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Opinnaytetydn tavoitteena oli kartoittaa Yrityksen Keskistetyn palvelutuotannon asiantunti-
jaryhméan kokemuksia nykyisista etatyokaytannoista. Tavoitteena oli selvittéda etatyokaytan-
téjen hyvia ja huonoja puolia. Lisdksi kartoitettiin etatyén vaikutuksia tydhyvinvointiin ja sel-
vitettiin miten esimiestyt koetaan etatyossa.

Opinnaytetydssa kaytettiin kvalitatiivista, eli laadullista tutkimusmenetelmaa. Tutkimuksen
teoreettinen viitekehys pohjautui etatyota kasittelevaan kirjallisuuteen, lukuisiin etatyota
koskeviin tutkimuksiin ja artikkeleihin. Tutkimuksen kohteena oli Yrityksen Keskitetyn pal-
velutuotannon 11 vuoropdaallikkda. Kaikki haastateltavat tydskentelevat eri puolella suomea
yrityksen toimipisteissa. Tutkimusaineisto kerattiin kyselyna joka koostui strukturoiduista
seka avoimista kysymyksistd marraskuun 2018 aikana. Haastattelujen teemoina olivat eta-
tyon hyvat ja huonot puolet, tyéhyvinvointi ja esimiesviestinta.

Tutkimustulosten analysoinnin yhteydessa haastattelussa saatuja vastauksia peilattiin teo-
riapohjaan viittaavina, seka viitteellisesti Yrityksen Keskitetysséa palvelutuotannossa olevan
etapaivapilotti-projektin laatimaan haastattelun pohjalta saatuihin vastauksiin.

Tutkimuksen perusteella Yrityksen keskistetyn palvelutuotannon nykyiset etatyokaytannot
koettiin hyvin toimiviksi. Organisaatio koettiin etatydomyodnteiseksi. Etatyon etuina korostui-
vat tyon ja yksityiselaman joustavampi yhteensovittaminen, tyérauha ja tyématkojen va-
hentyminen. Etatyon haasteina havaittiin tydergonomia. Etatyon koettiin lisdavan tyon te-
hokkuutta ja mielekkyyttéa sekd motivaatiota. Nailla kaikilla asioilla koettiin olevan vuoro-
paallikdiden tyéhyvinvointia lisdava vaikutus. Etatydn ei koettu vaikuttavan esimiesviestin-
tdan ja viestinta koettiin yleisesti onnistuneeksi. Etaty6lla koettiin olevan enemman myon-
teisia kuin kielteisia vaikutuksia vuoropaallikdille. Etatydn tekemista voidaan edelleen suo-
sitella vuoropaallikéille, puutteellisen tydergonomian tuomien haasteiden ratkaiseminen tul-
lee lisaamaan etatydpaivien maara vuoropaallikdiden keskuudessa.
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1 Johdanto

TyOelaman nopea, jatkuva ja ehké rajukin muutos laittaa nykypaivana yritykset miettimaan
oman tydnteon muotojaan. Palvelevatko nykyiset kaytannot yrityksia parhailla mahdolli-
silla tavoilla vai voiko niita mahdollisesti kehittaa? Yritykset joutuvat miettimaan millaiseksi
haluavat uuden digitaalisen ajan tyOkulttuurinsa muotoutuvan. Nykyisen digitaalisen kehi-
tyksen myota tydelaman itseohjautuvuus nousee entisté tarkeammaksi. Nopeat muutok-
set tyopaikoilla ja tydnteossa vaativat ihmisiltd herkkyyttéd ja omaksumisnopeutta. Luovuu-

den ja uuden oppimisen merkitys korostuvat entisestaan.

Muutos kohti itseohjautuvaa tyokulttuuria ei valttamatta ole helppoa niille jotka ovat tottu-
neet, ja aina tehneet, painvastoin. Tasta "nain on aina tehty” ajattelutavasta tulisi kuitenkin
pyrkia eroon, silla ajatustavan muuttaminen ja kirkastaminen edistéaa olennaisesti tyoyhtei-
son tyokulttuurin siirtymista kohti uutta tyon tekemisen aikaa. Tydeldaman muutospaineet
eivat kuitenkaan kohdistu vain tyéntekijoihin, silla tyéntekijat ovat entista vaativampia
tydnantajiaan kohtaan. Yha useampi tyontekija ja uuden tydpaikan hakija, odottaa tyénan-

tajalta vapautta ja luottamusta, kohti mutkatonta ja joustavaa tyén tekemisen kulttuuria.

Tyo6yhteison itseohjautuvuus vaatii organisaatioilta tukea ja turvallisuutta, systemaatti-

suutta seké selkeytta. ltsensa johtaminen ei ole aina helppoa, hauskaa ja rentoa tyonte-
koa, jollaiseksi se saatetaan kuitenkin joskus kasittédd. Vapaus tuo aina uudenlaisen vas-
tuun, mita henkilot eivat aina osaa heti itse kantaa. Alkuun uudenlainen tapa tehda tyota

ja sen tuoma vastuu, kuormittaa varmasti enemman kuin aiempi entinen tuttu tapa.

Teknologia tarjoaa jatkuvasti uusia mahdollisuuksia liiketoimintaideoiden seké tuotteiden,
palveluiden ja tydprosessien kehittdmiseen. Digitalisaatio muokkaa aikaisempia tydtehta-
vid, tekee niista osan tarpeettomiksi mutta synnyttadd samalla uusia. Ty6n siséallon ja osaa-
misvaatimusten muutokset seké nykyteknologia mahdollistavat yha joustavamman tyon

tekemisen ajankohdan ja paikan.

Nykyaan tehdaan paljon asiantuntijaty6ta, joka sisdltaa uusien innovaatioiden tuottamista,
tiedon kéasittelya, luovuutta seké ongelmanratkaisua. Asiantuntijatydssa onkin suuri merki-
tys kaytettavissa olevan tiedon hakemisessa ja etsimisessa, seka erilaisten ajatusmallien
pohjalta kehitettavien ratkaisujen tuottamisesta erilaisissa verkostoissa. Ty6 on entista
enemman tieto-, taito- ja vuorovaikutusintensiivista, joten tyéntekijan toiminnan kokonais-
valtainen ymmartaminen on yha tarkedmpaa edistettaessa tydhyvinvointia ja tyon tulok-

sellisuutta.



Etatydssa korostuu sahkdisten tieto- ja viestintatekniikan keskeinen rooli tyon tekemi-
sessd. Tyoskentely voi tapahtua yhdessa tai useammassa paikassa ja olla kestoltaan ja
saanndllisyydeltaén hyvinkin vaihtelevaa. Kaytanndssa etatyota voidaan tukea esimerkiksi
yhdessa sovituilla tai tydnantajan maarittelemilla etatyon teon pelisdannailla, osa kaytan-
teistd on voinut muodostua ilman muodollisia menettelytapoja. Etapaivat tulevat luonte-
vasti osaksi tyonteon kulttuuria kun kaikki tietavat, millaiset pelisddnnot etatydntekijoita
koskevat, kuinka usein etdné sopii tydskennelld ja miten silloin pidetddn yhteytta kontto-
rilla oleviin kollegoihin. Onnistuminen uusien tydmuotojen soveltamisessa edellyttaa tyo-

kulttuurin muutosta kontrolloivasta luottamukseen perustuvaan.

TyOajan kuormittavuuden nakdkulmasta varsinkin asiantuntijatydssa tyon ja vapaa-ajan
raja saattaa helposti hamartya. Ty6ta saatetaan helposti jatkaa kotona normaalin tyopai-
van jalkeenkin hyddyntéen tietotekniikkaa, jotta saadaan hoidettua paivalta mahdollisesti
jAéneet tehtavat loppuun. Suomessa on joustavan tydajan jarjestelmat, joissa normaalin
tyGajan ylittavat tai alittavat tunnit kirjataan ylos, jolloin ne voidaan pitdd vapaana tai tehda
puuttuvat tyétunnit myéhemmin. Tama saattaa kuitenkin aiheuttaa itsensa johtamiselle ja

rajan vetamiselle tyon ja vapaa-ajan valille on suuria haasteita.

Vaikka ty0 tuntuisikin mielekkaalta ja tarkealtd, tulee kuitenkin valttda useita pitkia (yli 12
tuntia paivassa) tyopaivia perdkkain, ndin valtetddn myos pitkan viikkotydajan (yli 55 tuntia
viikossa) toistuminen. Jotta luovuus ja tuottavuus sailyvat tydssa, on riittavalla palautumi-

sella ja levolla siina tarkea rooli. (Tyoterveyslaitos 2018.)

1.1 Opinnaytety6n tavoite

Opinnaytetyolla ei ole toimeksiantajaa, opinnaytetydn aihe valikoitui omasta mielenkiin-
nosta selvittaa etatyon tekemiseen ja johtamiseen liittyvia hyotyja, haasteita ja edellytyk-
sia. Tarkoituksena on tutkia opinnaytetydssa tarkemmin millaisia vaikutuksia etatydlla on

nykyiseen tybelamaan, tyontekoon seka johtamiseen.

Opinnaytetydn tarkoituksena on tutkia etatydntekoa Yrityksen Keskistetyssa palvelutuo-
tannossa. Tutkimuksen kohteena ovat Keskitetyn palvelutuotannon tietty asiantuntija-
ryhma, vuoropaallikdt, seké yhdessa tietyssa Keskitetyn palvelutuotannon liikketoimin-
nossa etatyontekoa pilotoiva ryhma. Asiantuntijaryhmall& on mahdollisuus valita etatyén
tekemiseen liittyvat ajankohdat vapaasti, oman tydn tekemisen mieltymysten mukaisesti,
etatyota ei myoskaan ole pakko tehda. Liiketoiminnon etapdivapilotti-ryhman tarkoituk-
sena ja tavoitteena on selvittd miten puhelinasiakaspalvelu seka niin sanottujen taustatoi-

den tekeminen on mahdollista suorittaa etatyona.



Liiketoiminnon etapaivéa-pilotissa on mukana useampia eri tyotehtavia tekevia ryhmia ja
naista ryhmista on opinnaytetythan valittu mukaan yksi ryhma, etapaivapilotti HA 1, joka
on tehnyt etaty6ta alle puoli vuotta. Osa etapaiva-pilotissa mukana olevista ryhmista on
tehnyt etatyota kokeiluluontoisesti yli puoli vuotta. Naiden eri pilottiryhmien kokemusten
perusteella on liiketoiminnon johtoryhmén tarkoituksena tehda ratkaisu siit, onko etétyon
tekeminen jatkossa mahdollista Keskitetyssa palvelutuotannossa asiakas- seka tausta-
tyota tekevien henkildiden kohdalla.

Asiantuntijaryhmalle, johon myos itse kuulun, l&hetettiin oma kysely. Asiantuntijaryhmélle
l[ahetetyn kyselyn kysymykset I6ytyvat opinndytetyon liitteisté (liite 1.). Koska asiantuntija-
ryhmalla on, oman tyonkuvansa johdosta, mahdollisuus tehd& oman valintansa mukaan,
joko koko viikko etaty6ta tai vain muutama paiva viikossa. On heille lahetetyn kyselyn ta-
voitteena, etatydn tekemisen hyddyntamisen liséksi, selvittda etatydn vaikutuksia ja koke-

muksia tydhyvinvointiin seka esimiestydhon.

Opinnaytetydhoni sattumanvaraisesti valikoitui ryhma, etapaiva —pilotti HA 1, silla perus-
teella ettd ryhman henkil6illa on nyt ollut muutaman kuukauden ajan mahdollisuus tehda
etatyota kahtena paivan viikossa. Talle ryhmalle on projektiryhméan toimesta lahetetty eril-
linen kysely, 6.11.2018, jossa on kartoitettu henkildiden kokemuksia ja tuntemuksia eta-
tyon tekemiseen liittyen. Olen saanut tdman 6.11.2018 suoritetun kyselyn avoimet vas-
taukset hyddynnettavaksi tdhan opinnaytetydhon, saatuja vastauksia tullaan kayttamaan
tasséa opinnaytetyossa viitteellisind seka teoriapohjaan viittaavina. Etapaiva -pilottiryhmalle
projektin toimesta lahetetyt kysymykset I6ytyvéat opinnaytetyon liitteista (liite 2.). Syy miksi
taman opinnaytetythan liittyen ei lahetetty kyseiselle etapaiva -pilottiryhmalle omaa kyse-
lya, johtui siité etta oletettavasti kyselyn vastausprosentin olisi jaanyt alhaiseksi molem-
pien kyselyiden paallekkaisesta ajankohdasta johtuen. Myds kyselyn kysymysten saa-

mansisaltdisyys olisi oletettavasti vahentanyt vastaajien maaraa.

Yrityksessa itsessaddn kannustetaan etatydskentelyyn niiden tehtavien ja toimien osalta
joissa etatyon tekeminen on mahdollista, mutta yrityksessa on myds sellaisia tydtehtavia
joita ei voida suorittaa etatydna. Osa yrityksen palveluista voi olla myds estetty etakay-
tossa teknisesti. Rajoituksia palveluihin voidaan tehda mikali liiketoiminnot tunnistavat tal-
laisia vaatimuksia. Etatydssa tulee noudattaa yrityksen turvallisuusohjeita, erityisen tar-
keda turvallisten toimintatapojen noudattaminen on etatydssa yrityksen tilojen ulkopuo-

lella.

Opinnaytetydn tutkimuksen tavoitteena oli etsia vastauksia siihen, miten Yrityksen Keski-

tetyn palvelutuotannon vuoropaallikot kokevat nykyiset etatyokaytannot. Tavoitteena oli



selvittaa etatyon hyotyja, haittoja ja etatydn edellytyksid. Tutkimuksen tavoitteena oli li-
séksi selvittda etatyon vaikutuksia tydhyvinvointiin ja selvittéd miten vuoropaallikot kokevat
esimiestyon etatydssa.

1.2 Tutkimusongelma ja rajaus

Opinnaytetydn aihe rajattiin etajohtamiseen, tydhyvinvointiin ja esimiesviestintddn. Tybhy-
vinvointi rajattiin henkiseen, fyysiseen ja tydyhteison hyvinvointiin. Henkista hyvinvointia
tarkasteltiin tyontekijan tyo- ja vapaa-ajan tasapainottamisen ja tyon mielekkyyden kan-
nalta. Fyysista tydhyvinvointia tarkasteltiin tydergonomian kannalta. Tydyhteisén hyvin-
vointia tarkasteltiin esimiestyon ja johtamisen, tydnjaon ja sosiaalisen tyéympariston kan-
nalta. Vaikka opinnaytetydlla ei ole toimeksiantajaa, on opinnaytetytssa kerattya aineistoa
tarkoitus hyddyntaa vuoropaallikbiden etatyokaytantdjen kehittamiseen. Myos etapaiva-
pilotti hankkeelle on tarkoitus toimittaa tiivistelma opinnaytetyon tutkimuksen tuloksista

seka johtopaatoksista.

Tutkimuksella pyritdan vastaamaan seuraavaan padongelmaan: Millaiset mahdollisuudet

asiantuntijoilla on etatyontekoon Yrityksen Keskitetyssa palvelutuotannossa?

Paakysymyksen lisaksi tutkimuksessa on tarkoitus selvittdd seuraavat alaongelmat:

e Mita tarkoitetaan etdjohtamisella?
e Mita hyottya etatydsta on tydnantajalle seka tyontekijoille?
e Miten henkil6t kokevat etatydn vaikuttavan tyéhyvinvointiin?

Opinnaytetydssa etatyota ja yhteisollisyytta tarkastellaan tietotytssa tydskentelevien hen-
kildiden nakokulmasta. Tutkimus rajoittuu yhden yksikon, Keksitetyn palvelutuotannon,
vuoropaallikdiden kokemuksiin. Asiantuntijaryhma, jolle opinnaytetyéhan liittyva kysely
l&hetettiin kasitti 11:sta vuoropaallikkda, joiden toimipaikat sijaitsevat eri puolella suomea.
Asiantuntijaryhmalle esitetyt kysymykset koostuivat strukturoiduista sekd avoimista kysy-
myksista. Aiheena etétyd on laaja ja tutkimuksessa on pyritty huomioimaan olennaisimmat

asiat.



2 Etatyd

Etatyodlla tarkoitetaan ansiotyotd, jota tehdaan varsinaisen tyopaikan ulkopuolella esimer-
kiksi kotona, kirjastossa, kesdmdkilla tai vaikka junassa matkustettaessa. Etatyén teosta
on aina sovittu erikseen tyonantajan kanssa, joko kirjallisesti tai suullisesti. Etatyon teke-
miseen liittyy yleensa olennaisesti tietotekniikan kayttd. Etatyo on kuitenkin sisalléltédan ja
laadultaan sellaista tyota, jota voidaan sen luonteen puolesta tehda myds tyopaikalla. Esi-
merkiksi postinjakajan tai sahkdasentajan tyota ei voida lukea etatyoksi. Olennaista eté-
ty6lle onkin nimenomaan ajasta ja paikasta riippumattomat tydjarjestelyt. Myds osittainen
etatyo lasketaan etatyoksi. (Tilastokeskus 2018.)

Tulevaisuudessa tydntekijat edellyttavat entistd enemman tydnantajilta etatyon tekemi-
seen liittyvd mahdollisuuksia. Dialogi -hankkeen (Piha & Poussa 2012, 49.) tekemé&an ky-
selyyn vastanneista opiskelijoista 82 prosenttia oli sitd mielta, etta etatytn tarjpamia mah-
dollisuuksia pitaa pyrkia hyddyntamaan entistd paremmin. Tama merkitsee sitd, etta tyo-
ajoissa joustaminen ja etatyémahdollisuuden tarjoaminen, ellei jopa etatyon edellyttami-
nen ja mainostaminen, on nykyaikana erittain tarkeda hyvien tyontekijdiden houkuttele-
miseksi organisaatioon. Tydntekijan sitouttamisessa yritykseen ja sen organisaatioihin, on
joustavilla tydajoilla merkitysta. Inmisten elamantilanteet muuttuvat, nama muutokset luo-
vat erityisen tarpeen joustavammille tydajoille ja tyontekopaikoille. Huomionarvoinen asia
on myos etatyon positiivinen vaikutus liikenteen ymparistbhaittojen vahentamisessa, jota
nykyisessa ymparistotietoutta ja ymparistoystavallisyyttd painottavassa yhteiskunnassa
arvostetaan. (Piha & Poussa 2012, 49.)

Etaty6ta tehdaédn kuitenkin edelleen suhteellisen vahan, vaikka etatydn tekemisesta on
olemassa kirjauksia hallitusohjelmissa, valtioneuvosten periaatepaatoksissa ja tydomarkki-
najarjestdjen yhteisissa sopimuksissa. Etatyd onkin toteutunut vain asteittain osana yleista
tydajan, tydpaikkojen ja tydn organisoinnin monipuolistumista. (Heinonen 2009.) Vaikka
etatydn tekeminen onkin yleistynyt viime vuosina, Tydolobarometrin vuoden 2017 ennak-
kotietojen mukaan saanndllista etatyota teki noin viidennes palkansaajista ja satunnaisesti
14 prosenttia. Paivittain etatyota tekevien osuus on pieni, vain kolme palkansaajaa sa-
dasta. Tekevat miehet etatydta yleisemmin kuin naiset, vuonna 2017 miehista 16 prosent-
tia ja naisista 9 prosenttia teki etatyota viikoittain tai paivittain. Vastaavasti miehista 60
prosenttia ja naisista 71 prosenttia ei tehnyt lainkaan etatdita. (Ty6- ja elinkeinoministerit
2018.) Etatyo ei ole silti edistynyt Suomessa odotetulla tavalla, vaikka sen hytdyt ovat ol-
leet tiedossa jo vuosikymmenid. Suurimpana esteena ja pullonkaulana pidetdankin van-
hanaikaisia tydelaman rakenteita ja ennakkoluuloisia asenteita etatydta kohtaan. (Heino-
nen 2009.)



TyoOolobarometrin mukaan etatyota tekevat eniten valtion ja yksityisten palveluiden pal-
kansaajat, kunnissa etatyo on harvinaisempaa. Sosioekonomisen aseman mukaiset erot
ovat huimat, etatyota tekevat padasiassa ylemmat toimihenkil6t, heista jopa 29 prosenttia
oli etatydssa paivittain tai viikoittain, kun taas etétytta tekevien osuus alemmilla toimihen-
kiloilla on vain kuusi prosenttia ja tyontekijoilla kaksi prosenttia. Viime vuosina etatyon te-
keminen on voimakkaimmin yleistynyt ylemmilla toimihenkil6illd, vuonna 2012 heisté run-
sas puolet teki ainakin joskus etatdité ja vuonna 2017 osuus oli noussut jo 68 prosenttiin.
(Tyo- ja elinkeinoministerio 2018.)

2.1 Etatyon etuja

Tyo6ntekijoilla on monenlaisia tarpeita etatydskentelyyn. Yleisimpia syita ovat pitka tyo-
matka, rauhaton tydymparistd, ongelmat tydpaikan sisailmassa tai muut tyontekijan henki-
Iokohtaiseen elamaan liittyvat syyt, jotka tekevat etana tydskentelysta houkuttelevan vaih-
toehdon. (Into 18.9.2014) Tyontekijoiden mahdollisuus tehda tyota joustavasti, tuo vasta-
vuoroisesti mukanaan paljon etuja. Kun tehtava tyo organisoidaan virtuaaliseksi, siitd saa-
tavat hyodyt saavat suuremman merkityksen. Valitettavasti iimeisen monessa organisaa-
tiossa tai tydyhteistéssad kompastutaan kuitenkin siihen, etté vaikka tehtava tyo tehdaankin
etand, itse tyon tekemisessa ei pyrita hydédyntamaan mahdollisimman laajasti virtuaalisuu-
den tuomia etuja, vaan toimintaa jatketaan kuten ennenkin. Seurauksena on se, ettd yh-
teisty® tyontekijoiden kesken, kuten myoés johdon valilla, kéarsii ja johtaminen saattaa

muuttua haasteelliseksi. (Vilkman 2016, 16.)

Mahdollisuus etatyohon on tana paivana yksi merkittavimmista tekijoista tydnantajakuvan
rakentamisessa, etatydetu antaa my@s organisaatiolle mahdollisuuden entista paremmin
houkutella uusia ammattitaitoisia osaajia. My6s suomessa on tytpaikkailmoituksissa na-
kyvissa trendi, joissa nimenomaan erikseen mainitaan tyétehtavan sisaltavan mahdolli-
suuden tehda etatyéta. (Vilkman 2016, 16-17.)

Vilkmanin (2016, 16.) mukaan Amerikassa tehtyyn tutkimukseen vastanneista henkildista
72 prosenttia sanoi valitsevansa kahdesta kiinnostavasta tydpaikasta mieluummin sen,
jossa joustavan tyon tekeminen oli mahdollista. Samaisen Amerikkalaisen tutkimuksen
mukaan, joustavia tydskentelymuotoja arvostetaan niin paljon, ettei tydpaikkaa haluta
vaihtaa yhta herkasti. Henkil6t joilla on mahdollisuus tehda etéatyéta, pysyvét 60 prosenttia
suuremmalla todennakaoisyydella kyseisen yrityksen palveluksessa, verrattuna niihin hen-

kiloihin, joilla etatydmahdollisuutta ei ole.



Puhelinoperaattori Elisan teetattaméssa tutkimuksessa selvisi, etta hieman yli 90 prosent-
tia tutkimukseen vastanneista elisalaisista tekee viikoittain paikasta rippumatonta tyota.
Samaisen tutkimuksen mukaan tyon tehokkuus ja tuottavuus olivat parantuneet niissa or-
ganisaatioissa, joissa etatyon johtamiseen oli panostettu. Tutkimuksessa selvisi myos,
etta hyvin johdetun etétydn tehokkuusedut arvioidaan kaksinkertaisesti huonosti johdetun
tyon etuihin ndhden. (Salminen 2014.)

Nykyaan tyontekijoiden pysyvyydella on merkittava taloudellinen merkitys, lahteva tyonte-
kija aiheuttaa aina laskun tyon tuottavuuteen, ennen kuin uusi tyontekija on rekrytoitu ja
koulutettu l&ahteneen henkilon tehtaviin. Uuden henkilén rekrytointi maksaa myaos yrityk-

selle ylimaaraisia valillisia ja valittomia kustannuksia. (Vilkman 2016, 17.)

Usein tyOpaikan vaihtamisen syyna voi olla stressi ja tyduupumus. Vilkmanin (2016, 17.)
mukaan varsinaista tutkimustietoa etatyon vaikutuksista tyéuupumustapausten maaraan,
ei ole viela saatavilla. Mutta moni tydyhteisé on itse huomannut, ettei tybuupumusten
maara ole lisdantynyt, vaan jopa hienoista vahennystakin on ollut havaittavissa. Erilaisissa
tutkimuksissa on pystytty osoittamaan, etta henkiltt jotka tydskentelevat virtuaalisesti ko-
kevat tyon kuormitusta huomattavasti vahemman, kuin ne henkilét joilla ei ole etatydmah-
dollisuutta. Erdassa tutkimuksessa on todettu virtuaalista tyota tekevien henkildiden voi-
van tehda jopa 19 tuntia enemman toita viikossa, ilman etta he itse kokevat tekemastaan
tydsta kuormittumisen tunnetta. Etatydnteon katsotaankin olevan myés huomattavasti te-
hokkaampi tapa tehda ty6ta. Moni etatyoté tekeva kokee saavansa etatyopaivind huomat-
tavasti enemman aikaan, kun toimistolla tydskennellessaan. Tutkimuksissa on voitu to-
deta, ettd tydsta tuleva aikaansaamisen tunne on suoranaisessa yhteydessa tyotyytyvai-
syyden kokemiseen ja nain ollen silla on myds tyontekijan motivaatiota kasvattava vaiku-
tus. (Vilkman 2016, 17.)

Kuitenkin tybajan ja —paikan rajat saattavat hamartya, kun vastuu sekd omasta tyésuori-
tuksesta etta hyvinvoinnista on tyontekijalla itsellaan. Tyoterveyslaitoksen tutkija Lotta
Harjun mukaan ty6paivan mitoittaminen ja aikataulutus on kuitenkin helpompaa silloin kun
omat tyon tekemisen tavoitteet ovat selkeat. Omien tavoitteiden asettaminen ennakkoon

auttaa etatydpaivan kaytannon jarjestelyissa. (Pynnénen 2014.)

Erilaisten tutkimusten mukaan etatyon etuna on tyérauha. Friedin ja Hanssonin (2014, 15)
mukaan nykyisista toimistoista on tullut keskeytystehtaita, joissa henkildiden tyd keskeytyy
palavereista seka muista tarpeettomista keskeytyksistd. Moderneissa toimistoissa, esi-
merkiksi avokonttoreissa, on vaikea keskittya pitkissa jaksoissa ja moni kokeekin etatydn

hyddylliseksi juuri keskittymista vaativissa tyttehtavissa. Toki etatydssakin keskeytykset



ovat mahdollisia, mutta niit& henkild voi pitkalti kontrolloida itse. Mahdollisuus tehda tyota
yksin omien ajatusten kanssa, koetaankin huomattavasti tuottavammaksi tavaksi tehda
tyota. (Fried & Hansson 2014, 15-16.)

San Franciscon julkisen yliopiston professori John Sullivan mukaan etatyén kannattavuus
riippuu yhtion tavoitteista. Jos yritys haluaa innovaatiota, tarvitaan vuorovaikutusta mutta
jos halutaan tuottavuutta, ihmisten kannattaa tydskennella kotona (Niskakangas 2013.).
Tutkimusten mukaan etatydlla on vaikutusta tyon tuottavuuteen. Eraéan amerikkalaisen tut-
kimuksen mukaan, tydtehtavissa joissa kdaydaan paljon puhelinneuvotteluita juuri etaty6
mahdollistaa paremman tuotavuuden. Samaisen tutkimuksen mukaan yksi kolmasosa
vastaajista koki etatyon tehokkaammaksi nimenomaan tyorauhan takia ja kaksi kolmas-

osaa tyon tekemiseen kaytettyjen tydtuntien takia. (Bloom 2014.)

Kansainvdlisissa yrityksissa toimeksiantoja voidaan hoitaa etatyéna missa ja milloin vain.
Etaty6 luo mahdollisuuden myds ty6aikojen joustavuuteen, jolloin ty6ta voi tehda juuri sil-
loin kun etatydntekija voi parhaiten hoitaa projektejaan ja tyotehtaviaan tehokkaasti. Jous-
tavien tydaikojen on katsottu sopivat varsinkin luoviin tyétehtaviin. (Fried & Hansson 2014,
23.) Tehokkaan etatyon edistamiseksi onkin toivottavaa, etté tulevaisuudessa tietoliiken-
neyhteyksia pyrittaisiin parantamaan kansallisesti ja yhteydet néin ollen kehittyisivat myos
ulkomailla. Nain myds kansainvalisesti toimivat yritykset, organisaatiot ja julkishallinnon
toimijat voisivat hyddyntaa heille sopivissa tilanteissa yha useammin nopeiden liittymien
tuomia mahdollisuuksia pitaa videokonferensseja, ja nain saastaa aikaa, rahaa ja ympa-

ristbd. (Etatyopaiva: Kansallinen etatyopaiva.)

Vilkmanin (2016, 17) mukaan erdéssa toisessa tutkimuksessa on tydmatkojen katsottu ai-
heuttavan tyontekijoille merkittavaa stressia, vaikka itse ty6 ei henkilditd kuormittaisikaan.
Tybmatkojen katsotaankin kuormittavan erityisesti silloin, kun henkil6lla itsellaén ei ole

mahdollisuutta kontrolloida tydmatkansa etenemista ja han my6hastyy toista tai tyopaivan

pituus venyy julkisen liikkenteen kayton takia. (Vilkkman 2016, 17.)

Etatyon voidaan katsoa myds vahentavan sairauspoissaoloja, esimerkiksi flunssaisena
tyontekija jad mieluummin kotiin lepadmaan, mutta voi tasta huolimatta tehda téita kotoa
kasin. Perheellinen tydntekija voi taas etatyon suoman mahdollisuuden kautta yhdistaa

tydnteon kotoa kasin ja samalla huolehtia sairaan lapsen hoidosta. (Vilkman 2016, 18.)

Organisaatioiden kannalta etatydn tekemisen hyodyiksi voidaan katsoa yksiléllisen osaa-

mispaaoman tehokas hyddyntdminen, kustannussaastot tilavuokrissa ja



tydmatkakustannuksissa seka yrityksen julkisen kuvan muodostuminen moderniksi ja dy-
naamiseksi. (Vartiainen, Kokko & Hakonen 2004, 26.)

Etatyontekijat tarvitsevat tietokoneita, ohjelmistoja, teknista tukea ja erilaisia toimintaa tu-
kevia vélineita, joten alkuinvestoinneista johtuen voi olla, etta yksi paiva etatyota viikossa
tuo nettohyotya vain suhteellisen pienelle osalle korkeasti palkattuja tyontekijoita. Tayspai-
vainen etaty® mahdollistaa kustannusten vahentamisen tilojen osalta, kun toimistotilaa ei
tarvita entisessé maarin. Tehtyjen tutkimusten mukaan saastot tilakustannuksissa ovat
kuitenkin suhteessa palkkaan, silla korkeammin palkatuilla on yleensd isommat tilat. Tasta
nakokulmasta tarkasteltaessa etatyontekoa ei suositella alemmin palkatuille, ainakaan ti-

lakustannusten sédastamiseksi. (Vartiainen, ym. 2004, 118.)

Etatytssa korostuu tydntekijan mahdollisuus kontrolloida itse omaa tydtansa. Vapaus
tehd&a omaan tyohon liittyvia paatoksia tuo myds mukanaan vastuuta. Erilaisissa tutkimuk-
sissa onkin todettu virtuaalitydskentelyn lisdavan henkildiden itsendisyyttd seka mahdollis-
tavan paremman keskittymisen tyotehtaviin. Virtuaalisessa tiimitydssa on voitu havaita,
ettd sen tydskentely on usein tehtavakeskeisempaé, suunnitelmallisempaa ja liiketoiminta-
suuntautuneempaa. On myds voitu todeta, etta virtuaalitimien tyo on tasa-arvoisempaa,
tama taas on mahdollistanut tiimin jasenten asiantuntemuksen ja ideoiden saamisen pa-
remmin tydyhteisén kayttoon. Parhaimmillaan ja oikein johdettuna virtuaalitimi kykenee

my0s itsendisesti tekemaan tehokkaita paatoksia. (Vilkman 2016, 18.)

Onkin tarkedd ymmartaa, millainen etatyon teon rytmi sopii itselleen ja missa ajassa saa
tydpaivan tyot tehtya, silloin kun tyd tapahtuu kotona tai vaikka kirjastossa tyépaikan si-
jaan. Usein etana tyoskenteleva saa tehtya tydnsa tehokkaammin, kun tydpaikan hairitte-
kijat ovat poissa. Normaalin tyopaivan asiat tulee nain ollen hoidettua valmiiksi nopeam-
min kuin toimistolla ollessa. Joissain ammateissa tyo kuitenkin vaatii sen, etta ollaan fyysi-
sesti lasnéa tytpaikalla. Mutta aloilla joissa etatyon tekeminen on mahdollista, on siita ollut
selvia hyotyja, henkildiden keskittyminen tehtavaan tyohon on ollut helpompaa kotona
kuin halyisessa toimistossa, lastenhoitoon liittyvat ongelmat on helpommin soviteltavissa,
ymparisto kiittédd tydmatkaliikenteen vahenemisesta ja kyllahdn maisemanvaihdos itses-
saan jo luo luovuutta. Henkilostdn ollessa tyytyvaisia ja motivoituneita, paranee myos itse

tydn tuottavuus. (Pynndnen 2014.)

Luottamus, jota henkil® tuntee itseddn kohtaan vahvistaa hanen valmiuttaan toistuviin tyo-
elaman muutoksiin, seka vahvistaa epavarmuuden sietokykya ja riskinottoa. Luottamuk-
sen taustalla on aina henkilén omat kokemukset onnistumisista ja henkilékohtaisista ansi-

oista. Henkilbn omaan luottamukseen vaikuttavat myds kokemukset oman tydn ja ajan



hallinnasta, kyvysta vetaa tyonteolle tarvittaessa selvat rajat. Henkilon turvallisuuden tun-
netta rakentaa myos tunne siita, ettei tyon ja tyopaivan sisaltd ole mielivaltaisesti ulkopuo-
listen tekijdiden hallittavana. (Mattila 2007, 56.)

Tyoterveyslaitoksen Ty0 ja terveys 2012 -haastattelututkimuksen mukaan, vahintdan sa-
tunnaisesti etaty6té tekevien palkansaajien osuus on kasvanut noin 10 prosentista 15 pro-
senttiin vuodesta 2003 vuoteen 2009. Ty6olotutkimuksen mukaan etatyota, josta oli
sovittu etukateen tydnantajan kanssa, teki vuonna 2008 vahintdankin satunnaisesti kah-
deksan prosenttia palkansaajista, mutta vuonna 2013 heita oli jo 16 prosenttia. Osittai-
sesta kotona tydskentelysta oli vuonna 2008 sopinut tydnantajan kanssa 14 prosenttia,
mutta vuonna 2013 tdma luku oli jo 20 prosenttia palkansaajista. (Tuomivaara, Ropponen
& Kandolin 2016, 63.)

Vuonna 2012 etatyota tekivat edelleen useammin miehet kuin naiset, ja alle 45-vuotiaat
useammin kuin sitd vanhemmat. Etatyo on myds yleisempaa ylemmilla toimihenkil6ill&.
Vuonna 2012 korkea-asteen koulutuksen saaneet (31 %), ylemmat toimihenkil6t (44 % ),
johtajat ja ylimmat virkamiehet (53 %) ja erityisasiantuntijat (44 %) tekivat useammin eta-
t6ita kuin muut rynmat. Tyoterveyslaitoksen Tyo ja terveys 2012 —haastattelututkimuksen
mukaan ylempien toimihenkildiden seka erityisasiantuntijoiden joukossa oli etéatyon tekijoi-

den osuus hieman lisaantynyt (8 % ja 12 %). (Tuomivaara ym., 2016, 63.)

Euroopan tydolotutkimuksen mukaan englantilaisista ja ruotsalaisista yrityksista noin 40
prosenttia tarjoaa tyontekijoilleen etatydmahdollisuuden. Vastaavasti Sakassa nain tekee
20 prosenttia yrityksista. Ranskassa, Italiassa ja Puolassa etatydmahdollisuuden tarjoaa
vain noin joka kymmenes tai harvempi yritys. Suomalaiset ja muut pohjoismaiset palkan-
saajat tydskentelevat osittain kotona useammin kuin muiden Euroopan maiden palkan-
saajat. (Tuomivaara ym., 2016, 64.) Seuraava kuvio 1. havainnollistaa etatytn tuomia

hyotyja.
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Tyon ja muun
elaman yhteen-
sovittaminen

TyOstressin vahe-

neminen

Ty6nantaja-mieli-
kuvan rakentami-
nen

Kilpailijaetu tyo-
markkinoilla

Tuloksellisuus

Kokonais-
kustannusten va-

hentaminen

Motivaatio, te-
hokkuus & tyo-

tyytyvaisyys

Vapaus tyojarjes- Ymparistovaiku-
telyissa — vastuu tukset

Kuvio 1. Etatyon hyoddyt tyontekijélle sekéd tydnantajalle

Etatytn edut ja haitat ovat yhteydessa siihen, millaisesta liiketoiminnasta, tydsta ja tyoteh-
tavista on kyse. Etatyon tekemiseen houkuttelevat Iahinna tyén luovuuteen, hallintaan ja
tyon keskittymiseen liittyvat tekijat. Suomessa etaty6ta ja sen liikkuvia muotoja, tekevat
talla hetkella 1ahinna ylemmat toimihenkiléryhmat, joiden tyémarkkina-asema on myos
keskimaaraista parempi. Heille etatyé merkitsee lisdantynytta tydeldman joustavuutta.
Tutkimusten mukaan télla hetkella ehka suurimpia etatyohon liittyvia huolenaiheita ovat
tydajan, paikan ja tydn sekda muun elamanpiirin rajojen hamartyminen. Myds vahaiset
mahdollisuudet paéasta osallistumaan ja vaikuttamaan ty6paikan asioihin ja sosiaalisen
vuorovaikutuksen ja tuen niukkuus koetaan etatyonteossa haasteellisiksi. (Tyoterveyslai-
tos 2018.)

2.2 Etatyonteon haasteita

Virtuaalinen tyd tuo mukanaan my6s haasteita, joilla on vaikutusta yhteistytn tehokkuu-
teen ja johtamiseen. Suurimpien haasteiden voidaan katsoa liittyvan vuorovaikutukseen,
tyoskentelytapoihin, luottamukseen ja yhteisollisyyteen. Kun kaytdssa oleva teknologiava-
litteinen viestintd on visuaalista, pienenee kasvokkaisen ja teknologiavélitteisen vuorovai-
kutuksen ero. Teknologia lisda vaarinkasityksia, konfliktitilanteita ja epaluottamusta, erityi-
sesti silloin jos johdon toiminnassa on puutteita, kuten selkedn suunnan ja vision nayttami-
sessa tai kiinnostuksessa alaisiin ja heidan tyéhonsa. (Hokkanen, Savolainen, Nieminen,
Niine, Lend, Karhusella, Tirkkonen, Strémberg & Kantanen 2017, 19-21.)

TyOnantajat asennoituvat etatydhan varovaisesti, silla etatyohon siséltyvia kaytannon jar-
jestelyita ja riskeja on pidetty siitd saatavia hyotyja suurempana. Etéatyon
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tuloksellisuudesta ja etatydsta saatavien etujen arviointiin kaivataankin kunnon mittareita,
etatyon hyddyt kun ovat usein valillisia ja laadullisia. Esimerkiksi kohonneen tydmotivaa-
tion tai tydssa jaksamisen lisdantymisen mittaaminen on vaikeaa. Kuitenkin omaa, vaikka-
kin subjektiivista, kieltddn puhuvat etatyokyselyt joissa etatyota tekevat tyontekijat kertovat
omakonhtaisista vaikutuksista. (Heinonen 2009.)

Amerikkalaisen Internet-jatti Yahoon toimitusjohtaja Marissa Mayer linjasi tiukasti vuonna
2013 etatyon tekemisen mahdollisuuden. Yahoon uusi linjaus perustui sen ndkemykseen
etatyon tehottomuudesta uusia innovaatioita luodessa, mihin vaikuttaa olennaisesti toisten
sparraaminen ja luova tydymparistd. Business Insider — lehden lahteiden mukaan Ya-
hoolla olisi ollut valtavasti kotona tydskentelevia tyontekijoita joiden tuottavuus oli ollut 18-
hella nollaan. (Niskakangas 2013.)

Etatyohon liittyy teknisia, sosiaalisia ja ergonomisia haasteita. Seuraava kuvio 2. havain-
nollistaa millaisia haasteita etatyohon liittyy.

Tyon ja vapaa-
Johtaminen Luottamus ajan sekoittumi-

nen

Tydyhteisosta vie- Liiallinen tyo-

. o Hallinnolliset asiat
raantuminen maara

Tiedonkulku

— Tekniset ongelmat

Ergonomia

Kuvio 2. Etatyonteon haasteet tydntekijalle seka tydnantajalle

Yksi virtuaalitimin johtamisen haasteita on toimivan tiimin rakentaminen ja aidon yhteis-
tydn synnyttaminen. Henkildiden ollessa edes osan ajasta samassa paikassa, on tiimin
rakentaminen huomattavasti helpompaa, kuin niissa tilanteissa joissa henkil6t eivat ole
samassa paikassa. Taysin virtuaalisen tiimin kohdalla hyvan yhteishengen rakentaminen
vaatiikin enemman suunnitelmallista ty6ta. Vuorovaikutuksen voidaankin katsoa olevan
lima, joka tekee joukosta henkil6ita tiimin. Vuorovaikutus teknologiaa hyvaksikayttéaen ja
sen valitykselld, ei valttamatta tunnu kaikista kovin luonnolliselta ja luontevalta, tdméa onkin
seikka joka tulee ottaa huomioon mietittdessa keinoja joilla edistetaan tiimin vuorovaiku-
tusta. Onneksi nykypéivana teknologia tarjoaa erilaisia mahdollisuuksia
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vuorovaikutukseen ja yhteydenpitoon, ja kaytettavissa olevien vaihtoehtojen méaara lisdan-
tyy koko ajan. (Vilkman 2016, 19.)

Ihmisell& on luontainen tarve kokea yhteenkuuluvuutta ja nain ollen olla myos osa yhtei-
s6a. Mikali tiimin jasenet eivat tunne kuuluvansa joukkoon, viestintaa tiimin sisalla on va-
hemman eikéd ryhmasta nain ollen muodostu kunnollista tiimi&, mik& taas johtaa siihen,
ettd tyontekijoiden moraali ja organisaatioon sitoutuminen on heikompaa. Eristyneisyyden
tunne ei kuitenkaan valttamatta aina johdu tiimin jasenten fyysisesta etaisyydesta, yhteen-
kuulumisen kannalta tarkeamp&aa on psyykkisen laheisyyden tunne. (Vilkman 2016, 19.)

Virtuaalisesti tydskentelevat saattavat kokea ongelmaksi tydyhteisén tuen puutteen, koe-
taan ettd ne jotka ovat niin sanotusti poissa silmistd ovat myds poissa mielesta. Tydyhtei-
sOssa sosiaaliseksi tueksi koetaan muun muassa henkinen tuki, valittAminen, arvostus,
luottamus, kuuntelu seké palautteen antaminen, neuvojen ja ohjeiden antaminen. Nama
sosiaaliset tuet ovat tyon yksi tarkeimmista voimavaratekijoistd, ehkaisevathan ne tyo-
uupumusta, stressin kokemista seka tyytymattomyyden tunnetta epavarmoissa tilanteissa.
Esimiehen ndkoékulmasta haastavia tekijoitd ovat muun muassa luottamuksen rakentami-
nen, tyontekijoiden riittdva huomioiminen, osallistaminen, valmentaminen ja motivoiminen.
(Vilkkman 2016, 20.)

London School of Economicsin — yliopiston tutkijan Esther Canonico mukaan yksi etatyon
merkittdvimmista pulmista on onnistuneen perehdyttamisen ja yleisen hallinnoinnin puute.
Etatyota tekevat eivat koe saavansa riittavasti ohjausta ja johtamista siihen, miten siirtymi-
nen toimistolta kotikonttorille onnistuu mahdollisimman jouhevasti ja tehokkaasti. Arizonan
yliopiston tekemasta tutkimuksesta ilmenee, etté jopa 40 prosenttia etatyota tekevista
henkil6ista tunsi olonsa irralliseksi yrityksen strategisesta suunnasta. Kolmasosa vastaa-

jista taas koki, etteivat he saa riittavasti tukea esimiehiltédén. (Talouselama 2017.)

Yksi etatyon tekemisen tarkeimpéana edellytyksena on hyvat tietoliikenneyhteydet, joiden
kehittymiseen ja yllapitamiseen voidaan vaikuttaa tehokkaasti viestintapolitikan keinoin.
Etatyon teon edistdmisessa ja mahdollistamisessa, on tieto- ja viestintateknologia keskei-
sessd asemassa, sisaltddhan suurin osa etatyosta sahkoisten tietoverkojen hyédynta-
mista. Tydn saavutettavuudella on perinteisesti viitattu fyysiseen vélimatkaan ja likenne-
jarjestelyihin tydpaikan ja kodin valilla, mutta nykyaén saavutettavuudella mitataan enene-
vassa maarin tietoliikenneyhteyksien laatua, silla jatkuvasti nopeutuvassa ja kansainvalis-
tyvassa tydssa kontaktit ja tiedonsiirrot ovat yhd useammin virtuaalisia. Nykyinen tietolii-
kenneverkko mahdollistaa jo melko tehokkaan etatydn tekemisen, mutta entisté tulokselli-

sempi etaty6 edellyttédd viela nopeampia ja kohtuuhintaisia tietoliikenneyhteyksia
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laajemmalle alueelle. Etatyo edellyttaad myos tehokasta tietoturvaa, silla verkon kayttajien
tulee pystya luottamaan sen turvallisuuteen ja hairiottomyyteen. (Etatyopaiva: Kansallinen
etatyopaiva.)

Etatoité on vaikea rajata ja jarjestaa siten, ettei niité tehdessa olisi tarvetta kayttaa tyonan-
tajan sisdverkkoa ja siella sailytettavia tietoja ja tarjottavia palveluita. Etatyontekijoille tu-
leekin jarjestaa turvallinen paasy tydnantajan suojattuihin jarjestelmiin. Etakaytté luo mah-
dollisuuksia tietoturvauhkiin, niin etatydn tekijaa kuin koko tydyhteis6d kohtaan. Etéakaytto-
mahdollisuus tuleekin jarjestaa siten, etta vain hyvaksytyt kayttajat paasevét suojattuihin
jarjestelemiin, etakaytdn toimivuus on oltava varmistettu ja viestiliikenne tulisi olla suojattu
salakuuntelulta ja luvattomalta muokkaamiselta. Huomiota tulisi myos kiinnitté& siihen,
ettd etdkayton jarjestelman tulisi olla niin helppokayttéinen ja varmatoiminen, etta tyonte-
kija ei vahingossakaan voi jattaa suojeltavaa likennetté suojaamatta. (Viestintavirasto
2015.)

Ty6turvallisuuslaki ja Valtioneuvoston paatés nayttopaatetydsta sisaltavat ergonomiaan
liittyvia tydnantajaa koskevia velvoitteita, joita on sovellettava mahdollisuuksien mukaan
myds etatydssa (Tyoturvallisuuskeskus 2017). Tyodterveyshuollon tulisikin toimia etatyota
toteuttavien yritysten ja yksittaisten tyontekijoiden tukena. Tarkeaa on avoin keskustelu
yrityksen, tydsuojeluorganisaation ja tydterveyshuollon valilla heti etaty6ta aloitettaessa.
Yhdessa laaditut pelisdanndét, toimintatavat ja ongelmatilanteissa ratkaisujen etsiminen
ovat onnistuneen toiminnan edellytys ja perusta. Ty6nantaja voi vaikuttaa hyvaan tyo-
piste-ergonomiaan ja tydskentelytapoihin neuvomalla ja tukemalla tyontekijditdan kaluste-
hankinnoissa seka muissa tydskentelyyn liittyvissa kysymyksissa. Ohjeet tyopisteiden er-
gonomiaan tulisikin laatia yhteistydssa tyoterveyshuollon kanssa. (Etatyopaiva: Tyoter-

veyshuolto etatyontekijan tukena.)
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3 Johtaminen

Luottamuksen syntymisessa tieto on keskeisen tarke&a, mutta niin on myos kasvokkain
tapahtuva vuorovaikutus. Tiedon tulva ja maaré johtaa odotuksiin johtamisen lapinakyvyy-
desta. Vaikka tiedon rooli on keskeinen, on persoonalla ja suhteilla edelleen suuri merki-
tys. Edelleen on esimiesten ansaittava johtajuutensa erilaisin tavoin, teknologisin valinein,
séhkoisin kanavin seka erilaisen osaamisen avulla, kun suhteet ja niiden rakentaminen
sahkdistyvét. Perinteinen esimies-alaissuhde on myds muutoksessa, autoritdarisesta joh-
tamisesta tieto- ja asiantuntijoiden johtamiseen, esimiehen asemavalta on siis murrok-
sessa ja muuttuu. Teknologiavalitteisyytta perustelevat maantieteelliset, kulttuuriset tai
ajalliset syyt. (Hokkanen ym. 2017, 17-19.)

Omalla esimerkilla johtaminen on noussut yhdeksi tarkeimmista johtajuuspiirteista nykyi-
sessd tydeldmassa. Sen kautta luodaan hyvaa tydilmapiirid, osoitetaan avoimuutta ja re-
hellisyyttd sekd ohjataan tydta nayttdmalla suuntaa. Teknologiavalitteinen vuorovaikutus
vaikuttaa esimies-alaissuhteeseen, sen luonteeseen seka taitoihin. Esimiehet kokevat itse
oman tyénsa olevan paaosin asiantuntijajohtajuutta, milla taas on vaikutus heidan asian-
tuntija-alaisten johtamistapaansa. Nykypaivana alaisille halutaan antaa valtaa ja vastuuta
omasta tydstdan. Esimiehet ndkevatkin oman roolinsa olevan I&hinn& koordinoija, konsul-
toiva ja ohjaava, he ovat itse kuvanneet olevansa enemmankin valmentajia. (Hokkanen
ym. 2017, 22.)

3.1 Etajohtaminen

Etajohtaminen on uusi laajeneva mutta jo osin arkipaivaistynyt esimiestydn konteksti, joka
on mahdollistanut digiaikakauden tuomat muutokset esimiestyéhon. Projekteja johdetaan
teknologiavalitteisesti ja esimies-, alais- seka tiimivuorovaikutus voi toteutua myds taysin
teknologian ja elektronisten kommunikaatiovélineiden avulla. Tiedon kerddminen ja valitta-

minen organisaatiossa toteutuu teknologia avusteisesti. (Hokkanen ym. 2017, 17.)

Vanhojen johtamiskaytantdjen siirtAminen etdjohtamisen nykytilanteisiin ei yksinkertaisesti
toimi, vaan siihen tarvitaan uusia toimintamalleja. Etdjohtajuus edellyttédd uusien johtamis-
tapojen l6ytamista, uusia tapoja kommunikoida, uusia tapoja motivoida ihmisia joita ei nae
joka paiva ja luoda yhteista kulttuuria seka uusia tapoja ajatella, mitd yritys on ja miltd sen
tulisi nayttda. (Humala 2007, 21; Vilkkman 2016, 15.)

Johtajuuden haasteena onkin luoda tydympaéristd, joka rohkaisee uudenlaiseen kayttayty-
miseen. Tullakseen tehokkaammaksi ja monipuolisemmaksi johtajaksi verkkoymparis-

tossa, kehittdvat johtajat uusia johtamistaitoja, kuten tydskentelyd enemman intuitionsa
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mukaisesti tai parantamalla merkittavasti nykyisia taitojaan. Nait& uusia ja parannettuja
johtamistaitoja, he voivat kayttaa hyvéakseen myos kasvokkain tehtavassa tyossa. Ei siis
ole olemassa yhta oikeaa ja suositeltavaa tapaa toimia etatyonteossa ja etatyon johtami-
sessa. Digitaalinen yhteys esimiesten, alaisten ja asiakkaiden valilla onkin saanut organi-
saatiot tehostamaan toimintaansa ja rekrytoimaan ammatillisesti oikeanlaista henkilostoa
(Hokkanen ym. 2017, 17, Humala 2007, 21; Vilkman 2016, 15.)

Termind etdjohtaminen saattaa herattéda jonkin verran keskustelua, silla onhan monessa
organisaatiossa jo ollut tapana tehda tyota joustavasti kenties jo pidemmaén aikaa. Nain
ollen siitd on jo tullut yrityksessa arkipdivainen toimintatapa. ltse asiassa tarpeettoman
huomion kiinnittdminen etaisyyteen saattaakin aiheuttaa sen, etté asiaa aletaan kasittele-
maan tydyhteisdssa ongelmana vaikka se ei sitd aiemmin ole ollut. Etaisyys ei nykytekno-
logian aikana ja osin my0s sen ansiosta ole kuitenkaan mikaén este tai haitta tehokkaalle

tyonteolle ja yhteistytlle, ei mydskaan sen johtamiselle. (Vilkkman 2016, 15.)

Virtuaalijohtaminen on pitkalti osallistavaa johtamista, jossa vastuu ja valta on jakautunut
laajemman ryhman tai tiimin sisélla. Osallistava johtaminen avaa mahdollisuuksia jatku-
vasti uusille kilpailukyvyille. Osallistava johtamisjarjestelma tukeekin avointa tiedonkulkua
ja osallistamista, se myds edellyttdd tehokasta kommunikaatiota. Avoimella tiedon jakami-
sella, paatoksiin liittyvien tekijoiden ymmartamisella ja omakohtaisella vaikuttamisella on
mahdollista saada aikaan voimakas sitoutuminen. Hajallaan etatyota tekevat tydntekijat
tulisikin saada osallistumaan yhteisty6htén mahdollisimman varhaisessa vaiheessa. (Hu-
mala 2007, 23-24.)

Etajohtajuuden yhdeksi suurimmista haasteista onkin nahty olevan kokonaiskuvan saami-
nen alaisen arjesta ja sen olosuhteista. Teknologiavalineiden avulla tapahtuvien yhteys-
hetkien avulla on yksinkertaisesti vaikea saada kasitysta vallitsevasta tunnelmasta, saa-
tikka paasta kasiksi ongelmien syihin. Esimiehen apu voi pahimmillaan jaada vain lyhyeksi
yhteydenotoksi. Ongelmien ratkomisissa tama voi tarkoittaa vain yksittdisen tuen tai avun
tilanteita ja hetkia. (Hokkanen ym. 2017, 22.)

Johtamisen avaintoimintoja tukeva vuorovaikutus on myos etajohtajuuden haasteita. Eta-
johtamisessa edellytetaan, esimiesten osaavan kayttaa interaktiivisia medioita siten, etta
heista valittyy positiivinen kuva. Silloin kun johtajuus vélittyy vain teknologian avulla, on
esimiesten myds osattava hyddyntaa ja kayttda sita. Etdjohtamisessa esimiehen on yksin-
kertaisesti ponnisteltava enemman hyvien esimies-alaissuhteiden luomisen eteen, silla
fyysinen lasnaolo ja kehonkieli, eleet ja danenpainot valittyvat puutteellisemmin tai puuttu-

vat kokonaan teknologiavalitteisessa viestinndssé. Haasteena onkin lasnéolon ja sen
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vaikutelman saavuttaminen teknologisten valineiden kautta, tavoitteena saada alaiset ko-
kemaan johtajan, ei siis pelk&staan tiedon ja viestien valittamista. (Hokkanen ym. 2017,
20.)

Henkilokohtaisilla tapaamisilla on mahdollista vahentaa teknologiavalitteisyyden tuomia
esteita esimies -alaissuhteessa, télla myods edesautetaan luottamuksen rakentamista.
Huomionarvoista on kuitenkin se, ettei tapaamisten maéara korvaa niiden laatua. Johtajan
viikoittain tavanneet alaiset ovat olleet tyytyvaisempia kuin ne, jotka tapaavat johtajansa
useasti viikon aikana tai harvemmin kuin viikon vélein. Laadukkaiden viikoittaisten tapaa-
misten onkin koettu olevan tarkeampia kuin useiden vapaamuotoisten tapaamisten. Ta-
paamiset alentavat huomattavasti vaarinymmarrysten riskid, ja vaikeistakin asioista sekéa
mielipiteistd kertominen lisdantyy. Usein toistuvat tapaamiset poistavatkin inmisten valisia

raja-aitoja ja nain lisdavat avoimuutta heidan valillaan. (Hokkanen ym. 2017, 21.)

3.2 Tyo muuttuu, miten se vaikuttaa johtamiskaytantoihin

Keskustelu tydntekijdiden motivoinnista, sitoutumisesta ja yksilon huomioon ottavista joh-
tamiskaytanndista on lisaantynyt. Lukuisissa organisaatioissa on heratty huomaamaan
esimiesten erilaiset, hyvinkin vaihtelevat tavat ja taidot johtaa ihmisia ja olla vuorovaiku-
tuksessa erilaisten johdettavien kanssa. Valitettavan usein tasta huolimatta, esimiestehta-
viin valitaan yha edelleen henkildita pitkélti asiantuntijatehtéavissd menestymisen perus-
teella. Asiantuntijatehtavissd menestyminen ei kuitenkaan anna minkaanlaista ennustetta
siitd, miten henkilo parjaa esimiehena ja erityisesti ihmisten johtajana. Aito kiinnostus ja
halu ihmisten johtamiseen on ensiarvoisen tarkeaa, silla harva on esimiehena valmis teh-
tavaan ryhtyessaan. Oikea motivaatio takaa kuitenkin sen, etta henkil6lla on halu kehittya
esimiehena. (Vilkman 2016, 23.)

Kun etajohtajan taidoissa korostuu teknologiavalitteisyys, on se huomioitava arjen toimin-
noissa. Ihmissuhde- ja vuorovaikutustaidot ovat haaste, onhan etajohtamisessa suhde
alaisiin haasteellisempaa luoda teknologian valityksella, kuin "face to face” -tapahtuvassa
johtamisessa. Etdjohtajien yhteys- ja vaikutusaika on useasti lyhyempi, silla henkilékohtai-
sia tapaamisia alaisten kanssa on vahemman, yksittdin ja ryhmana. Taméan johdosta mm.
etajohtajan onnistunut ensivaikutelma on tarkea. Kommunikaatio-ongelmat ja vaarinym-
marrykset teknologiavalitteisessa viestinnassa nahdaankin yhtena ongelmana etajohtami-
sessa. Etaalla tydskentelevat jaavat helposti viahemmalle huomiolle, esimiehen onkin en-
siarvoisen tarkeaa huolehtia yhteydenpidosta naiden henkildiden kanssa. On myds ym-
marrettava etteivat samat kaytannoét toimi endd samalla tavalla tydntekijoiden sijaintipaik-

kojen ollessa hajautettuna. Tarvitaan keskusteluja ja yhteisia sopimuksia siita, miten
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kaytettavissa olevia eri teknologiavélineitd hyddynnetaan, miké on henkildiden valinen
rooli yhteistydn mahdollistamisessa ja miten yhteistyota tehdaéan. (Hokkanen ym. 2017,
20; Vilkman 2016, 23.)

TyoOnantajan joka mahdollistaa etatydon on myos luotettava tyontekijoihinsa, jos tydyhtei-
son ja tyontekijoiden halutaan voivan hyvin, aivan kuten misséa tahansa tyoyhteisossa. Oh-
jelmistokehitysyritys Develores henkildstdjohtaja Tuula Yoshinari mukaan heilla tydnanta-
jan luotto tydntekijoihin on johtanut siihen, ettei kukaan kayta etatydmahdollisuutta vaarin.
Tyo0t ovat tulleet hoidettua kaikkien kohdalla ajallaan. (Pynntnen 2014.)

Etdjohtaminen ei ole vain yksildiden johtamista, Hyppasen (21.3.2016) mukaan kyse on
asioiden johtamisesta ja samanaikaisesti inmisten johtamisesta. Etdjohtaminen on koko-
naisuuden johtamista, joka on tasapainoilua yhteisten pelisdantdjen ja ohjeistusten nou-
dattamisessa ja toisaalta yksil6llisten ratkaisujen etsimisessé ja soveltamisessa. Esimie-

hen on johdettava koko tiimia tai tydyhteisoa.

Ihmisilla on uskomaton kyky eléé alhaisten odotusten mukaan. Jos esimies olettaa, etta
kaikki tyontekijat ovat laiskureita, nAma tekevat kaikkensa osoittaakseen, etté esimiehen
olettamus on oikea. Mutta mikali tyontekijoita kohdellaan aikuisina ja heihin luotetaan, he
tekevat kaikkensa ylittddkseen heille asetetut odotukset, jopa silloin kun esimies ei ole
hengittdmaéssa niskaan. Sir Richard Branson on kommentoinut etatyéta nain: ” Voidak-
seen tydskennella muiden ihmisten kanssa, on sinun luotettava toisiin. Iso osa tata on
luottaa siihen, ettéd ihmiset saavat tyonsa tehtya missa tahansa he ovatkin, ilman valvon-
taa.” (Virgin 2013.)
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4 Hyvan etgjohtamisen kulmakivet

Vilkman (2016, 25-26) tuo esille kirfjassaan Etajohtaminen — tulosta joustavalla tydlla
kuusi tarkeaa tekijaa, jotka tulisi ottaa huomioon etatydn johtamisessa. Kuviossa 3 on esi-
tetty Vilkmanin nakemys onnistuneen etédjohtamisen tarkeimmista tekijoista, han kutsuu
naita tekijoita etajohtamisen kulmakiviksi. Etajohtamisen kulmakivet ovat vahvasti toisiinsa
linkittyvia, mink& johdosta ilman toista voi olla hankala toteuttaa toista. Etdjohtamisen kul-
makivien avulla voi tarkastella, ovatko oman tydyhteisdn perusasiat kunnossa ja mitéa ne
tarkoittavat virtuaalisen tyon nakokulmasta.

Jatkuva vuoro-

Pelisaannot : Yhteisollisyys
vaikutus Y

Luottamus Arvostus Avoimuus

Kuvio 3. Etajohtamisen kulmakivet, onnistuneen etédjohtamisen tarkeimmat tekijat (mukail-
len Vilkman 2016)

Esimiehen tehtavana on, luoda merkityksia ja antaa tiimin jasenten tyo6lle merkitys, koordi-
noida ja motivoida ryhman jasenia naiden tehtévien hoitamisessa ja nain vahentaa toimin-
taprosessin vaurioita. Luoda tydskentelylle sellaiset edellytykset, etta virtuaalitimien ainut-
laatuiset vahvuudet tulee hyddynnetyiksi, vahentaa tydskentelya haittaavia tekijoita ja
edistaa virtuaalitimien inhimillista ja sosiaalista pAdomaa ja niiden tehokasta kayttoa. Esi-
miehen on siis kyettava viestimaan asiat alaisilleen niin innostavasti, etta kaikki haluavat
panostaa kaikkensa tyon onnistumiseksi. Tarkeda onkin jatkuva vuorovaikutus ja tiedon

jakamisen varmistaminen. (Humala 2007, 33-38.)

4.1 Luottamus

Nykyisen muuttuvan ja uudistuvan esimiestyon yksi avaintaidoista ja painopisteista on
luottamukseen painottava johtajuus, ja se voidaankin katsoa esimiehen strategisesi
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taidoksi. Luottamus on osaamisen kehittdmiseen ja keino inhimillisen paaoman. Luotta-
mus helpottaa esimiehen kokonaiskuvan muodostumisesta alaisten tyon arjesta. Johdet-
tavat rohkaistuvat avoimemmin puhumaan heille tarkeista asioista, niin tydelamaan kuin
yksityiselamaan liittyvista asioista. Kuuntelemisen tarkeys johtamistytssa seka lahestytta-
vyys, ihmissuhdetaidot seka rehellisyys, tuki ja tasapuolinen kohtelu koetaankin edesaut-
tavan luottamuksen rakentumista alaisiin. Luottamusjohtajuus onkin erittdin ajankohtainen
teema tydeldman muutosvauhdin yha kiihtyessa. Johtajuudella ja esimiesty6lld vaikute-
taankin merkittavasti aineettoman, inhimillisen pddoman sailyttamiseen, kehittdmiseen ja
uudistamiseen, nykypaivaisessa tietoon pohjaavassa ja teknologiavalitteisesséa johtami-
sessa digiajan tydpaikoilla. (Hokkanen ym. 2017, 7-22.)

Luottamuksen rakentuminen on tydsuhteen alussa nopeampaa kuin myohemmin. Siksi
luottamuksen uudelleenrakentaminen sen romahdettua on erittdin hidas prosessi. Luotta-
mus rakentuu ihmisten valisten suhteiden kautta ja ndma suhteet muodostavat myds or-
ganisaatioon liitettavan luottamuksen. Usein esimiehen on helpompi oppia luottamaan
johdettaviinsa kuin naiden esimieheen. Johdettavilla luottamuksen muodostuminen on pi-
dempi prosessi ja esimiehen tuleekin muistaa tama erityisesti silloin kun aloitetaan yhteis-
tyota. Esimiehen vaikuttamiskeinosta juuri luottamus on n&kyméaton resurssi ja voima, sen
hyodyt, vaikutukset ja seuraukset konkretisoituvat toimijasuhteissa ja organisaatioissa na-
kyvasti ja usealla eri tavalla. (Hokkanen ym. 2017, 7; Kallomaa & Kettunen, 2010, 43-44.)

Luottamuksen rakentamiseen esimiehen ja alaisten valilla vaikuttavat sdénnélliset henkilo-
kohtaiset tapaamiset ja riittava keskindinen vuorovaikutus. Yhteisilla kokemuksilla on suuri
merkitys, silla silloin kun esimies ei tapaa alaisiaan riittavasti kahden kesken, synnyttaa se
epavarmuutta. Tallaisella epavarmuudella on taas vaikutus yhteisen luottamuksen raken-
tumiseen. Samoin kay niissa tilanteissa, joissa aikaviive keskindisten asioiden hoitami-
seen venyy liian pitkaksi. Luottamus siis rakentuu ja kehittyy parhaiten yhteisissa kohtaa-
misissa. (Kalliomaa & Kettunen, 41.)

Luottamuksen vastakohta ei suinkaan ole epaluottamus vaan pelko. Luottamuksen puute,
eli pelko, vaikuttaa siihen etta viela nykyaankin 16ytyy paljon organisaatioita ja esimiehia,
jotka suhteutuvat etatybhon pensedsti. Peloista suurin nayttda olevan se, tekevatké ihmi-
set oikeasti tydnsa, toisin sanoen voiko heihin luottaa, kun he eivat ole esimiehen jatkuvan
silméallapidon alaisina. Kyseessa voi siis olla organisaatioiden tai esimiesten kontrollin me-
nettdmisen pelosta. Asia on sindnsa mielenkiintoinen, silla esimerkiksi asiantuntijatydssa
on vaikeaa todeta, tekevatko henkiltt toita, vaikka olisivatkin fyysisesti paikalla tydpaikal-
laan. Kuitenkin suurin osa tyontekijoista haluaa hoitaa tydnsa hyvin ja olla luottamuksen

arvoisia, jos siihen heille vain annetaan mahdollisuus. Etatyon johtamisessa kokeneimmat
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esimiehet ovatkin jo havainneet, ettd hyvin harvassa tapauksessa tyontekijat kaytavat tata
luottamusta vaarin. (Vilkkman 2016, 27.)

Luottamuksen rakentaminen edellyttaa tiimissa seka tiimin jasenten valista runsasta ja
avointa kommunikointia. Virtuaalisessa tydymparistossa luottamuksen merkitys ja tarkeys
korostuvat entisestaan. On todettu, ettd taysin virtuaalisesti toimivassa tiimissa luottamuk-
sen rakentamiseen menee nelja kertaa enemmaén aikaa, kuin perinteisessa ymparistossa.
Luottamuksen ilmapiiri synnytetddn tydyhteisdissa osoittamalla luottamusta sen tyonteki-
joille. Luottamuksen voidaankin katsoa tarkoittavan kaytannossa sitd, ettei tydyhteiséssa
ole tarvetta varautua pahimpaan. Luottamus tekee etukéteen laaditut sé&nnét ja ohjeistuk-
set tarpeettomiksi. Vaikka aina silloin talloin 16ytyy niita, jotka kayttavat annettuja tilaisuuk-
sia omaksi edukseen, ei ndiden yksittdisten tapausten takia kannata pilata motivaatiota
kaikilta muilta, luomalla maaradmaton maara saantoja ja maarayksia. Loppujen lopuksi
naiden tallaisten henkildiden mééra on organisaatioissa hyvinkin marginaalinen. (Vilkman
2016, 27.)

Paras tulos etatydssa syntyy silloin, kun tydyhteison jasenet tuntevat kuuluvansa yhteen
ja puhaltavat yhteen hiileen. Erityisen tarkeda on se, milta virtuaalinen johtaminen tuntuu
johdettavien mielesté ja minkalainen ilmapiiri tydnteossa vallitsee. Tunteella ja ilmapiirilla
on tarked merkitys, silla tydnteon ilmapiirin ollessa hyva, empaattisuus ja kuunteleminen
nakyvat henkildiden kaikissa arkisissa tilanteissa. Virtuaalitiimin johdon tuleekin miettia
mit& strategioita ryhman tulisi kehitta, jotta jokaisesta ryhméan jasenesta tulisi kiintea osa
ryhmaa. Ryhman me-henki ja yhteisdllisyys syntyvat vain yhteisen tekemisen ja sita kos-
kevan viestinnén kautta. Osana haasteita, seka viestinnan etta yhteistyon osalta, onkin
selvittaa, missa maarin on mahdollista korvata kasvokkain tapahtuvat tapaamiset erilais-
ten sahkoisten valineiden avulla. Tydyhteisdssa yhdessa karsityt tappiot, selvitetyt vaikeu-
det ja nautitut voitot vahvistavat yhteenkuuluvuuden tunnetta ja yhteishenkea, joka tilan-
teesta riippuen voi muodostua joko muutoksia edistavéksi tai estavaksi. (Humala 2007,
43-44; Mattila 2007, 54-55.)

Esimiehilla on organisaatioista riippuen kaytdssaan erilaisia teknisia valineita, joiden kayt-
toon vaikuttaa alaisen tavoitettavuus, viestittava asia ja esimiehen oma sijainti. Vaikka tek-
nologiavdlitteisen vuorovaikutuksen nahdaankin nopeuttavan tiedonkulkua ja tyéntekoa,
voivat ne myds aiheuttaa vuorovaikutuksessa virhetulkintoja ja muita ongelmia. Ja vaikka
alaiset nakevatkin teknologiavélitteisen johtamisen paaosin toimivana ratkaisuna, ovat he
silti sita mielta ettd myds kasvokkain tapahtuvia kohtaamisia taytyy olla. Kayttamalla pelk-
kia teknisia vuorovaikutusvalineitd, ei ole mahdollista saavuttaa riittdvaa johtamisen tasoa

ja yhteytta alaisiin. Teknologiavalineiden avulla tapahtuva vuorovaikutus koetaan viela
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toistaiseksi etdisend, osin tehottomampana, hitaampana ja tyéladmpana, kun taas kas-
vokkain tapaamisessa korostuu vuorovaikutuksen rikkaus tunteineen, ilmeineen ja elei-
neen seka tehokkuus asioiden kasittelynopeudessa. Varsinkin perehdytys, kehityskeskus-
telut ja ongelmatilanteiden selvittelyt halutaan tehtavan kasvokkain, suuristakin maantie-
teellisista etaisyyksista huolimatta. llman ajoittaisia kasvokkain tapahtuvia tapaamisia, ei
saada vahvistettua esimiehen ja alaisten valista suhdetta. (Hokkanen ym. 2017, 22-23.)

Teknologiavalitteisessa esimies-alaissuhteessa luottamuksen rooli voidaan ndhda jopa
vahvemmaksi kuin perinteisessa esimies-alaissuhteessa. Luottamuksen luomiseen on pa-
nostettava, se ei synny itsestaan. Luottamuksen rakentaminen ja yllapitaminen edellyttaa-
kin organisaatiossa satsausta johtamisosaamisiin. Taidot edellyttavat tietoa ja jatkuvaa
valmennusta. Nakymaton varallisuus, kuten tieto ja luottamus, voivat kasvaa tai havita

yhta lailla kuin finanssi- tai muu pagoma. (Hokkanen ym. 2017, 23-26.)

4.2 Arvostus

Jokaisen ihmisen perustarve on tulla arvostetuksi. Se, miten muut meitd kohtelevat, ker-
too meille meisté itsestamme: Miten minut ndhdaan? Millainen mina olen? Kunnioittava,
ystavallinen kohtelu tyopaikalla vahvistaa ja tukee ihmisarvoa. Hyvana esimiehena toimi-
misen elinehto on arvostuksen osoittaminen tydyhteison kaikille jasenille. Vaikka esimie-
hena ei olisikaan kaikista asioista alaistensa kanssa samaa mielta ja joutuisi ottamaa esiin
negatiivisiakin asioita tai tekemaan epamieluisia paatoksia, on esimiehen kuitenkin pyrit-
tava nakemaan asiat myos toisten nakdkulmasta. Toisten arvostaminen lahtee vuorovai-
kutuksen perusasioista, asiallisesta tyokayttaytymisestd, kuten tervehtimisesta ja hyvan

paivan jutustelusta. (Tyd Terveys Turvallisuus 2014.)

Vilkman (2016, 31.) mukaan arvostusta pidetaéan itsestaanselvyytena, mutta kuitenkin har-
voin pysdhdymme ajattelemaan, miten arvostaen itse kohtelemme muita ihmisia. Valitetta-
van usein on helpompaa arvostella muiden erilaisia mieltymyksia, mielipiteita ja tapoja toi-
mia. Arvostelumme tapahtuukin usein huomaamattamme ja nimitimme arvostelua usein
asioiden kriittiseksi tarkasteluksi. Mika sinansa on ihan tarpeellinen ja tarvittavakin asia,
mutta rakentavassa kritiikissa ja arvostelussa on ero. Hajautetusti etétyota tekevéat henki-
16t, kokevat helposti saavansa liilan vahan sosiaalista tukea tyoyhteisoltaan ja esimiehel-
téaan. Sosiaalinen tuki on kuitenkin erittéin tarkeaa, silla se kertoo tydntekijalle, etta muut
tydyhteisdssa pitdvat hanta ja hanen tydpanostaan tarkeéana. Sosiaalinen tuki on myos
tyduupumusta ehkaiseva voimavaratekija, silla sen on katsottu vahentavan tyén kuormit-
tavuuden kokemusta seka tyytymattdmyyden tunnetta epavarmoissa tilanteissa. Vilkman
(2016, 32.)
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Palautteella on tarkea merkitys eta- ja virtuaalitydssa, se myds mielletdan osaksi hyvaa
johtamista. Palautteen avulla tyontekijéalla on mahdollisuus saada arvio omasta tydsuori-
tuksestaan seka tydryhman tilanteesta. MyOnteisen palautteen tarkoituksena on kannus-
taa, rohkaista ja motivoida tyontekijaa ja se tulisikin antaa tyontekijalle kirjoittamalla tai pu-
helimitse. Saanndllisesti annettu positiivinen palaute vahentaa tyontekijan epavarmuuden
tunnetta. Esimiehen ja alaisen valinen valimatka saattaa vaikeuttaa kommunikointia, jol-
loin hankalista henkilokohtaisista asioista keskustelu voi olla haasteellista. Henkilokohtai-
set ja monimutkaiset asiat tulisikin hoitaa kasvotusten. Sahkdpostitse tyontekijalle annet-
tua kielteista palautetta tulisi valttad. (Humala 2007, 46—47)

4.3 Avoimuus

Etdjohtamisessa avoimuus on tarkeaa, se liittyy vahvasti vuorovaikutukseen ja sen laa-
tuun. llman avoimuutta tydyhteison yhteisollisyys kérsii ja ihmisten sitoutuminen organi-
saatioon vahenee. Avoimuuden puute saattaa jopa hankaloittaa tyon tekemistéa ja nain
heikentaa onnistumisen kokemuksia tyéssa. Myds avoimuuden puutteella katsotaan ole-
van vaikutus henkildiden tydssa viihtymiseen, tydssa viihtymisen laskulla taas on suora-
nainen vaikutus tydmotivaatioon. Tydyhteisdssa avoimuus tarkoittaa lapinakyvyytta kai-
kessa sen toiminnassa: avointa kommunikointia, yhteistyt6ta sekd paatoksentekoa. Tiedon
taytyy siis kulkea mahdollisimman muuttumattomana organisaatiossa joka suuntaan, yl-
haalta alas ja alhaalta yl6s. Avoimuutta on my6s se, ettd tydyhteisén ihmiset otetaan mu-
kaan tydn suunnitteluun ja heille annetaan mahdollisuus vaikuttaa omaa tyotaan koskeviin
paatoksiin. (Vilkman 2016, 33-34.)

Yksilon nakokulmasta tarkasteltuna avoimuus tarkoittaa siis sita, etta viestit savuttavat
kaikki osapuolet muuntelemattomina ja etta heilla on lupa ottaa vaikeanakin pidettavat
asiat puheeksi, ilman etté henkilo tulee tyrmatyksi tai naurunalaiseksi. Kaytanndssa tama
tarkoittaa sita, etta kaikesta tyohon liittyvasta pitaisi pystya puhumaan yhdessa. (Vilkkman
2016, 34.)

4.4 Pelisdannot

Suunnan nayttaminen on esimiehen tehtavista tarkeimpid. Mitd selkeamman kartan esi-
mies saa hahmoteltua ryhméansa kanssa siita, mihin ryhma tai yritys toimintansa suuntaa,
sitd paremmin huomio ja aktiivisuus kohdistuvat tarkeimpiin asioihin. Hyva yhteistyo ty6-
yhteiséssa mahdollistaa tiimilaisten keskinadisen luottamuksen, tiimin jasenten vélisen ar-
vostuksen seka avoimen keskustelun. Hyva yhteisty® on toisia kunnioittava, mutta kuiten-

kin samalla tehokasta ja ty6ta eteenpéin vievaa, sen lahtékohtana tulee olla toimiva
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vuorovaikutus tydyhteison jasenten kesken. Hyvan yhteistyon luomista helpottaa, kun kai-
killa on selkeat pelisaannot ja toimintatavat. Kun siirrytaan ajasta ja paikasta riippumatto-
maan tyoskentelymuotoon, on usein tarpeen méaaritella olemassa olevat pelisaéadnnot uu-
delleen. Yhteinen keskustelu pelisédnndisté ja toimintatavoista antaa hyvéan perustan yh-
teistydlle. Pelisd&annot tuleekin sopia yhdessa, esimies ei voi yksin paattaa ja vain tiedot-
taa niista tiimille. Mikali pelisddnndista ei sovita yhdessa, jaa yhteistyolta tarkea pohjaty6
pois eika sitoutumista pelisdantdihin tapahdu, varsinkaan jos tiimin jasenet eivat ole niista
samaa mielta tai tulkitsevat ne eri tavalla. Kun sdannét ja toimintatavat on sovittu yh-
dessa, syntyy jokaiselle tunne, ettéd han on voinut itse vaikuttaa niihin. Yhteisen keskuste-
lun kautta syntyy myos yhteinen ndkemys eli tulkinta siita, mitéa saanndgilla tarkoitetaan.
(Vilkkman 2016, 37.)

Vilkmanin (2016, 38) mielesta hyvia etajohtamisen nakdkulmasta tarkeité yhdessa kes-
kusteltavia pelisdantdjen laatimiseen liittyvia aiheita voisivat olla esimerkiksi:

Missa tehtdvissa ja milla edellytyksilla etatyo / virtuaality® on mahdollista?

Milloin ja miten esimiehen tulisi olla tavoitettavissa?

Milloin ja miten tyontekijoiden tulisi olla tavoitettavissa?

Mita vélineita (puhelin/séhkoposti/virtuaalikokoukset/pikaviestimet/sisédinen sosiaalinen
media jne.) kaytetdan yhteistydn mahdollistamiseen ja miten?

Miten todetaan, etta tyo on tehty?

e Miten seurataan tydn etenemista?

e Miten jaetaan yhdessa tietoa ilman, ettd se kuormittaa lilkkaa?

Vaikka organisaatioissa olisi jo siirrytty etatyon tekemiseen, saattaa siella silti olla sekéa
esimiesten etta tyontekijdiden keskuudessa hyvin erilaisia asenteita etaty6ta kohtaan.
Osalle mahdollisuus joustavampaan tydskentelyyn on hyvinkin tervetullut vaihtoehto,
mutta valitettavasti vielakin l6ytyy paljon etaty6ta vastustavia asenteita. (Vilkman 2016,
39)

45 Jatkuva vuorovaikutus

Jatkuva vuorovaikutus on kulmakivista se, joka oikeastaan sitoo kaikki muut kulmakivet
yhteen. Silla jatkuvaa vuorovaikutusta tarvitaan kaikkien edella mainittujen kohtien toteu-
tumiseen. Vuorovaikutus ei ole vain tiedottamista ja viestintaa, vaan sen tulee tapahtua
vahintddn kahden ihmisen valilla. Siina on kyse ihmisten vélisesta suhteesta ja toimin-
nasta, jossa jaetaan tietoa, ajatuksia, tunteita ja kokemuksia, joista rakennetaan yhteisia
merkityksia. (Vilkman 2016, 40.)

Ihmisten tiedetaan sitoutuvan asioihin, jotka he kokevat omikseen. Omaksi kokemista ei

kuitenkaan synny, elleivat henkilot saa riittavasti osallistua itsedaan koskevien asioiden

suunnitteluun ja kasittelyyn. Osallistuminen onnistuu ja on myés mahdollista virtuaalisesti.
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Virtuaalisten tyotapojen ja ryhmatoiden tekeminen tarjoaakin verkostoille tai hajautetuille
organisaatioille aivan uudenlaisen ulottuvuuden yhdesséa tekemiseen. Kuitenkin kestavan
kehityksen ja pitkan tahtdimen suunnitelmien pohjalta paras lopputulos on se, etta seka
johtaja etté johdettavat kokevat yhteisen tydskentelyn hyodyttavan itseaén. (Humala 2007,
27.)

Virtuaalitydskentelyyn voi motivoitua jo pelkastdan kustannussyista. Mita useampia osal-
listujia tarvitaan ryhmaan tai tiimiin mukaan ja mitd etadmmalla he ovat fyysisesti toisis-
taan, sitd suuremmaksi saastot kasvavat. Matkustamalla vihemman, saadaan lisattya te-
hokasta tyfaikaa seka kaytettavissa olevan vapaa-ajan maaraa, talla voidaan myos edis-
téd& organisaation tai verkoston jasenten hyvinvointia. Virtuaalitydskentelyn voidaan my6s
katsoa olevan tasa-arvoista tyoskentelya, silla ovathan kaikki ryhman jasenet yhta kau-
kana tai [&helld toinen toisiaan. Virtuaalisesti tehtyjen ryhmétoiden tulokset ovat osoittau-
tuneet vahintaankin yhta hyviksi, jos ei jopa paremmiksi, kuin vastaavalla menetelmalla

perinteisesti tehtyjen. (Humala 2007, 28.)

Kansainvéalisen konsulttiyrityksen Alexander Mann Solutionsissa tyoskenteleva Tim Cam-
bellin mukaan etéatyo tulisi ndhda prosessina, joka rakennetaan. Han mielestdén ensin
kannattaisi kokeilla etatyota kahtena tai kolmena paivan viikossa sen sijaan, ettéa alkaa va-
littdmasti tekemaan tayttaa viikkoa kotoa kasin. Han myds kannustaa etatydntekijoitd ana-
lysoimaan jatkuvasti omaa tuotavuuttaan aiempaan verrattuna seka pitamaan itsensa
mahdollisimman olennaisena ja tarpeellisena osana tydymparistda. Tahan auttavat esi-
merkiksi yhteiset videokonferenssit ja Yammerin kaltaiset sosiaalisen Internetin valineet.
(Talouselama 2017.)

4.6 Yhteisollisyys

Manka (23.9.2015) mukaan esimies vaikuttaa yhteiséllisyyteen ja sen saavuttamiseen.
Onkin tarkeaa ettd tyd organisoidaan reilusti, esimiehen tulee siis olla oikeudenmukainen
ja ottaa tydntekijat mukaan paatoksiin. Paatdksenteon on oltava lapinakyvaa, hanen on
siis toimittava esimerkkina ja oltava luotettava. Esimiehen tehtavana onkin toimia valmen-
tajana, antaa palautetta mutta hanen puoleensa on myds voitava kaantya pahan paikan
tullen. Asetettujen tavoitteiden saavuttamiseen on innostettava mutta myos valtuutettava.
Mydnteisella ilmapiirilla on mittava rooli tydnteon sujumisessa. Hyva esimies johtaakin op-

timismia.

Tyo6yhteison hyva ilmapiiri ja me — henki ovat tydssa viihtymisen ja tyon tulosten kannalta

tarkeita. Yhteisollisyyden avulla saadaan tydyhteis6on luotua hyva yhteishenki ja
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tekemisen meininki, vaikka ty0yhteison jasenet kohtaisivatkin harvoin kasvokkain. Ihmi-
sella on luontainen tarve tuntea kuuluvansa joukkoon, olla siis osa arvostamaansa ryh-
mada. TyoOyhteisoissa yhteisollisyyden merkitys on tarke&, koska sen ansiosta syntyy aito
ja tuottava yhteistyd. Mitd paremmin tyontekijat tulevat toimeen keskenaan, sitd paremmin
yhteisty0 sujuu. (Vilkman 2016, 41.)

Yhteisollisyyden yllapitaminen on etajohtamisessa haasteena, silla vahainen vuorovaiku-
tus johtaa helposti eristyneisyyden kokemukseen. Kun ty6ta tehdaan erillaédn muista ty6-
yhteison jasenistd, luontainen vuorovaikutus vahenee helposti. Tutkimusten mukaan yh-
teisollisyyden puuttuminen vahentda vuorovaikutusta, heikentaa tyontekijoiden moraalia ja
sitoutumista organisaatioon seka vahentaa tiimin yhtenaisyytta. Tydyhteison vuorovaiku-
tusten maardan ja laatuun seka yhteishenkeen tulee siis kiinnittaa erityistd huomiota. Hy-
van ja tuottavan yhteisollisyyden syntyminen edellyttda kuitenkin aikaa, organisaation
muuttuessa ja eldessa jatkuvasti, ei kunnollista yhteenkuulumisen tunnetta paase synty-
maan. (Vilkman 2016, 41-42.)

Yhteisollisyyden rakentamisen ja yllapitdmisen kannalta erityisen tarkedd on yhteydenpi-
don méaara ja laatu. Virtuaalisten tapaamisten maara riippuu tyén luonteesta, esimerkiksi
siitd, kuinka itsendista ty6 on tai kuinka paljon se edellyttda yhteisty6ta. Mercuri Urvalin
vuonna 2014 tekeman tutkimuksen mukaan hieman yli puolet virtuaalitimeista tapaa toisi-
aan vahintaan kerran viikossa. Tutkimuksessa tapaamisella tarkoitetaan kaikenlaisia ko-
kouksia, kuten puhelinkokouksia, videokokouksia ja webkonferensseja. Globaalin selvityk-
sen mukaan lahes kaikki tiimit (99 prosenttia) tapaavat virtuaalisesti vahintaan kerran kuu-
kaudessa. Saanndllisia yhteisia tapaamisia siis tarvitaan. (Vilkman 2016, 42.) Kuvio 4 ku-
vaa Mercuri Urvalin vuonna 2014 tehdyn tutkimuksessa tuloksia siité, kuinka usein virtu-
aalitiimit tapaavat toisiaan, mukaan on laskettu kaikenlaiset tapaamiset, my6s puhelinkon-

ferenssit, videokokoukset ja webkonferenssit. (Vilkman 2016, 43.)
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Kuvio 4. Kuinka usein virtuaalitiimit tapaavat toisiaan (Vilkman 2016, 43.)

Vuorovaikutus omaan esimieheen ja muuhun tyéyhteis66n saattaa muuttua etatyossa.
Etatyosta tekevasta henkilosta voi tuntua siltd, etta han jaa tydyhteison ulkopuolelle eika
nain ollen saa apua samalla tavalla muilta tydyhteisdn jasenilta ja omalta esimiehelta. Pal-
jon etéatyota tekevien kannattaakin sopia esimiehen kanssa yhteydenpidon kaytanndista,
vaikka sita ei erikseen sopimuksessa edellytettdisikdan. Tyénantajalla on velvollisuus huo-
lehtia tyontekijan tydhyvinvoinnista, siksi onkin erittain tarke&d sopia yhteydenpidon muo-
doista. Yhteydenpidon muodoista sopiminen on tarkead, koska tydnantajan velvollisuus
huolehtia tyontekijan hyvinvoinnista koskee myos etatyosta. Etatyota tekevaa tyontekijaa
koskevat paasaantoisesti samat tyohon liittyvat oikeudet ja velvollisuudet kuin tyopaikalla
ollessakin muun muassa tyéterveyshuolto ja vuosilomien kertyminen. (Toppinen-Tanner,

Bergbom, Friman, Ropponen, Toivanen, Uusitalo, Wallin & Vanhala, 2016, 38.)

Yhteisten kokousten osalta tarkeaa tiedostaa, miké on tydn tekemisen nakdkulmasta jar-
kevaa. Yhteisdllisyyden rakentamisen nakdokulmasta myds kasvotusten tapahtuvat koh-
taamiset ovat tarkeita. Mercuri Urvalin tutkimuksessa vain kuusi prosenttia tutkimukseen
vastaajista kertoi, ettei tiimi milloinkaan tapaa kasvotusten. Yhteiséllisyys perustuu vuoro-
vaikutukseen ja toisten tuntemiseen, virtuaalinen tyokin sujuu paremmin, kun tiimin ihmi-
set tuntevat toisiensa paremmin. Nimenomaan kasvotusten jarjestettavat tapaamiset mah-
dollistavat tiimin jasenten tutustumisen toinen toisiinsa. Sen lisdksi, ettd ndissa tapaami-
sissa on usein asiasisaltda, panostetaan niissa myods vapaamuotoiseen yhdessa oloon.
(Vilkman 2016, 43.)

Nykyisen digitaalisuuden aikakaudella moni sanookin kasvokkain tapahtuvien kohtaamis-

ten merkityksen kasvaneen. Toisaalta tutkimukset seké kaytantd ovat osoittaneet, etta on

mahdollista synnyttaa ja yllapitaa hyvad me -henkea taysin virtuaalisessa tiimissa, jossa
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tiimin jasenet eivat koskaan tapaa toisiaan livend. TAma kuitenkin edellyttaa esimiehelta
seka tiimin jasenilta hyvaa tyovalineiden hallintaa, halua ja kykya hyvaan vuorovaikutuk-
seen seka taitoa rakentaa tiimihenked virtuaalisten tydvélineiden avulla. Mikd on huomat-
tavasti vaativampaa, kuin ei virtuaalisesti toimivien tiimien vuorovaikutus tiimin jasenten
kesken. (Vilkman 2016, 44.) Kuvio 5 kuvaa Mercuri Urvalin vuonna 2014 tehdyn tutkimuk-
sessa tuloksia siitd, kuinka usein virtuaalitimit tapaavat toisiaan kasvotusten. (Vilkman
2016, 44.)

41%

28%
25%

6%

N

Ei koskaan Kerran vuodessa  Kaksi kertaa Useammin kuin
vuodessa kerran vuodessa

Kuvio 5. Kuinka usein virtuaalitiimit tapaavat toisiaan kasvotusten. (Vilkkman 2016, 44.)
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5 Etatyon vaikutus tyohyvinvointiin

Ty6hyvinvointi on kokonaisuus, sen muodostavat tyo ja tyon mielekkyys, turvallisuus, ter-
veys ja hyvinvointi. Hyva ja motivoiva johtaminen seké tyontekijoiden ammattitaito ja tyo-
yhteison ilmapiiri lisd&vat tydhyvinvointia. Tyéhyvinvoinnilla on huomattava vaikutus

tydssé jaksamiseen, hyvinvoinnin kasvaessa tyon tuottavuus ja tyéhén sitoutuminen kas-
vaa, my0s sairauspoissaolojen maara laskee. Tydhyvinvoinnin edistdminen kuuluu tyén-

antajalle seka tyontekijalle. (Sosiaali- ja terveysministerio 2018.)

Ty6nantajan on huolehdittava tyontekijéiden tydympariston tydturvallisuudesta, hyvasta
johtamisesta seké tyontekijoiden yhdenvertaisesta kohtelusta. Tyontekijalla itselladn on
my06s suuri vastuu oman tyokykynsa ja ammatillisen osaamisensa yllapitamisesta. Jokai-
nen meista voi vaikuttaa myos tyopaikan myonteiseen ilmapiiriin. Hyvinvointia ty0ssé voi
parantaa kehittamalla tytoloja ja henkildiden ammatillista osaamista, tyokykya yllapitavilla
toiminnoilla seka tydterveyshuolloin avulla. Hyvinvoivan, tuottavan ja voimaantuvan tyoyh-
teison tekijat ovat mielekas ja sujuva tyd, reilu johtaminen, kunnon olosuhteet seka tukea
antava tydyhteisd. Jotta tydyhteiso voi olla hyvinvoiva, tuottava ja voimaantuva, edellyttaa
se toimia kaikilla edelld mainituilla osa-alueilla. (Kehusmaa 2011, 112; Sosiaali- ja ter-

veysministerié 2018.)

Kunnon olosuhteet ovat tydhyvinvoinnin ydin. Kunnon olosuhteilla tarkoitetaan tydolosuh-
teiden perusvaatimuksia; turvallista ja terveellistd tydymparist6d, sopivaa tyon kuormi-
tusta, hyvia ty6olosuhteita seka toimivia tyovalineitd. Tydolosuhteiden perusvaatimusten
tulee tayttya, jotta tydhyvinvointi on edes mahdollista. Tydymparistdn ei tule mydskaan
olla uhkana tydntekijan terveydelle. Tydn tulee olla mitoitettu fyysisesti ja psyykkisesti oi-
kealle tasolle, ottaen huomioon tydntekijat kyvyt. Kunnon tyéolosuhteiden kautta syntyy
mielekkyys ty6han. Tyontekijan terveydelle vahingollinen, liiallinen tydmaara tai toisaalta
lian vahainen tydmaara ei edista tydn mielekkyytta. Tydn mielekkyys lisaantyy yksilon ar-
vostaessa omaa ty6tadn ja kokiessaan saavansa arvostusta ymparistoltaan. Tyo on tydn-

telijalle mielekasta silloin, kun han kokee tyéllaan olevan merkitys. (Kehusmaa 2011, 113.)

Psykologi Abraham Maslown mukaan ihmista motivoi erilaiset tarpeet. Kuviossa 6 on esi-

tetty Maslownh tarvehierarkia.
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Kuvio 6. Maslown tarvehierarkia (Robbins & Judge 2015, 217.)

Maslown tarvehierarkian mukaan ihmisen on ensin tyydytettava fysiologiset tarpeensa,
jotta h&n voi siirtya tarvehierarkiassa seuraavalle tasolle. Tydelaméassa fysiologisilla tar-
peilla tarkoitetaan, lepotaukoja, ruokailua, liikuntaa ja palautumista. Kun fysiologiset tar-
peet on tyydytetty, siirrytddn turvallisuuden tarpeisiin. Turvallisuuden tarpeita tytelamassa
ovat varma tydsuhde, palkkaus, ergonomia ja hyva tyoturvallisuus. Sosiaalisiin tarpeisiin
vaikuttavia tekij6ita tydelamassa ovat tiimiin ja ryhmaan kuuluminen, hyva me-henki ja
hyva esimies- alainen — suhde. Arvostuksen tarpeita tydelamassa ovat asetetut tavoitteet
ja niiden saavuttamisen arviointi, palautekaytannét ja kehityskeskustelut seka palkitsemi-
nen. Tarvehierarkian huipulla on Maslowh mukaan itsensa toteuttamisen tarpeet. Itsensa
toteuttamisen tarpeisiin kuuluvat tydntekijéiden oma tydnilo, tunne oman tyén osaami-
sesta, urakehitys seka sitoutuminen. (Lamsa & Hautala 2008, 81-83; Maslow 1943; Rob-
bins & Judge 2015, 216-217.)

Tyon mielekkyytta ja Maslown tarvehierarkiaa ajatellen tarveportaikolla ei aina valttamatta
edeta jarjestyksessa. Erilaisia henkildita motivoivat erilaiset tarpeet. Yksilon omat koke-
mukset omasta toimenkuvasta osana tydyhteiséa ja organisaation yhteisia tavoitteita,
sekd osana isompaa kokonaisuutta vaikuttavat yksilon kokemuksiin oman tydn mielekkyy-
desta. Sujuvalla ja mielekkaalla tyo6lla tarkoitetaan sita, etta tydntekija on tiedostanut oman
tydn merkityksen jokapéaivaisessa tydssaan osana organisaation strategiaa. Yksilon mah-
dollisuudet vaikuttaa oman tyon sisaltdon ja sujuvuuteen vaikuttavat tydn mielekkyyteen ja
sujuvuuden kokemiseen, seka tydyhteison toimintaan. Tyon mielekkyys ja sujuvuus liitty-

vat vankasti toisiinsa. Tyon sujuvuutta ja mielekkyytta lisaa myds se, miten tydn sisaltd
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tyydyttaa yksilon omia tarpeita. Kun tyontekija voi vaikuttaa edella mainittuihin asioihin,
sita enemman han kokee tyon mielekkyytté ja sujuvuutta. (Kehusmaa 2011, 114-116.)
Etatytn suosio perustuu pitkalti siihen, ettd se tarjoaa henkildlle paikan ohella myos ajal-
lista joustoa. Etatyon teolla onkin mahdollista lisata tyontekijan hyvinvointia ja tuottavuutta.
Etatyon mahdollistaminen vaatii tydnantajalta uudenlaista luottamusta tyontekijoiden itse-
ohjautuvuuteen ja etatydn lisddminen saattaakin asettaa paineita tydyhteisoissa tyon ta-
voitteiden tarkemmalle maéarittelylle ajankéyton seuraamisen sijaan. Tyontekijan nakokul-
masta etéatyo lisda huomattavasti mahdollisuuksia autonomisiin tyojarjestelyihin, mika taas
mahdollistaa tydn tekemisen oman aikataulun, rytmin ja ty6jarjestyksen mukaan. Etatyo
antaa henkil6ille mahdollisuuden hallita paremmin tyon ja muun eldmén tasapanoa, esi-
merkiksi tydmatkaan kaytettavan ajan jaddessa pois tyontekijan on mahdollista kayttaa
enemman aikaa perheen kanssa olemiseen tai omiin harrastuksiinsa. Henkil6t joilla on
mahdollisuus tehda etatyotd, kokevat usein myoés tyon keskeytysten vahentyvan verrat-
tuna toimistotydskentelyyn. Vaikutusmahdollisuus oman tyon tekemiseen ja toteuttami-
seen on todettu eri tutkimuksissa olevan yksi keskeinen tydhyvinvoinnin voimavara. (Top-

pinen-Tanner, ym., 2016, 36.)

Hyvinvoiva henkilosto pystyy tyoskentelemé&én tehokkaasti seka kehittymaan, oppimaan
ja luomaan uusi innovatiivisia ratkaisuja. Tyéhyvinvoinnin kasvaessa vaikuttaa se par-
haimmillaan tydn tuottavuuteen, tyéhon sitoutumiseen seka vahentda sairauspoissaoloja
Ty6hyvinvoinnin laiminlydnti voi pahimmillaan johtaa yksilétasolla vasymykseen, stressiin
ja turhautumisen tunteeseen. Tydpahoinvoinnin seurauksena voivat olla muun muassa
tuottavuuden aleneminen, luovuuden heikkeneminen, tapaturmariskin kasvaminen seka

lisddntyneet sairauspoissaolot. (Viitala 2013, 212.)

Vaikka tyontekijat ja tyontekijoiden elamantilanteet muuttuisivat, henkiléston muun henki-
I6kohtaisen elaman huomioiva organisaatiokulttuuri turvaa tydorganisaation tuottavuuden
ja tehokkaan toiminnan. Tallainen tyopaikkakulttuuri voi luoda myonteisia vaikutuksia seka
tyontekijoiden ettd yritysten kehittymiselle, silla on siis kauaskantoisia vaikutuksia. (Toppi-

nen-Tanner, ym., 2016, 8.)

Vuoden 2018 Tekemattéman tydn vuosikatsauksen mukaan tydkyvyttémyys maksoi
vuonna 2017 suomalaisyrityksille arviolta 6,39 prosenttia palkkasummasta ja henkilotyo-
vuotta kohden puhutaan keskimaarin 2 735 eurosta. Suhteutettuna koko Suomen yritys-
sektoriin puhutaan 3,6 miljardin vuosittaisesta kustannuksesta. Tekemattéman tyon kus-
tannuksilla tarkoitetaan tassa yhteydessa yhteissummaa, joka saadaan, kun lasketaan yh-

teen sairaus- ja tapaturmapoissaolojen palkkakustannukset,
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tyotapaturmavakuutusmaksut, tydelakevakuutuksen tyokyvyttémyysmaksut seka tyoter-
veyshuoltoon panostetut kustannukset. (Tekeméattéman tydn vuosikatsaus 2018; Terveys-
talo 2018.)

Motivan (3.3.2017) mukaan etatyon tekemisella on tutkimusten mukaan positiivisia vaiku-
tuksia tyéhyvinvointiin ja tydtehoon. Tutkimusten mukaan myds erilaiset joustomahdolli-

suudet tydajassa ja tydnteon paikassa nayttavat lisddvan henkiléston hyvinvointia, riippu-
matta siitd kuinka paljon tyontekija loppujen lopuksi joustoja tosiasiallisesti kayttaa. Erilai-
set vaikutusmahdollisuudet oman tyon jarjestelyihin ja tyorytmiin lisdavat tyytyvaisyytta ja
sitoutumista tydhon. Henkilosto on sitoutuneempi yritykseen, mikali sille tarjotaan mahdol-

lisuus tehda etatoita.

Ty6hyvinvointi on seka tydnantajan ettd tyontekijan vastuulla, heidan tehtavanaan on ylla-
pitda ja kehittdd tyohyvinvointia yhdessa. Tyohyvinvointi on monen eri tekijan summa, ja

se syntyykin padasiassa tyon arjessa. Sita ei voi saavuttaa tyosta irrallisilla jarjestettavilla
terveystempauksilla, vaan henkiléiden tyohyvinvointia edistava toiminta on lapileikkaavaa
ja pitkdjanteista toimintaa. Se kohdistuukin esimerkiksi henkilostoon, tydymparistoon, tyo-

yhteisdon, tybprosesseihin tai johtamiseen. (Tyodterveyslaitos 2018.)

Kuvioon 7 on keratty Tyoterveyslaitoksen listaamia hyvinvoivan tyéyhteison ja tyontekijan

tunnusmerkkeja.

Hyvinvoivassa tydyhteiséssa Hyvinvoiva tydntekija

Kuvio 7. Hyvinvoivan tydyhteison ja hyvinvoivan tyontekijan tunnusmerkkeja (Tyoterveys-
laitos 2018)
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Hankalissakin olosuhteissa on mahdollista innostua ja nauttia tydsta, mika auttaa selviyty-
maan ja saamaan aikaan tuloksia. Kun henkild kokee saavansa tytstadn myonteisia
tunne- ja motivaatiotiloja seka kokee kehittyvansa siind, sanotaan tata tyon imuksi. Tyon
imua kokeva tyontekija lahtee yleensa aamulla mielellaén toihin, kokee oman tyénséa mie-
lekkaéksi ja nauttii tekeméastaéan tyosta. Tyon imuun liittyykin kolme hyvinvoinnin ulottu-
vuutta: tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen. Tydn imu hyddyntaa kaikkia, silla
jo sindllaan se on arvokas hyvinvoinnin kokemus. Silla on monia myoénteisia seurauksia
tyontekijalle itselleen, hdnen muulle henkilokohtaiselle elamélleen seké organisaatiolle
jossa han tyéskentelee. Henkilon kokemat myonteiset seuraukset ovat nahtavissa viela
pitkankin ajan kuluttua. Tyon imua kokevat tyontekijat ovat aloitteellisia ja uudistushakui-
sia, he sitoutuvat tyéhénsa, auttavat tytkavereitaan ja tartuttavat tyén imua tyoyhtei-
s6onsa. He myods kokevat tydn parantavan elamansé laatua ja ovat kaiken kaikkiaan on-

nellisempia kuin muut tyontekijat. (Tyoterveyslaitos 2018; Viitala 2013.)
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6 Etatyo yrityksen Keskitetyssa palvelutuotannossa

Usein tyOpaikalla on sellaisia tehtavia tai ammattiryhmia, jossa etatydmahdollisuutta ei
ole, vaikka osa henkilostosta voi tehda etéty6ta. Jotta tydpaikan ja tydyhteison ilmapiiri
sdilyy hyvana, onkin tarkeaa etta asia on perusteltu selvasti henkilostolle. Tyopaikkaan si-
doksissa olevien tehtavien kaytannét on hyva kayda lapi henkildille heille sopivien jousto-
mahdollisuuksien tunnistamiseksi, riippumatta ryhman koosta tydpaikalla. Tyopaikalla on-
kin hyva miettia erilaisia ratkaisuja erityisesti tydajaltaan erilaisten ryhmien sisalla, vaikka
enemmiston mukaan luodut toimintatavat tai jarjestelmat olisivatkin peruslahtokohta toi-

minnan kehittamiselle. (Toppinen-Tanner, ym., 2016, 36.)

Yrityksessé on tyon tekeminen suurelta osin mahdollista misté ja milloin tahansa, tyonteki-
jan omien preferenssien mukaisesti. Talldin keskidssa on tyontekijan vapaus, joka koros-
taa tekijan vastuuta oman tyonsa turvallisesta toteutumisesta ja toisaalta kasiteltavien tie-
tojen asianmukaisesta kasittelysta. Tyontekija siis vastaa siita, etta han suorittaa tydnsa

sellaisessa tilassa, joka soveltuu kyseessa olevan tyon tekemiseen ja tietojen kasittelyyn.

Tyontekijalta vaaditaan ymmarrysta kunakin hetkené kasiteltavien tyotehtavien luottamuk-
sellisuudesta ja toimimista sen mukaisesti. Vaikka tyéympariston haasteiden ja riskien ym-
martaminen on tarkeaa, erityisesti silloin kun tyéskennelldan yrityksen tyétilojen ulkopuo-
lella, tulee nama riskit tiedostaa myds yrityksen omissa tiloissa. Yrityksen kaikilla tyonteki-
j6illa on vaatimuksena kasiteltéavien asioiden kayttotarkoitussidonnaisuuteen. Myos liike-
salaisuus tai tietojen luokittelu voi vaatia tietojen salassapitoa jopa yrityksen sisaisten lii-

ketoimintojen tai henkildiden valilla. (Yritys 2018.)

Yritys on laatinut etatyota tekeville tyontekijoilleen selkeat ohjeet etatydn tekemiseen liit-
tyen. Annettuja ohjeistuksia tulee noudattaa ja toimia muutoinkin huolellisesti etaty6ta teh-

dessa yrityksen turvallisuusohjeet huomioiden.

Yritys maarittelee etatyon, muualla kuin yrityksen toimipisteissa saanndllisesti suoritetta-
vaksi tyoksi. Yleensa etatydn maaritelman tayttaa lahinna kotona tehty enemman tai va-
hemman sadanndllinen tyd, mutta etatyoksi lasketaan myos julkisissa tiloissa tai esimer-
kiksi matkoilla suoritettava ty6. Etatydssa, kuten tydnteossa muutoinkin, kaytettaan aina
tydnantajan hyvaksymia laitteita, tyovalineita ja ohjelmistoja. Saannéllisessa etatydssa,
esimerkiksi kotona, tulee omat verkot suojata palveluntarjoajan ohjeiden mukaisesti. (Yri-
tys 2018.)
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Etatyossa kayttajan mahdollisuudet vaikuttaa ympériston turvallisuuteen ovat rajalliset.
Talloin etatyota tekevan henkilon omilla toimenpiteilla, erityisesti menettelytavoilla on suuri
merkitys. Taman johdosta yrityksen laatimilla etatyota koskevilla ohjeilla on erittain suuri
merkitys ja niiden noudattamatta jattdminen on vakava asia. Mikali voidaan todeta henki-
I6n laiminlyoneen laadittuja ohjeita, voidaan henkilon etatydskentelyoikeus poistaa.

Kaikkea yrityksessa tehtavaa tyota ei voida tehda tietoturvallisesti etatyona. Osa yrityksen
palveluista voi olla estetty etdkaytdssa teknisesti. Rajoituksia palveluihin voidaan tehda
mikali liilketoiminnot tunnistavat tallaisia vaatimuksia. Etatytssa tulee noudattaa yrityksen
turvallisuusohijeita, erityisen tarkeada turvallisten toimintatapojen noudattaminen on eta-

tyossa yrityksen tilojen ulkopuolella. (Yritys 2018.)

Epasaéanndllista etatyotd tehdaan julkisissa tai osittain julkisissa tiloissa, kuten kahviloissa
tai kirjastoissa. Tall6in vaikutusmahdollisuudet tydympériston turvaamiseen ovat rajalliset.
Kuitenkin esimerkiksi tydaseman sijoittelulla ja valitsemalla mita tyota tekee, voi vaikuttaa
tyon turvallisuuteen merkittavasti. Varsinkin epasaannollista etatytta tehdessa joudutaan
usein turvautumaan ulkopuolisten verkkojen kayttéon. Ulkopuolisten verkkojen kaytossa ei
taysin aukottomasti voida varmistua verkkojen turvallisuudesta, tAméan johdosta on erityi-

sen tarkeaa noudattaa yrityksen laatimia ohjeita ulkopuolisia verkkoja kaytettaessa.

Yrityksen Keskitetyssa palvelutuotannossa tydskentelevilla asiantuntijoilla, vuoropaallikko,
on mahdollisuus tehda etatyota vapaasti omien tarpeiden mukaisesti. Vuoropaallikdiden
tyd ei ole sidottu tydn tekemisen paikkaan, ainoastaan tydpaivan ajoittuminen ja henkilon
saatavuus on suositeltu ajoittuvan, asiakaspalvelun tarpeiden varmistamiseksi, ajalle kello
7.50-15.41. Tarvittaessa ja etukéateen sovittaessa on henkil6lla mahdollisuus poiketa sovi-
tusta tyOajasta. Esimerkiksi paivystysviikolla vuoropaallikén tydaika on kello 12.00-20.00.
Vuoropaallikdiden sijoittuminen maantieteellisesti eri puolelle suomea, ei vaikuta palvelun
tuottamiseen eika mydskaan rajoita etatyon tekemisen mahdollisuuksia, painvastoin. Vuo-
ropaallikot pystyvat etatyon suomin mahdollisuuksin, valitsemaan oman tyéskentelyta-
pansa ja — paikkansa omien tarpeidensa mukaisesti. Vuoropaallikéilla on siis mahdolli-
suus tehda tyonsa kokonaisuudessaan etana, ilman etta he kayvat yrityksen toimitiloissa
viikoittain. Vuoropaallikkd voi myds tehda yksittaisia etatyopaivia viikossa tai han voi olla

tekematta yhtadn etatydpaivaa.

Keskitetyn palvelutuotannon liiketoiminnassa on syksyn 2018 aikana toteutettu etapaiva —
pilottihanketta. Pilotin tarkoituksena on ollut kerata kokemuksia ja tarkeita huomioita eta-
tydn teosta pienen ja rajatun henkil6joukon osalta. Etapaiva — pilotin oli alun perin tarkoi-
tus kestaa kevaasta 2018 syksyyn 2018. Alkuperéisen pilottijakson aikana pilotin toimi-

vuutta ja etatyon tekemiseen liittyvia kokemuksia, seka hyvia ettd huonoja, on seurattu ja
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raportoitu koko pilottijakson ajan. Etatydpaivia on ollut enintdan kaksi paivaa viikossa ja
ne heidan on pitanyt ilmoittaa etukateen. Henkilot ovat kuitenkin pystyivat itse vaikutta-
maan siihen, ovatko etatyopaivat perattaisia paivia vai eivat. Tama valintamahdollisuus on
siis ollut henkildiden omien toiveiden ja tarpeiden mukainen. Kohderyhméana ovat olleet
ennakkoon sovituista tiimeista vapaaehtoisiksi hakeutuneet henkiltt, he ovat itse hake-
neet osallistumismahdollisuutta etapaiva- pilottiin kirjallisella hakemuksella.

Pilotissa on pilotoitu puhelimenvalityksella tapahtuvaa suoraa asiakaspalvelutyota seka
taustalla tapahtuvaa kasittelyty6td, jossa harvemmin on suoria asiakaskohtaamisia. Eta-
paivéapilotin yhtena tavoitteena on ollut tydhyvinvoinnin lisddminen ja henkildiden itsensa
johtamisen kehittaminen. Tavoitteena on kartoittaa hyvia etatydn puolia muun muassa
tyohyvinvointi, tydn tehokkuus ja tyénteon mielekkyys, seka pyrkia laajentamaan etéatyon
tekemisen mahdollisuutta Yrityksen Keskistetyssa palvelutuotannossa. Pilotin tarkoituk-

sena on myds selvittda mitk& ovat sellaisia t6ita, joita ei voida etatydna tehda.

Talla hetkella etapaiva — pilotin osalta tilanne on sellainen, ettd pilotointiaikaa on jatkettu
vuoden 2018 loppuun ja kokemusten keraaminen etatyon teosta jatkuu. Saatuja tuloksia,
seka hyvié etta huonoja, on tarkoitus esitella vuoden 2019 alussa Keskitetyn palvelutuo-
tannon johtoryhmalle, joka tekee lopullisen paattksen siitd, missd muodossa ja millaisilla

edellytyksilla etatyon tekeminen jatkossa jatkuu vai jatkuuko se ollenkaan.
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7 Tutkimuksen toteutus

TyoOelaman tutkimuksella pyritaén tutkimaan omaan ammatti- tai toimialaan kuuluvia ilmi-
Oita. Tydelaman tutkimukseen liittyy olennaisesti kaytannonlaheisyys, tydelamalahtoisyys
seka ajankohtaisuus. Yleisesti tutkimuskohteina ovat tydelaméssa esiintyvat kaytannon
toiminnat, tutkimusten avulla pyritdan kehittamaan, muuttamaan tai uusimaan kyseisia
tydeldmaan liittyvia toimintoja. Tydelamatutkimuksen tavoitteena on kokemuksen, teorian
sekd ammattikaytantdjen yhdistamisen avulla tuottaa tai kehittda toimi- ja ammattialan
kaytantoja ja palveluita. (Vilkka 2015, 18-19.)

Tutkimusten tavoitteena on kaytannollisten hyotyjen saavuttaminen, tydelaman tutkimuk-
sia voidaan nain ollen pitdd soveltavana tutkimuksena. Soveltavan tutkimuksen tarkoituk-
sena onkin tuottaa uutta tietoa, joka auttaa paremmin ymmartdmaan ratkaistavana olevien
ongelmien luonnetta ja jota hyédyntamalla voidaan 16ytda soveltavia keinoja naiden ongel-

mien ratkaisemiseksi. (Hirsjarvi, Remes, & Sajavaara 2009, 19.)

Tutkimuksissa voidaan kayttaa erilaisia tiedonkeruumenetelmia, tietoa keratédan niin kyse-
lemalld, havainnoimalla kuin haastattelemalla. Tutkimusmenetelma koostuu niista kaytan-
noista ja tavoista, joilla havaintoja kerataan. Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus tutkii
yksittdista tai pienen ja rajatun joukon kokemuksia ja kasityksid, silla pyritaan ymmarta-
maan kohderyhman ilmio6ita, selittimaan ilmion koostumusta, tekijoita ja niiden valisia

suhteita kaikenkattavasti. Kvalitatiiviselle tutkimukselle luonteenomaista on kokonaisvaltai

nen tiedonhankinta ja tarvittavan aineiston kokoaminen luonnollisissa eli todellisissa tilan-
teissa. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa suositaan tiedon keruun valineena ihmisia ja mit-
tausvalineita tarkedmmassa osassa ovat tutkijan omat havainnot ja keskustelut tutkitta-
vien kanssa. Kvalitatiivisen tutkimuksen lahtékohtana ei ole hypoteesin tai teorian testaa-
minen, vaan kaytettavissa olevan aineiston yksityiskohtainen ja monitahoinen ja tarkaste-
leminen. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa suositaan osallistuvaa havainnointia, ryhma- tai
teemahaastatteluita seka erilaisia dokumentteja, talléin paasevat tutkittavien henkildiden
nakokulmat tutkittavasta ilmiosta paremmin esille. Toteutettaessa kvalitatiivista tutkimusta
valitaan kohdejoukko tarkoituksenmukaisesti. Ominaista laadulliselle tutkimukselle on se,
ettd aineistoa tarvitaan vain sen verran kuin aiheen ja tutkimustehtavan kannalta on olen-
naista. Tutkimussuunnitelma muodostuu kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutkimuksen ede-
tessd, tama tarkoittaa tutkimuksen toteutusta joustavasti ja suunnitelmien mahdollisia
muutoksia olosuhteiden mukaisesti. Tapauksia kasitelladn kvalitatiivisessa tutkimuksessa
ainutlaatuisina ja tutkittavaa aineistoa sen mukaisesti. Objektiivisen kvalitatiivisen tutki-
muksen saavuttamiseksi, tutkija ei saa sekoittaa omia asenteitaan tai uskomuksiaan tutkit-
tavan kohteeseen. (Hirsjarvi, ym. 2009, 161-164; Kananen 2008a, 24-25.)
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Kvantitatiivisen eli maarallisen tutkimuksen tarkoituksena on tulkita ja kuvata kohdejouk-
koa numeroiden ja tilastojen avulla. Kvantitatiivista tutkimusta ohjaavat tarkat sdannot, jo-
ten saatuja tutkimustuloksia pidetaan objektiivisina. Kvantitatiivinen tutkimus kasittelee lu-
kuja ja niiden valisia suhteita, maaria ja riippuvuuksia. Kvantitatiivisen tutkimuksen tarkoi-
tuksena on pyrkia yleistdméaéan saadut tutkimustulokset. Tiedonkeruumenetelmana kvanti-
tatiivisessa tutkimuksessa kaytetdan kyselylomaketta, jonka lahtokohtana on tutkimuson-
gelma. Kyselylomakkeen tavoitteena ja tarkoituksena on tutkimusongelman ratkaisu. Ky-
selylomakkeen kysymykset voivat olla avoimia tai valmiita vaihtoehtoja, eli strukturoituja
kysymyksia. (Kananen 2008b. 10-12, 51.)

Kvantitatiiviselle tutkimusmenetelmalle on yleista, etta tutkimuksen johtopaatdkset perus-
tuvat aikaisempiin tutkimuksiin ja teorioihin. Kvantitatiiviselle tutkimukselle on ominaista
hypoteesin esittaminen seka kasiteiden maarittely. Hypoteesilla ennakoidaan selityksia tai
ratkaisuja asetettuihin tutkimusongelmiin ja kasitteiden méaarittelylla on tavoitteena hah-
mottaa asioita teoreettisella tasolla. Onkin tarkeda huomioida kvantitatiivisen tutkimuksen
aineiston keruussa se, etté havaintoaineisto soveltuu maaralliseen ja numeeriseen mittaa-
miseen. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tutkittavista henkildista tai koehenkildista muo-
dostetaan perusjoukko, johon tutkimuksessa saatujen tulosten tulisi pated, ja tasta perus-
joukosta otetaan otos. Kvantitatiivisen tutkimuksen tulokset muutetaan taulukkomuotoon,
minka jalkeen aineisto saatetaan tilastollisesti kasiteltdvaan muotoon. Tutkimuksesta saa-
tuja tuloksia kuvataan ja paatelmia tehdaéan prosenttitaulukoiden ja tulosten merkitsevyy-
den tilastollisen testauksen avulla. Paatelmien teko kvantitatiivisessa tutkimuksessa pe-
rustuu tilastolliseen analysointiin, tutkimuksen objektiivisuus pyritdén saavuttamaan silla,
etta tutkija ei ryhdy kysymysten ulkopuoliseen vuorovaikutukseen. (Hirsjarvi, ym. 2009,
139-159.)

Kvalitatiivista ja kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa voidaan myds kayttaa rinnakkain.
Voidaan sanoa etta tutkimusongelmasta ja — kohteesta riippuu, mitd tutkimusmenetelmaa
kaytetaan. Koska samassa tutkimuksessa voi olla useammantyyppisia ongelmia, siiné voi-
daan kayttaa monenlaisia menetelmia. On siis tilanteita joissa tutkimustulosten varmista-
miseksi tarvitaan molempia tutkimusmenetelmia. Kaytettaessa kvalitatiivista ja kvantitatii-
vista tutkimusmenetelmaa rinnakkain, saadaan aikaan luotettavampaa tietoa tutkittavasta
ilmidsta. (Hirsjarvi & Hurme 2010, 26-28.)

Tutkimusta tehdessa tulee noudattaa tutkimuksen eettisia vaatimuksia eli hyvaa tieteel-
listd kaytantda. Tutkimustulokset pitdd pystyd nayttamaan toteen aukottomasti. Tutkimuk-

sen kaikki valinnat menetelmien ja tulkintojen osalta on oltava kirjattu ylos ja
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perusteluineen. Tutkimusetiikalla tarkoitetaan yleisesti sovittuja peliséantdja, joita tutkija

noudattaa koko tutkimusprosessin ajan. Hyvasta tieteellisesta kaytanndsta puhutaan sil-

loin, kun tutkija noudattaa eettisesti kestavié tiedonhankinta- ja tutkimusmenetelmia. (Ka-
nanen 2014, 60; Vilkka 2015, 41.)

7.1 Tutkimusmenetelman valinta

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena tutkimusmenetelmana. Tutkimusmenetelman valin-
taan vaikuttivat tutkimuksen paamaara ja tausta. Tutkimuksen tarkoituksena oli kartoittaa
Vuoropaallikdiden seka etapaiva-pilottiin osallistuneiden henkildiden kokemuksia etatyon
tekemisesta ja sen hydyista ja haitoista. Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittda millaiset
mahdollisuudet henkil6illa on etatydntekoon, miten henkilét kokevat etdjohtamisen, koke-
vatko henkilot saavansa hyotya etatyon teosta ja kokevatko he etatyon vaikuttavan tyéhy-
vinvointiin. Tutkimuksen tarkoituksena oli saada etatyosta ja sen vaikutuksista syvalli-
sempi ndkemys ja kuvaus, tutkimusmenetelmaksi valikoitui ndin ollen kvalitatiivinen tutki-
musmenetelma. Kvalitatiivinen tutkimusmenetelma on myds luotettavampi tutkimusmene-

telma silloin, kun tutkittava joukko on pieni.

Kyselylomakkeessa kysymysten muoto on standardoitu eli vakio. Kyselyssa vastaajilta ky-
sytddn samat kysymykset samalla tavalla ja samassa jarjestyksessa. Kysely soveltuu ha-
jallaan olevalle, vaikkakin pienelle, tutkittavalle vastaajajoukolle Kyselylomake soveltuu
myos tilanteisiin kun havaintoyksikkéna on henkild seka hanta koskevat mielipiteet, asen-
teet, ominaisuudet ja kayttaytyminen (Vilkka 2007, 27—-28.) Kyselylomake soveltui parhai-
ten tahan tutkimukseen, silla tutkimuksessa pyrittiin kartoittamaan henkildiden henkilékoh-

taisia mielipiteitéd ja kokemuksia etatyohon liittyen.

Kyselylomakkeen etuna voidaan pitaa sen tehokkuutta ja nopeutta. Kysely mahdollistaa
laajan tutkimusaineiston keruun, sen avulla voidaan tavoittaa laaja joukko henkil6ita ja ky-
sya yhdelld kertaa monia asioita. Tietotekniikan avulla aineisto saadaan nopeasti kerattya
ja kasiteltya oikeanlaiseen muotoon, seka analysoida se osittain tai kokonaan tietokoneen
avulla. Kyselytutkimukseen liittyy kuitenkin olennaisesti my6s heikkouksia, jotka tutkijan
on hyva huomioida tutkimusprosessissaan. Tutkijalla ei ole mahdollisuutta varmistua siita,
miten vakavasti tutkimukseen osallistuvat henkilot ovat suhtautuneet tutkimukseen tai mi-
ten onnistuneita annetut vastausvaihtoehdot ovat olleet vastaajien nakdkulmasta. Kysely-
tutkimuksen heikkouksia ovat muun muassa asian vaarinymmarryksen riski seka kysely-

tutkimuksen kato, eli vastaamattomuus. (Hirsjarvi, ym. 2009, 195.)

39



Kyselytutkimus toteutettiin Yrityksen Keskitetyn palvelutuotannon 11:lle vuoropaallikélle,
jotka ovat tutkimuksen perusjoukko. Perusjoukkoa ei lahdetty rajaamaan naiden tyonteki-
joiden keskuudesta laajempaan, silla tutkimuksen tavoitteena oli saada nimenomaan vuo-
ropaallikdiden nakemykset ja kokemukset etatydn teosta. Kyselylomake lahetettiin 11:lle
vuoropaallikolle, jotka olivat tutkimuksen toteutushetkelld yrityksessa tydsuhteessa. Koska
vastaajajoukko on pieni ja rajallinen, oletuksena oli jo kyselyd tehdessa kyselyn vastaus-
asteen jaavan alhaiseksi. Tamén johdosta, on tutkimustulosten analysoinnissa otettu viit-
teellisesti mukaan myds etapdaiva — pilotti hankkeeseen osallistuneille henkiléille tehdyn
kyselyn avoimia vastauksia. Etdpaiva — pilottihankkeen 6.11.2018 lahettdman kyselyn ky-
symykset loytyvat liitteista (Liite 2.)

Kanasen (2014, 25) mukaan strukturoitu haastattelu, lomakehaastattelu on haastattelu-
muoto, joka vastaa kyselylomakkeen tayttamistéa ohjatusti. Vuoropaallikéille 1ahetetty ky-
selylomake oli strukturoitu ja kysymykset olivat jaoteltu monivalintakysymyksiin seka avoi-
miin kysymyksiin. Tutkimuksen kyselylomakkeen kysymykset laadittiin niin, etta ne olisivat
mahdollisimman helpot vastata. Kysymyksia laadittaessa pyrittiin myds ottamaan huomi-
oon tulosten analysoinnin helppous. Taustamuuttujakysymykset olivat kaikille pakolliset,
muita pakollisia kysymyksia kyselyssa ei ollut. Kaikilta vastaajilta kysyttiin myds, tekevatko

he etaty6ta vai eivat, ja kuinka usein tyoskentelevat etana.

7.2 Aineiston kerdaminen ja analysointi

Kysely toteutettiin verkkopohjaisella Microsoft Forms- kyselytytkalulla, talla kyselytyoka-
lulla kayttaja voi luoda erilaisia kyselylomakkeita jaettavaksi seka muodostaa saaduista
vastauksista kootusti raportteja. Kyseinen Microsoft Forms -kyselytydkalu mahdollistaa
erilaisten kysymysmuotojen ja — vaihtoehtojen luomisen. Kyselylomakkeen valintaan vai-
kutti se ettd kyseinen kyselytydkalu on Yrityksen yleisessa kaytossa, myos vastaajien
pieni joukko vaikutti kyselytydkalun valintaan. Kyselylomakkeen kysymyksiin vastattiin

anonyymisti.

Kyselylomakkeen linkki lahetettiin kaikille yhdelletoista vuoropadllikblle sahkopostitse tut-
kijan toimesta. Vastauksia kyselyyn saatiin 6 kappaletta, joten kyselytutkimuksen vastaus-

prosentti on 55 prosenttia.

Laadullisen tutkimuksen analyysin tarkoituksena on saattaa keratty aineisto selkedan ja
tiivistettyyn muotoon, seka tuottaa uutta tietoa tutkittavasta kohteesta. Analyysin avulla
jarjestetaan, jasennelldan ja tiivistetaan saatu aineisto kadottamatta kuitenkaan aineiston

sisaltéa. Perehtymalla aineistoon tutkija pyrkii Ioytamaan aineistosta ratkaisun, jolla
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tutkimusongelma ratkeaa. Analyysin seurauksena saadun aineiston informaatioarvo kas-
vaa. Pienissa aineistomaarissa voi lukemalla 16ytaa vastauksen tyolle asetetulle tavoit-
teelle. (Eskola & Suoranta 2000, 137; Kananen, 2014,101.)

Laadullisen aineiston analysointi on prosessina vaihtelevaa ja analyysi tulisikin aloittaa jo
aineiston keruun yhteydessa, nain voidaan jo tassa vaiheessa tehda havaintoja ilmidista
niiden toistuvuuden ja jakautuvuuden suhteen. Taman lisaksi voidaan tyypitella ja hahmo-
tella malleja syntyneista lI6ydoksista. Laadullisen aineiston analyysille on tyypillista se, etta
tutkittavalta kohteelta keratty aineisto analysoidaan siind muodossa kuin haastateltavat
ovat avoimiin kysymyksiin vastanneet, eli alkuperaisessa kirjallisessa muodossa. Laadulli-
sessa tutkimuksessa on vain vahan standardoituja tekniikoita, tutkimustekniikoita on

useanlaisia ja erilaisia tydskentelytapoja on runsaasti. (Hirsjarvi & Hurme 2010, 136.)
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8 Tutkimuksen tulokset

Tassa luvussa esitelladn seka vastaajien taustatiedot etta saadut tutkimustulokset. Kyse-
lyyn vastattiin yhteensé 6 kertaa ja kyselyyn vastanneista 4 vastaaja kertoi tekevansa eta-
tyota. Vastaajista 2 vastasi ettei tee etatyota.

Kyselylomakkeessa oli kaikille pakollisia kysymyksia, joten vastaajien maara naiden kysy-
mysten osalta oli sama. Kyselylomakkeen kysymyksista suurin osa oli kysymyksia jotka
olivat vapaaehtoisia, tastad huolimatta kaikki vastaajat olivat vastanneet myés naihin kysy-
myksiin. Kaikkiin kyselylomakkeen avoimiin kysymyksiin oli myos vastattu, naita vastauk-
sia on kaytetty tutkimustulosten analysoinnissa, my6s etapaiva — pilotti hankkeen toteutta-
man kyselyn (kysely toteutettu 6.11.2018) tuottamia avoimia vastauksia on kaytetty viit-

teellisena tutkimustulosten analysoinnissa.

Kyselyyn vastanneista 6 vastaajasta 50 prosenttia oli naisia ja 50 prosenttia miehia. Vas-
taajista 50 prosenttia oli tydskennellyt vuoropaallikkona alle 1 vuotta ja 50 prosenttia oli
tydskennellyt vuoropaallikkdna 1-2 vuotta. Kyselyyn vastanneiden joukossa ei ollut yh-
tédan yli 3 vuotta vuoropaallikkdna toiminutta vastaajaa, vaikka vuoropaallikdiden joukossa
tallaisiakin henkildita on. Vuoropaallikdiden toimipaikat sijaitsevat eripuolella suomea, vas-
taajista 50 prosenttia kertoi toimipaikakseen Helsingin, 33 prosenttia Joensuun ja 17 pro-

senttia Tampereen.

Kyselyyn vastanneista 67 prosenttia ilmoitti tekevansa etatytta ja 33 prosenttia ilmoitti
ettei tee etatyota. Vastaajista 33 prosenttia teki etatyota 1 paivan viikossa, 33 prosenttia
2-3 paivaa viikossa ja 33 prosenttia ei tehnyt yhtaan etapaivaa viikossa. Kyselyn vastaus-
ten perusteella voidaan siis paatella, ettd vuoropaallikbiden keskuudessa etatydpaivia teh-
daan, mutta viikkotasolla hyvin maltillisesti, etatyopaivia nayttaa tehtavan keskimaarin

vain 1-3 paivaa viikossa.

8.1 Suhtautuminen etatyéhon

Kaikilta kyselyssa vastaajilta kysyttiin mitd hyvaa etatydssa on, tekivat he etatyota tai ei-

vat. Vastausten perusteella etatybhan suhtauduttiin positiivisesti. Etatyod koettiin mielek-

kadksi tavaksi tehda ty6ta ja vastaajat suhtautuivat hyvin positiivisesti etatydskentelyyn.
"Paivat tuntuvat monesti tehokkaammilta, mutta siitd huolimatta myds rennommilta.

Etapaivat mahdollistavat myds enemman vapaa-aikaa, jota pidan tarkeana tekijana.”
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"Tyoviikko hurahtaa ohi hetkessa, energiaa on enemman ja t6ita jaksaa tehda paljon
tehokkaammin. Ty6sté oppiminen on myos ollut tehokasta kun on yksin kotona ope-

roimassa, eika vieressa istu auttavia kollegoita.”

Oman kokemukseni mukaan etatyopaiva hyodyttad omaa jaksamistani, aamuisin ei tar-
vitse her&té niin aikaisin (kello 5.00) ja koiran ulkoilutus aamuisin on mielekkaampaa kun
siihen on kunnolla aikaa. Myds tyttéaren vieminen junalle, jotta han ehtii ajoissa kouluun,
on mahdollista etatyopaivina. Julkisen liikenteen kayttd huonohkojen liityntaliikenneaika-
taulujen johdosta on haasteellista aamupaivan aikana, joskus jopa taysin mahdotonta.

Kyselyyn vastanneilta kysyttiin miksi he tekevat etaty6ta tai miksi he eivat tee etatyota.
Vastausten perusteella voidaan paatella ettéd vastaajat arvostavat enemman toimipaik-
kansa tarjoama parempia tydskentelyolosuhteita. Ja tdméan johdosta eivat tee t6ita etana.

"Teen todella harvoin, [&hinn& vain silloin jos ns. siviilielama sita edellyttad. Tyosken-
tely olosuhteet ovat tyopisteella paremmat: erkonomia, useampi naytto, ruokailu jne.
Taman vuoksi omalla tyopisteella tydskentely on miellyttdvampaa.”

Yritys ei tue etatyontekijoiden kalustehankintoja ergonomisesti oikeanlaisen tyopisteen
hankkimiseksi, vaan etatyota tekevat henkildt joutuvat hankkimaan tydergonomiaa paran-

tavia laitteita ja valineitd omakustanteisesti.

Etapaiva-pilotissa mukana oleville henkildille on, tyon tekemisen niin edellyttdessa, kan-
nettavan liséksi hankittu tydnantajan toimesta ja kustantamana niin sanottu kakkosnaytto.
Myds etapaiva — pilotissa mukana oleville henkildille ei ole tydnantajan toimesta jarjestetty
tydergonomiaan liittyvia valineita.
"Tydergonomiasta huolehtiminen. "Tydn imu" ei ole niin suuri, koska selke-
asti osa tydhyvinvointia on kollegoiden kanssa kanssakayminen ja yhteys-

henki. Siihen ei paase kotoa kasin samalla tavalla mukaan.”

8.2 Etatyoskentelyn hyodyt

Toisaalta, myds etatydn mukanaan tuomia etuja, joilla on vaikutus vastaajan omaan hen-
kilokohtaiseen elamaéan arvostetaan.
"Etatyo helpottaa vapaa-ajan ja tydn yhteensovittamista. Taman lisaksi sdas-
tan paivan aikana huomattavan maaran tydaikaa, kun minun ei tarvitse liik-

kua tydpaikalle ja takaisin.”

Kyselyyn vastanneet kokivat etta etaty6lla on myos positiivinen vaikutus tyéhyvinvointiin.
Kysymyksiin mitd hyvaa etatydssa on ja koetko saavasi enemman tyota tehtya etatyona,

haastateltavat vastasivat:
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"Tehokkuuteni on parempi kotona, kun saan tehda téitéa rauhassa.”
” oma rauha, ajan saasto (tyomatkat)”

"Kylla koen, koska monesti silloin saa viela enemman aikaan. TAmé& johtuu varmasti

siitd, ettd tyonteko ei keskeydy useinkaan etatdissa niin paljoa kuin toimistolla.”

Myo0s etapaiva — pilottirynmaan kuuluvat henkilét ovat kokeneet tydhyvinvoinnin liséanty-
neen etaty6paivien tekemisen myota.

"Tehokkuuteni on parempi kotona, kun saan tehda toita rauhassa.”

"Tydymparistd on rauhallinen, pystyy keskittyméaan paremmin. Tulee tehtya

enemman itsendisia ratkaisuja, kun ei ole kollegaa vieressa, jolta kysya.”

Oman kokemukseni mukaan etatyota tehdessani koen saavani tydpéaivista enemman irti ja
se my0ds nakyy etdpaivana tehdyn tyon maarassa. Paivan toihin keskittyminen on intensii-
visempaa, ja monesti huomaa unohtaneensa taukojen pidon, kun tehtéava tyé on niin sa-
notusti vienyt mennessaan. Toista irtautuminen etapaivan jalkeen tapahtuu myds nope-
ammin, silla vapaa-ajan paasee aloittaman samoin tein, eika tydasioita tule mietittya mah-

dollisen tydmatkan aikana.

Kyselyyn vastaajat kokivat, etté etatyd vaatii erilaista itsensa johtamista ja vastausten pe-
rusteella se vaikuttaa olevan myos haaste heille.
"Erittdin hyvin ja paivaa on monesti helpompi rytmittdd, kun katsoo paivan
kalenterin ja suunnittele paivan tydnteon sen mukaisesti.”

"Tydpaivat jatkuvat helpommin pidemmaksi.”

Myds etapaiva pilotin kyselyn vastauksista voidaan paatella, etta uusi tapa tehda ty6ta
vaatii henkildilta itseltdén johtamista uudella tavalla.

"Oman tyon arviointi ja sen kehittdminen on myds noussut omalta osalta esiin eta-
tydpilotissa. Pilotin aikana on ollut helppo 16ytaa omat ongelmakohdat ja kehityskoh-
teet.”

"Myo0s itsensa haastaminen oman mukavuusalueen ulkopuolelle tyéssa, koska kyn-
nys heti pyytdd apua muualta on korkeampi. Tama myos mielestani kasvattaa omaa

ammattitaitoa ja kokemusta lisaa ja oppii uutta.”

Oman kokemukseni mukaan juuri etdpaivina itsensa johtaminen on todella haasteellista.
Usein etétydpaivina huomaa tekevansa pidempaa tydpaivaa, eli tydn lopettaminen tydajan
puitteissa ei tahdo onnistua. Rauhallinen tydymparistd houkuttelee jatkamaan tytpaivaa

normaalin tybajan yli, mik& on huono asia, silla tydopaivan yli tehtava tydaika ei kirjaudu
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tydajan seurantajarjestelmaéan. Myos tyon- ja vapaa-ajan raja hamartyy ja omaa vapaa-
aikaa tulee néin uhrattua liian helposti tytnantajalle.

Vaikka kyselyn kysymyksissa ei erikseen kysytty onko vastaajien tydmatkoilla vaikutusta
henkildiden etatydnteon mielekkyyteen, oli useassa etatydonteon hyotyja vastauksessa

mainittu nimenomaan tydématka tai etatydnteon tuoma saasto tyématkoissa.
" ei kulu tydmatkoihin aikaa.”

"Saa tehda ihan rauhassa t6ita, ei tydmatkoja vaan heti kotona kun paiva
loppuu.”

Myds etapaiva -pilotin kyselyn vastauksista moni vastaaja on nostanut esiin suurimpana
hy6tyna nimenomaan tydmatkojen pois jaamisen etatydpaivina. Henkildiden tyon ja kodin
valiset valimatkat saattavat olla hyvinkin pitkia ja matka-aikaa saattaa kulua paivassa use-
ampi tunti.

"Tydmatkoihin kuluva aika jaa pois, eli ehdin tekemaan muita asioita 2,5 tuntia pai-

vassa enemman.”

"Henkildkohtaisesti minulla on pitka tydmatka, joten arvostan todella paljon sita etta

vapaa-aikaa jaa enemman.”

"Etapaivat tuo lisda aikaa vuorokauteen. Kun 2 tunnin paivittdinen tyématka jaa pois
on aikaa tehda muuta. Kolmen lapsen perheessa tekemista, huolehtimista ja kus-

kaamista riittaa. Etapaivina olen kayttanyt ylimaaraisen ajan omaan itseeni.”

Oma kokemukseni etatydpaivien tuomasta ajallisesta seké rahallisesta sdastosta, on
konkretisoitunut kuluneen vuoden aikana. Tyématkani kestdd noin 1 tunnin joka paiva
suuntaansa, eli tydmatkani paivittdin on noin 2 tuntia

e viikossa tytmatkaani kuluu keskimaarin 10 tuntia
e kuukaudessa on keskimaarin 20 tyopaivaa, eli kaytan kuukaudessa tydmatkaani
noin 40 tuntia

e vuodessa on keskimaarin 11 tydkuukautta, vuositasolla tydmatkoihini kaytan siis
noin 440 tuntia.

Kun muutetaan tunnit vuorokausiksi, kaytén tyématkoihini vuodessa vahintaddn 18 vuoro-
kautta. Tytskennellessani etdna kotona, saastéan siis paivittdin vahintdan 2 tuntia, jonka

voin kayttdd oman hyvinvointini edistamiseen tai perheeni kanssa vietettyyn yhdessaoloon
Myds taloudellinen saésto etatytta tehdessa on huomattava, Helsingin Seudun Liikenteen

lahialue 3 matkalippu maksaa aikuiselta kuukaudessa 158,40 euroa ja vuodessa 1742,40

euroa. Saastyneen ajan ja rahan yhtaldé on huomattava houkutin, silloin kun on itse
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mietittdva montako tydpaivaa viikossa teen etétoita ja kuinka monena paivana viikossa

kayn toimistolla Helsingissa.

8.3 Etatyoskentelyssé koetut haasteet

Etatyota tekevilta vuoropaallikiltd kysyttiin mitd huonoja puolia etatytssa on, olivat vas-
taukset samansuuntaisia kuin kysymyksen miksi et tee etatdita vastaukset.

"Tuen puute, huonompi tybergonomia ja valineet, etayhteyksien epavarmuus
esim. palavereissa.”

” Tybergonomia on huonompi kuin varsinaisella tyopisteella.”

Etapaiva — pilotin kyselyssa kysyttiin henkil6iltd mitd haasteita olet kokenut etapaivina, ky-
selyn vastauksista ei itse etatychan ja sen tekemiseen I0ytynyt huonoja puolia lainkaan.
Tama ehké kuvastaa sitd ettd tyontekijat arvostavat etéatydpaivad enemman kuin vuoro-
paallikot, silla kyseessa on heille pilottikokeilu jonka perusteella tullaan tekeméaén paatok-
sia tulevaisuuden etatyonteon mahdollisuudesta. Vastaavasti vuoropaallikgilla on jo talla
hetkelld mahdollisuus vapaasti valita tekevatko he etatyota vai eivat.

"Haasteita ei ole juurikaan ollut, kaikki on toiminut samoin kuin tyopaikalla.”

"Ei haasteita. Kaikki on sujunut yllattavan hyvin.”

Etapaiva- pilotin haasteina ovat olleet lahinna séhkdnjakeluun liittyvat ongelmat, eli sellai-

set joihin henkilot eivat ole voineet itse milldan lailla vaikuttaa.
"Sahkokatko hieman nosti hikea otsalle, mutta siitakin selvittiin, eika tarvinnut lahtea

toimistolle, jaoin netin kdnnykasta ja homma jatkui.”

"Kerran sattui asuinalueelleni laajempi sahkokatko, jonka aikana en pystynyt téita

tekemaan. Muuten ei ole ollut haasteita.”

8.4 Etajohtaminen ja viestinta

Kyselyssé haluttiin myds selvittaa miten esimies ja muut vuoropaallikot tukevat etatyonte-
kijaa ja onko esimies helposti lahestyttavissa ja riittavan usein tavoitettavissa. Kaikki vas-
taajat kokivat esimiehen ja muiden vuoropaallikbiden tuen kannustavana, eivatka koke-

neet saavansa etatyota tehdessadn minkaanlaista negatiivista palautetta. Vastaajat koki-
vat myods esimiehen olevan riittavan usein ja helposti lahestyttavissa, vaikka hanen toimi-

paikkansa on eri paikkakunnalla.
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Kyselytutkimuksessa haluttiin myods selittda miten vuorovaikutus ja viestinta toimii henkilon
ollessa etatydssa. Tahan oli laadittu kaksi eri kysymysté joiden tarkoituksena oli selvitta
vuorovaikutusta ja viestintaa yleisesti etatytta tehdessa ja miten viestinta toimii esimiehen
ja muiden vuoropaallikdiden valilla etatyopaiviné. Saatujen vastusten perusteella viestinta
seka yleisesti etatyota tehdessé etta esimiehen ja vuoropaallikbiden valilla toimii oikein
hyvin. Ainoat haasteet mitka viestinndssa koettiin olevan, koskivat tietoliikennehdiri6ita,
joihin taas kyselyyn vastaajilla ei ollut mahdollisuutta vaikuttaa.

"Apua saa samaan malliin muttei toki niin nopeasti kuin kasvotusten juttelemalla.”
"Hyvin, korkeintaan yhteyden aiheuttamat hairiét vaikuttavat asiaan. ”

"Normaalisti skypen ja sahkopostin kautta, koska kollegat ovat padsaantoisesti muu-
tenkin etana.”

Oman kokemukseni mukaan esimieheni on erittdin helposti lAhestyttavissa, vaikka tyos-
kentelemmekin eri paikkakunnilla ja nd&emme toisiamme vain muutaman kerran vuodessa.
Esimiehen lahestyttavyytta helpottaa se, ettd han on aina tavoitettavissa. Ja vaikka héan
olisi varattu, tulee paluuviestissa aina ilmoitus mihin aikana han on vapaa. Myds vuoro-
paallikéiden keskindinen tavoitettavuus ja viestinta on hoidettu erittéin hyvin. Joka aamu
avaamme yhteisen Teams — keskustelun, jossa hyvien huomenten toivotusten jalkeen,
jaamme tyopaivan aikana tulleita hyvia ja myds huonoja kokemuksia toisillemme seké ky-
symme ja saamme apua esiin tuleviin ongelmiin. Tama jokaisena tyopaivana toistuva
viestittely luo hyvan yhteishengen vuoropaallikdiden keskuuteen, vaikka padsaantoisesti

naemme toisiamme vain muutaman kerran vuodessa.

Kyselytutkimuksen viimeisena kysymyksena haluttiin selvittdd kokivatko vastaajat etatyon

vaikuttavan heidan sosiaalisten kontaktien maaraan tai laatuun. Taman kysymyksen vas-

taukset olivat odotusten mukaiset, silla onhan sosiaalisten kontaktien maara vahaisempaa
etatydssa verrattuna toimipaikalla tapahtuvaan sosiaaliseen kanssakaymiseen.

"Vaikuttaa se vahan, koska ei tule tavattua oman tyon ulkopuolisia henkil6ita.”

"Sosiaaliset kontaktit vahenevat mielestani etatydssa, silla silloin ei nde tyokavereita
henkildkohtaisesti. Toimistolla kulkiessa tulee vaihdettua muutama sana eri tydkave-
reiden kanssa, joihin en valttamatta koe tarvetta ottaa yhteytta skypella tai muuten.

Mielestani on tarkeaa olla myds konttorilla ja yhteydessa siella toimivien henkiliden

kanssa.”

Virtuaalisesti tydskentelevat henkilt saattavat kokea ongelmaksi tydyhteison tuen puut-
teen. Tybyhteistssa sosiaaliseksi tueksi koetaan henkinen tuki, valittAminen, arvostus,

luottamus, kuuntelu seké palautteen antaminen, neuvojen ja ohjeiden antaminen. Nama
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sosiaaliset tuet ovat tyon yksi tarkeimmista voimavaratekijoisté, ehkaisevathan ne tyo-
uupumusta, stressin kokemista seka tyytymattomyyden tunnetta epévarmoissa tilanteissa.
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9 Johtopaatokset

Kaikkien haastateltavien kokemukset nykyisista etatyokaytannoista olivat enemméan posi-

tilvisia kuin negatiivisia, vaikka kyselyyn vastanneiden maéara oli alhainen. Nykyiset vuoro-
paallikbiden etatyotjarjestelyt koettiin onnistuneiksi etatyélaisten kohdalla, viitteellisena tut-
kimustietona kaytetyn etapaiva — pilottiin osallistuneiden henkildiden kyselyyn antamat pa-
lautteet olivat erittéin positiiviset. Mielekkyys ja ilmapiiri etatyon tekemiseen vuoropaallikoi-

den osalta voidaankin todeta olevan erittdin myonteinen.

Haastateltavat kokivat etaty6n itsendisena tyoné joka vaatii tekijalta itsekurin liséksi tavoit-
teellisuutta ja tunnollisuutta. Myds etapaiva — pilottiin osallistuneet henkilot kokivat
omassa toiminnassaan naita samoja haasteita. Haastateltavista osa mainitsi, etta etatyo

vaatii lisaksi tyontekijalta itsendistd, omasta tydhyvinvoinnista huolehtimista.

Ty6- ja keskittymisrauha oli haastateltavilta saatujen vastausten perusteella etatytssa pa-
rempi. Samankaltaisia vastauksia oli myds etapaiva-pilottiin osallistuneille lahetetyn kyse-
lyn vastauksissa. Ty6- ja keskittymisrauhan seurauksena tyéhon kaytetty aika on tehok-
kaampaa ja tyon tuloksia voidaan pitaa laadukkaampana. Etatyota tehdessa on mahdolli-
suus keskittya paremmin tyontekoon ilman jatkuvia hairidtekijoita ja tyon keskeytyksia.
Etaty6 mahdollistaa tyontekijoiden tydmatkojen vahenemisen. Tydmatkojen vahentymisen
my6ta henkildiden henkinen kuormitus vahenee ja heille jai enemman vapaa-aikaa tyo-
matkoihin kaytettavan ajan sijasta. Saastoiksi tydmatka-ajan liséksi voidaan laskea henki-
I6iden saama taloudellinen hydty vahentyneind bensa- ja matkalippukustannuksina, unoh-
tamatta mydskaan tydmatkojen aiheuttaman ymparistérasitusten vahenemista. Myds etéa-
paiva -pilotin kyselyn kohtaan "Mita hyvia puolia on ollut etapaivissa?”, ovat haastateltavat
kokeneet juuri sdastynet matka-ajat ja — kustannukset erittédin suureksi ja merkityksel-
liseksi asiaksi. Tydmatkojen vahenemisen myéta myds henkildiden henkinen kuormitus

vaheni ja henkildille jai enemman vapaa-aikaa tydmatkoihin kaytettavan ajan sijasta.

Tutkimus kuitenkin osoitti myos sen, etta etatydntekijdiden tyooloissa ja tydymparistossa
on kehitettdvaa. Etatyontekijoiden kodin tydergonomiassa on puutteita, minka johdosta
muutama vastaaja ilmoitti tekevana toita mieluimmin toimipaikallaan kuin kotona, jossa
tydergonomiaa ei ole jarjestetty asianmukaisesti. Kuitenkin etatydpaivat koettiin huomatta-
vasti tehokkaammaksi tavaksi tehda ty6ta ja tyota sai tehtyd huomattavastikin enemman,
kuin vastaavana toimistotydpaivana. Paivittainen tybaika ja etapaivana tehty tyotunti-
maara koettiin haastavaksi, muutamalla vastaajalla tytpaivan pituus ei etatydpaivina pysy

aina sovitussa ja etatyopaivan pituus on saattanut pidentya joskus jopa huomattavastikin.
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Tieto- ja viestintatekniikka koettiin paéasaéantoisesti hyvin toimivaksi. Tieto- ja viestintatek-
niikan toimivuudella on suuri merkitys etétyon onnistumisen kannalta. Tyon tekemisen pe-
rusvaatimukset koettiin olevan hyvin kunnossa. My0s etapéaiva -pilotin kyselyyn vastan-
neet henkildt kokivat hyvien ja toimivien tietoliikenne- ja viestintatekniikkajarjestelmien ole-
van etatyon yksi ehdoton ja tarkein edellytys.

Useat etatydsta tehdyt tutkimukset osoittavat, myds Yritys Keskistetyssa palvelutuotan-
nossa, etatyon liséavan tyon mielekkyyttd, mahdollistaahan etaty6 tyon organisoinnin
joustavasti tyon- ja muun elaméan kanssa. Tyon organisointi ei kuitenkaan ole taysin vuo-
ropaallikbn oman rytmin, aikataulujen ja tyétapojen mukaan taysin mahdollista, silla paa-
saantoisesti jokaisen vuoropaallikon tulee olla tavoitettavissa kello 7.50-15.41 valisena
aikana. Vuoropéaallikdiden toimenkuvaan kuuluu olla toimihenkildiden tavoitettavissa en-
nen asiakaspalvelun avautumista kello 8.00, tAma osaltaan rajoittaa vuoropaallikbn auto-
nomiaan tydn organisoinnin ja aikataulujen suhteen. Vaikka nykyaan ty6ta voidaankin
tehdé ajasta ja paikasta rijppumattomasti. Tuntuu kuitenkin etatydn mahdollistajilta ja teki-
joiltd edelleen puuttuvan tietynlainen rohkeus kyseenalaistaa kaytdssa olevien, itse tyon

tekemisten liittyvat mallit.

Etatyota tekevat haastateltavat kokivat etatyon lisddvan tydmotivaatiota ja tehokuutta,
silla heilla oli mahdollisuus vaikuttaa itse omiin tyojarjestelyihin. Henkilon voidessa itse
vaikuttaa omiin tydjarjestelyihinsa ja rauhalliseen tydymparistoon, lisda se haastateltavien

mukaan tydmotivaatiota ja tyén mielekkyytta ja tyéhyvinvointia.

Tutkimus osoitti, ettd vaikka etatyo on yleisintad johtajien, ylempien toimihenkildiden ja asi-
antuntijoiden keskuudessa, voidaan etéatyota tehda toimivasti myds toimihenkildiden tyo-
tehtavissa. Tama kavi ilmi selkeasti viitteellisind tutkimustuloksina kaytetyn etapaiva -pilo-

tin haastattelusta saaduista vastauksista.

Etatytssa ongelmaksi voidaan kokea sosiaalisen kanssakaymiseen, yhteisollisyyteen
seka luottamukseen liittyvat asiat. Yrityksen vuoropaallikbiden osalta sosiaaliseen kanssa-
kadymiseen, yhteisodllisyyteen tai luottamukseen liittyvia ongelmia haastatteluun annettujen
vastausten perusteella voidaan todeta olevan. Haastateltavat henkilot kokivat etta tydpai-
kalla tapahtuvat kohtaamiset toisten henkildiden kanssa ovat arvokkaita ja kokivat etaty6-
paivana jddvansa tasta heille tarkeasta sosiaalisesta kontaktoinnista paitsi. Muutoin vuo-
ropaallikot kokivat kollegoiden ja esimiehen valisen kommunikoinnin olevan sopivan aktii-
vista. Vastaajat mainitsivat kayvansa keskusteluita paivittdin muiden vuoropaallikbiden
seka yhteistyttahojen kanssa Skype pikaviestimen avulla. Viestinta on toimivaa yhteisen

ymmarryksen ja tietdmyksen kautta. Virtuaalitydssé yhteisollisyyden tunne vaatii
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erityshuomiota, silla yhteisollisyys syntyy huonommin tai se lahtee murenemaan ihmisten
kohdatessa toisiaan yha harvemmin. Yhteenkuuluvuuden tunteen kokeminen ilmenee
meissa eri tavoin ja on voimakkuudeltaan erilaista. Tamén johdosta, toisesta ihmisesta on
vaikea sanoa, tunteeko han kuuluvansa joukkoon. TyOhyvinvoinnin haasteet liittyvat tyo-
elaman jatkuviin muutoksiin. Eri toimijoiden kesken tarvitaan liséé ja tehokkaampaa yh-
teistyota esimerkiksi tyéterveyshuollon, henkildston kehittdjien, tydsuojelutarkastajien ja

paikallisten terveysviranomaisten valilla.

Luottamus koetaan téarkeaksi asiaksi esimies- alaissuhteessa ja koko ty0yhteisossa. Tutki-
muksen perusteella voidaan todeta, ettd esimies- alaissuhteessa on havaittavissa molem-
min puolista luottamusta, avoimuutta seké vuorovaikutusta. Etdjohtaminen on etaty6ta te-
kevien henkildiden johtamista, etdjohtaja ei siis valttamatta nde tyontekijaa paivittain tai
ehké ei edes viikoittain toimistossa. On my@s tilanteita, joissa tapaaminen kasvotusten
etatyota tekevan henkilén kanssa tapahtuu vain pari kertaa vuodessa. Vaikka kyselyn
vastauksista ei tullut erikseen esiin tydyhteison yhteiséllisyys, voi tutkija omasta henkil6-
kohtaisesta kokemuksesta sanoa etté se toteutuu vuoropaallikdiden keskuudessa. Tydyh-
teiso ja esimies tukevat etatyontekijaé ja etatyon sujuvaa toteutumista. Myds haasteltavat

kokivat kommunikoinnin toimivan hyvin esimies-alaissuhteessa.

Viestinta koettiin paasaantoisesti hyvin toimivaksi ja siihen kaytettiin Skype pikaviestinta
seka sahkdpostia, vaikka kollegoiden fyysinen sijainti eri paikkakunnilla koettiin ajoittain
haasteelliseksi nimenomaan tiedon valittamisen ollessa kyseessa. Antavat uudet tietotek-
niset vélineet kuitenkin mahdollisuuden monikanavaiseen viestintddn ja yhteydenpidon

hoitamiseen.

Etatytn tekemisesta on aina sovittava etukateen tydpaikalla esimiehen ja tyotekijan valilla.
Usein kaytdssa on sopimus, joka maarittelee etatydna tehtavan tyon sijoittumisen tyoviik-
koon, tydn maaran, tyévalineet ja sen, miten yhteydenpito hoidetaan etatydssa. Tyopai-
kalla on my6s hyva varmistua siita, etta etétydohjeistukset ja raportointi eivat olisi liian ty6-
laita. Yksikoiden erilaiset etatyokaytannot herattavat helposti epaoikeudenmukaisuuden
kokemuksia ja naraa henkildston keskuudessa. Esimiehen onkin tarkeda saada vahvistus
johdolta siita, etta etatydn tekemiseen suhtaudutaan myonteisesti tai sité jopa suositel-

laan.

Vaikka etatyon tuomista eduista on helppo ajatella euforisesti, tuohan se vapautta, aikaa
ja rahaa (saastoina). Ei etatyonteko kuitenkaan tule ilmaiseksi ilman kompromisseja, on
naista kompromisseista syyta olla tietoinen, tulee siis tiedostaa mihin on ryhtymassa. Al-

kuun voi tuntua helpottavalta, kun ei tarvitse ndhda tydkavereita joka paiva, mutta se
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saattaa myds tuntua menetykseltéa. Joutuuhan etatyontekija luopumaan kasvokkain tapah-
tuvista, pikaisistakin, ja ennalta suunnittelemattomista juttuhetkisté esimiehen kanssa tai
yhteisista aivoriihista ja kahvihetkista tyokavereiden kanssa. Vaihtoehtoinen tapa tehda
toité edellyttaa myos uudenlaista henkilokohtaista sitoutumista. Myos perheellisilla on
omat haasteensa, rajoja ei ole aina helppo asettaa, lapset ovat lapsia ja vaativat huomiota
yleensa heti. Puolison voi olla myds vaikea ymmartad, ettd jonkin asian pikainen nayttami-
nen sinulle keskeyttaa tytntekosi, jota ei valttamatta olisi ollut toivottavaa juuri silla het-

kella.
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10 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen yhtena tavoitteena on valttéaa virheiden syntyminen. Luotettavuuden tarkas-
telemisessa voidaan kayttaa erilaisia mittaus- ja tutkimustapoja. Tutkimuksen arviointiin
liittyvia kasitteitd ovat validiteetti ja reliabiliteetti. Validiteetilla tarkoitetaan kykya tutkia sita,
mit& on luvattu. Reliabiliteetilla tarkoitetaan mittaustulosten toistuvuutta. Menetelmat ja
mittarit eivat kuitenkaan aina vastaa todellisuutta, sitd mita tutkija on ajatellut tutkia. (Hirs-
jarvi, ym., 2009, 231.)

Kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnista ei ole yksiselitteista
ohjetta. Luotettavuustarkastelu jaa laadullisessa tutkimuksessa arvion varaan, silla luotet-
tavuutta ei voida arvioida ja laskea samalla tavalla kuin kvantitatiivisessa tutkimuksessa.
Luotettavuus laadullisessa tutkimuksessa on tutkijan arvioinnin ja nayton varassa. Laadul-
lisissa eli kvalitatiivisissa tutkimuksissa ovat tarkeimpia asioita ihmisten, paikkojen ja ta-
pahtumien kuvaukset. Tutkijan tulee antaa lukijalle riittavan tarkasti tietoa. Tutkimuksen
luotettavuus kohenee kun siitd on annettu riittdvan tarkasti tietoja. Tietoa tulee antaa riitta-
van tarkasti kaikista tutkimuksen vaiheista. Lukijalla ei ole mahdollisuutta arvioida tutki-

muksen tuloksia ilman riittavia tietoja. (Kananen 2014, 150-151.)

Tutkimuksen tarkoituksena oli tutkia vuoropadllikdiden kokemuksia etatyokaytanndgista.
Etatyokaytannot voidaan tassa tutkimuksessa katsoa tarkoittavan kaikkea etatyén tekemi-
seen liittyvid asioita. Tutkimuksessa haluttiin tutkia millaisia vaikutuksia etatyélla on vuoro-
paallikéiden tychyvinvointiin, tydon tekemiseen seka johtamiseen, ja naita asioita tutkittiin.
Vastaukset saatiin oikealta kohderyhmalta, eli vuoropaallikdilta, henkildilta jotka itse teke-
vat etatyota. Lisaksi tutkittiin etatyokaytantdjen vaikutusta etatyontekijdiden tyéhyvinvoin-
tiin. Fyysista tyohyvinvointia tarkasteltiin tybergonomian kannalta. Henkista hyvinvointia
tarkasteltiin tyontekijan tydn ja vapaa-ajan tasapainottamisen ja tyén mielekkyyden kan-
nalta. Tybyhteison hyvinvointia tarkasteltiin johtamisen ja esimiestydn seké sosiaalisen
tydympariston kannalta. Naita kaikkia asioita kysyttiin kyselylomakkeella. Validiteetti koet-

tiin toteutuneen.

Tutkimuksen etenemistéa on pyritty kuvamaa mahdollisimman tarkasti. Tutkimustuloksia on
pyritty kuvaamaan mahdollisimman tarkasti siind muodossa, kun kyselyyn vastanneet
ovat avoimiin kysymyksiin vastauksensa kirjanneet. Tutkittavien vuoropaallikdiden avoi-
mien kysymysten vastausten tukemiseksi ja tarvittavan lisdinformaation saamiseksi, on
rinnalla viitteellisesti kaytetty Keskitetyn palvelutuotannon etapdaiva — pilotti hankkeen te-
kemasta kyselyn avointen kysymysten vastauksia. Vaikka kyselyn vastausprosentti oli 55

prosenttia, oli kappalemaaraisesti vastausmaara alhainen, voidaan tutkimusta pitaa
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kuitenkin luotettavana vastaajien edustaessa luotettavasti kohderyhméa. Aineisto koettiin
riittavaksi ja reliabiliteetti koettiin toteutuvan, silla samoja ilmi6ita oli havaittavissa useasti

ja useamman haastateltavan kohdalla.
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11 Oman oppimisprosessin arviointi

Opinnaytetyo ja siihen liittyvé prosessi ovat opettaneet minua monella eri tavalla, prosessi
oli haastava mutta loppujen lopuksi erittain palkitseva. Opinnaytetydprosessin aikana opin
uusia asioita tutkimuksen tekemisesté. Prosessi kehitti projekti-, stressi- ja ajanhallintatai-
tojani, vaikka jouduin prosessina aikana miettimaan kriittisestikin omaa motivaatiotani ja
itsekuria. Ajanhallintaan ja motivaatioon vaikuttivat prosessin aikana tapahtuneet |&-
hiomaisten sairastumiset. Naissa tilanteissa oli vaikea, mutta itsestdén selva ratkaisu se,

ettd opinnaytetyo siirtyi odottamaan parempaa ajankohtaa tyon jatkamiselle.

Tyo6n aihe I6ytyi ja muotoutui suhteellisen nopeasti, silla etatyd aiheena kiinnosti minua
henkilokohtaisesti. Opinnaytetyoni aihe oli ajankohtainen ja mielenkiintoinen, olihan Yrityk-
sen Keskitetyssa palvelutuotannossa menossa etéapaiva —pilottihanke, jonka pohjalta teh-

daan vuoden 2019 aikana suunnitelmia etatyénteon mahdollisesta laajenemisesta.

Aloitin opinnaytetydni suunnittelun talvella 2018, opinndytetytni suunnitelma on kuitenkin
elanyt ja muotoutunut lopulliseen muotoonsa vasta syksyn 2018 aikana. Alusta alkaen oli
selvaa se, etta tutkimustyo toteutetaan kvalitatiivisena tutkimusmenetelmana ja tutkimus-
kohteena olisivat Yrityksen Keskitetyn palvelutuotannon vuoropaallikét. Mielestani onnis-
tuin hyvin valitsemaan tutkimusmenetelman ja saavutin kaikki asettamani tutkimustavoit-
teet. Tutkimusta tehdessa oli myds merkillepantavaa miten kiinnostuneita kollegani ja esi-

mieheni olivat opinndytetyoni aiheesta.

Kokonaisuudessaan olen tyytyvainen toimintaani opinnaytetyoprosessin aikana. Opinnay-
tetydn tekeminen on itsensa kehittdmista ja omien tietotaitojen yhdistamista yhdeksi koko-
naisuudeksi. Ja vaikka prosessiin kului enemmaén aikaa kuin olin alun perin suunnitellut,
on tutkimuksen ajankohtaisuus edelleen validi. Lahdeaineiston muokkaamisessa ja hank-
kimisessa meni yllatyksekseni enemman aikaa kuin olin suunnitellut. Aiheesta ei mieles-

tani [6ytynyt niin paljon tuoretta viimeaikaisia teoria- ja tutkimustietoa, kuin olin kuvitellut.
Kehitysehdotuksena itselleni antaisin neuvon selvittaa tarkemmin miten paljon opinnayte-

tydprosessiin kokonaisuudessa olisi hyva varata aikaa. Miten varautua aikataulutuksessa

siihen, ettd itsestaan rippumattomat ulkopuoliset tekijat viivastyttavat tydn etenemista.
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Liitteet

Liite 1. Keskitetyn Palvelutuotannon Vuoropaallikgille 1ahetetyn kyselyn kysymyk-
sen

Vuoropaallikdiden etatyd

1.Sukupuoli
Nainen

Mies

2.Mika on vastuualueesi?
Pankkitoiminta

Rahoituspalvelut

-

Vakuutus

-

Varallisuudenhoito

3.Kuinka kauan olet toiminut Vuoropaallikon tehtavassa?
alle 1 vuotta
1-2 vuotta

S 3-4 vuotta

Co
yli 5 vuotta

4.Milla paikkakunnalla tyoskentelet?
Helsinki

Tampere

Joensuu

Kuopio

Vaasa

Muu

i L TR I TR

5.Teetko etatyota?
“ kylls

lﬁEn

6.Miksi teet / et tee etatyota?
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7.Kuinka monta paivaa teet etatyota viikossa (noin)?

o paiva viikossa

2-3 paivaa

=
© 45 paivaa

C en yhtaan paivaa

8.Millaisia tyotehtavia teet etatyona?

9.Mita hyvaa etatydssa on?

10.Mita huonoja puolia etatydssa on?

11.Miten oma ajankayton hallinta toteutuu tehdessasi etatyota?
12.Koetko saavasi enemman ty6ta tehtya etatyona? Miksi?

13.Miten esimies ja muut vuoropaallikot tukevat sinua etatydssa?

14.0Ollessasi etatydssa, onko esimies mielestasi riittdvan usein tavoitettavissa ja helposti la-
hestyttavissa?

15.Miten vuorovaikutus ja viestina toimivat ollessasi etatydssa?
16.Miten viestinta toimii muiden vuoropaallikdiden ja esimiehen valilla?

17.0nko etatyd vaikuttanut sosiaalisten kontaktien maaraan tai laatuun?
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Liite 2 Etapéaiva — pilottihankkeen suorittaman kyselyn kysymykset

Etapaivapilotti- kysely pilottilaisille HA 1 6.11.2018
1. Kuinka tyytyvainen olet ollut etapaiviin?

Erittain tyytyvainen

Tyytyvainen

En osaa sanoa

Tyytymaton

Erittain tyytymatén

O O O O O

N

. Miten etdpdivina saavutit tydssa asetettuja tavoitteita?
Erittéin hyvin

Melko hyvin

En osaa sanoa

Melko huonosti
En juuri ollenkaan

O O O O O

3. Mita hyvia puolia on ollut etdpaivissa?

4. Mita haasteita olet kohdannut etapaivina?

5. Mit& toita et ole voinut tehda etapaivien aikana?

6. Miten etapdaivina huolehdit ergonomiasta ja tauoista?

7. Mité kehitettdvaa antaisit etapaivapilottiohjeisiin?

8. Kohtasitko jarjestelmahairioita ja muita virhetilanteita etapaivien aikana?

9. Saitko etapéaivana riittavasti tukea? Kenelta?

10. Mita muita terveisia haluaisit lahettaa etapaivapilotista?
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