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Taman tutkimuksellisen opinnaytetyon toimeksiantajana oli Uudellamaalla toimiva pankki,
jota kuvataan tekstissa nimella pankki x. Tutkimus kasittelee pankki x:n henkiloston koke-
musta etatyosta ja etajohtamisen tarpeista tulevaisuudessa. Opinnaytetyon tavoitteena oli
kerata tietoa etatyokokemuksesta ja etajohtamisen tasosta talla hetkella. Tutkimuksen tulos-
ten perusteella tehtiin kehitysehdotuksia etatyokokemuksen ja etajohtamisen laadun kehitta-
miseksi.

Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys keskittyy etatyohon, etajohtamiseen ja kvantitatiivi-
seen kyselytutkimukseen. Teoriaosuuden ensimmainen paaotsikko kasittelee etajohtamista
lapikotaisin ja silla johdettavia tyontekomuotoja. Teoriaosuuden toinen paaotsikko kasittelee
tutkimuksessa kaytettya kvantitatiivista kyselymenetelmaa. Teoriaosuus kokonaisuutena ku-
vaa etatyon eri muotoja ja niiden onnistuneen johtamisen vaatimuksia.

Tutkimuksessa kaytettiin kvantitatiivista kyselytutkimuksen menetelmaa. Tutkimusta varten
tehtiin sahkoinen kyselylomake, joka valitettiin kohderyhmalle sahkopostitse. Vastauksia saa-
tiin 38 kappaletta pankki x:n eri tiimeista ja kyselyn tulokset analysoitiin. Tuloksia tarkastel-
tiin taustakysymyksien kanssa verraten ja etsittiin kohtia etatyokokemuksesta ja etajohtami-
sesta, joissa oli puutteita. Tutkimuksessa selvinneet positiiviset tulokset kirjattiin ylos samoin
kuin niiden tekijoiden yllapitamiseksi tarvittavat toimet. Tulokset muokattiin raportoitavaan
muotoon ja niista tehtiin johtopaatoksia seka kehitysehdotuksia etatyokokemuksen ja etajoh-
tamisen laadun parantamiseksi.

koronapandemian aikana. Etatyon maaran lisaantyessa myos etajohtamisen tarpeet lisaanty-
vat. Opinnaytetyossa tarkastellaan kyselytutkimuksen tuloksia, jotka osoittavat yritys x:n hen-
tenkin osa-alueita, joissa on viela kehitettavaa etatyokokemuksen parantamiseksi. Kyselyn tu-
loksista selviaa myos, etta kaikilla henkilostossa ei ole tasa-arvoista mahdollisuutta etatyon
tekemiseen tyotehtavan luonteen vuoksi.

Opinnaytetyon tulokset ovat hyodyllisia tyoelaman yhteistyokumppanille kehitysedotusten
muodossa. Konkreettiset toimenpiteet, jotka ovat johdettu kyselytutkimuksen tuloksista, ovat
tarkeita tutkimuksen tuloksia. Johtopaatosten ja kehitysehdotusten avulla henkiloston koke-
musta etatyosta ja etajohtamisesta pystytaan kohentamaan entisestaan.

Asiasanat: etatyo, etajohtaminen, kvantitatiivinen kyselytutkimus
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This thesis was commissioned by a bank that is located in Uusimaa. In the text the company is
written as bank x. The study focused on the experience of bank x’s personnel about telework-
ing and the needs of remote management in the future. The aim of the thesis was to gather
information about the telework experience and the level of remote management at the pre-
sent time. Based on the results of the study, development proposals were made to improve
the quality of teleworking experience and remote management.

The theoretical framework of the thesis focused on ;teleworking, remote management and
quantitative questionnaire research. The first main title of the theoretical part focuses in de-
tail on remote management and the forms of work managed with it. The second main section
of the theoretical part focuses on the quantitative survey method used in the study. The the-
oretical part as a whole describes the different forms of telework and the requirements for
their successful management.

The study used a quantitative survey method. An electronic questionnaire was prepared for
the study and forwarded to the target group (via email). The questionnaire collected 38 re-
sponses and the results of the questionnaire were analyzed. The results were compared with
the background questions and points were found in the teleworking experience and remote
management that had shortcomings. The positive results found in the study were recorded as
well as the actions needed to maintain their factors. The results were modified into a report-
able format and conclusions and development suggestions were made from them to improve
the quality of teleworking experience and remote management.

The results of the study show that the amount of telework has increased during the global co-
rona pandemic. As the amount of telework increases, so does the need for remote manage-
ment. The thesis examines the results of a survey that show that the personnel of bank x are
mainly satisfied with the quality of the aspects of remote management. However, the results
reveal areas where there is still room for improvement in order to improve the teleworking
experience. The results of the survey also show that not all personnel have equal opportuni-
ties to work remotely due to the nature of the job.

The results of the thesis are useful for the working life partner in the form of development
proposals. Concrete measures derived from the results of the survey are important results of
the thesis. With the help of conclusions and development proposals, the personnel’s experi-
ence of teleworking and remote management can be further improved.

Keywords: teleworking, remote management, quantitative questionnaire
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1 Johdanto

Taman opinnaytetyon toimeksiantajana toimi Uudellamaalla toimiva pankki x. Pankki x on toi-
mialueensa johtavia pankkeja ja samalla yksi ryhmansa suurimmista pankeista. Pankki x:n toi-
mipisteita loytyy Hyvinkaalta, Jarvenpaasta, Karkkilasta, Keravalta, Kirkkonummelta, Klauk-
kalasta, Lohjalta, Nummelasta ja Nurmijarvelta. Taman opinnaytetyon tutkimukseen osallis-
tuivat paaasiallisesti Hyvinkaan ja Jarvenpaan konttorit. Pankki x on asiakkaidensa omistama
pankki ja sen arvoihin kuuluu erityisesti ihmislaheisyys, vastuullisuus seka yhdessa menestymi-
nen. Pankki x:n eettisesti kestava ja vastuullinen toimintatapa nakyy selkeasti paivittaisissa
asiakaskohtaamisissa ja organisaatiotason vastuullisissa paatoksissa, joilla tavoitellaan koko

toimialueen kehittamista.

Opinnaytetyoni tavoitteena on kerata tietoa henkiloston kokemuksista etatyohon liittyen ja
etajohtamisen tasosta seka sen tarpeista tulevaisuudessa. Sahkoinen kyselytutkimus toteutet-
tiin pankki x:n henkilostolle ja kyselyn tuloksista tehtyjen johtopaatosten perusteella anne-
taan yritykselle kehitysehdotuksia etatyokokemuksen kehittamiseksi. Tutkimuksen kohderyh-
mana toimii pankki x:n paivittaispalvelutiimit Hyvinkaan ja Jarvenpaan konttoreilla seka
muita etatyota enemman harjoittavia tiimeja. Kyselytutkimuksen tulokset ovat varmasti hyo-
dyllista tietoa etatyon ja etajohtamisen kehittamisen kannalta. Maailmassa talla hetkella val-
litseva koronapandemia on ajanut monet yritykset tilanteeseen, jossa etatyon tekeminen on
lisaantynyt merkittavasti. Kehitysehdotukset etatyokokemuksen ja etajohtamisen muokkaa-
miseksi mahdollisimman lahelle normaalia tyopaikalla tyoskentelemista kohti, ovat erittain

tarkeita tuloksia, joita tama tutkimus tavoittelee.

Opinnaytetyoprosessin oppimistavoitteisiini kuului erityisesti tietotaitoni kehittaminen eta-
johtamisesta ja sen vaikutuksista etatyokokemukseen. Tavoitteisiini kuului myos kyselytutki-
muksen tulosten analyysin muuntaminen konkreettisiksi kehitysehdotuksiksi mahdollisimman
tehokkaasti. Haluan kehittaa samalla myos itseani etatyoskentelijana ja oppia uusia toiminta-
tapoja, joilla voin varmistua siita, etta tyoskentelen samalla tasolla etana ja tyopaikalla pai-

kan paalla.

Tutkimuksen tueksi opinnaytetyohoni kirjoitin tietoperustan, jossa kasittelen etajohtamista ja
sen tarpeita tulevaisuudessa. Etatyoskentelyn lisaantyessa jatkuvasti maailmassa, on erittain
tarkeaa selvittaa, miten yritykset saisivat etatyosta maksimaalisen tyopanoksen irti. Tietope-
rustani toinen paakappale keskittyy opinnaytetyossani kayttamaani tutkimusmenetelmaan eli

kvantitatiiviseen kyselytutkimukseen.



2  Etajohtaminen

Etajohtaminen on talla hetkella maailmassa kiihtyvasti lisaantyva tyonjohtamisen muoto. Eta-
johtamista on ollut olemassa jo kauan ja siihen siirtyminen on useissa tapaukissa kaynytkin
lahes huomaamatta, kun yritys sopeutuu etatyoskentelyn lisaantymiseen ja tyonteon muuttu-
essa jatkuvasti digitaalisemmaksi. Etajohtamis-kasitteen ymmartamiseksi, lukijan taytyy tie-

taa, mita eri tyontekomuotoja etajohtamista hyodyntaen johdetaan. (Pyyhtia 2019, 5.)

Etatyo on tavallista ansiotyota, jota tehdaan esimerkiksi kotona varsinaisen tyopaikan sijasta.
Etatyo voi olla joissakin tapauksissa jatkuvaa eli tyontekija tekee toita hanen itse valitsemas-

saan ymparistossa, eika hanella ole tarvetta siirtya tyopaikalle suorittaakseen tyotehtavansa.

Etatyo voi olla myos satunnaista, jolloin tyontekija saattaa tehda esimerkiksi kaksi paivaa tyo
viikosta etana ja muut tyopaivat han tyoskentelee tyopaikallaan. Etatyossa hyodynnetaan
usein tietotekniikkaa ja siihen liittyy myos oletus, etta tyontekija on yleensa tavoitettavissa
normaaleihin toimistoaikoihin. Organisaation hyodyntaessa etatyon mahdollisuutta on tieten-
kin tarkeaa, etta tyontekijoita johdetaan samalla tasolla kuin tyopaikallakin ja sen takia eta-

johtamisen kehittaminen on erityisen ajankohtainen aihe. (Vilkman 2016. 7-8.)

Hajautettu tyo, jota kutsutaan myos virtuaalityoksi, on hieman etatyota laajempi kasite,

vaikka niissa on paljon samoja piirteita. Hajautettua tyota tehdaan usein lahes kokonaan tie-
totekniikan valityksella ja sen keskeisena tunnuspiirteena on tyoskentely yhteisen tavoitteen
eteen. Hajautettua tyota tehdaan usein esimerkiksi projektitiimeissa, joissa kaikilla on yhtei-
nen paamaara, mutta tyontekijat saattavat tyoskennella eri paikoista. Tyontekijat voivat siis
tyoskennella tyopaikallaan paikan paalla, mutta tiimin hajautuminen eri alueille luo silti eta-

johtamisen tarpeen. (Haapakoski, Niemela & Yrjola 2020, 8.)

Modernein ja rohkein tyontekomuoto on talla hetkella ajasta ja paikasta riippumaton tyo.
Tata tyontekomuoto ei voi tietenkaan hyodyntaa kaikilla tyonaloilla, mutta siihen pystyvat ja
tarpeeksi rohkeat yritykset ovat jo omaksuneet tamankin tyontekomuodon. Tama tyonteko-
muoto on hyvin lahella hajautettua tyota, mutta siina tyontekijoille on annettu vapaus liikkua
ja hoitaa tyonsa heidan aikataulunsa mukaan edellyttaen, etta tyotehtavat ovat suoritettuna
silloin kun niiden kuuluukin. Ajasta ja paikasta riippumaton tyo kyseenalaistaa jo kaytossa
olevia perinteisia tyontekemisen malleja. Tata tyontekomuotoa hyodyntavat organisaatiot va-
pauttavat tyontekemiseen liittyvaa saantelya ja kontrollia. Tama tyontekomuoto vaatii myos
vahvoja etajohtamisen taitoja, jotta jokainen tyontekija tietaa tyolle asetetut tavoiteajat.
(Vilkman 2016, 14-15.)

Etajohtamista vaatii myos tyontekomuodot, joissa tyontekijalla ei ole mahdollisuutta tehda
toitaan jatkuvasti toimipisteella. Tallaisesta tyontekomuodosta esimerkkina on liikkuva tyo,
jota harjoittavat esimerkiksi matkustavat myyntihenkilot, poliisit ja erilaiset kenttatyonteki-

jat. Liikkuvassa tyossa tyontekopaikat vaihtuvat jatkuvasti tyonteon luonteen takia ja siita



kaytetaan myos termia mobiilityo. Tassakin tyontekomuodossa tyonjohtaminen tapahtuu lahes
kokonaan etana, joten se edellyttaa myos suurta etajohtamisen tyopanosta. Kuviossa 1 on
lueteltuna etatyon monia eri muotoja, joista jokaisella on eri hyotyja ja haasteita, jotka vaa-

tivat etajohtajalta erilaisia lahestymistapoja tyonjohtamiseen. (Haapakoski ym. 2020, 20.)

eTavallista ansiotyota tehtyna esimerkiksi kotona tydpaikan sijasta.
*V/oi olla jatkuvaa tai satunnaista.

oVirtuaalityotd, jota tehdaan lahes kokonaan tietotekniikan valitykselld.

H aJ autettu tyo eTunnuspiirteend tydskentely yhteisen tavoitteen eteen esimerkiksi
projektitiimeissa.

AJ asta Ja pa | ka 41z | *Modernein ja rohkein tydntekomuoto tall hetkell3.

*Vapauttaa tyontekoon liittyvaa sadntelya ja kontrollia ja lisda vastuuta

riippumaton ty("j tybntekijalle.

00 00 ¢Ei mahdollisuutta tyoskennelld jatkuvasti toimipisteella.
LI | kkuva tyo eTyontekopaikat vaihtuvat jatkuvasti tyénteon luonteen takia ja sita
kutsutaan mobiilityoksi.

Kuvio 1: Etatyon eri muotoja. (Pyyhtia 2019, 23.)

Etajohtaminen kasittelee kaikkien kuviossa 1 mainittujen tyontekomuotojen johtamista. Eta-
johtamisessa projektipaallikko, esimies tai tyonjohtaja ei tapaa kasvokkain tyontekijoitaan
saannollisesti tai valttamatta ollenkaan. Tyonjohtaminen tapahtuu siis etana eri paikasta kuin
jotenkin muuten kuin kasvokkain keskustellen ja siksi etajohtamiseen liittyykin vahvasti tieto-
tekniikka. Jatkuvasti lisaantyva etatyon maara ja digitalisoituva tyOymparisto taydentavat toi-
siaan. Nykyajan tietotekniikka mahdollistaa suurienkin osallistujamaarien verkkopalaverit,
joissa esimies voi antaa ohjeistuksen samanaikaisesti esimerkiksi koko organisaatiolle. Etajoh-
taminen vaatii esimiehelta kuitenkin tarkkaa tilannetajua ja usein etajohtamisella tyonteolle
asetettavat tavoitteet jaetaankin pienemmissa ryhmissa, jotta jokainen ryhman jasen ymmar-
taa ne selkeasti. Etajohtamisessa tarvitaan hyvia ihmisen johtamisen taitoja ja kykya hyodyn-

taa nykyajan tieto- ja viestintatekniikkaa mahdollisimman hyvin. (Mattiske 2020, 34-35.)

Uusien toimintamallien hyvaksyminen on elintarkeaa etajohtamiseen siirryttaessa vanhoista
johtamiskaytannoista. Useissa organisaatioissa etatyo ja etajohtaminen ovat jo arkipaivaa, ja

etajohtaminen saattaa kasitteena kuulostaa oudolta, jos se on jatkuvasti ollut totuttu
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tyonjohtamisen muoto. Johtamisen perusasiat eivat muutu mihinkaan, vaikka se tapahtuisikin
virtuaalisesti eika perinteisella tavalla kasvokkain palavereissa. Etajohtaminen on tarkea osa
nykyaikaista modernia johtamiskasitysta ja hyvaa esimiestyota. Johtamisen perusasioiden py-
syessa ennallaan, kaikkea ei voida kuitenkaan etajohtamisessa tehda samalla tavalla kuin pe-
rinteisilla johtamismenetelmilla. Tietyt asiat korostuvat ja vaativat uusia toimintamalleja ja

siksi etajohtamista onkin tarkeaa kasitella omana aihealueenaan. (Vilkman 2016, 45.)

2.1 Etana tyoskentelemisen hyodyt ja haasteet

Virtuaalisena tehty joustava etatyo mahdollistaa paljon uusia etuja normaaliin ansiotyohon
verrattuna. Mita paremmin tyo voidaan organisoida virtuaaliseksi, sita merkittavammin sen
tuomat edut voidaan hyodyntaa. Monissa organisaatioissa ei hyodynneta virtuaalisen tyon tuo-
mia etuja taysin ja etatyossa toimitaan kuten tyopaikallakin. Silloin tyonjohtaminen voi muut-
tua haasteellisemmaksi ja organisaation osien valinen yhteistyo karsii, eika saavuta taytta po-
tentiaaliaan. (Paul 2020, 8.)

Mahdollisuus etatyohon on nykymaailmassa merkittava tyonantajamielikuvaan vaikuttava te-
kija. Etatyon mahdollisuus antaa tyontekijalle edellytykset sovittaa tyon tekemisen ja muun
elaman yhteen joustavasti. Virtuaalisen etatyon mahdollisuuden olemassaolo voi siis auttaa
tyonantajaa houkuttelemaan enemman ammattitaitoisia osaajia organisaatioonsa toihin. Ame-
rikassa tehdyn tutkimuksen mukaan jopa 72 prosenttia tyonhakijoista valitsisi kahdesta va-
paasta tyopaikasta sen, jossa on mahdollisuus joustavaan etatyohon. Nykyaan on myos erit-
tain yleista, etta tyopaikkailmoituksissa mainitaan erikseen etatyon mahdollisuus, koska se
vaikuttaa nykymaailmassa merkittavasti tyonhakijoiden paatoksiin tyopaikan valitsemisessa.
Joustavan etatyoskentelyn mahdollisuutta arvostetaan nykymaailmassa niin paljon, etta sita
tarjoavien organisaatioiden tyontekijat pysyvat yrityksessa toissa noin 60 prosenttia todenna-
koisemmin kuin tyopaikassa, jossa mahdollisuutta etatyohon ei ole. Tyontekijoiden lojaalius
ja pysyvyys yrityksessa on tyonantajille erittain merkittava taloudellinen tekija, koska tyonte-
kijan lahteminen yrityksesta aiheuttaa yritykselle aina iskun tuottavuuteen, kunnes uusi kor-
vaava tyontekija on rekrytoitu. Tyontekijoiden vaihtuessa myos rekrytointi tuo yritykselle ku-
luja seka uuden tyontekijan perehdytys ja koulutus ovat merkittavia menoeria. Tyopaikan
vaihtamiseen johtavat usein liiallinen tyomaara ja siita johtuva tyouupumus ja stressi. Eta-
tyon ei ole viela tieteellisesti todettu vahentavan tata taakkaa, mutta monet organisaatiot
ovat huomanneet, etta etatyomahdollisuudet ovat vahentaneet tyon kuormittavuutta. Virtu-
aalisesti etana tyoskenteleva tyontekija on usein tehokkaampi tyossaan ja voi tehda useita
tunteja enemman toita huomaamatta tyon kuormittavuuden lisaantyvan ollenkaan. (Mangia
2020, 25-26.)

Tyomatkat aiheuttavat tyontekijoille stressia ja lisaavat tyon kuormittavuutta. Erityisesti jul-

kista lilkennetta tyomatkoissaan kayttavat tyontekijat kokevat stressin lisaantymista, koska
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he eivat itse pysty vaikuttamaan matkan etenemiseen. Myohastyvat junat tai bussit voivat ai-
heuttaa tyontekijan toista myohastymisen ja nama tapahtumat lisaavat merkittavasti tyonte-
kijoiden stressia ja ovat myos yrityksen tuottavuudelle haitallisia tekijoita. Etatyon mahdolli-
suus poistaa tyomatkat kokonaan ja siten poistaa niiden aiheuttaman stressin ja kuormitta-
vuuden. Joustavan etatyon mahdollisuus vahentaa myos merkittavasti poissaoloja yrityksessa.
Tyontekijan ollessa vahan flunssainen, han normaalisti jaisi pois toista kokonaan sairastuspai-
vana, mutta joustavan tyon mahdollisuus antaa hanelle edellytykset tyoskennella kotoa kasin
ja edistaa yrityksen tuottavuutta. Perheellisille tyontekijoille etatyon mahdollisuus on myos
merkittava tekija poissaolojen vahentamiseksi. Tyontekijan lapsen ollessa sairaana, tyonte-
kija voi jaada kotiin hoitamaan lastaan ja silti antaa tyopanoksensa etana virtuaalisesti. (Paul
2020, 15-16.)

Etatyon mahdollisuus antaa sita tarjoavalle yritykselle paljon taloudellisia etuja. Tarvittavien
toimistotilojen ja -kalusteiden maara laskee merkittavasti, kun tyontekijoilla on mahdollisuus
etatyohon ja taman takia yritys tekee saastoa kokonaiskustannuksissa. Joustavan tyon mah-
dollisuuden tarjoaminen on myos ekologinen teko. Etatyon mahdollisuuden poistamat tyomat-
kat vahentavat yrityksen hiilijananjalkea merkittavasti. Tyontekijan mahdollisuus kontrolloida
ja jasentaa omaa tyontekoaan korostuu suuresti. Itsenaisesti etana tyoskentely lisaa tyohon
kuuluvaa vastuuta, koska tyontekijalla on vapaus tehda itse omaan tyohonsa liittyvia paatok-
sia. Virtuaalisesti etana tyoskentelevat tyontekijat kehittyvat jatkuvaisesti itsenaisemmiksi
tyontekijoiksi ja tutussa omassa ymparistossa tyoskentely lisaa heidan itsevarmuuttaan tyon-
teossa. Etatyossa tyohon on helpompi keskittya, koska hairiotekijoita on usein vahemman kuin
tyopaikalla paikan paalla ja siksi tyoskentely on tehokkaampaa. Virtuaalisesti etana toteu-
tettu tiimityo on tehokkaampaa, tavoitekeskeisempaa ja suunnitelmallisempaa kuin esimer-
kiksi tiimityoskentely, jossa koko tiimi tyoskentelee samalla konttorilla. Tiimin eri jasenten
ideat ja asiantuntemus saadaan myos tasa-arvoisemmin esille etana toteutetussa tiimityossa
ja se edistaa tiimityon etenemista sen tavoitteita kohti. Joustavan tyoskentelyn mahdollista-
minen antaa organisaatiolle edellytykset pitaa tyontekijansa tyytyvaisempina ja pidempaan
yrityksessa. Nykyaikaan paivitetyt tyoskentelyn mahdollisuudet houkuttelevat myos osaavaa
tyovoimaa, parantavat tyonteon laatua seka kehittavat organisaation mainetta ja edellytyksia
menestya. (Vilkman 2016, 60-61.)

Etatyo ei tuo mukanaan pelkastaan hyotyja ja etuja, vaan se haastaa esimerkiksi tyonjohta-
mista ja yhteisollisyytta taysin uudella tavalla. Yhteistyohon ja vuorovaikutukseen tulee kes-
kittya merkittavasti suunnitelmallisemmin, koska etatyossa organisaation erillaan tyoskente-
levat osat taytyy pitaa ajan tasalla tyon etenemisesta ja siihen liittyvista muutoksista. Tehok-
kaimpien tyoskentelytapojen loytaminen etatyossa ja luottamuksen luominen etana tyosken-
televien tyontekijoiden ja tyonjohtajan valille voi olla haastavaa, mutta hyvalla etajohtami-
sella tyoprosessista tehdaan tehokas ja palkitseva. (Pyyhtia 2019, 35.)
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Joustavan virtuaalityon haasteita voi olla esimerkiksi tiimin rakentaminen mahdollisimman
toimivaksi ja autenttisen yhteistyon luominen tiiminjasenten ja etajohtajan valille. Tiimita-
paaminen fyysisesti tietyin valiajoin helpottaa merkittavasti tiimin rakentamista ja yhteisolli-
syyden kehittamista. Teknologia tarjoaa jatkuvasti uusia mahdollisuuksia tyotiimeille toimia
vuorovaikutteisesti virtuaalisin keinoin esimerkiksi verkkopalavereissa, joissa tiimin jasenet
voivat nahda toisensa tietokoneen videokameran kautta ja keskustella mikrofonien valityk-
sella. Virtuaaliset tyotilat mahdollistavat myos tyotehtavien jakamisen ja esittelyn reaa-
liajassa jokaisen kokouksen jasenen tietokoneen naytolla. Virtuaalisessa etatyossa tulee kui-
tenkin keskittya vahvasti siihen, miten tiimihenkea ja yhteisollisyyden tunnetta kehitetaan,
koska ihmisilla on luontainen tarve kuulua joukkoon ja olla osa yhteisoa. Yhteisollisyyden
puute vahentaa tiimin valista viestintaa seka vuorovaikutusta ja se vaikuttaa suuresti tiimin
toimivuuteen ja tuloksellisuuteen. Sama ilmio voi tapahtua myos normaalisti tyopaikalla pai-
kan paalla tyoskennellessa, koska eristyneisyyden tunne ei johdu aina fyysisesta etaisyydesta,
silla psyykkinen yhteisollisyyden tunne on tiimihengen kannalta paljon tarkeampaa. Etatyota
tehdessa tyontekijan on tarkeaa saada tukea tyoyhteisoltaan, jotta han saa itsestaan parhaan
mahdollisen tyopanoksen irti. Kuviossa 2 on lueteltuna tyoyhteison antaman sosiaalisen tuen

erilaisia muotoja. (Riipinen 2019, 61.)

N

Tyoyhteison sosiaalinen tuki tyontekijalle

\r/

Henkinen tuki Arvostaminen Vilittaminen Luottamus Kuunteleminen PaIa;gl{JLeer;tzltjvot
N N N N N ANz

Kuvio 2: Tyoyhteison sosiaalinen tuki tyontekijalle. (Riipinen 2019, 60-61.)

Etatyota tekevat tyontekijat voivat kokea myos saavansa liian vahan tukea tyoyhteisoltaan.
Kaikki tyontekijat tarvitsevat sosiaalista tuke tyoyhteisoltaan, jotta he pysyvat motivoitu-
neina tyohonsa. Kuvoissa 2 luetellut sosiaalisen tuen muodot ovat kaikki erittain tarkeita osa-
alueita tyontekijan motivoimisessa ja hanen tyopanoksensa maksimoinnissa. Etajohtajan na-
kokulmasta voi olla vaikeaa luoda todellista sidetta ja yhteistyon tunnetta itsensa ja tyonteki-
jan valille, mutta sosiaalisen tuen antaminen ja tyontekijan huomioiminen seka motivoiminen

auttavat yhteisollisyyden ja luottamuksen rakentamisessa. Henkinen tuki tyoyhteisolta
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tyontekijoille on yksi tarkeimmista tyontekijoiden voimavaroista, silla se ehkaisee tyouupu-
musta, stressia ja epavarmuuden tunnetta vaikeita paatoksia tehtaessa. (Hiila, Tukiainen &
Hakola 2019, 24.)

2.2 Hyvan etajohtamisen tarkeimmat osa-alueet

Onnistuneen etajohtamisen taustalla on aina luottamus johdettavien ja johtajan valilla. Luot-
tamuksen luominen tyoyhteisossa on yksi etajohtamisen tarkeimpia tavoitteita ja samalla yksi
sen suurimpia haasteita. Hyvin toteutetussa etajohtamisessa tyontekijat kokevat saavansa tu-
kea ja ohjausta tyonjohtajalta aina sita tarvitessaan. Luottamus tulee olla myos molemmin-
puolista, jotta tyonjohtaja pystyy olemaan varma siita, etta tyontekijat suorittavat tyotehta-
vansa ajallaan ja vaaditulla laadulla, vaikka han ei itse pystyisi heidan tyonsa etenemista jat-
kuvasti valvomaan. Luottavainen tyoyhteiso on aina tehokkaampi tyotulokseltaan kuin tyoyh-
teiso, jossa luottamusta ei ole ja epailys johtajan tai tyontekijoiden tyopanoksesta on lasna.
Etajohtamista toteutetaan usein asiantuntijatyossa ja siina voi olla vaikeaa arvioida tyonteki-
jan tyopanosta, vaikka istuisi samassa huoneessa tyontekijan kanssa, koska tyon luonne voi
olla esimerkiksi pohdiskelevaa tutkimustyota. Hyvassa tyoyhteisossa tyontekijat haluavat kui-
tenkin olla luottamuksen arvoisia ja hoitavat tyonsa parhaansa mukaan, vaikka etana heita
johdettaessa tyon etenemisen valvominen voikin olla haastavaa esimiehelle. (Eklund, Salmi-
nen & Lindholm 2019, 72.)

Hyva etajohtaja arvostaa tyontekijoitaan ja myos osoittaa arvostuksensa heille. Monet saatta-
vat pitaa arvostusta itsestaanselvyytena tyoyhteisossa, mutta usein sen ilmaiseminen voi
jaada valitettavan vahaiseksi, kun kiire ja tavoitteiden saavuttaminen painostavat organisaa-
tiota suoriutumaan. Hyvassa etatyoymparistossa tyontekijat tuntevat olonsa tarkeaksi osaksi
tyoyhteisoa ja tuntevat, etta heidan tyollaan on merkitysta. Arvostusta voidaan ilmaista pie-
nillakin teoilla arkisen tyon lomassa ja silla on suuri vaikutus tyoyhteison tehokkuuteen. Ter-
vehtiminen, hymyileminen, kuulumisten kysyminen, kuunteleminen ja empatian osoittaminen
ovat pienia arkisia tekoja, joilla etajohtaja voi nostattaa tyontekijan tai koko tiimin mielialaa
ja motivaatiota lahes huomaamattaan. Tasapuolinen kohtelu, mielipiteen kysyminen tyoteh-
tavaan liittyen, rehellinen palaute tai esimerkiksi mahdollisuuden antaminen vaikuttaa asioi-
hin ovat enemman tyotehtaviin liittyvia arvostusta ilmaisevia tekoja. Arvostus nakyy pienissa
asioissa, kun kohtaamme ihmisia arjessa tai tyoymparistossa paivittain. Jokainen kokee kui-
tenkin arvostuksen eri tavalla ja siksi etajohtajan onkin tarkeaa tuntea tyontekijansa, jotta
han osaa toimia tyoymparistossaan sita parhaiten tukevalla tavalla. (Fried & Hansson 2014,
107.)

Tyonjohtamisen ja tyoyhteison toiminta yleisesti tulisi aina olla mahdollisimman avointa ja
lapinakyvaa. Etajohtamisessa avoimuuden tarve korostuu entisestaan, koska palavereita ja ta-

paamisia pidetaan etana sovellusten valityksella ja tyotiimi on harvoin fyysisesti samassa
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paikassa lasna. Avoimuudella tarkoitetaan sita, etta tieto kulkee mahdollisimman muuttumat-
tomana jokaiselle tyoyhteison jasenelle ja jokainen saa siis tietoonsa saman informaation ja
ohjeet. Avoimuus lisaa viihtyvyytta tyoyhteisossa ja siten parantaa tyossa onnistumisen mah-
dollisuuksia, siksi avoimuus onkin yksi etajohtamisen tarkeimmista osa-alueista, jotka ovat
lueteltuna kuviossa 3. Etajohtamisessa avoimuus on tarkeaa vuorovaikutuksen laadun kannalta
silla hyva vuorovaikutus lisaa yhteisollisyyden tunnetta ja sitouttaa tyontekijoita paremmin
organisaatioon. Avoimuutta on myos se, etta jokaisella on mahdollisuus antaa mielipiteensa
asioihin ja olla mukana suunnittelemassa tyon toteuttamista. Avoimessa tyoymparistossa kuka
tahansa tyoyhteison jasen voi ottaa puheeksi vaikeitakin toihin liittyvia asioita eika koe joutu-
vansa pidattelemaan mielta painavia asioita. Ideointi ja suunnittelu on myos tuloksellisempaa
avoimessa ymparistossa, koska tyoyhteison jasenet uskaltavat ehdottaa ratkaisuja rohkeasti
eivatka koe missaan vaiheessa joutuvansa naurunalaiseksi, vaikka idea ei olisikaan paras mah-

dollinen ratkaisu ongelmaan. (Vilkman 2016, 77-78.)

Luottamus

Jj.t kuv:.:\ Arvostus

ialogi
Hyvan
etajohtamisen
osa-alueet

Yhteisollisyys Avoimuus

Pelisdannot

Kuvio 3: Hyvan etajohtamisen osa-alueet. (Vilkman 2016, 80.)

Etajohtamiselle on tarkeaa asettaa jokaisessa tyoyhteisossa yksiloidyt pelisaannot, jotta tyo-
yhteiso eri osat ovat jatkuvasti ajan tasalla tyon etenemisen suhteen. Kuviossa 3 on luetel-
tuna hyvan etajohtamisen eri osa-alueita ja niita kaikkia voidaan hyodyntaa parhaiten silloin,

saannot antavat vankan pohjan hyvalle yhteistyolle tyoyhteisossa. Saannot tulee aina sopia
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yhteisesti koko organisaation tai niita noudattavan tiimin kanssa, jotta saannot ovat tasaver-
taiset kaikille. Esimies ei voi siis pelkastaan yksin maarittaa saantoja ja toimintatapoja alaisil-

leen, silla silloin tiimin sisainen luottamus karsii. (Osman 2016, 23.)

Pohjatyo saantojen suunnittelemisessa on erittain tarkeaa koko yhteistyon rakentamisessa ja
se sitouttaa tyoyhteison paremmin niita noudattamaan. Saantoja yhteisesti suunnitellessa voi-
daan myos varmistua siita, etta jokainen ymmartaa saannot samalla tavalla eika tyontekijat
joudu kayttamaan omaa tulkintaansa saantoihin tutustuessaan. Yhteistyolla sovitut saannot
sitouttavat siis tyoyhteison niihin paremmin ja siten tyontekijoille syntyy tunne, etta he ovat
voineet vaikuttaa omaan tyohonsa liittyvissa asioissa. Pelisaannoilla voidaan maarittaa esi-
merkiksi aikamaareita, jolloin esimiehen tai tyontekijoiden tulee aina olla tavoitettavissa,
vaikka tyota tehdaankin etana. Saannoilla voidaan myos sopia tyoyhteisossa kaytettavista
kommunikaatiokanavista tai maarittaa tyon etenemiselle erilaisia mittareita. (Hiila ym. 2019,
28.)

Yhteisollisyyden yllapitaminen on yksi etajohtamisen suurimmista haasteista, koska esimies ei
tapaa tiimiaan saannollisesti eika tyontekijat ole valttamatta kasvokkain tekemisissa keske-
naan ollenkaan. Etatyota tehdaan erillaan muista ja luontaisen vuorovaikutuksen maara vahe-
nee merkittavasti ja tyontekijat voivat kokea jopa eristyneisyyden tunnetta. Tiimin ja tyoyh-
teison sisainen ryhmahenki ja yhteisollisyyden tunne on erittain tarkeaa vuorovaikutuksen
kannalta. Yhteisollisyyden puuttuessa vuorovaikutuksen maara tyoyhteisossa vahenee ja se
heikentaa tyontekijoiden sitoutumista tyoyhteisoon. Tiimi, jossa tyontekijat kokevat itsensa
yksiloiksi ja yhteisollisyyden tunne puuttuu, on myos tyoskentelyteholtaan heikompi kuin yh-

tenainen toisiaan kannustava tiimi. (Eklund ym. 2019, 80.)

Etajohtamisessa yhteisollisyyden luominen on todella haastavaa, mutta mahdollista. Yhtenai-
sen tiimin rakentaminen voi vieda aikaa ja tyontekijoiden tai tiimin muun kokoonpanon jat-
kuva vaihtelu vaikeuttaa yhteisollisyyden muodostumista entisestaan. Yhteisollisyytta voi ra-
kentaa yhteisilla palavereilla, jotka eivat liity pelkastaan tyontekoon, vaan aikaa voidaan
kayttaa tyontekijoiden ja esimiehen valiseen tutustumiseen. Rennon ympariston luominen
tyonteon ymparille vapauttaa jannitetta ja poistaa stressia tyoyhteisossa seka taten parantaa

tiimin tyonteon laatua ja tyossa viihtymista. (Paul 2020, 34.)

Jatkuva dialogi on kaikkien edella mainittujen etajohtamisen osa-alueiden perusta. Hyvalla ja
molemminpuolisella kommunikoinnilla tyoyhteisossa olevat ongelmat seka positiiviset asiat
tulevat kaikkien osallisten tietoisuuteen. Esimiehen on mahdotonta tietaa tyontekijoidensa
ajatuksia ja mielessa olevia kysymyksia, jos tyontekijat eivat niita kerro hanelle. Esimiehen
tulee puolestaan kommunikoimalla varmistaa, etta jokainen tyoyhteison jasen tietaa tehta-

vansa, tavoitteensa ja keinot, joilla ne saavutetaan. Hyvin toimiva tyoyhteiso on kuin
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koneisto, jota oljytaan kommunikoimalla. Dialogin puuttuminen nakyy selvasti organisaation

tehokkuudessa ja tyoyhteison viihtyvyydessa negatiivisesti. (Osman 2016, 55.)
2.3 Esimiehen haasteita etajohtamisessa

Esimiehet voivat kokea monia erilaisia haasteita johtaessaan etatyota ja virtuaalisesti tyos-
kentelevia alaisiaan. Jos etajohtamisen harjoittamiseen on tarvetta vain yhtena tai kahtena
paivana viikossa ja muuten tiimi tyoskentelee fyysisesti yhdessa, ilmenee etajohtamisen luo-
mia haasteita merkittavasti vahemman. Etajohtaminen luo esimiehelle joka tapauksessa uusia
haasteita, joita paikan paalla tiimia johdettaessa ei ilmenisi. Etatyota ja etajohtamista har-
joittavat organisaatiot kasittelevat hyvin samankaltaisia ongelmia keskenaan ja niiden ilme-
nemiseen ei voi valttamatta omalla toiminnallaan mitenkaan vaikuttaa. Tama tieto usein rau-
hoittaa etajohtavia esimiehia ja luo varmuutta omaan johtamiseen, vaikka haasteita olisikin
tullut vastaan. Joustavan etatyon johtamisessa esimiehen omalla toiminnalla on kuitenkin
paljon tehtavissa sen eteen, etta tyoyhteiso toimii tehokkaasti ja tyontekijat viihtyvat tyos-
saan. (Haapakoski ym. 2020, 45-46.)

Esimiehelle voi olla haastavaa mitata tyontekijoidensa tyon etenemista etatyossa. Tyon teke-
misen mittarina tulisikin siirtya tyohon kaytetyn ajan mittaamisesta tyolla saavutettujen tu-
losten mittaamiseen. Tarkeinta organisaatiolle tulisi olla se, mita tyontekijat saavat aikaiseksi
eika se, onko tyontekija tiettyyn aikaan tyonteon parissa ja tavoitettavissa. Onnistuneessa ny-
kyaikaisessa etajohtamismallissa kaytetaan uusia johtamiskaytantoja ja haastetaan vanhoja
perinteisia johtamisen menetelmia. Monissa yrityksissa tyontekoa mitataan edelleen pelkas-
taan tyohon kaytetyn ajan perusteella, vaikka tyohon kaytetty tietty aika ei millaan tasolla

takaa, etta tyolle asetetut tavoitteet saavutettaisiin. (Vilkman 2016, 95.)

Tyon tekemisen seuranta on jatkuvasti muuttumassa joustavampaan suuntaa, mutta kaikkea
tyota ei voida kuitenkaan mitata pelkastaan tuloksilla. Suorittavan tason tyota, jossa tyonte-
kijan tulee olla tyopisteellaan tiettyyn aikaan saavutettavissa, on edelleen jarkevaa mitata
perinteisella tyoajanseurannalla. Tallaisissa toissa tyoajanseuranta tuo tyoyhteisoon tasaver-
taisuutta ja oikeudenmukaisuutta. Monessa tyossa tyontekijoille voitaisiin antaa vapaammat
kadet tyopaivansa jaksottamiseen ja jopa koko tyoviikkonsa suunnittelemiseen. Joustavaa
miehen onkin usein tarkea pohtia johtamiskaytantojaan ja kuinka suuri kontrollintarve hanella
itsellaan on tyoyhteisoonsa. Lahes kaikissa tapauksissa joustavuuden ja vapauden lisaaminen
tyoyhteisossa tuo mukanaan enemman positiivisia kuin negatiivisia asioita. Tyontekijoiden
viihtyvyys kohoaa esimerkiksi merkittavasti, kun he voivat yhdessa suunnitella lomajaksonsa
ja yhteistyossa esimiehen kanssa pitavat huolen, etta paallekkaisyyksia ei synny. Tarkeinta or-
ganisaatiolla tulisi kuitenkin olla se, etta tyot tehdaan vaaditulla tasolla valmiiksi maaraaikoi-

hin mennessa, eika se, etta kenen ohjeiden ja maaraysten perusteella tyo tehdaan. Tyolle
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asetetut selkeat tavoitteet helpottavat tyon etenemisen seuraamista merkittavasti. (Mattiske
2020, 64-65.)

Etajohtamisessa vastuuta ei ole tietenkaan pelkastaan esimiehella, vaan tyontekijan itseoh-
jautuvuus ja itsensa johtamisen taidot ovat myos suuressa osassa onnistunutta etatyoproses-
sia. Etatyota tekevalle tyontekijalle itsensa johtamisen taidot ovat erittain tarkeita taitoja,
jotka ovatkin viime vuosina nousseet entista tarkeammaksi osa-alueeksi etatyossa. Tyonteki-
jan tulee itse pystya kasittelemaan joitakin etajohtamisen asettamia haasteita, kuten asetta-
maan itsellensa paivittaisia tavoitteita ja jaksottamaan tyoskentelynsa niin, etta tavoitteet
saavutetaan. Etatyossa tyontekijan itsenaisyys seka vastuu kasvaa ja hanen tulee toimia itse-
ohjautuvasti niin, etta koko tyoyhteiso pystyy luottamaan hanen tyopanokseensa. Tyontekijan
vastuun maaran lisaantymisen on todettu vaikuttavan positiivisesti tyossa viihtymiseen ja sen
tehokkuuteen. Esimiehen tulee kuitenkin muistaa, etta jokainen tyontekija on yksilo, joilla on
erilaiset kasitykset ja tarpeet vastuusta. Vaikka vastuun lisaantymisen on todettu olevan posi-
tiivinen tekija, on silti lahes jokaisessa tyOyhteisossa tyontekijoita, jotka eivat mielellaan ha-
luaisi lisaa vastuuta, vaan neuvoja ja ohjeistusta tyossaan. Kuviossa 4 on kuvattuna etajohta-

misen haasteita esimiehen nakokulmasta. (Vilkman 2016, 145-146.)

Tyon
mittaaminen

Itseohjautuvuus

Tavoitettavuus

Kuvio 4: Etajohtamisen haasteita esimiehelle. (Vilkman 2016, 148.)

Etatyota ja etajohtamista harjoittavassa tyoyhteisossa esimiehen tavoitettavuus on erittain
tarkeaa. Kuviossa 4 on kuvattuna tavoitettavuus yhtena etajohtamisen esimiehelle luomana
haasteena. Tyontekijoiden nakokulmasta on tarkeaa, etta esimies on tavoitettavissa silloin,
kun alaiset tarvitsevat neuvoja tai ohjausta tyossaan ja siihen liittyvissa paatoksissa. Jos esi-
miesta ei tavoita tarvittaessa, tyontekija ei valttamatta paase etenemaan tyotehtavissaan ja
se aiheuttaa turhaantumista. Tallaisten tilanteiden varalta on tarkeaa, etta tyoyhteisossa on
sovittu tietyt saannot, joiden mukaan toimitaan ja milloin kenenkin tulee olla tavoitettavissa

sovitusta kanavasta. Esimiehen tavoittamisen hankaluus voi jopa lisata tyon kuormittavuutta
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ja pahimmillaan laskee tyontekijoiden motivaatiota. Etatyossa tavoitettavuuden merkitys tie-
tenkin kasvaa, koska tyontekija ei voi vain kavella koputtamaan esimiehensa toimiston oveen
ja esittaa ongelmaansa, johon tarvitsisi ohjausta. Esimiehen tulee varmistaa, etta han on
tyontekijoidensa tavoitettavissa aina tarvittaessa, koska joidenkin tyotehtavien eteneminen
voi olla riippuvaista siita, vastaako esimies puhelimeen tai tyontekijan lahettamaan sahkopos-

tiviestiin ajallaan. (Haapakoski ym. 2020, 107.)

3 Kvantitatiivinen kyselytutkimus

Kyselytutkimusten kaksi yleisinta mallia ovat kvantitatiivinen ja kvalitatiivinen kyselytutki-
mus. Kvantitatiivista kyselytutkimusta kuvaillaan myos maaralliseksi tai tilastolliseksi tutki-
mukseksi, jossa kyselytutkimuksen vastausten tuottamaa dataa analysoidaan paaasiallisesti
numeroina. Kvantitatiivista kyselytutkimuksen mallia voi erityisesti hyodyntaa, kun kyselytut-
kimuksen kohderyhma on suuri. Kvalitatiivista kyselytutkimuksen mallia kuvaillaan usein myos
laadulliseksi tutkimukseksi, jonka tuottamista tuloksista analysoitua yksittaistapauksia tar-
kemmin. Laadullinen kyselytutkimus toimii hyvin, kun tutkimusongelma on erittain yksityis-

kohtainen ja kyselytutkimuksen kohderyhma on pieni. (Raine 2015, luku 1.)

Kvantitatiivinen kyselytutkimus on talla hetkella maailmassa yksi suosituimmista kyselytutki-
muksen malleista. Jatkuvasti digitalisoituvassa yhteisossa helposti tietokoneella taytettavat
kyselylomakkeet houkuttelevat enemman vastaajia kuin perinteiset paperilomakkeelle taytet-
tavat kyselyt. Tekniikan kehittyessa myos tutkimusmenetelmat ovat kehittyneet sen mukana.
Nykyaikana kvantitatiivisessa kyselytutkimuksessa tutkijan tehtavaksi jaa paaasiallisesti vain
vastausten tuottaman datan analysointi. Menetelma on silti tarkeaa tuntea lapikotaisin, jotta
sita pystyy hyodyntamaan parhaalla mahdollisella tavalla. Kvantitatiivinen eli tilastollinen
tutkimus perustuu nimensa mukaisesti tilastotieteeseen. Tilastoksi lasketaan usean eri yksit-
taistapauksen yhteenveto, josta voidaan paatella esimerkiksi keskiarvoja. Tilastotieteessa ka-
sitellaan tutkimuksilla kerattyja tilastoja, joita analysoidaan ja niista pyritaan tekemaan joh-
topaatoksia. Tilastotieteen avulla tutkija pystyy esittelemaan aineistoa ja tekemaan kehitys-

ehdotuksia tutkimusongelman ratkaisemiseksi. (Heikkila 2014, luku 1.)

Yksi tilastollisen tutkimuksen suurimmista vahvuuksista onkin sen helppous ja muokattavuus.
Kyselytutkimuksen tekija voi katevasti muokata lomakkeen ulkonakoa niin, etta se houkutte-
lee oikeaa kohderyhmaa vastaamaan kyselyyn. Digitaalista kyselylomaketta voi myos jatku-
vasti muokata ja sen ominaisuudet ovat lahes loputtomat. Kvantitatiivista kyselytutkimusta
levitetaan kohderyhmalle usein sahkoisesti esimerkiksi sahkopostin valityksella. Sahkoposti-
viestiin on helppo avata tutkimuksen tarkoitus ja lisata arvio kyselyyn vastaamiseen kuluvasta
vastausajasta. Nopeasti tietokoneella taytettavat kyselylomakkeet, jotka eivat vaadi vastaa-

jalta kuin hiiren napautuksia kysymyksiin vastatakseen, ovat erittain tehokkaita
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kvantitatiivisessa tutkimuksessa ja keraavatkin suuria vastausmaaria. Kuviossa 5 on kuvattuna
perinteinen kvantitatiivisessa kyselytutkimuksessa kaytettava tutkimusprosessi ja sen vaiheet.
(Raine 2015, luku 2.)

Tutkimusprosessi

Tulosten

: ; Rabortointi
Tutkimusongelma tulkinta aportointi

Aihepiiriin
tutustuminen, Aineiston Johtopéaatokset &

teoria, aiemmat analyysi

tutkimukset kehitysehdotukset

Tutkimuksen kulun Aineiston
suunnittelu kerdaaminen

Kuvio 5: Kyselytutkimuksen tutkimusprosessi. (Raine 2015, luku 2.)

Kuviossa 5 kuvattu tutkimusprosessi alkaa aina ongelmalla, jonka ratkaisemista varten kysely-
tutkimusta ruvetaan suorittamaan. Jotta kyselylomakkeeseen saadaan valittua parhaiten tut-
kimusta hyodyttavat kysymykset, tulee tutkijan perehtya ensin tutkimuksen aihepiiriin. Aihe-
piiriin tutustuessa voi hyodyntaa tutkimuskirjallisuutta ja aiempia aiheesta tehtyja tutkimuk-
sia. Aihepiiriin tutustuttuaan tutkija tai tutkijatiimi suunnittelee tutkimuksen kulun. Onnistu-
neen kyselytutkimuksen pohjalla on aina hyvat perusteet. Tutkimuksen etenemisen aikatau-
luttaminen on onnistumisen kannalta elintarkeaa, jotta jokaiselle tutkimuksen toteuttamisen
osa-alueelle on varattuna tarpeeksi aikaa. Kyselytutkimuksen suunnittelussa tulee myos ottaa
huomioon tutkimuksen kohderyhma ja koko tutkimuksen otanta. Isommissa kyselytutkimuk-
sissa koko mahdollista kohderyhmaa on mahdotonta ottaa mukaan tutkimukseen, koska kerat-
tavan datan maara nousisi niin suureksi. Kyselyn otannan tulisikin yleensa olla niin sanottu
pienoismalli isommasta kohderyhmasta, jotta jokainen kohderyhman osa tulisi silti eduste-
tuksi tutkimuksessa. Suunnitteluvaiheen jalkeen tutkimus etenee toteutusvaiheeseen ja tutki-
muksen toteuttajat keraavat aineiston kohderyhmalta. Kvantitatiivisessa kyselytutkimuksessa

aineisto kerataan kyselylomakkeella ja sille voidaan asettaa tietty vastausaika, joka helpottaa



20

tutkimuksen tekijoita aikatauluttamaan tutkimustaan. Aineiston keraamisen jalkeen tutki-
muksen toteuttajat analysoivat sen. Analysoinnin jalkeen tuloksia tulkitaan ja ne muunnetaan
raportoitavaan muotoon. Viimeisena tutkimusprosessin vaiheena tutkimuksesta esitellaan tu-
loksista analysoidut johtopaatokset ja niista muokatut kehitysehdotukset tutkimusongelman
ratkaisemiseksi. (Tahtinen, Laakkonen & Broberg 2020, 20-21.)

3.1 Kyselylomakkeen laatiminen

Kvantitatiivisen kyselytutkimuslomakkeen laatimisprosessissa on selkeat vaiheet. Ensimmai-
sena, kun kyselylomaketta ryhdytaan laatimaan, tulee nimeta silla tutkittavat asiat. Kyselylo-
makkeessa on hyva avata termeja, joita siina kasitellaan, jotta vastaaja on tietoinen tutki-
muksen tarkoituksesta. Kun tutkittavat asiat ovat selvilla, voidaan siirtya suunnittelemaan ky-
selylomakkeen rakennetta. Kyselylomake on tarkeaa jasennella niin, etta samaan aihealuee-
seen liittyvat kysymykset ovat samassa kyselyn osiossa keskenaan. Kyselylomakkeen alkuun
tulee lahes aina taustakysymyksia, joilla selvitetaan vastaajien taustatietoja. Kvantitatiivisen
kyselytutkimuksen on havaittu saavuttavan suurempia vastausmaaria silloin, kun kyselylomak-
keen alussa on helppoja kysymyksia, joihin on nopea vastata. Kun kyselylomakkeen rakenne
on maaritelty ja tutkimus on jaettu tarvittaviin osioihin, voidaan siirtya kysymysten muotoile-
miseen. Kysymykset tulisi aina muotoilla niin, etta jokainen vastaaja ymmartaa ne samalla ta-
valla, jotta kyselyn tulokset ovat luotettavia ja hyodyllisia tutkimuksen tekijalle. Kuviossa 6

on esiteltyna kyselylomakkeen laatimisprosessi. (Adams & Lawrence 2019, 120.)

Tutkittavien asioiden nimeaminen
Rakenteen suunnitteleminen
Kysymysten muotoileminen

Lomakkeen testaaminen
Korjaukset ja viimeisteleminen

Kuvio 6: Kyselylomakkeen laatimisen vaiheet. (Adams & Lawrence 120-121.)

Kyselylomakkeen toimivuuden testaaminen on erittain tarkea tyovaihe ennen sen julkaise-
mista. Tutkimuksen tekijat voivat itse vastata kyselylomakkeeseensa ja testata, etta jokainen
kysymys nakyy lomakkeella oikein ja kysely etenee suunnitellusti. Kyselylomakkeen voi antaa
myos jollekin tutkimuksen ulkopuoliselle henkilolle vastattavaksi ja nain testata kysymysten
ymmarrettavyytta. Kuviossa 6 kuvatun kyselylomakkeen laatimisprosessin viimeinen vaihe on

korjausten tekeminen ja kyselylomakkeen viimeisteleminen ennen sen julkaisemista.
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Testauksen jalkeen lomake tarkastetaan ja kaikki toiminnalliset viat korjataan seka epaselvat
kysymykset muokataan yksiselitteisemmiksi. Valmiin lomakkeen ulkoasu tarkastetaan ja sen
vareja ja teemaa voi muokata esimerkiksi sen kohderyhmana toimivan yrityksen vareihin sopi-
vaksi. Visuaalisesti nayttava lomake herattaa aina enemman kiinnostusta vastaajissa ja nain

houkuttelee myos suurempia vastaajamaaria. (Aarnos & Raine 2018, 56-57.)

Hyvan kvantitatiivisen kyselytutkimuslomakkeen tunnistaa moista eri seikoista. Onnistuneesti
suunniteltu kyselylomake on siisti, houkuttelevan nakoinen ja selkea. Kohderyhmaan sitou-
tettu kyselylomakkeen teema on myos positiivinen tekija vastausmaariin nahden. Kyselylo-
makkeen kysymykset ja muu teksti on jarkevasti aseteltu ja lomake ei nayta liian tayteen ah-
detulta. Liiallinen tekstin maara voi laskea vastaajien motivaatiota suorittaa kyselyyn vastaa-
mista loppuun tai vastaaminen voidaan jopa jattaa kokonaan aloittamatta. Selkeat vastausoh-
jeet ja yksiselitteiset kysymykset antavat vastaajalle luottavaisen kuvan tutkimuksen tekijoi-
den ammattitaidosta ja siten kannustavat vastaamaan kyselyyn. Vastaajan motivoimisen kan-
nalta on myos tarkeaa, etta kyselylomakkeella kysytaan vain yhta asiaa kerrallaan, jotta tut-
kimuskysymyksiin saadaan yksityiskohtaisempia ja luotettavia vastauksia. Kuvioon 7 on ke-
ratty tarkeimpia onnistuneen kyselylomakkeen laatimiseen vaikuttavia tekijoita. (Fink 2017,
64.)

Houkutteleva
ulkoasu

Tutkimuksen Looginen
tarkeys valittyy jaksottaminen

Onnistunut
kyselylomake

Yksiselitteiset

kysymykset Helppo vastata

Nopea vastata

Kuvio 7: Onnistunut kyselylomake. (Fink 2017, 64-65.)

Hyvin jasennelty ja jaksotettu kyselylomake kohentaa kohderyhman vastaajakokemusta mer-
kittavasti, kun heidan ei itse tarvitse miettia mitaan ylimaaraista, vaan vastata vain aina seu-
raavaan kysymykseen. Hyvassa kyselylomakkeessa kysymykset ovat numeroituja, etenevat

loogisesti ja saman aiheen kysymykset loytyvat samoista ryhmitellyista kokonaisuuksista.
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Jokaisen onnistuneen kyselylomakkeen vaatimuksena on, etta kyselylomakkeen toimivuus on
testattu etukateen. Tehokas ja vastaajia houkutteleva kyselylomake ei ole liian pitka ja kysy-
myksiin vastaamisesta on tehty helppoa ja yksinkertaista. Nykyajan jatkuvasti digitalisoitu-
vassa maailmassa yli viisitoista minuuttia kestavat sahkoiset kyselyt houkuttelevat merkitta-
vasti vahemman vastaajia kuin lyhyemmat kyselytutkimukset. Tarkein hyvan kyselylomakkeen
piirre on kuitenkin se, etta se saa vastaajan tuntemaan itsensa tarkeaksi osaksi tutkimusta ja
se luo tunteen siita, etta kyselyyn vastaaminen on tarkeaa. (Aaltola, Laajalahti & Raine 2018,
luku 3.)

Kvantitatiivisessa kyselytutkimuksessa kaytetaan yleensa kolmea erilaista kysymystyyppia. Ky-
symystyypit ovat suljetut eli strukturoidut kysymykset, avoimet kysymykset ja sekamuotoiset
kysymykset. Suljetuissa kysymyksissa vastaajalle on ennalta asetettu vaihtoehdot, joista han
valitsee haluamansa vaihtoehdon. Suljettuja kysymyksia hyodynnetaan usein esimerkiksi kyse-
lylomakkeen alussa olevissa taustakysymyksissa, joihin tutkimuksen tekijoiden on helppo maa-
rittaa valmiit vastausvaihtoehdot. Avoimilla kysymyksilla vastaajilta pystytaan keraamaan yk-
sityiskohtaisempia vastauksia. Avoimissa kysymyksissa on esitettyna kysymys ja sen alle on ja-
tetty tyhja tekstikentta vastaajan itse kirjoittamaa vastausta varten. Sekamuotoisissa kysy-
myksissa on yhdistelty suljettujen ja voimien kysymysten ominaisuuksia. Sekamuotoisissa ky-
symyksissa on usein valmiit vastausvaihtoehdot kysymykseen, mutta vastaajalle on annettu
myos mahdollisuus vastata avoimesti itse kirjoittamallaan vastauksella. Hyvassa kyselytutki-
muksessa hyodynnetaan jokaista naista kysymystyypeista niin, etta jokaiseen kysymykseen

saadaan luotettavia tutkimusongelmaan liittyvia vastauksia. (Tahtinen ym. 2020, 46-47.)

Suljettuja eli strukturoituja kysymyksia kaytettaessa tulee huomioida vaihtoehtojen maara.
Vaihtoehtojen maara ei tulisi olla kovin suuri varsinkin silloin, kun kysymykseen hyvaksytaan
vain yhden vaihtoehdon vastaaminen. Suljetuista kysymyksista pitaisi loytya jokaiselle kohde-
ryhman jasenelle sopiva vaihtoehto, silla muuten kyselyn tulos ei ole todellista tilannetta ku-
vaava. Tutkimuksen tekijan ollessa epavarma loytyyko jokaiselle vastaajalle sopiva vaihto-
ehto, on hyva lisata avoimen vastauksen mahdollisuus kysymykseen. Jos vastausvaihtoehdoista
voi valita vain yhden, tulee niiden olla toisensa poissulkevia. Vastausvaihtoehdoista on tar-
keaa pyrkia tekemaan mahdollisimman mielekkaita vastaajille, jotta kohderyhma vastausmo-
tivaatio pysyy ylla. Suljettujen kysymysten suurimpia etuja on se, etta niihin vastaaminen on
nopeaa ja sahkoisella kyselylomakkeella se onnistuu yhdella hiiren painalluksella. Vastaami-
sen nopeus ja helppous kannustaa vastaajia suorittamaan kyselyn loppuun saakka keskitty-
neesti. Tutkimuksen tekijoiden nakokulmasta strukturoitujen kysymysten suurimpia etuja on
niiden antamien tulosten analysoinnin selkeys ja helppous. Heikkoutena suljetuissa kysymyk-
sissa on se, etta neutraalit vastausvaihtoehdot houkuttelevat usein vastaajia ja se heikentaa
tutkimustulosta. Tavallisesti kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa kayttavan tutkimuksen ky-

selylomakkeelta loytyy enemman suljettuja kuin avoimia kysymyksia. Kuviossa 8 on lueteltuna
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kvantitatiivisen kyselytutkimuksen yleisimmat kysymystyypit ja niiden ominaisuuksia. (Heik-
kila 2014, luku 4.)

Su IJ etut eValmiit vaihtoehdot

eHelppo ja nopea vastata

kysy my kset eTulokset analysoitavissa kdytannollisesti

AVO| m et eEdellyttad vastaajan itse kirjoittamaa vastausta
eAntaa tutkimukselle yksityiskohtaista tietoa

kySy my kset eTulosten analysointi voi olla tyolasts

Se ka mu Oto | Set eYhdistelma suljetuista ja avoimista kysymyksista

eVarmistaa, etta jokaiselle vastaajalle |0ytyy sopiva vastausvaihtoehto

kysy my kset eLisaa tutkimuksen todenmukaisuutta

Kuvio 8: Kyselytutkimuksen kysymystyypit. (Heikkila 2014, luku 4.)

Avoimia kysymyksia on helpompi laatia kuin suljettuja kysymyksia, mutta niiden tuloksia on
selvasti tyolaampi analysoida ja raportoida. Kyselyyn vastaajat voivat myos kokea avoimiin ky-
symyksiin vastaamisen vaikeana tai tyolaana ja siksi niihin vastaamatta jattaminen on ylei-
sempaa kuin suljettujen kysymysten tapauksessa. Tutkimuksen tekijat voivat kuitenkin aset-
taa vastaamisen naihin kysymyksiin pakolliseksi, jotta avoimistakin kysymyksista saadaan ke-
rattya vastauksia riittavasti. Kuviosta 8 selviaa, etta avointen vastausten luokitteleminen tu-
loksissa voi olla haastavaa, mutta silti avoimet kysymykset antavat erittain tarkeaa tietoa tut-
kimuskysymyksien ratkaisemista varten. Avoimien kysymysten vastauksille on varattava riitta-
vasti tilaa ja ne kannattaa yleensa sijoittaa kyselylomakkeen loppupuolelle. Avoimien kysy-
mysten suurin hyoty on se, etta niiden avulla voidaan saada taysin odottamattomia vastauksia
ja sita kautta esimerkiksi valmiita uusia kehitysehdotuksia tutkimukseen. (Juuti & Puusa 2020,
luku 2.)

Kyselylomakkeen kysymyksissa voidaan kayttaa myos asenneasteikkoja. Tyypillisimmat kysely-
tutkimuksissa kaytetyt asenneasteikot ovat Likertin-asteikko ja Osgoodin-asteikko. Likertin-
asteikko on naista kahdesta vaihtoehdosta selvasti yleisempi. Likertin-asteikossa kysymykseen
annetaan vastausvaihtoehdoiksi numerot yhdesta viiteen ja aaripaihin asetetaan jokin totea-
mus kuten esimerkiksi taysin samaa mielta ja taysin eri mielta. Kysymys tulee muotoilla niin,
etta vastausasteikko toimii loogisesti kyselyssa. Kysymys on tassa tilanteessa usein vaitteen
muodossa ja vastaaja valitsee vastausvaihtoehdoksi numeron, joka kuvastaa hanen yksimieli-
syyttaan vaitteen kanssa. Asteikossa voidaan kayttaa myos vain neljaa vastausvaihtoehtoa,

jotta valtytaan neutraaleilta vastauksilta. Osgoodin-asteikossa vastausvaihtoehtoja on yleensa
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viidesta seitsemaan asti ja asteikon aaripaissa on vastakohtaiset adjektiivit kuten esimerkiksi
nopea ja hidas. Tata asenneasteikkoa kaytetaan usein esimerkiksi yrityskuvatutkimuksissa ja

sita voidaan hyodyntaa muihin yrityksiin vertailua tehtaessa. (Raine 2015, luku 5.)

Kyselylomakkeen suunnitteleminen on koko tutkimuksen perusta silla, vaikka tutkimuksen te-
kijat olisivat alansa parhaita analysoimaan tuloksia, eivat he saa tutkimuksesta hyotya, jos
itse kyselytutkimus on antanut harhaanjohtavia tuloksia. Yksi hyvin suunnitellun ja toteutetun
kyselytutkimuksen tarkeimmista tyovaiheista on kuitenkin tulosten analysointi. Analysoinnin
tulee olla tutkimuksen tekijoiden mielessa heti alusta asti, jotta he osaavat jasentaa kyselylo-
makkeen kysymykset niin, etta niiden vastauksia voidaan analysoida esimerkiksi verraten vas-
taajien taustatietoihin. Digitalisoituneessa maailmassamme kehittyneet sahkoiset kyselylo-
makkeet keraavat vastauksista valmiita kaavioita, joista nakee vastaajamaaran ja vastausten
hajonnan. Paperiset kyselylomakkeet ovat jaamassa jo lahes kokonaan pois kaytosta, koska
niiden tulosten analysoiminen on huomattavasti tyolaampaa, silla kaikki tulokset tulee itse
kirjata sahkoiseen muotoon. Kyselytutkimuksesta saadaan eniten hyodyllista tietoa silloin,
kun vastauksia verrataan vastaajien taustatietoihin. Talla menetelmalla voidaan huomata esi-
merkiksi, etta alle kolmekymmenta-vuotiaat tyontekijat ovat taysin eri mielta yli neljakym-
menta-vuotiaiden tyontekijoiden kanssa jostakin kysytysta asiasta. Tallaiset taustatietojen
paljastamat faktat auttavat tutkimuksen tekijoita selvittamaan syy- ja seuraussuhteita ja sita
kautta suunnittelemaan konkreettisia kehitysehdotuksia sen eteen, etta jokainen tyontekija
olisi yhta tyytyvainen. (Heikkila 2014, luku 5.)

Kyselytutkimuksen tulokset ja tilastoaineisto voidaan esittaa monessa eri raportoitavassa
muodossa. Tyypillisimpia vaihtoehtoja kyselyn vastausten kuvaamiseen ovat graafiset esityk-
set, taulukot, kaaviot ja keskiarvot eli tunnusluvut. Kyselytutkimuksen tekijat ja analysoijat
joutuvat itse paattamaan mika keinoista esittelee tulokset parhaiten. Tilastoaineiston esitys-
muotoa valitessa taytyy ottaa huomioon, kenelle tutkimusta tehdaan ja mika esittelykeino
olisi tutkimuksen toimeksiantajalle paras vaihtoehto. Taulukko on yleisista tulosten esittely-
vaihtoehdoista se, joka tarjoaa tarkastelijalleen yksityiskohtaisinta tietoa. Graafiset esitykset
eli pylvas- tai piirakkakaaviot ovat puolestaan visuaalisesti paljon miellyttavampia tulosten
esittelytapoja. Kaavioilla lukijalle valittyy nopeasti konkreettinen tieto tulosten kokonaisuu-
desta, mutta syvempaa ymmarrysta syy- ja seuraussuhteesta ei synny valittomasti. (Sugimoto
& Lariviere 2018, 87-88.)

Taulukkoa kaytettaessa tulosten esittelyyn, sen tulee olla selkea ja helposti luettavissa. Ta-
man takia taulukoissa kaytetaan normaalisti vain kokonaislukuja eika desimaaleja merkita na-
kyviin, vaikka sellaisia olisikin olemassa. Desimaalit voidaan poikkeuksellisesti merkata tau-
lukkoon, jos ne ovat tutkimuksen kannalta merkittavan tarkeita. Tutkimusraportissa taulukot
on aina otsikoitu ja otsikko sijaitsee aina taulukon alapuolella. Taulukon sisalto on yhteydessa

tulosten analysoinnissa kirjoitettuun tekstiin, mutta se on ymmarrettava kokonaisuus
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yksinaankin. Taulukot ovat yleensa kuvaileva tulosten esittelymuoto, joka kertoo lukijalle esi-
merkiksi, kuinka paljon tiettya ilmiota tapahtuu missakin kohderyhmassa. (Saaranen 2018,
25.)

Graafista esitysta kaytettaessa tulosten ja tilastotiedon esittelyyn, pyritaan silla havainnolli-
suuteen. Graafisessa esityksessa ei saa olla liikaa asioita kerralla, jotta havainnollisuuden ta-
voite saavutetaan. Sekava ja liian tayteen ahdettu kuvio ei kerro lukijalle kokonaiskuvaa tu-
loksista ja saattaa laskea lukijan motivaatiota jatkaa tutkimuksen tuloksiin tutustumista.
Graafisen esityksen tavoite on esittaa taulukoita visuaalisemmin ja havainnollistavammin tut-
kimuksen tulokset. Kaaviot ja kuviot eivat anna lukijalle yhta yksityiskohtaista tietoa kuin
taulukot, mutta niiden esteettisyys ja helppolukuisuus on niiden vahvuuksia. Kaytetyimpia ku-
vioita graafisissa tulosten esityksissa ovat pylvaskaaviot ja piirakkakaaviot, josta on esiteltyna

esimerkki kuviossa 9. (Ketokivi 2015, luku 2.)

m 1. neljannes m 2, neljannes 3. neljannes 4. neljannes

Kuvio 9: Esimerkki piirakkakaaviosta. (Ketokivi 2015, luku 2.)

Tunnusluvut eli keskiluvut ovat naista tulosten esitysmalleista vahiten informaatiota antava
vaihtoehto. Tunnusluvuilla ei voida maarittaa erilaisten ryhmien jakautumista tutkimuksen
tuloksissa, vaan ne esittelevat lukijalle vain jonkin tietyn ilmio esiintymisen laajuuden koko
kohderyhmassa. Keskiarvo esittelee tulosten keskimaaraisen vastauksen, kun esimerkiksi nu-
merolliset vastaukset lasketaan yhteen ja jaetaan vastausmaaralla. Tunnuslukuja kaytetta-
essa tulosten esittelyssa puhutaan usein myos moodista. Moodi ilmaisee tuloksissa eniten il-
menneen vastausvaihtoehdon koko kohderyhmassa tiettyyn kysymykseen liitettyna. Esimer-
kiksi numeroasteikkoisessa kysymyksessa moodi ilmaisee koko kohderyhman vastauksissa
useimmiten valitun vastausvaihtoehdon numeron. Mediaani ilmaisee tuloksista keskimmaisen
vastausvaihtoehdon. Tunnuslukuja voidaankin hyodyntaa enemman tulosten analysointivai-

heessa ja niiden avulla voidaan loytaa tarkeita tutkimuksen tuloksia, jotka voidaan esitella
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jotakin muuta havainnollistavampaa tulosten esittelymetodia kayttaen. (Tahtinen ym. 2020,
85.)

3.2 Validiteetti ja reliabiliteetti

Teorialahtoisen tutkimuksen luotettavuutta tulee pystya arvioimaan, jotta tutkimuksen tulok-
sia voidaan hyodyntaa kaytannossa, kun niiden todenmukaisuudesta pystytaan varmistumaan.
Perinteisia teorialahtoisen tutkimuksen luotettavuutta mittaavia termeja ovat validiteetti ja
reliabiliteetti. Validiteetti tarkoittaa kaytannossa tutkimuksen patevyytta ja sita miten tark-
koja tutkimuksen tulokset ovat. Reliabiliteetti puolestaan kuvaa pysyvyytta, johdonmukai-
suutta ja tasmallisyytta tuloksissa. Reliabiliteetissa otetaan myos huomioon mahdolliset tutki-
muksessa tapahtuneet mittausvirheet ja ne heikentavat reliabiliteettia. Aineistolahtoisessa
tutkimuksessa validiteettia ja reliabiliteettia ei voida soveltaa koko tutkimusprosessiin, koska
tutkimus on aina tutkimuksen tekijan nakemys keratyista tuloksista eika toistuvuutta tai yleis-
tettavyytta pystyta todentamaan. Aineistolahtoisessa tutkimuksessa validiteetti ja reliabili-
teetti keskittyvat erityisesti aineiston keraamiseen, aineiston analysointiin ja tutkimuksen ra-
portointiin. Kuviossa 10 on kuvattuna tutkimuksen luotettavuuden perusteet. (Aarnos & Raine
2019, 95-96.)

Tutkimuksen
teoreettiset Keskeiset kasitteet Tutkimusongelmat
|lahtokohdat

Tutkimuksen
mittarit /
reliabiliteetti

Otanta / aineiston

Keruu Aineiston analyysi

Tuloksista
johdetut
kehitysehdotukset

Johtopaatokset /
validiteetti

Kuvio 10: Tutkimuksen luotettavuuden perusteet. (Aarnos & Raine 96.)
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Validiteetti keskittyy tutkimuksen tulosten tarkkuuteen ja silla mitataan sita, kuinka hyvin tu-
loksista tehdyt johtopaatokset kuvaavat todellisuutta, josta ne on saatu. Validiteetilla kartoi-
tetaan myos tutkimuksessa kaytettyjen mittareiden kykya mitata niilla mitattavaksi tarkoitet-
tua osa-aluetta. Validiteettiin voi vaikuttaa systemaattiset mittausvirheet, joiden syyna voi
olla esimerkiksi tutkimuksen tekijan virhe. Validiteetilla on olemassa erilaisia tyyleja, joista
sisaltovaliditeetti keskittyy tutkimuksen sisaltoon. Siina keskitytaan erityisesti kyselytutkimus-
ten sisallolliseen kattavuuteen ja siihen, miten hyvin kysymykset on muotoiltu tuottamaan
tutkimusongelmaan vastaavia tuloksia. Rakennevaliditeetti on tarkein validiteetin muoto ja se
keskittyy kasitteisiin ja teoriaan. Teoreettisen taustan muodostaminen, nakokulma, tutkimuk-
sessa kaytettava aiempi tutkimusmateriaali ja -kirjallisuus ovat kaikki asioita, jotka kuuluvat
rakennevaliditeetti-kasitteen alle. Kriteerivaliditeetti mittaa tutkimusten tulosten ennustet-
tavuutta ja keskittyy siihen, missa maarin tutkimuksessa kaytetty mittarin arvo kertoo testat-
tavasta asiasta. (Fink 2017, 69.)

Reliabiliteetti kuuluu tutkimuksen johdonmukaisuutta mittaaviin tyokaluihin. Reliabiliteetilla
tarkoitetaan tutkimuksen tuloksien toistettavuutta ja sen mittaamista. Tutkimuksen aikana
sen sisainen reliabiliteetti voidaan tarkistaa suorittamalla saman asian mittaaminen useam-
paan kertaan eli tekemalla uusintamittaus. Kun tutkimuksen tekijat suorittavat uusinta-
mittauksen ja tulokset ovat edelleen samat, voidaan tutkimuksen olevan reliaabeli. Uusinta-
mittauksella voidaan arvioida mittarin pysyvyytta ja siina tulee ottaa huomioon tulosten mit-
taamisen valinen aika. Teorialahtoisia tutkimuksia pystytaan kartoittamaan validiteetin ja re-
liabiliteetin keinoin paremmin kuin aineistolahtoisia tutkimuksia. Tutkimusten tulosten luo-
tettavuuden tutkiminen on erittain tarkeaa, silla tutkimustuloksiakin on mahdollista kayttaa
vaarin tarkoitusperin. Tutkimusten luotettavuuden kriteereina toimivat esimerkiksi uskotta-

vuus ja todeksi vahvistettavuus. (Heikkila 2014, luku 6.)

4  Tutkimuksen toteutus

Tutkimuksen toteutus alkoi siita, kun menin tyoharjoitteluun pankki x:n Hyvinkaan kontto-
rille. Nopeasti selvisi, etta etatyon maara ja siten etajohtamisen tarve on lisaantynyt merkit-
tavasti maailmalla vallitsevan koronapandemian aikana. Ehdotin pankille x, etta tekisin heille
opinnaytetyon henkiloston kokemuksesta etatyohon liittyen ja etajohtamisen tarpeista tule-
vaisuudessa. Sain toimeksiannon 2020 vuoden lokakuun alussa ja aloitin opinnaytetyoproses-
sin. Tutkimuksen tavoitteena oli etatyokokemuksen kehittaminen ja etajohtamisen tulevai-
suuden tarpeiden kartoittaminen. Tavoitteen saavuttamiseksi toteutettiin kyselytutkimus
pankki x:n henkilostolle. Kyselyn vastaukset analysoitiin ja sen tuloksista tehdyista johtopaa-
toksia tyoelamankumppanille tehtiin kehitysehdotuksia etatyokokemuksen kehittamiseksi ja

etajohtamisen tulevaisuuden tarpeiden kartoittamiseksi.
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Ensimmainen tutkimusprosessin vaihe oli aihepiiriin tutustuminen. Hankin paljon eri kirjoja,
jotka kasittelivat etatyota ja etajohtamista ja tutustuin aiempiin tutkimuksiin samasta ai-
heesta. Luin myos paljon artikkeleita aihepiiriin liittyen ja niita loytyi runsaasti, koska etatyo
on talla hetkella erittain ajankohtainen aihe maailmalla vallitsevan tilanteen vuoksi. Teoreet-
tiseen viitekehykseen tutustuttuani ryhdyin kirjoittamaan tutkimuksen tietoperustaa. Tieto-
perusta kasitteli etatyota, etajohtamista ja opinnaytetyossa kaytettya kvantitatiivista tutki-
musmenetelmaa. Tietoperustaa kirjoittaessa sain paljon uutta tietoa aihepiirista ja se auttoi
seuraavassa tutkimuksen vaiheessa eli kyselytutkimuksen toteuttamisessa merkittavasti. Kuvi-

ossa 11 on kuvattuna tutkimuksen toteuttamisen eteneminen.

Aihepiiriin
tutustuminen

Tietoperustan

Toimeksianto kirjoittaminen

Kyselylomakkeen
suunnittelu &
toteutus

Johtopaatokset ja Tulosten
kehitysehdotukset analysointi

Kuvio 11: Tutkimuksen toteuttamisen vaiheet.

Pankki x:n henkilostolle toteutettu kyselytutkimus tehtiin sahkoisella kyselylomakkeella. Va-
littu tutkimusmenetelma oli selvilla jo tutkimusprosessin alusta, koska sahkoinen kyselylo-
make on yksi suosituimpia kyselytutkimuksen muotoja talla hetkella ja se toimi taman tutki-
muksen toteuttamiseen myos loistavasti. Aihepiiriin tutustuttuani tiesin jo valmiiksi, etta
mita kyselylomakkeessa kannattaa kysya. Kyselylomakkeen suunnittelu oli siis jo kaynnissa
tietoperustaa kirjoittaessani. Muokkasin kyselylomakkeen ulkoasun vastaamaan kohderyhman
tyonantajan teemaa, jotta vastaajat sitoutuvat kyselyn tayttamiseen paremmin. Kyselylomak-
keeseen tein kolme osiota, joista ensimmaisessa kartoitettiin vastaajien taustatietoja, jotka
auttavat kyselyn tulosten analysoinnissa. Kyselylomakkeen toinen osio kasitteli henkiloston
kokemusta etatyosta ja kolmas eli viimeinen osio kasitteli etajohtamisen tarpeita. Tein kyse-
lylomakkeesta mahdollisimman vastaajaystavallisen ja siihen vastaaminen kesti vain 5-10 mi-

nuuttia. Ollessani tyoharjoittelussa pankki x:lla samanaikaisesti tutkimuksen toteuttamisen
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kanssa, pystyin helposti valittamaan kyselylomakkeen kohderyhmalle sahkopostitse valmiita

lahetyslistoja hyodyntaen. Kyselylomake on esitettyna liitteessa 1.

Kyselytutkimus kerasi 38 vastausta pankki x:n eri tiimeissa tyoskentelevilta tyontekijoilta.
Seuraava tyovaihe vastausten keraamisen jalkeen oli kyselytutkimuksen tulosten analysointi.
Analysoin tutkimuksen tulokset koko kohderyhman vastauksia tarkastellen ja tietyissa kysy-
myksissa vertasin vastauksia vastaajien taustatietoihin saavuttaakseni tarkempia johtopaatok-
sia. Tulokset analysoituani tein niista johtopaatoksia ja kehitysehdotuksia toimeksiantajalle

etatyokokemuksen kehittamiseksi ja etajohtamisen tarpeista tulevaisuudessa.

5  Tulokset

Kyselyyn vastasi 38 pankki x:n henkiloston jasenta ja vastaajista 27 oli naisia ja 11 miehia.
Kohderyhmana toimineissa tiimeissa tyoskentelee siis merkittavasti enemman naisia kuin mie-
hia, mutta koko pankin henkilokunta huomioon otettaessa luvut ovat paljon tasaisemmat.
Taustakysymyksissa kartoitettiin myos vastaajien ika ja tyosuhteen kesto pankki x:ssa. Kuvi-

ossa 12 on esitettyna vastaajien sukupuolijakauma prosenteissa.

1. Sukupuoli

Muu

Mies 0,0 %

29,6 %

Nainen
70,4 %

® Nainen = Mies Muu

Kuvio 12: Vastaajien sukupuolijakauma.

Vastaajien ikajakauma oli jaettu viiteen eri osioon. Kuviosta 13 nahdaan, etta suurin vastaus-
prosentti (34,2%) kyselyyn saatiin 46-55 vuotiailta henkiloston jasenilta ja pieninta vastaus-
prosenttia (10,5%) edustivat yli 55-vuotiaat pankki x:n henkiloston jasenet. Alle 25-vuotiaat,
25-35 vuotiaat ja 46-55 vuotiaat saavuttivat kaikki noin kahdenkymmenen prosentin osuuden
vastauksista omana kategorianaan. Kolmannessa ja viimeisessa taustakysymyksessa kartoitet-
tiin vastaajien tyosuhteen kestoa pankki x:ssa vuosissa mitattuna ja sen prosenttijakauma on

esitettyna kuviossa 14. Tyosuhteen kesto jaettiin kyselyssa neljaan kategoriaan, jotka olivat
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1-5 vuotta, 6-10 vuotta, 11-20 vuotta ja yli 20 vuotta. Suurinta vastausprosenttia (39,4%) ky-
selyssa edusti 11-20 vuotta tyoskennelleet henkiloston jasenet ja pieninta vastausprosenttia

(15,9%) edustivat yli 20 vuotta pankki x:ssa tyoskennelleet henkiloston jasenet.

. 2. 1ka
Yli 55 Alle 25
0,
10,5 % 18,4 %

46-55 25-35

34,2 % 15,8 %
36-45
21,1 %

m Alle25 m=25-35 m36-45 46-55 mYIi55

Kuvio 13: Vastaajien ikajakauma.

3. Tyosuhteen kesto (vuosissa)
1-5 vuotta

yli 20 vuotta 237 %

15,9 %

6-10 vuotta
21,0 %

11-20 vuotta
39,4 %

m 1-5vuotta m6-10vuotta = 11-20 vuotta yli 20 vuotta

Kuvio 14: Vastaajien tyosuhteen kesto vuosissa.

Kyselylomakkeen etatyota kasittelevan osion ensimmaisessa kysymyksessa kartoitettiin,
kuinka suuri osuus vastaajista on tehnyt etatyota tyosuhteensa aikana pankki x:ssa. Kuviosta
15 selviaa, etta vastaajista 28,9 prosenttia eivat ole tehneet etatyota tyosuhteensa aikana ja
71,1 prosenttia vastasi tyoskennelleensa etana tyosuhteensa aikana. Kyselytutkimuksesta sel-
viaa, etta paivittaispalvelutiimeissa tyoskentelevat henkiloston jasenet eivat pysty tyoskente-
lemaan etana tyonsa luonteen takia yhta katevasti kuin muiden tiimien jasenet. Paivittaispal-
velutiimien vastausosuus laskee siis etatyota tehneiden vastausprosenttia. Kyselyyn vastasi
myos useita tyosuhteensa alussa olevia henkiloston jasenia, joilla ei ole viela mahdollisuuksia

tyoskennella etana.



31

4. Oletko tehnyt etatyota tyosuhteesi aikana?

En
28,9 %

Kylla
71,1 %

m Kylla = En

Kuvio 15: Kartoitus etatyota tehneista vastaajista.

Koronapandemian vaikutus etatyon maaraan oli myos ajankohtainen aihe kyselylomakkeella
kartoitettavaksi. Kuviossa 16 on esitettyna vastaajien prosenttijakauma kyselylomakkeen ky-
tavasti. Maailmalla vallitseva koronapandemia on selvasti vaikuttanut yrityksissa etatyon maa-
ran lisaantymiseen ja sita myota etajohtamiseen vaaditaan jatkuvasti enemman tyopanosta.
Vastaajista 23,7 prosenttia vastasi, etta etatyon maara ei ole lisaantynyt ollenkaan ja se selit-
tyykin paivittaispalvelutiimien vastausosuudella. Konttorien kassapalveluita ja ajanvarausta-
paamisia ei ole mahdollista suorittaa etana, joten tietty osuus henkilostosta on aina paikan
paalla tyopaikallaan. Vastaajista 15,8 prosenttia vastasi etatyon maaran lisaantyneen melko
paljon, joten koronapandemian vaikutus etatyon maaran lisaantymiseen on selvasti havaitta-
vissa, kun yhteensa 68,4 prosentilla vastaajista etatyon maara on lisaantynyt joko melko pal-

jon tai merkittavasti.

5. Arvioi kuinka paljon tekemasi etatydn maara on
lisaantynyt koronapandemian aikana.

Ei ollenkaan
Merkittavasti 23,7 %
44,7 % Ei paljoa
‘ 13,2 %
Melko paljon En Ozag ;anoa
15,8 % ,6 %

m Ei ollenkaan = Ei paljoa ® En osaa sanoa ® Melko paljon m Merkittavasti

Kuvio 16: Koronapandemian vaikutus etatyon maaraan.
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Henkiloston tyytyvaisyytta nykyiseen etatyon maaraan mitattiin kysymyksessa numero 6. Vas-
taajista 55,3 prosenttia oli sita mielta, etta etayota on talla hetkella sopivasti ja he olivat siis
tyytyvaisia tamanhetkiseen etayonsa maaraan. Kysymyksen avoimista vastauksista selviaa,
etta osa vastaajista toivoisi etatyota olevan enemman. Paivittaispalvelutiimeissa ei pystyta
tekemaan etatyota ja siihen toivottaisiin muutosta. Tiettyja tyotehtavia on toki mahdotonta
tehda etana, mutta sellaisiin tyotehtaviin, joissa etatyon mahdollisuus olisi olemassa, toivot-
taisiin etatyon mahdollistamista. Vain 5 prosenttia vastaajista koki etatyota olevan liikaa ja
suurin osa vastaajista tekisi mielellaan etatyota myos koronapandemian vaikutuksista huoli-
matta. Pankki x:n henkilosto on siis sopeutunut hyvin etatyon nykyiseen malliin ja etatyon

mahdollistamista toivotaan tasavertaiseksi kaikille tiimeille silloin, kun se on mahdollista.

Seuraavaksi kartoitettiin vastaajien kasitysta siita, etta kokevatko he etatyon tekemisen te-
hokkaammaksi kuin konttorilla paikan paalla tyoskentelemisen. Vastaajista 47,4 prosenttia
koki etatyon tekemisen tehokkaammaksi kuin konttorilla paikan paalla tyoskentelemisen. Vas-
taajista 44,7 prosenttia ei osannut sanoa kummassa tyontekomuodossa kokee tyoskentele-
vansa tehokkaammin. Vain 7,9 prosenttia vastaajista oli taysin sita mielta, etta konttorilla
paikan paalla tyoskenteleminen on merkittavasti tehokkaampaa kuin etatyo. Kuviossa 17 on

esitettyna vastaajien prosenttijakauma kyselylomakkeen kysymykseen numero 7.

7. Koen etatyon tehokkaammaksi kuin konttorilla paikan
paalla tyoskentelemisen.

Eri mielta
7,9 %
Samaa mielta
47,4 %
En osaa sanoa
44,7 %
® Samaa mielta En osaa sanoa Eri mielta

Kuvio 17: Kartoitus vastaajien kasityksesta etatyon tehokkuudesta.

vasti vahemman hairiotekijoita ja tyohon keskittyminen on siksi helpompaa. Tyontekijat ar-
vostivat etatyon tekemisessa myos sita, etta tyomatkat eivat vie aikaa tyoskentelylta ja oman
tyopaivan pystyy jaksottamaan itse. Vastaajat, jotka eivat osanneet sanoa kumpi tyonteko-
muodoista on tehokkaampi ja ne ketka kokivat konttorilla tyoskentelyn tehokkaammaksi, pe-
rustelivat vastauksiaan erityisesti siten, etta tyovalineet konttorilla mahdollistavat tyotehta-

vien suorittamisen paremmin. Kollegoilta avun pyytaminen ja kommunikointi yleisesti koettiin
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helpommaksi konttorilla paikan paalla tyoskennellessa. Ajanvaraustapaamisissa asiakkaan
kanssa on myos osan vastaajien mielesta helpompi selvittaa tehtavat toimenpiteet ja tyoergo-

nomia koettiin myos konttorilla tyoskentelyn eduksi.

Etatyota kasittelevan osion lopussa vastaajia pyydettiin luettelemaan etatyon hyvia ja huo-
noja puolia. Taulukossa 1 on esiteltyna yleisimmat vastaukset kyselylomakkeelta. Kaikista 38
vastauksesta etatyon hyviksi puoliksi esiin nousivat useimmiten tyomatkojen tarpeettomuus,
joten niihin ei kulu aikaa tyopaivasta. Tyorauha ja hairiotekijoiden minimointi koettiin myos
etatyon yhdeksi tarkeimmista eduista. Vastauksista etatyon hyvaksi puoleksi nousi esiin myos
joustava tyoaika ja tyontekijan mahdollisuus jaksottaa omaa tyoskentelyaan. Etatyon huo-
noiksi puoliksi vastauksista nousi selkeasti esiin tyoergonomian puute. Konttorilla paikan
paalla tyoskennellessa tyontekijoilla on kaytossaan hyvat toimistotuolit ja sahkopoydat, jotka
mahdollistavat myos jaloittelun toita tehdessa. Sosiaalisten kontaktien puute koettiin vas-
tauksissa myos etatyon huonoksi puoleksi. Etatyossa kontaktit kollegoiden kanssa ovat vahai-
sia ja tyo voi tuntua valilla yksinaiselta puurtamiselta. Tietyt tyotehtavat ovat myos mahdot-
tomia suorittaa etana, joten se koettiin vastaajien kesken myos etatyon huonoksi puoleksi.
Konttorilla paikan paalla tyontekijoilla on myos kaytossaan skannerit ja tulostimet, joita eta-

konttorilta ei valttamatta loydy.

Etatyon hyvia puolia Etatyon huonoja puolia
Ei tyomatkoja Tyoergonomia
Tyorauha Sosiaalisten kontaktien puute
Joustava tyoaika Tietyt tyotehtavat mahdottomia

Taulukko 1: Etatyon hyvia ja huonoja puolia.

Etajohtamista kasittelevan osion ensimmaisessa kysymyksessa kartoitettiin henkiloston tyyty-
vaisyytta tamanhetkisen etajohtamisen tasoon. Kuviossa 18 on esitettyna vastaajien prosent-
tijakauma kyselylomakkeen kysymykseen numero 10. Vastaajista enemmisto eli 63,2 prosent-
tia olivat joko taysin tai melko tyytyvaisia tamanhetkiseen etajohtamisen tasoon tyoyhteisos-
saan. Vastaajista vain 5,3 prosenttia oli taysin eri mielta kysymyksen numero 10 toteamuksen
kanssa. Jokseenkin eri mielta- vastausvaihtoehdon valitsi 15,8 prosenttia vastaajista ja saman
verran vastaajista ei osannut sanoa mielipidettaan kysymykseen. Pankki x:n henkilostosta
enemmisto on siis selkeasti tyytyvaisia tamanhetkiseen etajohtamisen tasoon. Etajohtamisen
tarpeiden lisaannyttya koronapandemian aikana, on erittain tarkeaa, etta etajohtaminen on

hyvalla tasolla. Kysymyksessa numero 11 kasiteltiin viestintaa esimiehelta alaisille ja 76,3
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prosenttia vastaajista oli sita mielta, etta viestinta on selkeaa. Viestinnan koettiin olevan
myos vuorovaikutteista, kun kysymyksen 12 vastauksista 71,1 % oli joko taysin samaa mielta
tai melko samaa mielta kysymyksen otsikon toteamuksen kanssa. Viestinta on kyselyn vastaus-
ten perusteella erittain hyvalla tasolla pankissa x ja tyontekijat ovat tyytyvaisia sen taman-
hetkiseen tasoon, jonka huomaa kuvioista 19 ja 20. Tama on erittain tarkea tulos tamanhetki-

sessa maailmantilanteessa, silla viestinta on kenties tarkein etajohtamisen osa-alueista.

10. Etdjohtamisen laatu on tydyhteisdssani hyvalla tasolla.

Taysin samaa Taysin eri
mielt mielta
23,7 % 53 %
Jokseenkin eri
mieltd
15,8 %

Melko samaa En osaa sanoa

mielta 15,8 %
39,5%
m Taysin eri mielta m Jokseenkin eri mieltd ® En osaa sanoa

Melko samaa mielta = Taysin samaa mielta

Kuvio 18: Henkiloston kokemus etajohtamisen laadusta.

11. Viestinta esimiehelta alaisille on tyoyhteisdssani
selke3a. Taysin eri

mielta
2,6% Jokseenkin eri
Taysin samaa mieltd
mieltd 132 %
39,5 % ‘
En osaa sanoa
7,9 %
Melko samaa
mielta
36,8 %
m Taysin eri mielta m Jokseenkin eri mieltd = En osaa sanoa

Melko samaa mielta = Tdysin samaa mielta

Kuvio 19: Henkiloston kokemus esimiehen viestinnan selkeydesta.
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12. Viestinta on tydyhteisdssani on vuorovaikutteista.

Taysin samaa Taysin eri

23,7 % 0,0 % Jokseenkin eri
mielta
18,4 %
En osaa sanoa
10,5 %
Melko samaa
mielta
47,4 %
m Taysin eri mielta m Jokseenkin eri mieltd m En osaa sanoa

Melko samaa mieltd ® Tdysin samaa mielta

Kuvio 20: Henkiloston kokemus viestinnan vuorovaikutteisuudesta.

Seuraavaksi kartoitettiin henkiloston kokemusta siita, etta kokevatko he voivansa vaikutta-
maan asioihin tyoyhteisossaan ja taman kysymyksen prosenttijakauma on esitettyna kuviossa
21. Vastaajista 55,3 prosenttia oli joko melko samaa mielta tai taysin samaa mielta kysymyk-
sen 13 otsikon toteamuksen kanssa. Enemmisto vastaajista siis kokee pystyvansa vaikutta-

maan asioihin tyoyhteisossaan.

13. Koen, ettd minulla on mahdollisuus vaikuttaa asioihin
tyoyhteisodssani.

Taysin samaa Taysin eri mielta
mieltd 53%
15,8 %
' Jokseenkin eri
mielta
26,3 %
Melko samaa
mielta En osaa sanoa
39,5% 13,2 %
m Taysin eri mielta m Jokseenkin eri mieltd m En osaa sanoa

Melko samaa mielta = Taysin samaa mielta

Kuvio 21: Henkiloston kokemus mahdollisuuksistaan vaikuttaa asioihin tyoyhteisossaan.
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Vastaajista kuitenkin 31,3 prosenttia oli eri mielta ja kokivat, etta heilla ei ole niin selvaa
mahdollisuutta vaikuttaa asioihin tyoyhteisossaan. Negatiivisissa vastauksissa oli paljon juuri
tyosuhteensa aloittaneita henkiloston jasenia ja se varmasti selittaa osan kohtuullisen suu-
resta eriavan mielipiteen vastausprosentista. Uusilla tyontekijoilla ei ole valttamatta viela
tarvetta muuttaa toimintatapoja tyoyhteisossa, koska kaikki tekeminen on viela uutta ja aika
menee nykyisten toimintamallien opettelemiseen. Negatiivisissa vastauksissa oli kuitenkin
myos pidempaan pankissa x tyoskennelleita ja siksi tama nousee selvaksi kehityskohteeksi ky-

selysta.

Etajohtamisen tarpeiden kartoittamiseksi, kysyttiin henkiloston mielipidetta eri asioihin pa-
nostamisen tarkeytta etajohtamisessa. Kaksi osa-aluetta, johon henkilosto koki panostamisen
olevan erityisen tarkeaa, olivat luottamus ja tyontekijan kuunteleminen. Etajohtamisessa esi-
miehen ja tyontekijan valinen luottamus on onnistuneen etajohtamisen ja etatyon perusta.
Kysymys kartoitti henkiloston yleista mielipidetta naihin osa-alueisiin panostamisesta eika ta-
manhetkista tilannetta pankissa x. Taman kysymyksen vastauksista voidaan kuitenkin todeta,
etta luottamuksen rakentamiseen ja tyontekijan kuuntelemiseen tulee panostaa jatkossakin
etajohtamisessa. Yuorovaikutus, viestinta ja palaute nousivat vastauksissa myos tarkeiksi eta-
johtamisen panostamisen kohteiksi, mutta niiden tulokset eivat olleet yhta selkeat kuin luot-
tamuksen ja tyontekijan kuuntelemisen osalta. Vuorovaikutus ja viestinta ovat aiempien kysy-
mysten perusteella jo hyvalla tasolla ja niihin panostamista tulee jatkaa samaan tapaan kuin
nytkin, jotta taso sailyy hyvana. Palautetta tyontekijat toivoisivat tyostaan lisaa ja siihen tu-
lisi panostaa etajohtamisessa. Motivointi ja yhteisollisyyden rakentaminen kerasivat jakautu-
neita mielipiteita vastaajilta. Osa vastaajista koki motivointiin ja yhteisollisyyden rakentami-
sen olevan tarkeita panostamisen kohteita, ja osa vastaajista ei nahnyt niita tarkeina osa-alu-
liksi nousi juuri yhteisollisyyden puuttuminen ja se tekee etatyosta valilla yksinaista. Yhteisol-
lisyyden parantamiseksi tulee siis siihen panostaa lisaa, jotta jokainen tyontekija tuntee it-
sensa tarkeaksi osaksi tyoyhteisoaan tana haastavana aikana, kun etatyolta ei voida valttya.
Kahdenkeskiset sparrauskeskustelut koettiin vastaajien keskuudessa etajohtamisen osa-alu-

eeksi, johon ei tarvitse panostaa merkittavasti.

Kyselyn lopuksi vastaajia pyydettiin pohtimaan, miten etajohtamisen tasoa voisi viela paran-
taa ja vastaukset sisalsivat myos vapaita kommentteja etatyosta seka etajohtamisesta. Vas-
tauksista nousee esille jo aiemmin mainittu tyontekijoiden ideoiden kuunteleminen ja niille
henkilosto toivoisi jotain selkeaa kanavaa, johon ne voisi ilmoittaa. Etajohtamisessa talla het-
kella kaytossa olevat Teams-palaverit voisivat vastaajien mielesta sisaltaa tapaamisia, joissa
aihe olisi vapaampaa. Osa vastaajista koki myos, etta palavereita on liikaa ja toivoisi niita va-
hemman. Avoimista vastauksista nousee esille myos esimiehen tavoitettavissa olemisen tar-
keys. Selkeimpana kehityskohteena avoimista vastauksista nousee etatyon huonot mahdolli-

suudet paivittaispalvelutiimeissa tyoskenteleville. Osa vastaajista toivoisi myos enemman
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vapautta suunnitella oman tyonsa aikataulua taysin asiakkaiden tarpeiden mukaisesti ja sa-

malla toivoisi luovuttavan pakollisista iltavuoroista. Paasaantoisesti vastaajat kokevat etajoh-
tamisen olevan jo hyvalla tasolla tyoyhteisossaan, mutta kehityskohteita loytyy aina. Yhteisol-
lisyytta toivottaisiin lisattavan etatyohon esimerkiksi palavereilla, jotka keskittyvat enemman
tyontekijoiden ja esimiehen keskinaisiin kuulumisten vaihteluun ja ndin sosiaalista kanssakay-

mista saataisiin lisattya etatyokokemukseen.

6  Johtopaatokset ja kehitysehdotukset

Tarkeimpana johtopaatoksena ja kehityskohteena kyselytutkimuksen tuloksista nousee paivit-
taispalvelutiimeissa tyoskentelevien kehnot mahdollisuudet etatyon toteuttamiseen. Tyon
takin tyotehtavia loytyy, joita henkilosto voisi suorittaa etatyossa. Esimerkkina kyselysta nou-
see tilanne, jossa tyontekija on estynyt tulemaan paikan paalle tyopaikalle, mutta silloin eta-
tyohon on ollutkin mahdollisuus. Paivittaispalvelutiimeille tulisi antaa mahdollisuus etatyo-
hon, vaikka nykyinen tilanne ei vaatisi pakollista etatyota. Esimerkiksi tyopaiva, jonka aikana
tyontekija on paaasiallisesti yhteydessa asiakkaisiin vain puhelimitse, voitaisiin toteuttaa
etana samaan tapaan kuin muidenkin tiimien jasenet etatyossa ne toteuttavat. Etatyon mah-
dollistaminen vahentaisi myos mahdollisia sairaspoissaoloja ja siten parantaisi tyon tehok-
kuutta. Paivittaispalvelutiimeissa oli kuitenkin tyontekijoita, jotka kokevat konttorilla tyos-
kentelyn merkittavasti mieluisemmaksi, mutta siksi kehitysehdotuksena onkin etatyon mah-

dollisuuden antaminen eika siihen pakollinen siirtyminen.

Yhteisollisyyden rakentaminen nousi kyselytutkimuksen tuloksista useaan kertaan esille. Ta-
manhetkisessa maailmantilassa koronapandemia on pakottanut monet etatoihin ja tyoyhteison
tiimikohtaisia ja laajempiakin tapaamisia, jotka ovat luonteeltaan avoimia ja aihe ei valtta-
matta liity tyon tekemiseen, vaan tapaaminen toimii sosiaalisena kanssakaymisena. Yhteisolli-
syyden tunne on tyontekijalle erittain tarkeaa ja tuntiessaan itsensa osaksi tyoyhteisoa, tyon-
tekija sitoutuu tyohonsa paremmin ja tyoskentely on tehokkaampaa. Vallitseva maailmanti-
lanne on myos henkisesti kuormittavaa niin organisaatioille kuin niiden tyontekijoillekin ja

tarkeinta on toimia yhtenaisesti yhteisollisyytta kehittaen.

Tyontekijoiden kuunteleminen ja luottamuksen rakentaminen koettiin erittain tarkeaksi kyse-
lytutkimuksen vastauksissa. Tyontekijat toivoivat jotakin selkeaa kanavaa, johon uusia ideoita
voisi ilmaista ja niiden kasittelijaksi voisi maarittaa tietyn tyontekijan tai tiimin. Tyonteki-
joille on tarkeaa, etta ideoiden eteneminen organisaatiossa nakyy konkreettisesti ja ideointi-
kanavaa kayttamalla henkilosto voisi nahda, etta onko omat tai kollegan idea huomioitu ja

mita toimenpiteita se aiheuttaa. Jokainen idea ei valttamatta jalostu eteenpain, mutta
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selkea informaatio siita, etta idea on otettu huomioon, on jo merkki tyontekijalle siita, etta
hanta kuunnellaan. Luottamuksen rakentaminen nousi myos esille kyselyssa monessa eri osi-
ossa. Tyontekijat toivoivat enemman luottamusta esimiehiltaan, mahdollisuutta tehda eta-
tyota ja jaksottaa omaa tyoskentelyaan myos konttorilla. Vapaampaan etajohtamisen malliin
siirryttaessa tyontekijalle annettaisiin enemman vastuuta tyonsa jaksottamisesta ja se tuo
tyontekijalle lisaa vastuuta ja siten lisaa luottamuksen tunnetta esimiehen ja tyontekijan va-
lille.

7  Arviointi

Tutkimus onnistui tavoitteiden mukaan ja sain kyselytutkimukseen monipuolisia vastauksia
pankki x:aa edustavista tiimeista. Vastausmaara oli enemman kuin alun perin tavoittelin ja se
teki tutkimuksesta kattavamman. Opinnaytetyoprosessiin olisi voinut varata enemman aikaa,
silla aikataulu oli erittain tiukka. Paivittaispalvelutiimit eivat tee talla hetkella etatyota sa-
malla tavalla kuin muut tiimi, mutta heidan vastauksensa toivat tutkimukseen silti erittain
tarkeaa tietoa, joten olen tyytyvainen kohderyhmani valintaan. Kyselylomake oli suunniteltu
onnistuneesti ja sain vastaajilta positiivista palautetta kyselylomakkeen ulkoasusta ja sel-
keista kysymyksista. Kyselyyn vastaaminen kesti vain 5-10 minuuttia ja vastaajat pitivat myos
siita. Kyselyn analysointi onnistui tutkimusongelman kannalta tehokkaasti ja tulokset ovat
mielestani tarkeita ja hyodyllisia toimeksiantajalle. Kyselyn tuloksista selvisi vahintaan kolme
selkeaa kehitysehdotusta etatyokokemuksen kehittamiseksi, etajohtamisen nykyisen tason
sailyttamiseksi ja sen edelleen parantamiseksi. Opinnaytetyon toimeksiantaja pystyy varmasti
hyodyntamaan ja toteuttamaan naita kehitysehdotuksia, jotka ovat myos linjassa etajohtami-
sen nykyisen mallin kanssa. Opin tutkimusprosessin aikana paljon etatyoskentelysta, etatyon
eri tyontekomuodoista ja etajohtamisen eri tyonjohtamismalleista. En ole itse tehnyt eta-
tyota tyopaikallani, mutta taman tutkimuksen toteuttaminen lisasi valmiuksiani onnistua eta-

tyossa.

Toimeksiantaja oli tyytyvainen tutkimuksella selvitettyihin tuloksiin. Yleisesti etatyokokemuk-
sessa ja etajohtamisessa ollaan jo hyvalla tasolla, joka koettiin tietenkin erittain positii-
viseksi. Etatyon lisaannyttya huimasti viime aikoina, tulokset katsottiin hyodyllisiksi ja tulok-
sista tehdyt johtopaatokset ja kehitysehdotukset tullaan ottamaan huomioon ensi vuoden vuo-
sisuunnittelussa. Paivittaistiimien etatyon haasteet tunnistettiin ja niita pohditaan uudesta
nakokulmasta vuosisuunnittelussa. Kaikkia tutkimuksessa esitettyja ehdotuksia ei kuitenkaan
voida toteuttaa esimerkiksi turvallisuusvaatimusten ja minimirajojen vuoksi. Yleisesti tutki-
mus oli onnistunut kokonaisuus ja se koettiin hyodylliseksi materiaaliksi etatyokokemuksen

kehittamiseksi ja etajohtamisen tarpeiden kartoittamiseen.
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Liite 1: Kyselylomake osa 1

Henkiloston kokemus etatydsta ja <
etajohtamisen tarpeista

Tama kyselylomake kasittelee henkil5stdn kokemusta etdtydsts ja etdjohtamisen tarpeista

Taustakysymykset

Taustakysymysten avulla kyselytutkimuksen tuloksia yoidasn analysoids tackemmin- Jokainen tdytetty kysalylomake on pimetén

12 wlokset analysoidaan niin. eitd yksittdisid vastauksia o yoids yhoistds vastasiaan.

1. Sukupuoli
Mies
Mainen

Muu

Alle 25v
25-35v
36-45v
4&6-55v

¥li 55v

Lyhyt vastausteksti
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Liite 2: Kyselylomake osa 2

Kokemus etatyosta

<

Tamd osio kasittelee henkildstén kokemusta etdtyGstd. Etdtyd on tavallista ansiotyStd, mutta sen tekeminen
tapahtuu jossain muualla kuin konttorilla. Etétyd voi olla satunnaista tai jatkuvaa ja sitd voi harjoittaa esim.
kotona tai julkisizsa tytiloizsa. Jos vastaat enzimmaéiseen kysymyksesn kisltavasti, voit silti vastata osion
muihin kysymyksiin oman k&sityksesi mukaisesti.

4, Oletko tehnyt etitydta tydsuhteesi aikana? *

Kylld

En

5. Arvici kuinka paljon tekemdsi etatydn maara on lisdntynyt korona-pandemian aikana?

{1=Ei ole lis3dntynyt ollenkaan, Z=Ei ole lisddntynyt paljoa, 3=En o532 sanoa, 4=Liz2&ntynyt melko paljon, S=Lisddntynyt erittdin
paljon)

Etatydn maara ei ole lisaantynyt Oy Oy Yy O O Etdtydn maard on lisd&ntynyt
cllenkaan B B B B B merkittavasti

6. Valitse parhaiten mielipidettési taménhetkiseen etatydsi madraan kuvaava vaihtoghto.,

Etdtyiité on liian vahén
Etdty&td on sopivasti
Etdtyiité on liikaa

Muu...



Liite 3: Kyselylomake osa 3

7. Koen tyon tekemisen olevan tehokkaampaa etana.

(1=Tayzin eri mieita, 2=Jokseenkin eri mielts, 3=En oszz sanoe, 4=Melko zamaa mielts, 5=Taysin samaa mizha)

Taysin eri mield W W W W W Téysin samaa mielts

Perustele vastauksesi kysymykseen numero 7. Miksi koet etatyon olevan joko tehokkaampaa tai

tehottomampaa kuin konttorilla paikan paalla?

Pitks vastausteksti

8. Nime4 3 asiaa, jotka koet etatydn tekemisen hyviksi puoliksi. *

Pitka vastausteksti

9. Nimea 3 asiaa, jotka koet etatydn tekemisen huonoiksi puoliksi. *

Pitka vastausteksti

Osion 2 jdlkeen  Jatka seuraavaan osiocon
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Liite 4: Kyselylomake osa 4

<

Etajohtamisen tarpeet

Tamd osic kasittelee etdjohtamista ja sen tarpeita. Etgjohtamista harjeitetaan muutenkin kuin vain etaty&téd

jatkuvasti kasvotusten, vaan johtaminen tapahtuu esimerkiksi viruaalisesti Teams-palavereissa.

10. Etajohtamisen laatu on tyéyhteisdssani hyvalla tasolla. *

(1=Tayzin 2ri mizita, 2=Joks2enkin eri miglts, 3=En osz22 sanoe, 4=Melko zamza mizltd, 3=Taysin samaz mizha)

Taysin eri mieha S S S S S Téysin samaa mieltd

11. Viestinta esimiehelts alaisille on tyoyhteisdssani selkeda.

{1=Taysin eri micha, 2=Jokseenkin eri mield, 3=En osaa sanoa, 4=Melko samaa mieltd, 3=Taysin samaz mieha)

Taysin eri mielta W W Téysin samaa mieltéd

12. Viestinti on tydyhteisdssini vuorovaikutteista. *

{1=Tayzin eri migha, 2=Jokseenkin en mieltd, 3=En osz2 sanoa, 4=Melko zamaa mieltd, 3=Taysin samaz misha)

Taysin eri miglta - s - s - Téysin samaa mielté

13. Koen, etta minulla on mahdollisuus vaikuttaa asicihin tydyhteisossani.

(1=Tayzin eri migita, 2=Jokseenkin eri mielts, 3=En oszz sanoe, 4=Melko zamaa mielts, 3=Taysin samaa misha)

Taysin eri mielta L L L L L Téysin samaa mieltd
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Liite 5: Kyselylomake osa 5

14. Arvioi, kuinka tirkesksi koet seuraaviin asioihin panostamisen etsjohtamisessa. *

{1=En ollenkaan tirkedksi. 2=En kovin tdrkedksi 3=En ozas sanos, 4=Melko tarkedksi, 3=Erintdin tarkedksi)
En cllenkaan t&... Enkovintarked.. Enosaasanca Melko térkedksi Erittdin tarkesksi
Palaute
Viestintd
Vuorovaikutus
Lucttamus
Tydntekijgn kuu...
Motivointi
Kahdenkeskiset...

‘hteiséllisyys

15. Miten nykyista etdjohtamizen tasoa voisi mielestasi vield parantaa?

Pitkd vastausteksti

16. Vapaat kommentit etatydsta ja etdjohtamisesta.

Pitka vastausteksti
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