtaviin.

Osalla vastaajista paivat olivat niin muuttuvia, etta niita oli vaikeaa suunnitella
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etukateen. Eras vastaajista sanoi pitavansa Teamsin suljettuna ja puhelimen aa-
nettomalla aamun ensimmaiset tunnit voidakseen keskittya paremmin omiin teh-

taviinsa. (Taulukko 1.)

Yritys X:n haastateltavat luokittelivat hairidtekijoiden poistamisen yhdeksi kei-
noksi suunnitella etatyopaivaa paremmin. Lisaksi kalenterimuistutusten kaytto,
etenkin paivina, joina on paljon palavereita, nahtiin keinoksi suunnitella etatyo-
paivaa paremmin. Myos pienten taukojen pitamista pidettiin suunnittelun kannalta

tarkeana. (Taulukko 1.)

Kysyttaessa etatyon muutoksista Yritys X:n haastateltavilta kevaasta 2020 nyky-
hetkeen nousi esiin, kuinka etatyosta on tullut lahityon sijasta uusi normaali tyo-
muoto. Aluksi etatyo koettiin ehka jopa hieman ahdistavana aiemman etatyoko-
kemuksen puutteen vuoksi, mutta alun takkuisuuden jalkeen etaty6é on helpottu-

nut ihmisten totuttua siihen. (Taulukko 1.)

Eras yritys X:n haastateltu kuvasi muutosta kertomalla, kuinka viime syksyna eta-
tyosuosituksesta luovuttiin ja yrityksessa siirryttiin vilkkkomalliin, jossa toimistolla
oltiin vahintadan yksi paiva viikossa. Pian tama muutettiin tiimilaisten toiveesta
kuukausitasolle ja loppuvuodesta palattiin takaisin tayteen etatydhén pandemia-

tilanteen heikennettya.

Yritys Y:n osalta haastatteluun vastanneista 6 henkilda tydskenteli viikoittain 4
paivaa etana ja vain yhden paivan toimistolla. Vain yksi haastateltavista kertoi
tyoskennelleensa yleensa viikoittain 3 paivaa etana ja 2 paivaa toimistolla. Yritys
Y:n osalta etatyo oli siis haastateltavien osalta vallitseva tydomuoto talla hetkella.
(Taulukko 1.)

Yleisen etatyopaivan kuvaukseen liittyen Yritys Y:n osalta vastauksissa oli pal-
jonkin vaihtelevuutta, mutta myos toistuvia asioita. Haastateltavilla oli yleista, etta
tydpaivat alkoivat aamuseitseman ja puoli yhdeksan valilla ja loppuivat yleensa
iltapaivalla neljan aikaan. Toistuvia asioita, joita vastauksissa ilmeni, oli muun

muassa se, etta osalla haastateltavilla etatyopaivat olivat yleensa hyvinkin sa-
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manlaisia ja pitivat sisallaan rutiininomaisia tyotehtavia, jotka yleensa tehtiin jar-
jestyksessa. Taman lisaksi tyopaivat tayttyivat sahkopostin valityksella tulevista
tyotehtavista. Eras haastateltava kuvaili tata asiaa kertomalla, etta rutiinityoteh-
tavat tehdaan ensin jarjestyksessa ja sen jalkeen siirrytaan tyotehtaviin, joita pai-

van aikana ilmenee. (Taulukko 1.)

Osalla Yritys Y:n haastateltavista tyOpaivat puolestaan olivat kiireisia ja suunnit-
telemattomia. Esimerkkina suunnittelemattomuudesta oli yhden haastateltavan
vastaus, jonka mukaan tydpaivia ei oikein pysty suunnittelemaan etukateen. Sen
sijaan han seurasi ainoastaan kuukausittaista aikataulua suunnitelman mukai-
sesti. (Taulukko 1.)

Yritys Y:n haastateltavilta ei laheskaan kaikilta tullut kehitysideoista etatyopaivien
suunnittelemisen parantamiseksi. Eras haastateltava oli kuitenkin sita mielta, etta
tyopaivat pitaisi etukateen aikatauluttaa paremmin ja pitda kunnon tauot siten,
etta ei esimerkiksi ruokaile tietokoneen aaressa. Eras haastateltava oli puoles-
taan sita mielta, etta sunnuntainen vilkaisu tulevan tyoviikon asioihin riittaa suun-
nittelemiseen liittyen. MyoOs kalenterivarausten tekeminen omalle tyoskentelylle
nostettiin esille siina asiayhteydessa, jos aikaa omille tyotehtaville ei muiden tyo-

tehtavien ohelle meinannut 16ytya. (Taulukko 1.)

Etatyossa koettuihin muutoksiin Yritys Y:n osalta haastattelevilta esiin nousi sel-
keinten se, etta etatyohon siirtyminen vaati sopeutumista ja uusien toimintatapo-
jen omaksumista. Haastateltavat mainitsivat myds useasti, etta alussa etatydhon
siityminen saattoi olla hieman haastavaa, mutta kahden vuoden aikana kaikki
ovat oppineet uudet toimintatavat. Eras haastateltava mainitsikin, etta etatyo al-
koi toimimaan viikossa. Eras haastateltava puolestaan kuvaili, etta siirtyma eta-
tydhan oli helppo, silla oli tydskennellyt etana aikaisemminkin. Tarkempia etatydn
muutoksia, joita haastateltavat kertoivat, olivat esimerkiksi paperityon loppumi-
nen ja saatavilla olevien ohjelmien yhtenaistaminen. Eras haastateltava mainitsi
my0s sen, etta alun jalkeen muutoksia etatydssa ei ole ollut. Kokonaisuudessaan
haastateltavilla toistui se, etta etatyo oli kahden vuoden aikana muotoutunut "uu-

deksi normaaliksi”. (Taulukko 1.)
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Yhteenvetona haastatteluvastauksista ilmeni, etta Yritys X:ssa tyoskenneltiin
etana hieman enemman kuin Yritys Y:ssa. Molemmissa yrityksissa suosittiin eta-
tyota lahityon sijasta. Etatyopaivien kulun osalta molemmista yrityksista nousi
esille, etta osalle haastateltavista oli muodostunut selvat paivittaiset rutiinit, kun
taas osalla tyopaivat olivat vaikeita suunnitella etukateen, jonka takia tyopaivien
kulkua ei voinut maaritella etukateen. Etatyopaivien suunnittelun osalta molem-
missa yrityksissa mainittiin kalanterimuistutusten parempi kayttd ja taukojen
suunnittelu etukateen. Etatyon muutoksiin liittyen molemmissa yrityksissa eta-
tyoskentely oli ollut alkuun haastavaa, mutta nykyaan siita oli tullut uusi normaali
tydskentelymuoto. Myds itsensa johtamisen rooli nousi esiin molempien yritysten

vastauksissa.

Taulukko 1. Esimerkkeja saamistamme yleiseen etatyoskentelyyn liittyvista haas-
tatteluvastauksista.

Kysymys

Yritys X

Yritys Y

Kuinka monena paivana tyoskentelet
eténa viikoittain/kuukausittain?

=10 henkil6a etana 5/5 pvalvko
=1 henkil6 etana 4/5 pva/vko

*6 henkilda etana 4/5 pval/vko
=1 henkil6 etana 3/5 pva/vko

Minkalainen on yleinen etatyopaivasi?
Miten suunnittelisit etatydpaivasi pa-
remmin?

=Intensiivinen

*Aluksi paivittaiset, iltapaivasta
vaikeammat
=Kalenterimuistutusten parempi
kaytto

=Hairiétekijat pois

=Pienten taukojen lisddminen

=Samanlaisia ja kiireisia

=Rutiini tyétehtavien suorittaminen jar-
jestyksessa

=Vaikea suunnitella
=Kalenterivaraukset omalle tydskente-
lylle

=Paivittdinen aikataulun suunnittelu

Miten etatyd on muuttunut 2 viime vuo-
den aikana?

*Helpottunut alun jéalkeen
=Tydergonomia parantunut
=VViime syksyna muutos
=Etatydsta uusi normi
=Lahityon kaipuu alkanut

*Alun epétietoisuuden jalkeen toimivaa
=Vaati alkuun sopeutumista
=Paperitydn loppuminen lahes koko-
naan

*Omat toimintatavat

*Uusi normaali

5.2 Tyohyvinvointi

Etatyon tyohyvinvointiin liittyvilla kysymyksilla kartoitettiin haastateltavien tyopis-
teiden ergonomiaa sijainnin ja valineiston osalta, ergonomian kehittamista ja
tyonantajan roolia siina seka tyorauhan vaikutusta ja merkitysta. Lisaksi kysy-
myksilla selvitettiin itsenaista tydskentelyd, mahdollisia keinoja lisata sosiaalista
kanssakaymista, tydpaivan tauottamista ja tydhyvinvoinnin kehittamista tyonan-

tajan osalta ja siita koettua hyotya. Kysymysten tavoitteena oli saada laaja kuva
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haastateltavien tydhyvinvoinnin tilasta etatyossa ja luoda kehitysehdotuksia tyo-

hyvinvoinnin parantamiseksi.

Yritys X:n haastateltujen kuvaksissa tyohuoneistaan ilmeni, etta etatyon er-
gonomiaan oli selvasti panostettu, silla suurimmalla osalla |0ytyi oma tyohuone
sahkoisella tyopoydalla varustettuna. Toinen yleinen tyopisteen sijainti oli haas-
tateltavan keittion poyta. Kuitenkin lahes kaikilta 10ytyi ty6tuoli ja toinen nayttd
helpottamaan tyotehtavia. Haastatteluista kavi ilmi, etta tilanne ei ole aina ollut
nain hyva, vaan oman etatyopisteen ergonomiaa oli paranneltu ajan kuluessa
pandemian pitkittyessa. Nama parannukset oli hankittu omakustanteisesti. (Tau-
lukko 2.)

Kysyttaessa pitaisikd tydnantajan tarjota valineistda tai taloudellista avustusta
etatydpisteen ergonomian parantamiseksi, oli yritys X:n mielipiteet hieman eria-
via. Osa ajatteli asiaa tyontekijan nakokulmasta ja osa tydnantajan. Haastatelta-
vien mielesta tyontekijoiden nakokulmasta olisi suotavaa, etta tyonantaja takaisi
edellytykset siihen, etta etatyopiste vastaisi valineiltaan toimiston tyopistetta, esi-
merkiksi kustantamalla tyontekijdille osittain tai kokonaan sahkopodydan, toisen
nayton, tyotuolin tai langattoman hiiren ja nappaimiston. Eraan haastateltavan
mielesta tdma toisi aluksi kuluja tydnantajalle, mutta ajan kanssa myds hyotyja,
silla hyva tydergonomia vahentaisi pitkaaikaisten sairaspoissaolojen maaraa.
(Taulukko 2.)

Yritys X:n haastateltavat, jotka miettivat asiaa tydnantajan nakdkulmasta, nosti-
vat esille tyovalineiston tarjoamisen keinona erottua muista tyonantajista. Toi-
saalta valineiston tarjoaminen nahtiin myos mahdollisena tuplakustannuksena
tydnantajalle, koska jo lahitydpisteet on varustettu hyvin tydergonomian kannalta
tydnantajan kustannuksella. Lisaksi jos paatyisi vaihtamaan tyopaikkaa, taytyisi
tarjottu valineisto tietenkin palauttaa tyonantajalle. Yksi ehdotus olikin solmia jon-
kin etatyovalineita tarjoavan yrityksen kanssa sopimus, jonka avulla tyontekijat

voisivat halutessaan ostaa valineita edullisempaan hintaan. (Taulukko 2.)

Yritys X:n haastateltujen vastauksista kavi ilmi, etta etatyo tarjosi selvasti parem-
man tyorauhan verrattaessa lahitydohon avokonttorissa. Eras haastateltu kertoi
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jattavansa vaikeammat selvitystyot etatyopaiville, koska han koki lahitydssa kes-
kittymisen vaikeammaksi. Konttorilla ollessa tyonteon koettiinkin katkeavan her-
kemmin keskeytysten ja yleisen halinan seurauksena. Toisen haastatellun mu-
kaan etatyon rauhallisuuden seurauksena on tullut vahemman huolimattomuus-

virheita, kun ajatus on pysynyt koko ajan tekemisessa. (Taulukko 2.)

Osa X:n haastatelluista uskoi avokonttorityon haastavuuden johtuvan viimeaikai-
sen avokonttoritydon puutteesta, ja asian olevan vain tottumiskysymys. Vaikka ero
tyomuotojen valilla koettiin selvana, ei siita koettu olevan merkittavaa haittaa

tydskentelyyn, silla tybtehtavat saatiin tehtyd myds toimistolla. (Taulukko 2.)

Yritys X:n haastateltavilta kysyttaessa, miten he kokivat itsenaisen tyoskentelyn,
saadut vastaukset vaihtelivat laidasta laitaan. Osa tunsi olonsa yksinaiseksi ih-
miskontaktin puuttuessa tyonteosta, kun taas toinen aaripaa nautti vapaudesta ja
piti itsenaisyytta elinehtona tyoskentelylleen. Eraan haastatellun mukaan tuntui
hyvalta tehda itsenaista tyota, koska se oli merkki siita, etta tyonantaja luotti teh-
tavien valmiiksi saamiseen myos etana. Vastauksissa kavi ilmi, etta kokemukset
itsenadisesta tyosta vaihtelivat haastateltavien persoonallisuuksien mukaan. La-
hes jokainen, joka kertoi nauttivansa itsendisesta tyosta, mainitsi sen sopivan

persoonaansa. (Taulukko 2.)

Yritys X:n haastatteluvastaukset sosiaalisen kanssakaymisen lisaamiseksi eta-
tydssa liittyivat vahvasti yhteistein taukojen pitamiseen seka vapaa-ajan keskus-
telun lisdamiseen niin palavereissa kuin kahdenkeskeisissa tyopuheluissa. Li-
saksi oman aktiivisuuden roolia painotettiin kanssakaymisen lisaamisessa, koska
kanssakaymisessa on aina kyse kahden henkilon summasta. Muita esiin nous-
seita kehitysehdotuksia olivat yhteisten lounastaukojen seka ulkoilutaukojen pi-
taminen, jos se sijainnin puolesta olisi mahdollista. Tarkeaksi koettiin myds vi-
deopuheluiden soittaminen Teams -viestien sijasta niin, ettd kamerat olisivat
paalla. Eras haastateltava oli kiinnittanyt huomionsa siihen, kuinka aiemmin soi-
tettiin suoraan kollegoille ja nykyaan kysytaan lupa vuorovaikutukselle viestilla.
(Taulukko 2.)
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Etatyopaivien tauottamisesta I0ytyi Yritys X:sta toisistaan eriavia tapoja. Muu-
tama haastatelluista sanoi tauottavansa tyopaivansa samalla tavalla kuin toimis-
tolla pitden aamu- ja iltapaivalla kahvitauon ja puolen paivan aikaan lounastauon.
Esiin nousi myOs vastaajia, jotka eivat pida paivassa muita taukoja kuin lounas-
tauon, mutta sen he pitivat normaalia pidempana. Muutama haastateltava sanoi,
ettei toisinaan pida muita taukoja kuin lounastauon ja senkin vajavaisena. Osa
haastatteluista sanoi pitdvansa pienia jaloittelutaukoja paivan aikana, joiden ai-
kana teki muita kodin askareita tai ulkoilutti koiria. Lisaksi kesan rooli tauotuk-
sessa tuli esille vastauksista, silla jos ulkona oli hyva keli, saattoi taukoja pitaa
ulkona tai ylipaataan kayda pienella kavelylenkilla tydpaivan aikana, kuten muu-
tama haastateltava mainitsi. Eras haastateltava mainitsi pitavansa lounastau-
konsa eri huoneessa, kuin missa teki tyonsa, pystyakseen tekemaan selvan ra-
jauksen tyon ja vapaa-ajan valille. Toinen haastateltava puolestaan sanoi syo-
vansa tyokoneensa aaressa ja jatkavansa tehtaviensa parissa heti ruokailun jal-
keen. (Taulukko 2.)

Kysyttaessa haastateltavilta, kuinka Yritys X on kehittanyt tydhyvinvointia etatyon
aikana, nousi esiin paljon samoja asioita, kuten kotiin toimitetut herkkulaatikot ja
kaksi yrityksen etana jarjestamaa illanviettotapahtumaa, joissa oli esiintymassa
Suomen karkiartisteja. Nailld korvattiin yhteiset pikkujoulut. Muita keinoja oli kut-
suvieraiden pitamat luennot, joiden avulla tuotiin esille esimerkiksi etatyohon liit-
tyvaa yleista keskustelua sen hyodyista ja haitoista. Lisaksi esiin nostettiin tiimin

yhteinen etatiimi-ilta, johon oli kehitetty erilaisia aktiviteetteja. (Taulukko 2.)

Yksittaisen tyontekijan tasolla hyvinvointiin oli Yritys X:n haastateltavien mukaan
panostettu taukojumpilla, joita oli jarjestetty etayhteyden valityksella kahdesti vii-
kossa. Kaytdssa oli timin oma virtuaalinen kahvitauko, joiden osallistumispro-
sentti on tosin ollut todella matala. Kaytéssa oli myos tydpsykologi, johon voi olla

tarvittaessa yhteydessa. (Taulukko 2.)

Jatkokysymyksena edelliselle kysyimme, olivatko haastatellut kokeneet toimet
hyddyllisind vai haluaisivatko he tydnantajan tarjoavan jotakin muuta tydhyvin-
voinnin kehittamiseksi, johon yritys X:n haastateltavat vastasivat hieman vaihte-

levasti. Muutama mielsi ne turhiksi, isoin osa ei kokenut niista haittaa eika hyotya
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ja toiset olivat sitd mielta, ettd tapahtumia pitaisi olla enemman. Samaa mielta
oltiin siita, etta yksittaista tyontekijaa koskevat hyvinvointitekijat, kuten taukojum-

pat ja mahdollisuus tavata tyopsykologi olivat hyodyllisia. (Taulukko 2.)

Kehitysehdotuksina Yritys X:n haastateltavat toivat esiin kuukausittaisten talon
sisaisten aamiaisinfojen sisallon keventamisen, silla tama loisi enemman vapaata
keskustelua, mika energisoi tyontekoa. Toisena kehitysehdotuksena tuli toive,
etta tyontekijoita muistettaisiin nykyista useammin erilaisilla pienilla lahjoilla eta-

tyopisteille, jottei tydntekijdille tule unohdettu olo. (Taulukko 2.)

Yritys Y:n osalta etatyOpisteen kuvaukseen tuli haastateltavilta hyvinkin konkreet-
tisia vastauksia ja esimerkkeja siita, miten etatyOpisteeseen panostettu. Valta-
osalla etatyopisteena toimi oma tydhuone, jonne oli itse omakustanteisesti hank-
kinut valineistda, jotta tydergonomia olisi mahdollisimman hyva ja jotta tyopiste
tukisi tydskentelya mahdollisimman hyvin. Esimerkiksi eras haastateltavista ku-
vasi etatyopisteekseen erillisen tydhuoneen, jossa oli sahkopoyta, toimistotuoli ja
oma nayttd. Eras haastateltavista kertoi taysin samanlailla, etta hanella oli oma

tydhuone, jossa on saadettava tyopoyta ja tuoli. (Taulukko 2.)

MyoGs tydhuoneesta poikkeavia ratkaisuja tyOpisteen osalta ilmeni Yritys Y:n
haastateltavien valilla. Vaihtoehtoisia ratkaisuja haastateltavilla tyopisteen sijain-
nin suhteen oli esimerkiksi olohuoneen nurkkaus, jossa oli sahkopoyta, seisonta-

matto ja saadettava tuoli. (Taulukko 2.)

Kokonaisuudessaan Yritys Y:n haastateltavien vastauksissa toistui se, etta eta-
tyOpisteen ergonomiaan ja valineistoon oli panostettu pandemian aikana oma-
kustanteisesti. Esimerkiksi eras haastateltavista kertoi, ettd oli panostanut sen
verran, etta oli hankkinut sahképdydan. Toinen asia, joka haastateltavien vas-
tauksissa toistui, oli se, etta haastateltavat olivat I1ahes poikkeuksetta sita mielta,
etta etatyopiste oli paljon parempi kuin toimiston tyopiste. Esimerkiksi eras vas-
taajista totesi, etta kotona oleva tyopiste oli paljon parempi toimistoon verrattuna,
joten lahinna sen takia odottaa tulevaa toimiston toimitila uudistusta. (Taulukko
2.)
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Kysyttaessa, pitaisikd tyonantajan tarjota valineistda tai taloudellista avustusta
etatyopisteen ergonomian parantamiseksi, oli yritys Y:n mielipiteet toisistaan
eroavia. Osa haastateltavista oli sita mielta, etta tydantajan tulisi tarjota etatyo-
pisteelle valineistda. Osalla haastateltavista olikin konkreettisia ideoita siita, mita
tyOantaja voisi tarjota etatyopisteelle ergonomian ja tyon sujuvuuden paranta-
miseksi. Esimerkiksi nayttdjen tarve ilmeni muutamalla haastateltavalla. Eras
haastateltavista olikin sita mielta, ettd tyonantajan tulisi tarjota vahintaan kaksi
nayttoa etatyopisteelle. Tyonantajan tarjoamiin nayttoihin liittyen eras haastatel-

tava ihmetteli maaraysta nayttdjen palauttamisesta toimistolle. (Taulukko 2.)

Osa haastateltavista oli puolestaan Yritys Y:n osalta sita mielta, etta tydnantajan
ei tarvitse tarjota etatydpisteelle valineistda. Syina tdhan osalla haastateltavista
oli esimerkiksi se, etta haastateltavat olivat kerenneet jo hankkia omakustantei-
sesti etatyopisteen toimivuutta ja ergonomiaa parantavia valineita ja laitteita, ku-
ten esimerkiksi sahkopoytia. Eras haastateltava puolestaan oli sitd mielta, etta
voisihan tyonantaja tarjota jotain valineistoa, mutta ei kuitenkaan kokenut jaavan
mistaan paitsi ilmankaan. Sahkopoydille ilmeni myds tarvetta, mutta esimerkiksi
eras haastateltavista ei kokenut, etta se oli olisi tydnantajan tehtavana hoitaa.
(Taulukko 2.)

Etatyon tyorauhasta ja sen merkittavyydesta kysyttaessa Yritys Y:n haastatelta-
vien vastaukset olivat hyvinkin samankaltaisia muutamaa poikkeusta lukuun ot-
tamatta. Vastauksissa esiin nousi selvasti esille se, etta etatyo tarjosi paljon pa-
remman tyorauhan, silla etana hairidtekijoita, kuten metelia tai ohikulkua ei ollut.
Valtaosalla haastateltavista siis toistuivat samat vastaukset siita, etta etatyo tar-
josi selvasti paremman tydrauhan lahitydohon ja etenkin avokonttoriin verratta-
essa. Esimerkiksi eras vastaajista kuvaili, etta toimistolla ollessa oli paljon hairio-
tekijoita, kuten ohikulkemista, puheluita, Teams -puheluita ja kollegoiden keskus-
teluita. Eras haastateltavista totesi puolestaan, etta toimistolla ajatus katkeili ylei-
sen metelin takia ja huomautti, etté olisipa toimistollakin oma tyéhuone. (Tau-
lukko 2.)
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Myos keskittymisvaikeudet toimistolla ilmenivat eraan Yritys Y:n haastateltavan
vastauksista, silla vaikka han koki avokonttorin kivaksi, niin keskittyminen oli vai-
keaa ja etenkin selan takaa kulkeminen oli hyvin hairitsevaa. Osa haastateltavista
koki tyorauhan vaikuttavan merkittavasti tyoskentelyyn, mutta osa haastatelta-
vista puolestaan oli sita mielta, etta vaikka tyorauha olisikin toimistolla huonompi,

niin tydrauha oli silti riittanyt omiin tyotehtaviin. (Taulukko 2.)

Vaikka valtaosa Yritys Y:n haastateltavista kokikin etatyon tarjoavan paremman
tyorauhan ja tyorauhanvaikuttavan merkittavasti tyoskentelyyn, niin myos eroavia
nakemyksia tuli. Esimerkiksi eras haastateltavista kuvaili, kuinka etatyo oli kes-
keytyksettomampaa toimistolla kuin etana, silla Teams -puheluita ja muita puhe-

luita tuli etana jatkuvasti. (Taulukko 2.)

Itsendiseen tyOhon ja sen kokemiseen liittyen Yritys Y:n haastateltavilta tuli mo-
nenlaisia nakemyksia. Osa haastateltavista kaipasi selkeasti enemman kontaktia
muihin, mutta myos osa piti nainkin itsenaisesta mallista. Esimerkiksi eras haas-
tateltavista kertoi mielipiteensa vaihdelleen tyopaivien mukaan, silla valilla han
koki yksinaisyytta ja valilla sosiaalista kanssakaymista oli paljonkin. Eras haasta-
teltavista puolestaan kertoi, etta koki itsenaisen tyon vaikuttaneen siten, etta tyo-
kaverien tunteminen oli heikentynyt. Vastaavan nakemyksen kertoi toinenkin
haastateltavista, kun han totesi, etta valilla meinasi erakoitua ja samalla myos

tydkaverien tunteminen heikentyi. (Taulukko 2.)

Eraan Yritys Y:n haastattelun mukaan tyo olisi muutenkin niin itsenaista, etta huo-
mioitavaa tai vaihtelua sen suhteen ei ollut. Itsenaisesta tyosta mainittiin myos
se, etta ylipaataan piti etatyon itsenaista tyylista. ltsenaista tyota ei siis koettu

huonona asiana.

Yritys Y:n haastatteluvastaukset sosiaalisen kanssakaymisen lisaamiseksi eta-
tyossa liittyvat vahvasti siihen, etta ensinnakin sosiaalisen kanssakaymisen maa-
ran koettiin vahentyneen paljon ja myds tapojen muuttuneet merkittavasti. Sosi-
aalisen kanssakaymisen lisdamiseksi esille vastauksissa nousi esimerkiksi va-
paamuotoisten keskustelujen lisaaminen. Useammassa haastattelussa ilmeni,

etta vapaamuotoiset puhelut, aamukahvikeskustelut ja muu kevyt jutustelu oli
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loppunut lahes kokonaan ja etta niita tulisi lisata. Esimerkiksi eras haastateltava
oli sitd mieltd, etta pitaisi olla enemman yhteisia hetkia paivia aikana. Kehityseh-
dotuksena vapaamuotoisten keskustelujen yllapitamiseksi eras haastateltava
pohti, toimisivatko aamukahvikeskustelut siten, etta niita ei pidettasi joka paiva
vaan esimerkiksi muutaman kerran viikossa, niin silloin kaikilla olisi enemman

puheenaiheita. (Taulukko 2.)

Kaikki Yritys Y:n haastateltavat eivat kuitenkaan kaivanneet sosiaalisen kanssa-
kaymisen lisaamista. Vastauksissa ilmeni esimerkiksi, etta saanndlliset palaverit
ja kahvikeskustelut riittivat sellaisenaan ja etta tarvetta lisata sosiaalista kanssa-

kaymista ei ollut. (Taulukko 2.

Etatyopaivien tauottamiseen liittyen Yritys Y:n vastaukset erosivat toisistaan
melko paljonkin, silld jokaisella haastateltavalla oli muotoutunut omat tapansa
tauottaa paivaa. Yhtenaisina piirteina useasta vastauksesta ilmeni, etta etatyo on
tuonut taottamiseen huonoja toimintamalleja, joita olivat esimerkiksi tauoilla tyds-
kentely ja taukojen kokonaan valiin jattaminen. Eras haastateltava kuvaili tauot-
tamistaan siten, etta kotona taukoja ei ole saanut aikaiseksi pidettya, kun ei ole
ollut samanlailla syyta kuin toimistolla. Muita haastatteluista ilmenneita piirteita
liittyen tauotukseen oli muun muassa lounastauon pitaminen vain 10 minuutin
mittaisena, tietokoneen aaressa taukojen viettaminen, lounaan viivastyminen ja

ruokailu tietokoneen aaressa toita tehden. (Taulukko 2.)

Osa Yritys Y:n haastateltavista oli itsekin huomioinut tauottamisessaan paranta-
misen varaa ja nostivatkin esille tapoja, joita pitaisi vain pystya noudattamaan.
Keinoja taottamisen parantamiseksi mainittiin muun muassa taukojen etukateen
aikatauluttaminen ja se, etta pitaisi vain paattaa, ettei syo tietokoneen aaressa
(Taulukko 2.)

Toki osalla Yritys Y:n haastateltavilla oli myos toimivat tauottamistavat ja rutiinit
seka kokemuksia siita, kuinka etana pystyi rytmittamaan tauoilla paivaa helpom-
min. Esimerkiksi erds haastateltava rytmitti paivaa siten, etta piti tarpeen vaa-

tiessa monen tunnin taukoja, jos koki etteivat hommat edenneet ja jatkoi sitten
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ilta-aikaan tyoskentelya. Eras haastateltava puolestaan kertoi etatyon tauottami-
sen hyvaksi puoleksi sen, etta oli kayttanyt valilla taukonsa lukien tai ulkona kay-
den. (Taulukko 2.

Kysyttaessa keinoja miten tyonantaja on kehittanyt etatyoskentelyn hyvinvointia,
Yritys Y:n haastateltavien vastauksissa oli hyvinkin samanlaisia piirteita. Asioita,
joita vastauksissa nousi esille, oli muun muassa intran vinkit etatyon hyvinvointiin,
pienet etatapahtumat, kuten esimerkiksi etajoulujuhla ja pienet lahjat kotiin, kuten
esimerkiksi makeislaatikot, suklaalevyt ja muistiinpanovalineet. Eras haastatelta-
vista nosti myos esille, etta koki tarkeaksi hyvinvointia yllapitavaksi asiaksi sen,
ettd myoOs etatydssa pystyi kerryttdmaan joustosaldoa ja tarvittaessa pitdmaan

saldovapaita melko vapaasti. (Taulukko 2.)

Paasaantoisesti Yritys Y:n haastateltavat henkilot kokivat kaikki pienetkin muis-
tamiset, jotka tulivat tydnantajan puolesta, tarkeiksi. Muutama haastateltava ol
kokenut taman asian samoin, mutta kaipasi jotain uutta, vaikka ei osannut tar-
kemmin kertoa, mita tyoantajan voisi tehda paremmin. Kysyttaessa tarkemmin
mita muuta tyonantaja voisi tehda paremmin, esille nousi muun muassa, etta yh-
teisia sisaisia tiedotustilaisuuksia voisi olla enemman myos etana ja etta tyonan-
taja voisi jollain tavoin osoittaa enemman kiinnostusta tyontekijoita kohtaan. Yh-
teisiin etatapahtumiin ja yhteisiin tiedotustilaisuuksiin liittyen vastauksista kuiten-
kin ilmeni, etta myos niiden aikana oli tydskennelty. Eras haastateltava myonsi-
kin, etta valilla pitaisi myos etana osata irtautua toista, silla etatapahtumilla siihen

olisi hyvd mahdollisuus. (Taulukko 2.)

Toki osa Yritys Y:n haastateltavista ei kokenut tyonantajan tarjoamia etatyosken-
telyn kehittamiseen liittyvia asioita niin tarkeaksi. Esimerkiksi niista ei koettu ole-
van haittaakaan, mutta ei myoskaan hyodtya. Muutama haastateltava mietti asiaa
myads siten, etta kokonaisuudessaan tydantajan puolesta vaikutus oli vahaista ja
etta tyonantaja tarjosi riittavasti tukea jo vapaa-ajan hyvinvointiin, niin tarvetta
tydajalle tarjottaviin asioihin ei koettu. Eras haastateltava koki myos, etta omalla

toiminnalla oli suurin vaikutus hyvinvointiin. (Taulukko 2.)
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Yhteenvetona haastatteluvastauksista ilmeni, etta molempien yritysten haasta-
teltavat olivat omakustanteisesti panostaneet etatyopisteensa ergonomiaan. Esi-
merkiksi sahkopoydat ja saadettavat tuolit toistuivat vastauksissa. Yritys Y:n
haastateltavista osa koki, etta tyonantaja voisi tarjota valineistdoa etatyopisteelle,
mutta osa koki, etta tarvetta talle ei enaa ollut, koska oli hankkinut jo omakustan-
teisesti hankkinut valineistda. Suurin osa Yritys X:n haastateltavista oli sita
mielta, etta tydnantajan pitaisi tarjota esimerkiksi toinen nayttd. Kuitenkin osa Yri-
tys X:n haastateltavista ei pitanyt tata valttamattomana. Lisaksi yksi Yritys X:n
ehdotus oli solmia jonkin etatyovalineita tarjoavan yrityksen kanssa sopimus,
jonka avulla tyontekijat voisivat halutessaan ostaa valineita edullisempaan hin-

taan.

Tyorauhan osalta molemmissa yrityksissa koettiin, etta etatyossa tyorauha oli pa-
rempi kuin toimistolla. Valtaosa molempien yritysten haastateltavista koki etatyon
tydrauhan vaikuttavan jollain tasolla tyoskentelyyn. Yritys Y:n osalta muutama
koki vaikutuksen merkittavana. ltsenaiseen tyoskentelyyn liittyen tuntemukset
molemmissa yrityksissa olivat hyvinkin yksilokohtaisia. Negatiivisina asioina itse-
naiseen tyoskentelyyn liittyen korostui esimerkiksi tydkaverin tuntemisen heiken-
tyminen ja sosiaalisen kanssakaymisen vaheneminen. Molemmissa yrityksissa
koettiin, ettd vapaamuotoista keskustelua pitaisi lisata etenkin tyon ulkopuolisiin

asioihin liittyen.

Yritys X:n haastateltavat tauottivat paaasiallisesti joko samanlailla kuin toimistolla
eli aamu- ja iltapaivasta lounastauon lisaksi, tai pitamalla vain lounastauon pi-
dempana. Yritys Y:n haastateltavien tauottamisesta esiin nousevana piirteena oli
vahainen tauottaminen, koska tauoille ei esimerkiksi koettu olevan samanlaista

syyta kuin toimistolla.

Etatyoskentelyn hyvinvoinnin kehittamiseen liittyen molemmissa yrityksissa tyon-
antaja oli esimerkiksi jarjestanyt etatapahtumia ja tarjonnut herkkukasseja. Yritys
X:1la oli myds kaytdssa tyopsykologi ja kuukausittaiset kutsuvieraitten pitamat lu-
ennot. Molemmissa yrityksissa koettu hy6ty oli vaihtelevaa. Kokonaisuudessaan

hyotya ei koettu merkittavaksi, mutta kuitenkin omalla tavallaan tarkeaksi. Yritys
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X:n suunnalta esille nostettiin, etta tyontekijoiden muistamiset piristavat eika niita

tulisi unohtaa.

Taulukko 2. Esimerkkeja saamistamme tyohyvinvointiin liittyvista haastatteluvas-

tauksista.

Kysymys

Yritys X

Yritys Y

Missa etatyopisteesi sijaitsee ja millai-
nen on sen ergonomia? Pitaisiko tyon-

antajan tarjota jotain valineist6a etatyo-
pisteesi ergonomian parantamiseksi?

*Useimmilla oma tydhuone
=Ergonomiaan panostettu
=Tarjota alennuksia yritykseen,
mista saa etatyovalineita

=Tuo kuluja, mutta myds hyotyja

*Oma tybhuone

=Tydergonomia parantunut
=Etatyopiste parempi toimistoon verrat-
tuna

=Tydnantaja voisi tarjota valineistéa
halukkaille myos etéatyopisteelle
=Etatyopiste muokattu jo omakustantei-
sesti kuntoon

Tarjoaako etatyé paremman tyoérau-
han? Koetko sen vaikuttavan merkitta-
vasti tyoskentelyysi?

=Parempi tyérauha

*Tehtavat hoituvat paremmin
=Selvitystéiden jatto etapaiville
*Etédna vdhemman katkoja

*Parempi tyérauha

*Vahemman hairitekijoita
*Enemman keskeytyksia
=Merkittava vaikutus tyétehtaviin
=Tyotehtavilld merkitysta

Millaisena koet itsendisen tydskente-
lyn? Miten lisaisit sosiaalista kanssa-
kaymista etatydssa?

*Yksinaisyyden tunne vaihtelee
=Elinehto tydnteolle

*Tuo luottamuksen tunnetta
*Vapaan keskustelun lisaaminen
=Sovituista yhteisista tauoista kiin-
nipitdminen

=Valilla yksinaista, vailla paljonkin sosi-
aalista kanssakaymista

=Tydkaverien tuntemisen heikentymi-
nen

=Sosiaalisen kanssakaymisen vahene-
minen

=Saanndlliset palaverit ja kahvikeskus-
telut riittavat

*Vapaamuotoisten keskustelujen lisaa-
minen

Miten tauotat etatyOpaivaasi?

=Iso osa pitdd aamupaivasta tauon
*Lounastauko pidennettyna
=Satunnaisesti

=lltapaivalla kahvitauko

*Vaikea tauottaa

*Tybskentelya myds tauoilla
*Taukojen rytmittdminen helpompaa
=Taukojen suunnitteleminen etukateen
*Ainoastaan lounastauko

Miten tydnantaja on kehittanyt etatyos-
kentelysi hyvinvointia? Onko niista oike-
asti hyotya vai pitaisiko tarjota jotain
muuta?

=2 tybnantajan jarjestdamaa eta-
keikkaa

*Kutsuvieraiden pitdmat luennot
*Koettu hy6ty vaihtelevaa

=Intran vinkit

*Pienet etdtapahtumat ja makeiset
=Hyddyllista

=Pieni muistaminenkin on tarkeaa
=Kaipaisi jotain uutta

5.3 Ajankaytto ja tehokkuus

Etatyon ajankayttoon ja tehokkuuteen liittyvilld kysymyksilla kartoitettiin haasta-
teltavien tyotehtaviin kaytettya aikaa, tyOpaivien pituutta ja pitkaveteisyytta etana.
Kysymysten tavoitteena oli selvittaa etatyon tuomia muutoksia haastateltavien

ajankaytdssa ja tehokkuudessa.

Yritys X:n haastateltavat olivat [ahes yksimielisia siita, etta etatyossa tyotehtaviin
kaytetty aika vaheni verrattaessa lahityohon. Yleisin syy talle 16ytyi etatyon tar-
joamasta hiljaisuudesta ja rauhallisuudesta, jotka loivat ilmapiirin, jossa oli mah-

dollista tydskennella tehokkaammin ja laadukkaammin. (Taulukko 3.)
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Taysin yksimielisia tasta ei kuitenkaan oltu, silla osa koki etatydn myos hidasta-
van ja vaikeuttavan tiettyja tyotehtavia, kuten apua vaativat tyotehtavat ja selvit-
telya vaativat tydtehtavat. Syyna naiden tehtavien hidastumiselle pidettiin vuoro-
vaikutuksen hidastumista, kun taytyi odottaa, kun henkild, jolta asiaa halusi ky-
sya, ei ollut tavoiteltavissa. Eras haastateltava sanoikin, etta tietoinen vuorovai-
kutus muiden kanssa vie enemman aikaa etana, mika syo aikaa muista paivan
tehtavista. (Taulukko 3.)

Etatyon vaikutuksista tyopaivien pituuteen Yritys X:n haastateltavat nostivat esiin
seka hyvia ettd huonoja puolia. Hyvana pidettiin tydmatkojen puutetta, mika voi
lyhentaa tyopaivaa heti jopa useammalla tunnilla. Myos tyOpaivien joustavuus
nahtiin hyvana asiana, koska menojen, kuten lasten paivakotiin vieminen ja sielta
hakeminen, suunnittelu on helpottunut. Etatyopaivan pituutta lisasi taukojen pita-
mattdmyys ja aamuisin suoraan sangysta siirtyminen tyotehtavien pariin. (Tau-
lukko 3.)

Yritys X:ssa itsensa johtaminen nousi isoon rooliin tyopaivien pituudessa. Monet
kokivat, etta etana on helppo lipsua tydajoista, kun tydn imu pitaa kiinni tyétehta-
vissa, vaikka kellon mukaan tyopaivan olisi kuulunut jo loppua. Osa sanoikin pi-
tavansa tiukasti kiinni tyon aloitus- ja lopetusajoista, jotteivat paivat venyisi, koska
etana siita tulisi helposti tapa. Toisaalta kaikki eivat pitaneet nain tiukasti kellon-
ajoista kiinni. Yksi haastateltava sanoi, etta etana on helpompi jatkaa toéita illasta,
jos on paassyt hurmostilaan, kun taas toisen mielesta toimistolla tydopaivat saat-

toivat venya, mutta ei niinkaan etana. (Taulukko 3.)

Yritys X:n haastateltavien kokemukset etatyopaivien pitkaveteisyydesta jakautui-
vat kahtia. Toinen puoli ei kokenut paivia pitkaveteisiksi, koska aina 16ytyi uusia
tehtavia, mita voi tehda. Toisen puolen mukaan taas voi olla vaikeaa siirtya uuden
tehtavan pariin, kun on saanut edellisen valmiiksi. Lisaksi pitkamielisyytta koet-
tiin, kun ei ollut ketdan kenenkad kanssa pitéda taukoja tyopaivan aikana. Eraan
haastateltavan mukaan puolestaan etatydpaivat tuntuivat aamuisin ajatuksena
yksinaisilta ja pitkaveteisilta, mutta tdissa kello etenikin odotettua nopeammin.
(Taulukko 3.)
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Kysyttaessa vaikuttaako etatyo tyotehtaviin kaytettyyn aikaan, oli Yritys Y:n
osalta vastauksia seka kaytetyn ajan pidentymisen puolesta ettda myos lyhenty-
misen puolesta. Toki myos osa haastateltavista ei kokenut etatyon vaikuttaneen
tyotehtaviin kaytettyyn aikaan suuntaan tai toiseen. Paaasiallisesti vastauksista
kuitenkin ilmeni, etta etatyd on nopeuttanut jollain tasolla tyotehtaviin kaytettya
aikaa tai muutosta ei ole ollut ollenkaan lahitydhon verrattuna. Syina talle mainit-
tiin esimerkiksi, etta etana tyo oli keskeytyksettomampaa ja sen takia tehokkaam-
paa. Talldin tyotehtaviin keskittyminen oli helpompaa. Tahan asiaan liittyen eras
haastateltava kuvaili, etta toimistolla vapaamuotoiset keskustelut ja lounas veivat
paljon aikaa. Eras haastateltava myds painotti, etta etana oli hel[pommin uppou-

tunut tyotehtaviin. (Taulukko 3.)

Haastateltavat, jotka kertoivat tyotehtaviin kaytetyn ajan pidentyneen Yritys Y:n
osalta, mainitsivat, etta etenkin selvitystyota ja apua vaativien ty6tehtavien suo-
rittamisen vievan enemman aikaa etana. Myos sopimusten allekirjoittaminen ja
muu tulostamista vaativa tyo oli koettu vievan enemman aikaa etana. Toki eras
haastateltava koki asian siten, etta on hyva asia, kun etana pystyi kayttamaan
enemman aikaa tiettyihin tyotehtaviin. Eras haastateltava myos mainitsi, etta jos
jollekin tyotehtavalle ei meinannut riittdd aikaa muilta tyotehtavilta, niin han oli

tarvittaessa laittanut vain Teams -tilan punaiselle. (Taulukko 3.)

Etatyon vaikutuksista tyopaivien pituuteen Yritys Y:n haastateltavat olivat lahes
poikkeuksetta sita mielta, etta etatyd vaikutti tydpaivien pituuteen, mutta vain po-
sitiivisella tavalla. Hyvana asian haastateltavat kokivat esimerkiksi sen, etta eta-
tyo lyhensi tyOpaivia siina maarin, kun tydomatkoihin ei tarvinnut varata aikaa. Ta-
han liittyen mainittiin myos, etta etana oli helpompi pitkittaa tyopaivaa tarpeen
vaatiessa, kun tydmatkoihin ei tarvinnut varata aikaa. Toki myos tyopaivien lopet-
taminen oli koettu helpoksi. Tyopaivien pituuden suunnittelu koettiin myos hel-
poksi. Talla tarkoitettiin esimerkiksi sita, etta valilla pystyi pitamaan lyhyempia
tydpaivia, jos tiesi, etta jonain muuna paivana oli paljon t6ita, jolloin tyopaiva me-
nisi helposti pitkaksi. Toisaalta eras haastateltavista oli kokenut painetta sen suh-

teen, etta etana tuli huono omatunto, jos lopetti aikaisemmin. (Taulukko 3.)
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Kysyttaessa tuntuvatko etatyopaivat pitkaveteisilta, Yritys Y:n haastateltavista
noin puolet oli sita mielta, etta etatyopaivat eivat tuntuneet pitkaveteisilta ja puolet
sita mielta, etta etatyolla oli vaikutusta pitkaveteisyyden tuntemiseen. Eras haas-
tateltava korosti, etta etatyolla ei ole ollut vaikutusta tyopaivien pitkaveteisyys-
teen, silla kyse oli aina haastateltavan mielesta omasta asennoitumisesta tyota
kohtaan. Haastateltavat, jotka olivat sita mielta, etta etatyo vaikutti pitkaveteisyy-
den tuntemiseen, mainitsivat vaikuttaviksi tekijoiksi tyotehtavien kiireettomyyden
ja tyopaivien samanlaisuuden. Eras haastateltava myos mainitsi, etta etana tyo-
paivat ovat saattaneet tuntua pitkilta, silla toimistolla taukohetket ovat rikkoneet

tyopaivan kulkua toisin kuin etana. (Taulukko 3.)

Yhteenvetona haastatteluvastauksista ilmeni, etta etatyossa tyotehtaviin kaytetty
aika voi vaihdella suuntaan tai toiseen. Molempien yritysten vastauksista nousi
ilmi, etta tyoskentely etana voi olla nopeampaa, tehokkaampaa ja keskeytykset-
tomampaa. Kuitenkin avun saaminen johonkin ty6tehtavaan voi hidastaa etana
tyoskentelya. Tyopaivien pituuden osalta molempien yritysten vastauksissa tois-
tui helppo joustavuus eli tarvittaessa voi lyhentaa tai pitkittaa tyopaivia ja tyopai-
vien lyheneminen tyomatkojen puuttumisen seurauksena. Yritys Y:n vastauk-
sissa korostui se, etta tydpaivien pituutta on ollut helppo saadella tydmaaran suh-
teen. Yritys X:n haastatteluvastauksista ilmeni, ettd etana tyopaivat venyisivat
helposti pitkaksi, jos ei itse pida tydajoista kiinni. TyOpaivien pitkaveteisyyden
osalta valtaosa molempien yritysten haastateltavista ei yleisesti kokenut pitkave-

teisyytta, mutta vaihtelevuutta oli esimerkiksi tyotehtavien ja tydmaaran takia.

Taulukko 3. Esimerkkeja saamistamme ajankayttoon ja tehokkuuteen liittyvista
haastatteluvastauksista.

Kysymys Yritys X Yritys Y

*Nopeampaa ja tehokkaampaa

=ltsendiset tehtavat nopeammin *Keskeytyksetonta

Vaikuttaako etatyo tyotehtaviin kaytet- | *Vahemman keskeytyksia =Ei suoranaista vaikutusta
tyyn aikaan? *Avuntarve hidastaa *\VVoi viedd enemman aikaa saada

*VVuorovaikutus hitaampaa apua
*Mahdollisuus kayttda enemman aikaa

*Tyématkojen puute lyhentaa *Helppo lopettaa ajoissa

*Helpottaa joustavuudessa *Tyo6paivien pituuden suunnittelu

Vaikuttaako etatyo tyopaivien pituu- =Toimistolla ty6t voivat venya =Helppo pitkittda paivaa tarvittaessa
teen? *Kokonaispituus pysynyt samana | *Tydmatkat
*Taukojen pitamattémyys pidentaa | = Etdna huono omatunto jos lopettaa
paivaa aikaisemmin
. =Ei vaikutusta
=Harvoin ) e
- - o *Vaihtelee ty6paivien mukaan
*Riippuu tehtévien maarasta - - ao
e s o o =Kiireettdmyydella vaikutusta
Tuntuvatko etatyopaivat pitkaveteisilta? | sKeksii taytetta WAl tvisa
-Paivat etenevét yllattavan nope- | v aia Yoao o
. =Valilla pitkaveteista, silla toimistolla ol-

asti . I

lessa tauot rikkovat paivan kulkua
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5.4 Viestinta ja tyotehtavat

Viestintaan ja tyotehtaviin liittyvilla kysymyksilla kartoitettiin etatyon vaikutuksia
haastateltavien tyotehtavien sisaltoon ja tyomaaraan seka rutiinityosta poik-
keavien tyotehtavien selvittamiseen. Viestinnan osalta kysymyksilla selvitettiin
etatyon aiheuttamia muutoksia niin tyontekijoiden valilla kuin yrityksen ja tyonte-
kijan valilla tapahtuvassa sisaisessa viestinnassa. Kysymysten tavoitteena oli
selvittaa etatydn tuomia muutoksia haastateltavien tyotehtavissa, tydmaarissa ja

viestinnassa seka tuoda esiin kehitysehdotuksia.

Yritys X:n haastateltavilta kysyttaessa, milla tavalla etatyd on vaikuttanut heidan
tyotehtaviinsa ja tydmaariinsa, nousi esiin niin positiivisia kuin negatiivisia vaiku-
tuksia. Paaosa vaikutuksista kuitenkin koettiin hyodyllisind, kuten oman ajattelun
kehittyminen, mika johtui siita, etta kynnys kysya muilta apua oli noussut, joten
ongelmatapauksia mietti itse enemman, jolloin niihin saattoi 10ytaa vastauksen,
eika lopulta tarvinnutkaan apua. Toisena hyodyllisena vaikutuksena pidettiin tie-
totekniikan parempaa hyoddyntamista tyotehtavissa, mika nopeutti tehtavien te-
koa. Muutama haastateltavista vastasi sanomalla tekevansa enemman toita, kuin
lahitydssa, koska etana saa edelliset tehtavat nopeammin valmiiksi. Tata voidaan
pitaa seka hyodyllisena etta haitallisena, koska tyot tulevat nopeammin tehtya,

mutta pitkalla aikavalilla se voi uuvuttaa tyontekijaa. (Taulukko 4.)

Yritys X:ssa haitallisina asioina pidettiin viestien kirjoittamisen lisaantymista, mika
koettiin aikaa vievaksi. Lisaksi eraan haastateltavan mukaan han on joutunut kar-
simaan omien asiantuntijavastuidensa pieteetista, koska vuorovaikutusta vaati-

vat tehtavat soivat etdna enemman aikaa. (Taulukko 4.)

Yritys X:n haastateltavat kuvasivat etatyon luomia vaikutuksia rutiinityosta poik-
keavien tyotehtavien osalta hidastaviksi mutta myds kehittaviksi. Kehittaviksi te-
kijoiksi mainittiin etatydn tuoma tyérauha ja oman osaamisen kehittyminen, joh-
tuen aiemmin mainitusta isommasta kynnyksesta pyytaa apua etana. Hidasta-
viksi tekijoiksi nostettiin apua vaativat tyot, kuten taysin uudet tyot, jotka vievat
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enemman aikaa, kun voi joutua odottamaan kollegoita. Eras haastateltava totesi
tekevansa projektiluonteisia tyotehtavia mieluummin toimistolla, silla ne vaativat
enemman vuorovaikutusta, mika on etana hitaampaa. Toinen haastateltava ker-
toi sopivansa tapaamisen kasvotusten, jos vastaan tulee todella hankalia tapauk-

sia, mutta han lisasi, ettd nama olivat todella harvinaisia. (Taulukko 4.)

Kysyttaessa kehitysehdotuksia poikkeavien tyotehtavien tekemiseen etana, mai-
nitsivat Yritys X:n haastateltavat kalenterin kayton tarkeyden esille. Esimerkiksi
eras haastateltava sanoi, etta pitaisi olla varattuna kalentereista kiintea aika,
missa voisi nostaa esille vhemman Kiireisia ongelmatapauksia. Toinen kehitys-
ehdotus oli luoda palveluvastaaville paivittainen hataapulinja. Toinen kehityseh-
dotusten kulmakivi oli ohjeistuksen jatkuva kehittaminen, silla ongelmatapauk-
sissa on kyse tiedonhausta, ja tiedon saatavuuden pitaisi olla mahdollisimman

helppoa. (Taulukko 4.)

Yritys X:n viestinnan muutoksista tyontekijoilleen etatydaikana kysyttaessa nousi
yrityksen sisainen Intranet esille monissa vastauksissa. Intranettia oli kaytetty jo
ennen etatyohon siirtymista, mutta sen rooli yrityksen viestinnassa tyontekijoil-
leen oli korostunut etatydon aikana. Konkreettisina esimerkkeina tasta kerrottiin
esihenkildiden videotervehdykset, joita oli alkanut tulla useammin ja saannoalli-
semmin, seka yrityksen koronaohjeiden paivittaminen Intraan. Eraan haastatel-
tavan mielesta Intrassa oli jo liikaa videomateriaalia, jonka seurauksena voi hu-
kata oikeasti tarkeat tiedot. Lisaksi eras haastateltava mainitsi, etta yritys tarjoaa
kerran kuussa ulkopuolisen etaluennoitsijan, jota kaikki tyontekijat voivat kuun-
nella. (Taulukko 4.)

Osa haastateltavista koki Yritys X:n viestinnan muutokset tyolaina, silla se vaati
itseltd enemman selvitystyota 10ytaa itsea koskevat uutiset muun uutismassan
seasta. Eras haastateltava totesikin, etta tieto ei liiku yhtd hyvin talon sisalla
etana. Myos kuukausittaisen aamiaisinfon siirtyminen etayhteyden paahan koet-
tiin heikompana lahitapaamisen sijaan, koska toimistolla tapasi talon muuta hen-
kilokuntaa. (Taulukko 4.)
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Yritys X:n haastateltavilta nousi kehitysehdotuksia useammasta eri nakokul-
masta koskien yrityksen viestintaa tyontekijoilleen. Monen haastateltavan mie-
lesta viestinnasta pitaisi saada vapaamuotoisempaa ja rennompaa, jottei siita
jaisi niin jaykkaa kuvaa. Tata puolsi myos yhden haastateltavan vastaus, jossa
toivottiin johdon tulevan lahemmaksi tyontekijoita, vaikka tamankin haasteelli-
suus etana tiedostettiin. Lisaksi toivottiin, etta Intran lisaksi olisi muitakin viestin-
takanavia, kuitenkin niin, ettd sahkoposti ei tayttyisi taman seurauksena. Osa
haastateltavista halusi myos lisattavan talon yhteisia tilaisuuksia, vaikka live -koh-
taamisia onkin vaikea korvata. Eras haastateltava puolestaan nosti esiin, etta yri-
tys mittaa nakyvyyttaan mediassa, joten tasta olisi hyva ilmoittaa saatuja tuloksia

myds tyontekijoille. (Taulukko 4.)

Kysyttaessa Yritys X:n haastateltavilta, miten etatyé on hankaloittanut tyonteki-
jéiden valista viestintaa yrityksen sisalla, nousi ilmi useita ongelmakohtia koskien
ihmisten tavoitettavuutta, viestien savyjen tulkintaa, tyokollegoiden tuntemista,
uusien ihmisten tapaamista, kuulopuheen puutetta, kameran kayttoa puheluissa
ja tuurausselvityksia. Esimerkiksi tyOkollegoiden tuntemisella tarkoitettiin eri tii-
mien tyontekijoiden tuntemisen vaikeutta ja tata kautta myos tietamattomyytta
siita, kuka hoitaa mitakin tehtavaa. Kuulopuheen puutteella puolestaan viitattiin
toimistolla vierustovereiden puheista saatavia tiedonpalasia, jotka voivat auttaa
oman tyon tekemisessa. Kuitenkaan kaikki haastatteluvastaukset eivat olleet ne-
gatiivissavytteisia, silla eraan haastateltavan mukaan viestinta tyontekijoiden va-
lilld on vahentynyt ja muuttunut asiapitoisemmaksi, joka koettiin hyvana asiana.
(Taulukko 4.)

Kehitysehdotuksia tyontekijoiden valiseen viestintaan Yritys X:ssa nousi kohtuul-
linen maara. Muutosta haluttiin esimerkiksi nopeammilla ja asiallisemmilla vas-
tauksilla viesteihin, kuittaamalla muulle tiimille, jos lopettaa tydpaivan aiemmin,
seka suosimalla videopuheluita. My0s interaktiivisuutta ja vuorovaikuttavaa vies-
tintaa haluttiin lisata ja yhteyden ottamisen kynnysta madaltaa. Yksi haastatelta-
vista nosti esiin myds yrityksen eri timien valisen viestinnan tarkeyden, etenkin
jos nama tiimit tekevat tyota, mika vaikuttaa toisen tiimin tehtaviin, jottei toiselle
tiimille tule ongelmia tehtavissaan, koska toinen tiimi on tietamattaan tehnyt jo-

tain, mika on vaikuttanut heidan tekemiseensa. (Taulukko 4.)
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Yritys X:ssa osa haastateltavista mietti myos viestinnan kehittamista pienem-
missa ryhmissa. Eras haastateltava ehdotti Teams -kanavan avaamista henkil6i-
den valilla, jotka tekevat lahestulkoon samanlaisia tyotehtavia, missa voisi kes-
kustella esiin nousevista ongelmista. Toinen haastateltava puolestaan sanoi, etta

saman tyon tekijoiden valilla voisi olla omat pienemmat kahvitauot. (Taulukko 4.)

Yritys X:n haastatteluvastauksista viestinnan kehitykseen kavi ilmi, etta lopulta
viestinnan vastuu on jokaisella yksilolla ja silla, kuinka he hoitavat vuorovaikutus-
taan. Eraan haastateltavan mukaan jokaisella on oma rooli osana tyoyhteisoa.
(Taulukko 4.)

Yritys Y:n haastateltavilta kysyttaessa, milla tavoin etatyo on vaikuttanut tyoteh-
taviin ja tydmaariin, vastauksista ilmeni muutamia selkeitd muutoksia etenkin tyo-
tehtavien osalta. Vaikutuksia oli koettu paaasiassa positiivisen suuntaan, mutta
mya0s joitain muutoksia oli koettu negatiivisena asiana. Esimerkiksi eras haasta-
teltavista mainitsi, etta etenkin sahkopostin valityksella tapahtuva selvitystyo oli
etatyossa kasvanut maarallisesti paljon. Taman kysymyksen yhteydessa mainit-
tiin myos uudestaan se, etta paperityot olivat loppuneet lahes kokonaan ja, etta
etatyd oli koko ajan vahvistanut sahkoistymista, mika oli koettu helpottavana te-
kijana tyotehtaviin nahden. Myos viestinnan osalta esille nostettiin, etta etatyo oli
vaikuttanut viestintaan siten, etta yleinen viestinta oli muuttunut selkeammaksi.

kun jokainen osaa kysya tarkemmin. (Taulukko 4.)

Yritys Y:n osalta muita muutoksia, joita tyotehtavissa oli koettu muun muassa se,
ettd ennen tapaamisia oli eri osastojen tyontekijoiden kanssa neuvotteluhuo-
neissa, mutta etatydn takia kaikki nama olivat siirtyneet Teamsiin. Eras haasta-
teltava myds mainitsi, ettd ennen isojen kokonaisuuksien, kuten tilinpaatoksen tai
veroilmoituksen hoitaminen oli ollut helpompaa hoitaa toimistolla. Tyomaaran
osalta haastateltavat eivat olleet kokeneet muutoksia suuntaan tai toiseen, jota

etatyo olisi aiheuttanut. (Taulukko 4.)

Yritys Y:n haastateltavat kokivat melko paljon etatyon aiheuttamia muutoksia liit-
tyen rutiinityosta poikkeavien tyGtehtavien selvittamiseen. Useampaan kertaan
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haastateltavat mainitsivat etenkin sen, etta etatyossa selvittamistyo vie enemman
aikaa. Suurimmaksi syyksi talle mainittiin se, etta etana voi usein kestaa ennen
kuin saa jonkun kollegan kiinni puhelimitse tai Teamsin valityksella. Tavoittami-
nen oli siis koettu hankaloituneen etana. Tahan asiaan liittyen mainittiin se, etta
toimistolla oli aina helppo menna juttelemaan tyoasioista. Eras haastateltava nos-
tikin esiin, ettd etana kynnys kysymiseen on isompi verrattuna toimistolla ty0s-
kentelyyn ja han perusteli tata silla, ettd etana tekee usein ensin itse enemman
selvitystyota ennen kuin pyrkii hankkimaan apua joltain muulta. Puolestaan eras
haastateltavista oli painvastoin tahan ajatukseen nahden, silla han kertoi, etta

nykyaan kynnys kysymiseen oli pieni. (Taulukko 4.)

Eras Yritys Y:n haastateltava nosti selvitystydon muutoksiin liittyen sen, etta ol
kokenut pienien palaverien jaaneen kokonaan pois, joita oli aiemmin ollut. Han
kuitenkin silti painotti, ettd vaikka pienet palaverit olivat jaéneet pois, niin etana
asiat sai silti selvitettya. Eras haastateltava koki puolestaan, etta vaikka Teamsin
valityksella poikkeavat tyotehtavat sai selvitettya niin naytonjakamisen avulla ta-

pahtuva selvittaminen oli koettu melko raskaaksi. (Taulukko 4.)

Kysyttaessa Yritys Y:n haastateltavilta, milla toimintatavoilla poikkeavat tyotehta-
vat saisi selvitettyd paremmin, mainittiin vain yksi selkead ehdotus. Erds haasta-
teltava nosti esille Teamsin ryhmakeskustelumahdollisuuden. Talla han tarkoitti
tarkemmin sita, etta kun jokin asia kaipasi monen henkilon vastauksia ja nake-

myksia niin ryhmakeskustelun avulla asian sai helpoiten ratkaistua. (Taulukko 4.)

Kysyttaessa Yritys Y:n haastateltavilta muutoksia, joita he olivat kokeneet yrityk-
sen viestinnassa tyontekijoilleen, vastauksissa ilmeni yleinen tyytyvaisyys etatyo
ajan viestintaan, mutta myos negatiivisia huomiota nostettiin esille. Useat haas-
tateltavat korostivat, etta intran viestinta oli etatydaikana kehittynyt selkeasti ja
siihen oli panostettu etatydaikana paljon. Konkreettisena muutoksena intran vies-
tintaan liittyen oli esimerkiksi uuden materiaalin tuottaminen, kuten tiimiesittelyi-
den lisdamisen. Eras haastattelija mainitsikin, etta intran viestinta oli loistavalla
tasolla. Eras haastateltava jakoi myos HR:n suuntaan kiitosta, silla han mainitsi,

etta heidan tiedottamisensa oli etaty0 aikana onnistunut hyvin. Intran viestittami-
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sesta mainittiin myos se, etta nykyaan sita selkeasti arvostettiin ja luettiin enem-
man, kun tietoa yrityksen asioista ei muuten juurikaan kuullut. Parantamisen va-
raa tassa asiassa kuitenkin viela oli. Viestinnan parantumisen syyna arvioitiin ole-
van se, etta jokainen oli tiedostanut, etta tieto ei etatydssa vality muulla tavoin.
(Taulukko 4.)

Negatiivisia muutoksia yrityksen viestinnassa, joita Yritys Y:n haastateltavat oli-
vat kokeneet, oli muun muassa isojen tiedotusten vaheneminen, johdon nakyvyy-
den heikentyminen ja yleisten kokousten vaheneminen verrattuna lahityohon.
Eras haastateltava nostikin esille, etta koki ennen olleen paljon erilaisia tiedotus-
tilaisuuksia ja kvartaali-infoja paikan paalla, mutta nykyaan niita oli vahemman.
Toisaalta esimerkiksi eras haastateltava koki, etta entiseen verrattuna, jolloin tie-
dotustilaisuudet ja tilannekatsaukset pidettiin ruokalassa, etatilaisuuksien tallen-
teiden katsominen jalkikateen rauhassa toimi paremmin. Taman asian kanssa
eras toinenkin haastateltava oli samaa mielta, silla han mainitsi, etta talla hetkella
yrityksen viestinta oli hyvalla tasolla eika tarvetta kuukausi- tai kvartaalitiedotus-

ten lisdamiselle ollut. (Taulukko 4.)

Yritys Y:n osalta suoranaisia kehittamisehdotuksia yrityksen viestintaan liittyen ei
juurikaan tullut. Eras haastateltava mainitsikin, etta vaikea kehittaa, kun julkaisu-
kanavat ovat rajalliset. Muutama haastateltava mainitsi, etta koki viestinnan ol-
leen saanndllisempaa etatyon alussa, mutta sen jalkeen vahentyneen. Kehitta-
misehdotukseksi voi myos nostaa jo edellda mainitun johdon nakyvyyden vahene-
misen eli kaytanndssa johdon tulisi nakya tyontekijoille enemman. Kuten myds
edelld mainittiin, niin osa koki, etta yleisia tiedotuksia tai kokouksia voisi olla
enemman. (Taulukko 4.)

Kysyttaessa Yritys Y:n haastateltavilta, miten etatyé on hankaloittanut tyonteki-
joiden valista viestintaa yrityksen sisalla, nousi ilmi useita ongelmakohtia koskien
muun muassa kuulopuheiden loppumista, viestinnan vahenemista tytaryhtioihin
ja muihin osastoihin, palaverien vahenemista, tiimin sisaisen viestinnan vahene-
mista ja viestinnan laatua. Esimerkiksi viestinnan laadun osalta nostettiin esille

etta, etana viestinnan taso oli saattanut olla heikkoa siind maarin, etta ei ollut
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selvitetty, kenelle viesti tulisi lahettaa vaan viesti oli laitettu mahdollisimman mo-
nelle, jolloin jokin asiaa oli saattanut jaada selvittamatta, kun viestintaketjuun
osallistuneet olivat luulleet, ettd joku muu ottaa asian hoitaakseen. Toki tahan
liittyen mainittiin myos, etta viestinnan taso on parantunut, silla jokainen oli tie-
dostanut, ettei tieto vality muuten. Kuulopuheiden osalta eras haastateltava tar-
kensi, etta etatyon viestinta oli hankaloitunut siind maarin, kun ei kuule ohimen-
nen asioita, joista saattaisi olla jatkossa itselle hyotya tyotehtavissa. (Taulukko
4.)

Tiimin sisaisen viestinnan heikentymiselld eras Yritys Y:n haastateltava tarkoitti,
sita, ettad kun tiimin sisainen vapaamuotoinen viestina oli vahentynyt niin ei ollut
tietoinen enaa toisten tydasioista. Tahan liittyen mainittin myos se, etta lahes
kaikki tyontekijoiden valinen viestinta oli muuttunut vain pelkastaan tyoasioita ka-
sitteleviksi. Eras haastateltavista myos korosti sita etta, kun kaikki viestinta oli
siirtynyt pelkastaan verkon valityksella tapahtuviksi viesteiksi ja puheluiksi, niin

luovuutta vaativat ideoinnit olivat kdyhtyneet paljon. (Taulukko 4.)

Tyon tekijoiden valisesta viestinnasta Yritys Y:n osalta nostettiin esille myds on-
gelmia littyen Teamsin kayttoon. Teamsin kaytosta mainittiin esimerkiksi, etta se
luo paineita vastata pikaisesti. Kuitenkin laadittuja sahkdposti- ja Teams -saan-

téja pidettiin itsestdanselvyyksina. (Taulukko 4.)

Viestinnan kehitykseen tyontekijoiden valilla Yritys Y:n haastateltavilta tuli katta-
vasti erilaisia ideoita. Haastateltavat mainitsivat esimerkiksi, etta kuukausittaisen
palaverien anti voisi olla laveampaa eli ei siis pelkkia lukuja vaan enemman
yleista tietoa yrityksen tilanteesta, Teamsin kahviryhman pitaisi saada aktiivisem-
maksi, enemman tiedotusta Teamsiin, yhteisia palavereita voisi olla enemman ja,
etta niita pidettaisi toimistolla, informoi vain relevanttia tietoa, sahkdpostit tulisi
aina kuitata, jos selvittaa asian myohemmin, Teams ei saisi muuttua "chatiksi” ja
pitaisiko etapalaverien loppuihin varata jokin tietty aika vapaamuotoiselle keskus-
telulle ja pohdiskelulle. (Taulukko 4.)

Yhteenvetona haastatteluvastauksista ilmeni, etta etatyo on vaikuttanut tyotehta-
viin ja tydmaariin Yritys X:n osalta siten, etta toita tehtiin enemman, koska tyotahti
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oli parempi verrattuna toimistoon. Lisaksi etana tyoskentelyn kerrottiin lisaavan
omaa ajattelua. Yritys Y:n osalta muutoksia, joita tyotehtavissa ja tyomaarassa
oli koettu, oli etenkin selvitystyon lisdantyminen sahkopostilla, paperitdiden lop-
puminen, tapaamisten loppuminen ja isojen kokonaisuuksien, kuten tilinpaatos-
ten ja veroilmoitusten, hoitaminen etayhteyksin. Etatyd oli molemmissa yrityk-
sissa vaikuttanut rutiinityosta poikkeavien tyotehtavien selvittdmiseen siten, etta
etana saattoi olla isompi kynnys kysya apua, mika kehitti itsenaista ajattelua. Li-
saksi molemmissa yrityksissa selvittamistyon kerrottiin etana vievan enemman
aikaa kuin toimistolla tavoitettavuuden takia. Yritys X:lla kehittamiseen liittyen eh-
dotettiin ohjeiden ja tiedon saatavuuden parantamista seka kalenterivarausten
tekoa erikoistapauksille. Puolestaan Yritys Y:n osalta kehittdmisehdotukseksi
poikkeavien tyotehtavien selvittamiseen liittyen mainittiin vain Teams -ryhmakes-

kustelut.

Etatybaikana yritysten viestinta tyontekijoilleen oli molemmissa yrityksissa siirty-
nyt Intran valityksella tapahtuvaksi. Etenkin Yritys Y:n osalta oli koettu, etta Intran
viestintaa oli selvasti lisatty ja sen laatuun oli panostettu, minka takia valtaosa
haastateltavista olivat tyytyvaisia viestintaan. Yritys X:n osalta vastauksista ko-
rostui videomateriaalin lisdantyminen yrityksen esihenkildista, kuitenkin osasta
tuntui, etta itsea koskevan tiedon saanti oli vaikeutunut. Keinoja, joita yrityksen
viestinnan parantamiseen liittyen mainittiin Yritys X:n osalta, olivat muiden vies-
tintakanavien lisaaminen Intran ohelle ja viestinnan muokkaaminen vapaamuo-
toisemmaksi. Yritys Y:n osalta suoranaisia kehittdmisehdotuksia ei tullut, silla jul-
kaisukanavia pidettiin rajallisena. Johdon nakyvyyden lisadamista kuitenkin koros-

tettiin.

Etatyo oli hankaloittanut molemmissa yrityksissa tyontekijoiden valista viestintaa
etenkin siten, ettd kuulopuheet olivat vahentyneet, mika oli vaikuttanut tyokave-
rien tuntemiseen ja toisten tydasioista tietamiseen. Viestinnan koettiin myds
muuttuneen molemmissa yrityksissa vain tyOasioita kasittelevaksi. Yritys X:n
osalta vastauksissa korostui myos se, etta tehtavia hoidettiin vahemman kasvo-

tusten vaan pelkastaan sahkopostilla tai Teams -viesteilla. Molempien yritysten
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kehittamisehdotuksissa liittyen tyontekijoiden valiseen viestintaan korostui vies-
tinnan maaran lisadamisen. Yritys Y:n osalta yksi keskeisin kehittdmisehdotus oli

yhteisten palaverien lisaaminen ja niiden pitaminen toimistolla.

Taulukko 4. Esimerkkeja saamistamme viestintaan ja tyotehtaviin liittyvista haas-

tatteluvastauksista.

Kysymys

Yritys X

Yritys Y

Milla tavalla etatyd on vaikuttanut tyo-
tehtaviisi ja tydmaariisi?

*Nopea tydtahti lisda tydmaaraa
=Viestien kirjaaminen lisdantynyt
=VVaatii enemman omaa ajattelua
=Pieteetti tehtaviin laskenut

=Selvitystyd sahkopostilla lisdantynyt
huomattavasti

=Viestinta selkedmpaa

=Paperitdiden loppuminen
*Tybmaara pysynyt samana
=Tapaamiset loppuneet

Vaikuttaako etatyd rutiinitydsta poik-
keavien tyotehtavien selvittamiseen?
Milla toimintatavoilla poikkeavat ty6teh-
tavat saisi paremmin selvitettya?

=Ty6rauha helpottaa

*Apua vaativat ty6t vievat enem-
man aikaa

*Eténa kynnys kysya on isompi
*Ohjeistusta lisaamalla ja paranta-
malla

*Palveluvastaaville hatdapulinja

=Selvittamisty® vie enemman aikaa
*Kynnys kysymiseen isompi
=Tavoittaminen hankaloitunut
*Naytoén jakaminen raskasta
*Teams -ryhmakeskustelut

Miten yrityksen viestinta tydntekijoilleen
on muuttunut etatyéaikana? Milla tavoin
yrityksen viestinta tyontekijoilleen olisi
parempaa?

=Intrassa liikkaa videomateriaalia
=Intrassa esihenkildiden terveh-
dyksia

=Vahentynyt etana
*Rentouttamalla viestintaa
*Enemman talon yhteisia tilaisuuk-
sia

Intra tiedotukseen panostettu selke-
asti

=Isot tiedotukset vahentyneet

=Johdon nakyvyys heikentynyt

*HR:n viestinta kehittynyt

~Vaikea kehittda julkaisukanavien rajal-
lisuuden takia

Miten etatyd on hankaloittanut tyonteki-
joiden valista viestintaa yrityksen si-
sélla? Miten viestintaa voisi kehittaa?

*Avainhenkilét huonosti tavoitelta-
vissa

=Ei opi tuntemaan tyokavereita
*Vaen vaihtuessa vaikea pysya
karryilla

*Videopuheluita suosimalla
=Interaktiivisuutta lisdamalla

=Haastavampaa, silla kuulopuheet lop-
puneet

*Viestinta pelkastaan tydasiaa
*Viestinnan laatu parantunut
*Vapaamuotoista viestintaa tulisi lisata
*Enemman yhteisia palavereita

5.5 Etajohtaminen

Tyontekijoiden etajohtamiseen liittyvilla kysymyksilla kartoitettiin haastateltavien
kokemuksia arvostuksen ja palautteen osalta seka etatydon tuomia muutoksia esi-
henkilon tavoitettavuudessa. Kysymysten tavoitteena oli selvittaa, 16ytyyko eta-

johtamisesta kehityskohtia tyontekijdiden nakdkulmista.

Kysyttaessa Yritys X:n haastateltavilta onko heidan tydnsa arvostus muuttunut
etatydn aikana, ilmeni asiasta eridavid kokemuksia. Osa koki arvostuksen nous-
seen, koska heidan tydonsa suorittamisen taso oli noussut, mika johtui etatyon
tuomasta tyorauhasta. Myos arvostusta nostaneeksi asiaksi nimettiin kahdenkes-
keisten keskusteluiden maaran kasvu esihenkilon kanssa. Toisaalta eras haas-

tateltava sanoi tuntevansa arvostuksen olevan pienta, jos tekee tyo6ta, jolla ei ole
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suurta vaikutusta yrityksen liikevaihtoon, mutta taman yhteys etatyohon oli epa-
selva. Iso osa vastaajista ei ollut kokenut muutosta tyonsa arvostuksessa etatyon

seurauksena. (Taulukko 5.)

Yritys X:n haastateltavista saadun palautteen maara tehdysta tyosta koettiin ris-
tiriitaisena. Osan mielesta palautetta tuli enemman virheista kuin onnistumisista
ja positiivisen palautteen maaraa haluttiinkin lisata. Yksi haastateltava sanoi puo-
lestaan, etta saadun palautteen maaraa voisi lisata, koska on tarkeaa saada niin
risut kuin ruusutkin tehdysta tyosta. Muutaman haastateltavan mukaan rakenta-
vaa palautetta saisi lisata, silla sen avulla on mahdollista kehittdd omaa tyosken-
telyaan. Eraan haastateltavan mukaan tiimin sisainen palautteen anto oli hyvaa
ja toisen haastateltavan mukaan olisi hyva saada enemman palautetta myos
asiakasyrityksilta. Eras haastateltava nosti esille myos palautteen maaran tarkey-
den siitd nakokulmasta, etta jos tieto tyontekijoiden valilla ei liiku, voi asioita jaada

esihenkilolta piiloon. (Taulukko 5.)

Yritys X:n osalta haastateltavista suurin osa ei kokenut muutoksia esihenkilon
tavoitettavuudessa etatyon aikana. Esihenkilo koettiin kiireiseksi, mutta valtaosan
mukaan nain on ollut aina. Vaikka esihenkild koettiin kiireiseksi, oli moni sita
mielta, etta tarvittaessa hanet sai aina kiinni, esimerkiksi sahkdpostilla. Isoim-
maksi muutokseksi tavoitettavuudessa nimettiin tarve vahdata esihenkilon
Teams -tilaa, kun toimistolla naki, onko han vapaana. Eraan haastateltavan mu-
kaan tuntui, ettad esihenkild on panostanut tavoitettavuuteensa, kun taas toisen

haastatellun mukaan esihenkil6 on muuttunut kiireisemmaksi. (Taulukko 5.)

Kysyttaessa Yritys X:n haastateltavilta mahdollisia muutoksia esihenkilon tavoi-
tettavuuteen nousi ilmi tarve saada esihenkildlle lisda aikaa kuunnella ja olla
enemman yhteydessa alaisiinsa. Lisaksi toivottiin parempaa viestintaa tiimin
mahdollisista poissaoloista. Eraan haastateltavan mukaan tiimin yhteiset Teams
-pelisaannot rajoittavat yhteydenottoa, jonka vuoksi ne pitaisi poistaa tai muokata
esihenkildon osalta. Toisen haastateltavan mukaan esihenkild pitaisi olla tavoitet-
tavissa sopivasti esimerkiksi tietyn aikarajan sisaan. Osan mielesta esihenkildon
on aina saanut kiinni, joten tarvetta muutokselle ei ole. Toki tahan vaikuttaa tyon-
tekijoiden erilainen tarve saada esihenkild kiinni. (Taulukko 5.)
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Yritys Y:n osalta haastateltavista valtaosa ei kokenut arvostuksen maarassa mi-
tdaan muutoksia. Mydskaan palautteen osalta valtaosa haastateltavista ei koke-
nut, etta etatyo olisi vaikuttanut jollain tavoin saatuun palautteeseen. Eras haas-
tateltava kuitenkin mainitsi, etta koki vapauden ja vastuun lisaantymisen arvos-
tuksena. Eras haastateltava mainitsi myos, etta valilla tsemppaus ja positiivinen
palaute tuntui hyvalta, mutta sita ei pida olla liikaa. Eras haastateltava oli sita
mielta, etta oli jopa saanut etatydaikana enemman palautetta, mutta ei maaritellyt
tata palautteen saamista sen tarkemmin. Toki vastauksissa ilmeni, etta esihenki-
I6n vaihtuminen etatydaikana vaikeutti arvostuksen ja palautteen maaran arvioin-
tia, kun ei voinut suoraan verrata aikaan ennen pandemian alkamista ja etatyon

yleistymista. (Taulukko 5.)

Kysyttaessa Yritys Y:n haastateltavilta, onko esihenkilon tavoitettavuus muuttu-
nut etatydaikana, osa koki tavoitettavuuden heikentyneen ja osa koki tavoitetta-
vuuden pysyneen samalla tasolla kuin lahitydssakin. Tavoitettavuutta heikenta-
viksi tekijoiksi mainittiin muun muassa se, etta esihenkilo oli koettu olevan kiinni
koko ajan palavereissa ja se, etta Teams -tila oli koko ajan varattuna. Eras haas-
tava korostikin, etta valilla etana oli turhauttavaa soitella muille kollegoille, jos
esihenkilda ei saanut kiinni. Osa haastateltavista kokikin, etta etatyossa tavoit-
tavuus oli muuttunut lahes kokonaan Teams -tilan ja kalenterivarausten seuran-

nan varaan. (Taulukko 5.)

Esihenkilon tavoittavuutta tukevaksi tekijaksi Yritys Y:n haastateltavat mainitsivat
etenkin viikoittaisen palaverin, joka koettiin toimivana ratkaisuna tavoitettavuuden
yllapitamiseksi. Viikoittaisesta palaverista mainittiin esimerkiksi, etta siihen oli
aina hyva kerata kiireettémia asioita. Osa haastateltavista koki myds puolestaan,
etta kalenterimerkinnat tyotehtaville koettiin hyvaksi ratkaisuksi tavoitettavuuden
yllapitamiseksi. Eras haastateltava mainitsikin tahan liittyen, etta talla oli saatu
pidettya myos esihenkildlla tydrauha omissa tyotehtavissa, kun ei ole koko ajan
tavoitettavissa. (Taulukko 5.)

Yhteenvetona haastatteluvastauksista ilmeni, etta tyon arvostuksessa ei koettu
muutoksia Yritys Y:ssa. Ainoastaan vapauden ja vastuun lisaantyminen nostettiin

esille arvostukseen liittyen Yritys Y:ssa. Yritys X:n osalta suurin osa muutosta
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kokeneista haastatelluista koki muutoksen positiiviseksi ja noin puolet haastatel-
luista ei kokenut lainkaan muutosta. Yritys Y:n osalta palautteen suhteen ei my0s-
kaan ollut koettu suuria muutoksia. Yritys X:n osalta haastatteluvastaukset kos-
kien palautteen maaraa vaihtelivat huomattavasti. Vastauksissa kuitenkin toistui

tarve lisata positiivista ja rakentavaa palautetta.

Esihenkilon tavoitettavuuden suhteen Yritys Y:n haastateltavat olivat sita mielta,
etta tavoitettavuus oli pysynyt joko samalla tasolla tai muuttunut haasteellisem-
maksi. Tavoitettavuus oli haastateltavien mukaan muuttunut vahvasti kalenterin-
varausten ja Teams -tilan seurannan varaan. Myos Yritys X:n osalta tavoitetta-
vuus oli koettu pysyneen samanlaisena tai hieman heikentyneena. Yritys X:n
haastatteluvastauksista kavi ilmi, etta esihenkilon tulisi olla tavoitettavissa jonkin
aikarajan sisalla. Yritys Y:n osalta muutoksia tavoitettavuuteen ei koettu, silla

kayttdonotettu viikoittainen palaveri oli koettu jo toimivaksi ratkaisuksi.

Taulukko 5. Esimerkkeja saamistamme etajohtamiseen liittyvista haastatteluvas-
tauksista tyontekijoiden nakokulmasta.

Kysymys Yritys X Yritys Y

=On kasvanut tyérauhan avulla *Ei muutoksia

Onko tydsi arvostus muuttunut etétysai- *Ei muutosta *Palautteen maara kasvanut

e o *Enemman kehuja =Positiivinen palaute tuntuu hyvalta,
kana ja pitaisik6 tehdysta tyosta saada - - s o
. =Palautetta saisi tulla enemman mutta sita ei saa olla likaa
enemman palautetta? . A . P .
=Palaute on aina hyvaa ja sita *Vapauden ja vastuun lisaantymisen
voisi lisata kokee arvostuksena

=Tavoittavuus pysynyt hyvana
*Haastavampi tavoittaa verrattuna toi-
mistoon

=Tavoittavuus muuttunut vahvasti
Teams -tilan seurannan varaan
=Tavoittaminen pohjautuu vahvasti ka-
lenterivarauksiksiin

=Viikoittainen palaveri on toimiva rat-
kaisu

*Ei muutosta, aina kiireinen

=Saa tarkkailla tavoitettavuutta
=Tarvittaessa saa kiinni
*Enemman aikaa kuunnella alaisia
=limoittaa paremmin tiimin poissa-
olot

Onko esihenkil6si tavoitettavuus muut-
tunut etatydn aikana? Miten haluisit sen
muuttuvan?

Esihenkildiden etdjohtamiseen liittyvilla kysymyksilla kartoitettiin Yritys X:sta ja
Yritys Y:sta yhden esihenkildon kokemuksia etatyon vaikutuksista johtamiseen ja
etajohtamisen tulevaisuuteen. Lisaksi selvitimme, miten tydnantaja oli tukenut
esihenkildiden johtajuuden kehittamista etatyossa. Kysymysten tavoitteena oli

selvittaa, 10ytyyko etajohtamisesta kehityskohtia esihenkildiden nakokulmista.

Kysyttaessa Yritys X:n ja Yritys Y:n esihenkil6ilta, miten etatyé on vaikuttanut

johtamiseen, esille nousi muutama asia. Palaverien pitaminen koettiin haasta-



60
vampana kuin lahityossa, silla vuorovaikutus oli heikompaa non-verbaalisen vies-
tinnan puuttuessa. Talla tarkoitettiin etenkin sita, etta oli vaikea tehda paatelmia
tyontekijoiden mielialasta, kun ei nde kasvoja. Taman takia kuuntelemisen taito
oli etajohtamisessa korostunut. Esihenkildiden mukaan etajohtamisessa taito tul-
kita yksiloita oli noussut tarkeaksi vahaisten lahitapaamisten takia. Muun muassa
edella mainittujen seikkojen takia esihenkildiden tydomaarat olivat nousseet. (Tau-
lukko 6.)

Yritys X:n ja Yritys Y:n esihenkildiden haastatteluista ilmeni esimerkiksi seuraavat
tyokalut etajohtamisen kehittamiseen: hybridijohtamisen valmennus, vapaaehtoi-
set kurssit, esihenkildille suunnattu noin vuoden kestanyt moduulikoulutus ja kes-
kustelut HR:n kanssa etatyon teemoista. Kokonaisuudessaan nama tyokalut oli

koettu tarkeiksi ja hyodyllisiksi. (Taulukko 6.)

Kysyttaessa Yritys X:n ja Yritys Y:n esihenkil6ilta, miten he nakivat etdjohtamisen
tulevaisuuden, todettiin, etta nopea siirtyminen etatyohon loi aukon johtamiseen,
mita etajohtamisella on taydennetty. Etdjohtaminen koettiin esihenkildiden nako-
kulmasta tulevaisuuden johtamistapana, jota tullaan kehittamaan huomattavasti
jatkossa. Haasteita, joita etajohtamisen tulevaisuudesta mainittiin, olivat vaikeus
yhteisollisyyden yllapitamisessa pitkalla aikavalilla, ongelmatilanteiden ratkaise-
misen haasteellisuus etana ja taydellisen etatydon luomat uudet viela tunnistamat-

tomat uudet haasteet. (Taulukko 6.)

Yritys X:n ja Yritys Y:n haastateltujen esihenkildiden mielesta etdjohtaminen tulee
kehittymaan kokonaisuutena huomattavasti johtuen sen nopeasta yleistymisesta.
Toinen haastateltava nosti esille itsensa johtamisen roolin tarkeyden, silla tule-
vaisuuden etajohtamisessa paljon tulee olemaan kiinni yksildiden kyvysta johtaa

itsedan. (Taulukko 6.)

Yhteenvetona etajohtamiseen liittyen esihenkildiden nakokulmasta mainittiin,
etta johtaminen ilman katsekontaktia oli haastavampaa kuin toimistolla. Esihen-
kilGille oli tarjottu erilaisia koulutuksia etajohtamisen tueksi, jotka oli koettu hyo-
dyllisiksi. Esihenkildiden nakokulmasta etajohtamisen tulevaisuus nahtiin uusia
haasteita aiheuttavana, mutta myos kehittyvana johntamismuotona.
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Taulukko 6. Esimerkkeja saamistamme etajohtamiseen liittyvista haastatteluvas-
tauksista esihenkildiden nakokulmasta.

Kysymys Yritys X seka Yritys Y

=Palaverien pitdminen haastavampaa kuin kasvotusten

=Tyomaara lisdantynyt

=Vaikea tehda paatelmia tyontekijdiden mielialasta, kun ei née kasvoja
*Enemman yksiléiden tulkintaa

*Kuuntelemisen taito korostuu

Miten etétyd on vaikuttanut johtami-
seen?

=Hybridijohtamisen valmennus

*Vapaaehtoisia kursseja johtamisen tueksi
*Valmennus ja kurssit ovat hyddyllisia ja tarkeita
*Vuoden kestanyt moduulikoulutus

*Keskustelut HR:n kanssa etatydn teemoista

*Yhteisollisyyden yllapitdminen vaikeaa pidemmalla aikavalilla

Erilaiset ongelmatilanteet saattaisivat ratketa helpommin kasvotusten
*Taysin etéana oleminen jatkossa pitkalla aikavalissa saattaisi tuoda uusia
haasteita

~Etdjohtaminen on tulevaisuus ja se tulee kehittymaan paljon
=Lisaamalla tietoisuutta, siitd mita kaikkea se pitda sisalldan

Onko yritys tarjonnut tykaluja etajohta-
misen kehittdmiseen? Pitaisiko?

Miten naet etajohtamisen tulevaisuu-
den? Miten etdjohtamista voi kehittaa
tulevaisuudessa?

5.6 Tulevaisuus

Tulevaisuuteen liittyvilla kysymyksilla kartoitettiin haastateltavien nakemyksia tu-
levaisuuden tyomalleista ja etatydon mahdollisesta loppumisesta. Viimeisella ky-
symyksella annoimme puheenvuoron haastateltaville, jotta he pystyivat vapaasti

kertomaan esiin nousseista etatyon aiheista, joita emme kasitelleet.

Yritys X:n haastateltavilta kysyttaessa, mika olisi heille mieluisin tapa tyosken-
nella jatkossa, nousi valta paattaa itse tarkeimmaksi tekijaksi. Suurin osa haas-
tatelluista kuvasi mieluisimmaksi tyoskentelymallikseen itseohjautuvan hybridi-
mallin, eli mallin, jossa tehdaan osa toista etana ja osa lahityona, kuitenkin niin,
etta tydntekija saa itse valita, kuinka kulloinkin tydoskentelee. Ongelmaksi tassa
nousi halu nahda kollegoita, kun on toimistolla, mika voi olla vaikeaa, jos kaikki
saavat itse valita, milloin toimistolle tulee. Taman vuoksi osa vastasikin, etta esi-
henkildlla olisi oltava maaraamisvalta, milloin taytyy tulla toimistolle. Eras haas-
tateltava sanoi puolestaan, etta tiimilaisten tulisi viestia toisilleen, milloin he ovat
menossa toimistolle, jotta mahdollisimman moni tulisi paikan paalle samaan ai-
kaan. Muutama vastaajista halusi tydskennella jatkossa taysin etana. Tata puolsi
eraan haastateltavan vastaus, siita kuinka tydmatkojen puute teki tyon ja vapaa-

ajan yhdistamisesta optimaalista etatydssa. (Taulukko 7.)
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Kysyttaessa Yritys X:n haastateltavilta, miten etatyon mahdollinen loppuminen
tulisi vaikuttamaan heihin, oli valtaosa vastauksista negatiivissavytteisia. Esille
nousi muun muassa ajankayton saastéjen menettaminen, tydmatkojen epaeko-
logisuus, paivien piteneminen, taloudellinen tappio tydmatkoista, arjen uudelleen
aikatauluttaminen seka alun vasymys ja toiden kasaantuminen, koska lahityo

vaatisi tottumista, kuten etatyon aloittaminen vaati aikanaan. (Taulukko 7.)

Kaikki yritys X:n haastatteluvastaukset eivat kuitenkaan olleet negatiivisia, silla
eraan haastateltavan mukaan lahityohon siirtyminen tekisi omalle mielentervey-
delle hyvaa, kun nakisi tyOkavereita useasti. Toisen haastatellun mukaan muu-

tokseen on aina sopeutunut. (Taulukko 7.)

Yritys X:n osalta etatyon muista muutoksista kysyttaessa, haastateltavat nostivat
esille vapaamuotoisen keskustelun maaran lisaamisen etatydssa, niin palave-
reissa kuin kahden keskeisissa puheluissa. Myos kameroiden paalla pitamista
korostettiin puheluissa. Lisaksi ilmi nousi tarve poistaa tyossa jaksamisen kysy-
minen tiimipalavereista, koska kyse on jokaisen henkilokohtaisesta voinnista,
mita ihmiset eivat mielellaan sano kaikkien kuullen. Muita esiin nousseita huomi-
oita olivat esimerkiksi puheluiden lisdaminen viestien sijasta, itsensa johtamisen
taidon korostuminen ja sen kouluttaminen tyontekijoille seka vuorovaikutuksen

roolin ymmartaminen tydyhteisdssa. (Taulukko 7.)

Kysyttaessa Yritys Y:n haastateltavilta, milla tavoin he haluavat tydskennella jat-
kossa, vastaukset olivat saman suuntaisia, mutta jokaisella oli hieman omanlai-
sensa nakemys, siitd miten jatkossa tulisi tydskennella. Useat haastateltavat oli-
vat jonkinlaisen hybridimallin kannalla. Haastateltavat esimerkiksi kuvailivat, etta
viikossa voisi olla 1-2 lahityopaivaa ja loput etatyopaivia. Useat haastateltavat
kannattivat myds nykyista mallia eli, etta viikoittain on 1 yhteisesti sovittu Iahityo-

paiva. (Taulukko 7.)

Yritys Y:n haastateltavilta tuli myds kannatusta taysin etana tyéskentelyyn, mutta
kuitenkin siten, etta valilla kavisi toimistolla kdymassa ja nakemassa tyokavereita.

Toisaalta esimerkiksi eras haastateltava mainitsi, etta haluaisi itse maaritella,
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milla tavoin tydskentelee eli milloin on toimistolla ja milloin etana, silla talldin oppii

itsensa johtamista ja tyopaivien ja tyoviikkojen rytmittamista. (Taulukko 7.)

Muutamalta haastateltavilta nousi esille myos vahvasti esille mielipiteita siita, etta
jokaisella pitaisi olla sopivasti omaa vapautta valita, missa tyoskentelee tai, etta
olisi hyva, jos tiimin sisdisesti saisi paattaa tyoskentelymallista, silla koko yritysta
koskevat tydoskentelyohjeet eivat sovellu sellaisenaan kaikkiin tyotehtaviin. Lahi-
tyopaivien osalta mainittiin myos, etta olisi hyva, jos tarvittavat Iahipaivat olisivat
perakkain. Muutama haastateltava myos puolestaan korosti, etta lahipaivien tulisi

olla yhteisesti sovittuja tai niille tulisi aina olla jokin syy tai tarve. (Taulukko 7.)

Kysyttaessa Yritys Y:n haastateltavilta, miten etatydon mahdollinen loppuminen
tulisi vaikuttamaan heihin, oli valtaosa vastauksista etatyon loppumista vastaan.
Vaikutuksia, joita haastateltavat mainitsivat, olivat esimerkiksi arkirytmin muuttu-
minen, vapaa-ajan vaheneminen tyomatkoihin varattavan ajan takia ja tyduran
mahdollinen lyheneminen. Useat haastateltavat myos mainitsivat, etta kokisivat
muutoksen vastenmielisena. Eras haastateltava mainitsi myos, etta etatyon lop-
puminen olisi outoa etenkin silloin, jos palaverien pitamista jatkettaisiin kuitenkin
Teamsissa. Muutaman kerran haastatteluissa haastateltava kuitenkin korosti,
etta loppujen lopuksi etatydn loppuminen olisi vain tottumiskysymys. (Taulukko
7.)

Lopuksi yritys Y:n haastateltavat kertoivat, mitd muita muutoksia heille tuli mie-
leen etatyohon liittyen. Esille nousi esimerkiksi, etta yritys voisi tarjota paremmat
verkkoyhteydet ja niihin liittyvat laitteet, puhelimitse tapahtuva selvitystyo pitaisi
siirtdd kokonaan Teamsiin ja sahkopostiin, osaston sisaista yhteydenpitoa voisi
lisata, etatyon vapaaehtoisuuden pitaisi jatkua ja jollain tavoin yhteisodllisyyden

tunnetta pitaisi luoda myds etatyohon. (Taulukko 7.)

Yhteenvetona haastatteluvastauksista ilmeni, etta molemmissa yrityksissa kan-
natettiin jonkinlaista hybridimallia tai jopa taytta etaty6ta. Molempien yritysten
vastauksissa korostui itseohjautuvuus etapaivien suhteen. Yritys Y:n osalta osa

haastateltavista oli kuitenkin sita mielta, etta yhteisten lahipaivien maarittdaminen
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olisi toimiva tyomalli. Etatydn mahdolliseen loppumiseen liittyen molemmissa yri-
tyksissa valtaosa haastateltavista kokisi etatyon loppumisen epamieluisana. Mo-
lempien yritysten osalta kuitenkin mainittiin, ettd kyseessa olisi kuitenkin vain tot-
tumiskysymys. Viimeisen kysymykseen saadut vastaukset vaihtelivat huomatta-

vasti niin yritysten kuin haastateltavien valilla.

Taulukko 7. Esimerkkeja saamistamme etatyon tulevaisuuteen liittyvista haastat-
teluvastauksista.

Kysymys Yritys X Yritys Y
=Itseohjautuva hybridimalli =Hybridimalli
*Valta paattaa itse on tarkea *Sopivasti omaa vapautta valita
Milla tavoin haluat tydskennella jat- =Toimistolla muutama kerta *Yhteisesti sovitut lahipaivat
kossa? kuussa *Viikossa 2 lahipaivaa ja 3 etapaivaa
*Halu néhda kollegoita toimistolla | =Viikossa 1 yhteinen lahipaiva, jos sille
*Mahdollisimman paljon etéand on tarvetta
=Pidentaisi paivaa =Arkirytmi muuttuisi taysin
~Aiheuttaisi vasymysta =Vaihtaminen alkuun vastenmielista
Miten etatydn mahdollinen loppuminen | =Taloudellinen tappio =Tottumiskysymys

tulee vaikuttamaan sinuun? =Lisaisi sosiaalista kanssakay- =Hallitsisi enemman omaa elamaa ja

mista arkea

*Alku ahdistaisi, kuten etatydssa =Tuntuisi oudolta, silla toimii niin hyvin
=Yritys voisi tarjota paremmat verkko-
=TyOsséa jaksamisen kysely pois tii- | yhteydet ja niihin liittyvat laitteet

mipalavereista =Puhelimitse tapahtuvat selvitystyd pi-
=Toimistokeskustelun lisddminen | taisi siirtdad kokonaan Teamsiin ja séh-
Onko jotain muuta, mitéd haluaisit muut- etétybhbq . - kopostiin e . .
taa koskién etaty6ta? =VVuorovaikutuksen ja yhteisollisyy- | *Osaston sisaista yhteydenpitoa voisi
’ den lisdédminen lisata
*Enemman videopuheluita ~Etatyon vapaaehtoisuuden pitéisi jat-
=Parempi osallistuminen yhteisiin | kua
taukoihin *Yhteisollisyyden tunteen lisddminen

myds etatydhén
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6 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

6.1 Johtopaatokset

Tuloksista voidaan huomata, etta molemmissa yrityksissa tyoskennellaan paa-
saantoisesti etana, keskimaarin 3-5 paivaa viikossa. Yleisintd on tyoskennella
joko taysin etana, tai 4 paivaa viikossa. Etatyd on pysynyt vallitsevana tyomuo-
tona, vaikka yleinen etatyosuositus on loppunut kevaan 2022 aikana. Etatyosta
on siis tullut uusi normaali yrityksille. Etatyd on molemmissa yrityksissa muokan-
nut osalle selvat paivittaiset rutiinit, kun taas osalla tyotehtavien vaihtelevuus te-
kee tyopaivien suunnittelusta haastavaa. Tuloksista pystytaan nostamaan esille
tyopaivan suunnittelun kehitysehdotuksiksi kalenterin parempi kaytto, ulkoisten

hairidtekijoiden poistaminen ja taukojen suunnittelu etukateen.

Tutkimuksen keskeisimpina tuloksina koskien etatyon tyohyvinvointia tyoer-
gonomiaan liittyvista tuloksista on mahdollista todeta, etta tyonantaja ei ole tar-
jonnut juurikaan valineistdoa etatyoskentelyyn, minka takia haastateltavat ovat pa-
nostaneet etatyopisteidensa ergonomiaan omakustanteisesti. Tasta johtuen tu-
loksissa korostuu se, etta suurta tarvetta tydnantajan tarjoamalle valineistolle ei
enaa ole. Kuitenkin kaikki eivat ole tata mielta, silla osalla haastateltavista on yha
tarve tydnantajan tarjoamalle valineistolle. Tyonantajan tarjoamalle valineistolle
on siis selvasti viela tarvetta. Yksi selkeasti erottuva kehitysehdotus on se, etta
yritykset voisivat solmia yhteistydsopimuksia etatydvalineita tarjoavien yritysten

kanssa, mika mahdollistaisi etatyovalineiden edullisen hankinnan.

Muita keskeisia tuloksia koskien etatydon tyohyvinvointia tydrauhan, itsenaisen
tydskentelyn ja tauottamisen kannalta ovat tydérauhan kokeminen parempana
etana, tyokaverien tuntemisen heikentyminen ja taukojen maaran ja laadun hei-
kentyminen. Tyohyvinvoinnin kannalta onkin huolestuttavaa, jos tyonteko tiivistyy
tauottomaksi tyoskentelyksi (Tuomivaara ym. 2016, 65). Huomioitavaa tyorau-

haan liittyen on se, etta vaikka etana tyérauha on parempi, moni pitaa sita vaikut-
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tavana tekijana, mutta ei merkittavana. ltsenaiseen tyoskentelyyn liittyen tulok-
sista voidaan huomioida tarve sosiaalisen kanssakaymisen lisaamiselle, etenkin

vapaamuotoisen keskustelun muodossa.

Lisaksi tuloksista ilmenee, etta etatydoskentelyn hyvinvointia on tyonantajien toi-
mesta kehitetty esimerkiksi etatapahtumilla ja lahjoilla, mitkd koetaan molem-
missa yrityksissa vaihtelevasti tarpeellisina. Saaduista kehittamisehdotuksista
voidaan paatella, etta nykyisen tarjonnan maaraa pitaisi nostaa, silla lahjojen

avulla tyontekijat eivat koe tulevansa unohdetuksi.

Tutkimuksen keskeisimpina tuloksina koskien etatyon tyotehtaviin kaytettavaa ai-
kaa, tyopaivien pituutta ja tyopaivien pitkaveteisyytta, voidaan huomata, etta
etana tyotehtaviin kaytetaan vahemman aikaa, koska tyoskentely voi olla nope-
ampaa, tehokkaampaa ja keskeytyksettomampaa. Toisaalta apua vaativiin tyo-
tehtaviin saattaa kulua enemman aikaa, silld avun saaminen voi olla hitaampaa.
Etatyopaivien pituudesta on mahdollista huomata, etta tyomatkat lasketaan
osaksi tyopaivaa ja niiden puuttuessa tyopaivat mielletaan lyhyemmiksi. Tama
kay ilmi my6és Tuomivaaran ym. (2016) oppaassa, jossa tydomatkojen puuttumi-
nen listataan eraaksi etatyon hyodyksi, koska talldin tyontekijoille jad enemman
vapaa-aikaa. Tuloksista voidaan nostaa esille joustavuus, eli mahdollisuus muo-
kata tyopaivansa pituutta tybomaaran mukaan tai omaan aikatauluunsa sopivaksi.
Yksi etatydon isoimmista hyodyista onkin mahdollisuus vaikuttaa tyopaiviin (Helle
2004, 17). Vastauksista ei kay ilmi, etta etatyolla olisi vaikutusta tyopaivien pitka-
veteisyyteen. Jos pitkaveteisyytta koetaan, on se samanlaista niin etana kuin toi-

mistolla.

Keskeisimpina tuloksina tutkimuksesta koskien etatyon tyotehtavia ja viestintaa
voidaan molemmissa yrityksissa pitaa tyotehtavien muuttumista etayhteyksin
tehtavaksi. Selkeitd muutoksia tyétehtavissa on esimerkiksi isojen tydkokonai-
suuksien suorittaminen ja palavereiden pitaminen etana. Tyomaariin etatyon ei
koeta vaikuttavan suuresti, mutta nopeampi tyotahti etdana mahdollistaa paivittai-
sen tydmaaran kasvun. Selvitystyon osalta tuloksista nousee esille selvitystydn
haastavuus etana, silla kollegoiden tavoittaminen vie enemman aikaa kuin toi-

mistolla ja kynnys kysya apua voi olla suurempi. Lisaksi selvitystyon tekeminen
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etana koetaan omaa alyllista ajattelua lisddvana tekijana. Selvia tuloksista nou-
sevia kehitysehdotuksia selvitystyohon liittyen ovat tarkempi ohjeistus ja ohjeiden
helppo saatavuus, puhelimen valityksella suoritettavan selvitystyon siirtaminen
Teamsiin ja sahkopostiin, seka kalenterivarausten ja rynmakeskusteluiden lisaa-

minen.

Huomioitavaa molempien yritysten ty0antajan viestinnassa tyontekijoilleen eta-
tyoaikana on Intran rooliin korostuminen. Molempien yritysten Intraan on panos-
tettu, lisdamalla sinne uutta materiaalia tasaisin valiajoin. Kehitysehdotuksena
Intran viestinnasta korostuu tuloksista se etta, materiaalin lisd@minen ei saisi hu-
kuttaa tarkeita tiedotuksia. Muuta huomioitavaa yritysten viestinnassa on eri ko-
kemukset tyoantajan viestinnan muutoksessa, osa kokee sen vahentyneen ja
osa lisaantyneen. Tama koskee myos tuloksia johdon nakyvyydesta. Muita ilme-
nevia kehitysehdotuksia tydnantajan viestinnasta ovat viestinnan muokkaaminen
vapaamuotoisemmaksi ja rennommaksi, johdon nakyvyyden lisddminen, julkai-

sukanavien lisaaminen Intran tueksi ja yhteisten tapaamisten lisaaminen.

Molempien yritysten tyontekijoiden valisen viestinnan yksi keskeisimmista ongel-
makohdista tulosten perusteella on kuulopuheen vaheneminen, koska toimistolla
kuulee ohimennen asioita, jotka voivat vaikuttaa omaan tydskentelyyn. Toinen
selva ongelmakohta on vapaamuotoisen viestinnan vaheneminen ja kaiken vies-
tinnan muuttuminen asiapitoisemmaksi, mika on vaikuttanut tydkaverien, muiden
tiimien henkildston ja heidan vastuiden tuntemiseen. Esiin nousevia kehitysehdo-
tuksia ovat yhteisten palavereiden lisdaminen, yhteydenottamisen kynnyksen
madaltaminen, yrityksen eri tiimien valisen viestinnan parantaminen ja Teamsin
kahviryhnman aktivoiminen. Tyontekijoiden yhteydenottamisen kynnystad madal-
taa se, etta luottamus ja arvostus ovat tydyhteisdn sisalla kunnossa (Vilkman
2018). Kokonaisuudessaan tyontekijoiden valista viestintaa tulisi yrityksissa lisata
ja siihen liittyen jokaisen tulisi huomioida, etta vuorovaikutuksen yllapitamisen

vastuu on jokaisella yksilolla.

Tutkimuksen keskeisimpina tuloksina koskien etajohtamista tyontekijdiden nako-

kulmasta voidaan huomata, etta yrityksissa koetun arvostuksen maara on pysy-
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nyt samana, tai lisaantynyt. Tasta voidaan paatella, etta esihenkilot ovat onnistu-
neet pitamaan tyontekijoiden arvostuksen tunteen hyvalla tasolla etatydsta huo-
limatta. Huomioitavaa liittyen palautteeseen on se, etta tarve saadun palautteen
maaran lisaamiselle on hyvin henkilokohtaista. Tuloksista kuitenkin nousee esille
halu saada enemman kehittavaa ja positiivista palautetta. Lisaksi tuloksista ilme-
nee esihenkildiden tavoitettavuuden muuttuminen Teams -tilan seuraamiseksi ja
kalenterivarausten tekemiseksi. Kokonaisuudessaan esihenkildiden tavoitetta-
vuus on tulosten mukaan pysynyt joko samanlaisena tai muuttunut haasteelli-

semmaksi etatyon seurauksena.

Keskeisimpina tuloksina tutkimuksesta koskien etgjohtamista esihenkildiden na-
kokulmasta voidaan pitaa kuuntelemisen taidon korostumista ja johtajuuden han-
kaloitumista katsekontaktin puuttuessa, silla kehonkielen lukeminen puuttuu 1a-
hes kokonaan. Esihenkildiden tuloksista nouseekin ilmi, etta yritykset ovat huo-
mioineet etajohtamisen ongelmat panostamalla etajohtamisen kehittamiseen eri-
laisilla valmennuksilla ja kursseilla. Esihenkilot nakevat etajohtamisen tulevaisuu-
den haasteita aiheuttavana, mutta kehittyvana johtamismuotona. Tuloksista ko-
rostuu yhteisollisyyden yllapitamisen tarkeys ja yksiloiden itsensa johtamisen ky-
vyn kasvattaminen. Rautamon (2018) mukaan tyodntekijan, esihenkilon ja koko

tydyhteison itseohjautuvuus korostuukin etatydssa.

Tutkimuksen keskeisimpina tuloksina koskien etatyon tulevaisuutta nousee esille
halu tydskennella jatkossakin hybridimallin mukaisesti tai taysin etana. Tama tu-
los on samassa linjassa Suomen Yrittajien tilaaman tutkimuksen kanssa, jonka
mukaan yli 70 % kyselyyn vastanneista tydssakayvista haluasi jatkossakin tehda
etatoita (Pentikainen 2021). Tuloksista ilmenee halu maarittaa itse lahityopaivat,
mika aiheuttaa ristiriidan toisen tuloksista ilmenevan nakdkulman kanssa, silla
esiin nousee myds toive siita, ettd mahdollisimman moni olisi samanaikaisesti
toimistolla. Kokonaisuudessaan etatyon loppuminen koettaisiin hyvin epamielui-
sana muutoksena, silla se vaikeuttaisi etenkin arkirytmia ja vahentaisi tyon va-
pautta. Etatydn mahdollinen loppuminen on tulosten mukaan kuitenkin vain tot-

tumiskysymys, kuten etatydhon siirtyminen oli aikanaan.
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Yhteenvetona tutkimuksen johtopaatoksista voidaan huomioida yleinen tyytyvai-
syys etatyohon ja sita pidetaan toimivana tyomallina. Suurimmat haasteet koh-
dataan tyontekijoiden valisessa viestinnassa, mutta myos viestinnassa kokonai-
suudessaan on kehitettavaa. Kokonaisuudessaan tutkimuksen tuloksista ilme-
nee kehitysehdotusten lisaksi huomattava maara tietoa koskien toimeksianta-

jayritysten tyontekijoiden etatyota.

6.2 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuuden arviointi on tarkeaa laadullisessa tutkimuksessa ja
se kulkee kasi kadessa tutkimuksen toteuttamisen kanssa. Tutkijoiden tulee ar-
vioida tutkimuksen luotettavuutta koko tutkimusprosessin ajan huomioimalla teo-
ria, analysointi, aineiston luokittelu, tutkinta, tulkinta, tulokset ja johtopaatokset.
Tutkijoiden on kyettava perustelemaan, ettd laadullisen tutkimuksen tulokset ei-
vat ole sattumanvaraisia ja kyettava arvioimaan niista tehtyjen ratkaisujen sovel-
tuvuutta ja tarkoituksenmukaisuutta tutkimuksen tavoitteiden kannalta. Tutkimuk-
sen luotettavuuden kannalta tarkeaa on myos toistettavuus, jolla tarkoitetaan tut-
kimuksen kaytannon toistettavuutta ja teoreettista toistettavuutta. Keskeisessa
osassa laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa on myds puolueetto-
muusnakokulma, jolla tarkoitetaan sita, etta tutkijat eivat itse vaikuta tutkimuksen
lopputuloksiin. (Vilkka 2021, 157.)

Tutkimuksen luotettavuus pyrittiin huomioimaan koko tutkimusprosessiin ajan.
Reflektoimme tutkimuksen luotettavuutta ylla oleviin luotettavuuden kriteereihin
verraten. Tutkimuksen luotettavuuden sailyttamiseksi kohderyhmaksi valikoitiin
molemmista toimeksiantajayrityksistda mahdollisimman samanlaiset tiimit niin
tydnkuvien osalta kuin tiimildisten lukumaaran osalta. Haastattelimme Yritys X:n
tiimista 11/14 henkilda eli hieman alle 80 % tiimin tydntekijoista ja Yritys Y:n tii-
mista 7/10 eli 70 % tiimin tyontekijoista. Osallistumisprosentteja voidaan pitaa

kattavina ja tutkimuksen luotettavuutta tukevina.

Tutkimuksen haastattelukysymykset laadittin mahdollisimman kattaviksi, mutta
myOs yksiselitteisiksi. Lisaksi tutkimuksesta saadut tulokset pyrittiin pitamaan
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mahdollisimman muuttumattomina, laatimalla ensin haastatteluvastausten koon-
titaulukot ja vasta sen jalkeen tarkemmat aihekohtaiset taulukot. Tutkimustulok-
set myos esitetdan anonyymisti. Naita toimia voidaan pitaa tutkimuksen luotet-

tavuutta vahvistavina tekijoina.

Haastavinta tutkimuksen luotettavuuden yllapitamisessa oli tutkijoiden puolueet-
tomuuden varmistaminen, silld molemmat tutkijoista tyoskentelivat tutkimuksen
aikana toimeksiantajayrityksissa. Tutkijat kuitenkin pyrkivat sailyttamaan mahdol-
lisimman objektiivisen otteen koko tutkimusprosessin ajan. Tutkimuksen toistet-
tavuuden kannalta on vaikea arvioida, muuttuisivatko tulokset, jos tutkimuksen
toteuttaisi jokin toimeksiantajayritysten ulkopuolinen taho. Tutkimus kasittelee
kuitenkin niin ajankohtaista aihetta, etta on toistettavissa varmasti tulevaisuu-

dessa.

6.3 Tutkimuksen kehittaminen

Tutkimusta olisi mahdollista kehittaa erilaisin keinoin. Etatyon kasitteleminen
nainkin laajana laadullisena tutkimuksen oli tyolasta toteuttaa etenkin, kun mu-
kana oli kaksi toimeksiantajayritysta. Tama tulisi huomioida etenkin haastattelu-
kysymysten maarassa tai aiheen rajauksessa. Tutkimuksen toteuttaminen maa-
rallisena tutkimuksena olisi varmasti kevyempi tapa toteuttaa ja se antaisi mah-
dollisesti laajemman kuvan etatyon tilanteesta, silla mukana olevia toimeksianta-
jayrityksia voisi olla enemman. Toisaalta maarallinen tutkimus ei varmastikaan
syventyisi etatydhon niin hyvin kuin laadullinen tutkimus, silla mielipiteet, ajatuk-
set ja perustelut jaisivat kokonaan pois.

Tutkimuksen voisi toistaa samoissa yritysten kohderyhmissa esimerkiksi vuoden
kuluttua, jolloin voitaisiin analysoida mahdollisia muutoksia kohderyhmien eta-
tyoskentelyssa ja seurata etatyon kehittymista. Tutkimuksen toistaminen toisi
varmasti mielenkiintoisia tuloksia siitdkin nakdkulmasta ajateltuna, ettd ko-

ronapandemian aiheuttamasta etatydsta olisi kulunut jo hetki aikaa.
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Jatkotutkimusehdotuksena tutkimuksen voisi toteuttaa samojen yritysten eri tii-
meissa, jolloin tuloksia voisi analysoida keskenaan ja tutkia mahdollisia eroavai-
suuksia. Tutkimuksen laajentaminen eri tiimeihin tuottaisi varmastikin kokonais-
valtaisemman kuvan etatyon tilanteesta yrityksen sisalla. Talloin eri tiimien toi-
mintatapoja ja tyoskentelymalleja voisi mahdollisesti hyodyntaa koko yrityksen

sisalla.

6.4 OpinnaytetyOoprosessin ja oman oppimisen arviointi

Opinnaytetyoprosessimme suurimmat haasteet olivat heti prosessin alussa, silla
aiheen keksiminen ja sen suunnitteleminen veivat paljon aikaa. Suunnittelupro-
sessia alussa hankaloitti etenkin kiireinen aikataulumme, silla olimme molemmat
toissa kokoaikaisesti ja tavoitteenamme oli valmistua kevaan 2022 aikana. Ai-
heen keksittyamme ongelmia aiheutti sen rajaaminen ja muotoileminen sopivaksi
molemmille toimeksiantajayrityksille. Koska aiheeksi valikoitui molempia kiinnos-
tava ajankohtainen aihe, sita oli alusta alkaen mielenkiintoista tyostaa. Kun alun
vaikeudet oli selatetty, alkoi opinnaytetyOprosessi etenemaan nopealla ja tehok-

kaalla tavalla tarkoin laaditun aikataulun mukaisesti.

Teoriaosuuden laajuus yllatti etenkin kirjoitusprosessin alussa, mutta eteni kui-
tenkin omalla painollaan ja se saatiin valmiiksi ajoissa. Haastatteluiden pitaminen
oli molemmille uusi kokemus, mutta siita huolimatta ne sujuivat hyvin. Yllattavinta
haastatteluihin liittyen oli haastatteluvastausten tyolas purkaminen, joka oli seu-
rausta hieman liian laajasta haastattelurungosta. Laajasta haastattelurungosta oli
kuitenkin paljon hyotya, koska se mahdollisti laajan ja monipuolisen laadullisen
tutkimuksen tekemisen. Kirjatut johtopaatdkset nousivat esille jo tuloksia kirja-
tessa. Tama helpotti opinnaytetydprosessin loppuun saattamista suunnitellun ai-

kataulun mukaisesti.

Oma oppimisemme on kehittynyt opinnaytetyOprosessin aikana huomattavasti.

Opinnaytetyoprosessi on kehittdnyt etenkin aikatauluttamista ja itsensa johta-
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mista. Esimerkiksi olemme oppineet laatimaan hyvinkin tarkkoja viikko- ja pai-
vasuunnitelmia seka pitamaan niista kiinni. Lisaksi yhteistydmme parani opinnay-

tetyOprosessin aikana huomattavasti.

Tutkimuksellisesta nakokulmasta opimme paljon etatyosta ja laadullisen tutki-
muksen eri osa-alueista, etenkin tutkimuksen toteuttamisesta. Kehityimme myds
siind, kuinka kirjoittaa akateemista tekstia ja, miten hakea tietoa lahdekriittisesti.
Opinnayteprosessi muokkasi tiedonhakuamme kokonaisvaltaisemmaksi, josta
on varmasti jatkossa hydtya molemmille. Opinnaytetydprosessimme mahdollisti
myos syvemman tutustumisen toimeksiantajayritysten omien tiimien tyokaverei-

hin, silla etatydaikana tutustuminen toisiin on jaanyt melko pinnalliseksi.

Kokonaisuudessaan opinnaytetyon tekeminen oli tyolas, mutta opettavainen pro-
jekti. Oppimistamme asioista tulee varmasti olemaan paljon hydtya tulevaisuu-

dessa.
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7
LITTEET

Liite 1. Haastattelukysymykset

Haastateltavien taustat
1. Kauanko olet tydskennellyt alalla?

2. Kauanko olet tydskennellyt nykyisessa tyotehtavassa/ yrityksessa?

Etatyo yleisesti
3. Kuinka monena paivana tydskentelet etana viikoittain/kuukausittain?
4. Minkalainen on yleinen etaty6paivasi? Miten suunnittelisit etatyopaivasi
paremmin?
5. Miten etaty6 on muuttunut 2 viime vuoden aikana? Mihinka suuntaan ha-

luaisit sen kehittyvan jatkossa?

Tyohyvinvointi

6. Missa etatydpisteesi sijaitsee ja millainen on sen ergonomia? (Kotona vai
jossain muualla, tydhuone vai jokin muu tila, yms.) Pitaisiké tydnantajan
tarjota jotain valineistoa etatyopisteesi ergonomian parantamiseksi?

7. Tarjoaako etatyd paremman tyérauhan? Koetko sen vaikuttavan merkit-
tavasti tyoskentelyysi?

8. Millaisena koet itsenadisen tyoskentelyn? Miten lisaisit sosiaalista kanssa-
kaymista etatydssa?

9. Miten tauotat etatyopaivaasi?

10. Miten tydnantaja on kehittanyt etatyoskentelysi hyvinvointia? (Lahjat, eta-
tapahtumat, yhteiset etatauot) Onko niista oikeasti hyotya vai pitaisikod

tarjota jotain muuta?

Ajankaytto ja tehokkuus
11.Vaikuttaako etatyo tyotehtaviin kaytettyyn aikaan? (+/-) (esimerkki)
12.Vaikuttaako etatyo tydpaivien pituuteen?
13. Tuntuvatko etatydpaivat pitkaveteisilta?

Tyotehtavat ja viestinta

14.Milla tavalla etatyo on vaikuttanut tyotehtaviisi ja tydomaariisi? (esimerkki)
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15. Vaikuttaako etatyo rutiinitydsta poikkeavien tyétehtavien selvittamiseen?
(Viekd enemman aikaa) Milla toimintatavoilla poikkeavat tyotehtavat saisi
paremmin selvitettya?

16. Miten yrityksen viestinta tyontekijoilleen on muuttunut etatydaikana?
(intra, palaverit) Milla tavoin yrityksen viestinta tydntekijoilleen olisi pa-
rempaa?

17.Miten etatyd on hankaloittanut tyontekijoiden valista viestintaa yrityksen
sisalla? (tiimi, koko yritys, tytaryhtiot) Miten viestintaa voisi kehittaa?

(sahkoposti, Teams)

Etajohtaminen (tyontekija)
18.0nko tyOsi arvostus muuttunut etatydaikana ja pitaisikd tehdysta tyosta
saada enemman palautetta?
19. Onko esihenkildsi tavoitettavuus muuttunut etatyon aikana? Miten halui-

sit sen muuttuvan?

Etajohtaminen (esihenkild)
20.Miten etatyd on vaikuttanut johtamiseen?
21. Onko yritys tarjonnut tyokaluja etajohtamisen kehittamiseen? Pitaisik6?
22.Miten naet etajohtamisen tulevaisuuden? Miten etajohtamista voi kehit-

taa tulevaisuudessa?

Tulevaisuus
23.Milla tavoin haluat tyoskennella jatkossa? (Ihanteellinen malli, hybridi,
kerran viikossa)
24 Miten etatydn mahdollinen loppuminen tulee vaikuttamaan sinuun?

25.0nko jotain muuta, mita haluaisit muuttaa koskien etatyota?



Liite 2. Haastatteluvastaukset

Haastatteluvastaukset

Haastateltavien taustat

Yritys X Yritys Y

1. Kauanko olet tydsken-
nellyt alalla?

2. Kauanko olet tydosken-
nellyt nykyisessa tyo-
tehtavassa/ yrityk-
sessa?

Etatyo yleisesti

3. Kuinka monena pai-
vana tyoskentelet
etana viikoittain/kuu-
kausittain?

4. Minkalainen on yleinen
etatydpaivasi? Miten
suunnittelisit etatyopai-
vasi paremmin?

5. Miten etatyo on muut-
tunut 2 viime vuoden
aikana? Mihinka suun-
taan haluaisit sen ke-
hittyvan jatkossa?

Tyohyvinvointi

6. Missa etatyopisteesi si-
jaitsee ja millainen on
sen ergonomia? Pitai-
sikd tyOnantajan tarjota
jotain valineistda eta-
tyopisteesi ergonomian
parantamiseksi?

7. Tarjoaako etatyo pa-
remman tyérauhan?
Koetko sen vaikuttavan
merkittavasti tydskente-

lyysi?
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8. Millaisena koet itsenai-
sen tyoskentelyn? Mi-
ten lisaisit sosiaalista
kanssakaymista eta-

tydssa?

9. Miten tauotat etatyOpai-
vaasi?

10. Miten tyonantaja on ke-
hittanyt etatyoskente-

lysi hyvinvointia? Onko
niista oikeasti hyotya
vai pitaisiko tarjota jo-
tain muuta?

Ajankaytto ja tehokkuus

11.Vaikuttaako etatyo tyo-
tehtaviin kaytettyyn ai-
kaan?

12.Vaikuttaako etatyo tyo-
paivien pituuteen?

13. Tuntuvatko etatyopai-
vat pitkaveteisilta?

Tyotehtavat ja viestinta

14.Milla tavalla etaty6 on
vaikuttanut tyotehtaviisi
ja tydmaariisi?

15.Vaikuttaako etatyo rutii-
nityosta poikkeavien
tyotehtavien selvittami-
seen? Milla toimintata-
voilla poikkeavat tyo-
tehtavat saisi parem-
min selvitettya?

16.Miten yrityksen vies-
tinta tyontekijoilleen on
muuttunut etatyoai-
kana? Milla tavoin yri-
tyksen viestinta tyonte-
kijoilleen olisi parem-
paa?

17.Miten etatyo on hanka-
loittanut tydntekijoiden
valista viestintaa yrityk-
sen sisalla? Miten vies-
tintda voisi kehittda?




Etajohtaminen (tyontekijat)

18.0Onko tyOsi arvostus
muuttunut etatydaikana
ja pitaisiko tehdysta
tyosta saada enemman
palautetta?

19. Onko esihenkildsi ta-
voitettavuus muuttunut
etatydn aikana? Miten
haluisit sen muuttu-
van?

Etajohtaminen (esihenkild)

20.Miten etatyo on vaikut-
tanut johtamiseen?

21.0nko yritys tarjonnut
tydkaluja etajohtamisen
kehittdmiseen? Pitai-
sikd?

22.Miten naet etgjohtami-
sen tulevaisuuden? Mi-
ten etajohtamista voi
kehittaa tulevaisuu-
dessa?

Tulevaisuus

23.Milla tavoin haluat tyos-
kennella jatkossa?

24.Miten etatyon mahdolli-
nen loppuminen tulee
vaikuttamaan sinuun?

25.0nko jotain muuta,
mita haluaisit muuttaa
koskien etatyota?




