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teensovittamisesta, seurannasta ja yhteisista pelisdannoista.
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This thesis was made as an assignment for a global leader in smart technologies
and complete lifecycle solutions for marine and energy markets. The objective of
this thesis was to find out the effects of remote working in the principals’ team
leading and how the transition to remote working has been experienced from the
supervisor’s perspective, and also to find out what the preconditions to a success-
ful leading of remote work in the future are.

The theoretical framework of this thesis is based around the topics of remote
work, team organization, corporate culture and leadership. The empirical section
of this thesis was executed as a qualitative research through a semi-structured
thematic interview. Five of the most influential supervisors for the principal com-
pany’s departmental operations, from which everyone transitioned to remote
working at least partly in the March of 2020, were interviewed for this research.
The research results were analyzed theme by theme in accordance with the theo-
retical framework.

Based on the research, it can be stated that leadership in remote working, was
experienced as more challenging than in earlier way of working in the office. Be-
cause of the impaired natural communication and interaction, the interviewees
felt that they have not received enough guidance to leading remote working, and
this way it has not been possible to give the much needed support to the subordi-
nates. The mutual feedback and the importance of trust and this way the careful
planning of meetings to support dialogue, was also considered to be very impor-
tant. In the future, as the principal company is transitioning to parallel remote and
present office working, it is possible to connect the best elements of both ways of
working by agreeing on coordination, tracking and on the common ground rules.

Keywords remote work, team organization, corporate culture, leader-
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1 JOHDANTO

2020-luvun alku jadnee historiankirjoihin poikkeuksellisena ajanjaksona. Kevattal-
vella 2020 Kiinan Wuhanista alkunsa saaneen ja rajusti Suomessakin levinneen
SARS-CoV-2 eli koronaviruksen takia jouduttiin tekemadan laajoja rajoitustoimen-
piteitd elaman jokaisella osa-alueella. Talld oli ennenndakemattémia vaikutuksia
erityisesti yrityselaman ja tyonteon kannalta. Suomessa valtakunnallisella tasolla
jopa kolmasosa tydvoimasta eli noin miljoona tydntekijaa siirtyi etatyohon lyhyella
varoitusajalla, pahimmillaan yhden y6n aikana. Koronaviruksen myoéta tyon teke-
minen ja johtaminen ovat vahvassa murroksessa. Menestydkseen alati muuttu-
vassa ja kilpaillussa toimintaymparistossa yritysten ja henkiloston tulee sopeutua
muutoksiin nopeasti. Tassa etatyon johtaminen on avainasemassa. (Haapakoski,

Niemeld & Yrjola 2020, 13; Tyo- ja elinkeinoministerié 2020.)

Tama opinndytetyd on laadittu osana Vaasan ammattikorkeakoulun tra-
denomitutkintoa. Opinnadytetyon tarkoituksena on kartoittaa etatyon johtamista
kansainvalisessa yrityksessa. Tutkimus tehddan toimeksiantona kansainvalisen
merenkulun ja energiamarkkinoiden alyteknologian ja kokonaiselinkaariratkaisu-
jen johtavan toimittajan tarpeisiin, jolla on noin 19 000 ty6ntekijaa maailmanlaa-
juisesti. Ajatus opinndytetyon aiheeseen syntyi aloittaessani Vaasan ammattikor-
keakoulun ty6harjoittelujakson toimeksiantajayrityksessa kevaalla 2020. Aihe on
toimeksiantajayritykselle ajankohtainen, silla ennen koronakevaan akillista eta-
tyoloikkaa toimeksiantajayrityksen osastolla ei juurikaan ollut kokemusta etatyos-
kentelysta toimialan ja tyotehtdvien luonteen takia. Aihetta ei ole toimeksiantajan

puolesta aiemmin tutkittu ja se korostaa tdman tutkimuksen merkitysta.

1.1 Tutkimuksen tavoitteet ja rajaus

Vuoden 2021 alussa on selvad, ettd etatyd on tyonteon muotona tullut jaadak-
seen. Taman opinnaytetydn toimeksiantaja on ilmoittanut henkilstolleen etatyon

tulevan jatkumaan osittain myos koronaviruspandemian jalkeen. Lahityotd on tu-



levaisuudessa tarkoitus tehda 60 prosenttia ja etaty6ta 40 prosenttia. Talléin ko-
rostuu etatyon johtaminen ja sen merkitys tyon tekemiseen. Opinnaytetyon tar-
koituksena on kartoittaa nykytilanne esimiesten kokemuksista etatyon ja -johta-
misen saralla ja taten selvittda keinoja etdtyon parempaan johtamiseen tulevai-
suudessa. Tutkimusongelman ymmartamiseksi taman opinnadytetyon tutkimusky-

symyksiksi ovat muodostuneet:

1. Millaisia vaikutuksia etatyolla on toimeksiantajan tiimiorganisaation johta-
miseen?
2. Millaisena etatyohon siirtyminen on koettu esimiesnakékulmasta?

3. Mitka ovat onnistuneen etatyon johtamisen edellytykset tulevaisuudessa?

Tutkimus rajataan toimeksiantajan esimiesasemassa toimiviin henkil6ihin, jotka
siirtyivat vuoden 2020 maaliskuussa etatoihin padsaantoisesti. Kaikilla tutkimuk-
sessa haastatelluilla esimiehilld on myo6s vahintaan yksi paasaantoisesti etatyota
tekeva alainen. Aihe on rajattu kartoittamaan etatydhon siirtymisen vaikutuksia
niin esimiesten henkilokohtaisten tyotehtavien kuin tiimiorganisaatioiden etajoh-
tamisen nakokulmasta. Yhteisten keskusteluiden perusteella esimiehen kanssa
aihe valikoitui sen ajankohtaisuuden seka tutkimattomuuden perusteella toimek-
siantajayrityksessa. Etatyoilmion laajentuessa ja jatkuessa toimeksiantajan tarve

aiheen syvallisemmalle ymmartamiselle on olennaista.

1.2 Tutkimuksen rakenne

Opinnaytetyon kolme padkokonaisuutta on jaettu johdantoon, teoreettiseen vii-
tekehykseen ja empiiriseen osaan. Johdanto antaa lukijalle yleiskuvan tutkimusai-
heesta, sen taustoista ja valinnasta seka tutkimuksen tavoitteista ja rajauksesta.
Johdannossa esitellddan myos tutkimuksen toimeksiantaja lyhyesti ja anonyymisti
yrityksen toivetta kunnioittaen. Taman tutkimuksen teoreettinen viitekehys muo-

dostuu etatyosta, tiimiorganisaatiosta, yrityskulttuurista ja johtamisesta.
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Laadullisen tutkimuksen toteutuksen osassa kasitelldan tutkimusmenetelman va-
lintaperusteet, aineiston keruumenetelmat seka aineiston analysointi- ja tulkinta-
keinot. Taman jalkeen esitellaan tutkimuksen tulokset teemoittain, joista edetaan
johtopaatoksiin. Johtopaatoksien lisaksi viimeinen luku kattaa tutkimuksen luotet-
tavuuden tarkastelun reliabiliteetin, validiteetin ja eettisyyden nakékulmasta. Lo-
puksi pohditaan sekd tutkimuksen hyotyja toimeksiantajalle ettd jatkotutki-

musideoita.
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2 ETATYO

Tassa luvussa kasitelladn etatydilmiota kokonaisuutena. Etatydhon liittyvat tunne-
tuimmat kasitteet maaritelladn ja kasitelldaan etatyon hyotyja ja haasteita seka
tyontekijan ettd tyonantajan ndakokulmasta. Lainsdddannon ja sopimusten kautta
edetdan suhteellisen uuden johtamismuodon, etdjohtamisen teoriaan, ja etavies-
tintdan. Lopuksi tarkastellaan etatyota tydmuotona koronapandemian aikana ja

tulevaisuudessa.
2.1 Maaritelma

Etatyolla tarkoitetaan aikaan ja paikkaan sitomatonta tyonantajan tilojen ulkopuo-
lella tehtdavaa tyonteon muotoa, jota yleisimmin tyontekija tekee kotoaan kasin.
Etatyota pidetdan joustavampana tyonteon muotona kuin ldhityotd, mutta siita
huolimatta sen tulee perustua vapaaehtoisuuteen ja maariteltyihin sopimuksiin ja
saantoihin. Luonteeltaan etatyd on lahes poikkeuksetta tietoty6td, jota on mah-
dollista tehda myo6s tyénantajan tiloissa. Teknologian kehityksen myota etatyo on
vakiinnuttanut asemaansa tyonteon muotona kaiken kokoisissa organisaatioissa
maailmanlaajuisesti tarjoten digitaalisia alustoja tyonteolle ja viestimiselle. (EUR-

Lex 2005; Rauramo 2017; Vilkman 2016, luku 1.)

Etatyo voi luonteeltaan olla tyontekijalle epasdaannollista, saannollista tai paasaan-
toista ja kokoaikaista. Epasaanndlliselld etatyolla tarkoitetaan mahdollisuutta suo-
rittaa perinteisen Idhityon tietty tydvaihe tai satunnaisen etatyopaivan tekeminen
tyontekijan valitsemassa paikassa. Myds tyomatkoihin kaytetylla ajalla tehty tyo
lasketaan epdsaannolliseksi etatyoksi. Sdannollinen etatyd noudattaa ennalta so-
vittua rytmia, jossa viikosta tai kuukaudesta tietty pdivamaara tehdaan etana. Ko-
koaikainen etdty6d suoritetaan nimensada mukaisesti taysin tai lahes kokonaan
etdnd, jolloin tyontekijalla ei valttamatta ole edes omaa tyOpistettd tydnantajan

tiloissa. (Rauramo 2017.)
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Etatyosta puhuttaessa kuulee kaytettavan verrattain usein muutakin termist6a,
kuten hajautettu tyo, virtuaalityo ja liikkuva tyo. Edelld mainituista kasitteistd on
tarkeaa tunnistaa liikkuvan tyon eroavaisuudet muihin verrattuna. Liikkuva tyé on
monipaikkaista eli eta- tai lahitoimipisteeltda poistumista vaativaa tyota. Esimer-
kiksi poliisien ja matkustavien myyntihenkildiden ty6 vaatii jatkuvaa liikkkumista
tyopdivan aikana. Hajautettu tyo on etatyota kattavampi kokonaisuus. Hajautet-
tua tyota tekeville henkildlle on tyypillista kuulua virtuaaliseen tiimiin, joka on si-
toutunut toimimaan yhdessa tietyn tavoitteen saavuttamiseksi. Hajautetussa
tyossa on mahdollista myos sellainen tilanne, jossa kaikki tiimin jasenet tyosken-
televat osittain samassa tyOpisteessa tai toisistaan kokonaan erilladn muissa toi-
mipisteissa. Hajautetussa tydssa osa tiimin jasenista voi tehda lahityota ja osa toi-

mia etana tyopaikan ulkopuolella. (Smith 2014, 2; Vilkman 2016.)

2.2 Etdtyon hyodyt ja haasteet

Tyontekijan nakokulmasta etatydskentely tarjoaa mahdollisuuden tyon ja vapaa-
ajan yhteensovittamiseen. Tyon luonteesta riippuen, etatyd mahdollistaa tyon
joustavan rytmittamisen ja ajankayton tehostamisen oman mielen mukaiseksi. Ai-
kaisemmin tydomatkaan kaytetty aika ja raha on mahdollista hyoédyntaa kannatta-
vammin. Oman tyoskentelyn vaikuttamismahdollisuuksien lisdantymisen on to-
dettu lisddavan tyotyytyvaisyytta ja -hyvinvointia. Tyonantajalle tyotyytyvaisyyden
ja -hyvinvoinnin lisddantyminen ilmenee tyontekijéiden sitoutuneisuutena. Etatyo-
mahdollisuuden ajatellaan myos olevan rekrytointivaltti. Yritykseen voidaan taten
palkata tyontekijoitd heidan asuinpaikastaan riippumatta, jolloin lisdantyneiden
tyohakemuksien joukosta voidaan rekrytoida tyotehtavaan parhaiten sopivat yk-

silot. (Tyo- ja elinkeinoministerio 2020.)

Etatyoskentelyn hyotyja tarkastellessa tulee tunnistaa myo6s sen haittapuolia.
Tyontekijan nakokulmasta erityisesti koronaviruspandemian aikana etatyossa koti
ajaa tyopaikan ja lounasravintolan asemaa, mutta saman katon alla pitdisi pystya

tyopdivan jalkeen myos rentoutumaan. Lahityossa tyopaivan paattyminen konk-
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retisoituu kellokortin leimauksen yhteydessa. Vaikka etatyon yhtena hyotyna pi-
detdan tyon ja muun eldman yhteensovittamista, on etatyoskentelyssa vaarana
tyo- ja vapaa-ajan limittyminen toisiinsa. Mikali tydaikaa ei ole sidottu tiettyihin
kellonaikoihin, voivat tyopaivat salakavalasti venya pidemmiksi, jolloin tyossa uu-
pumisen riski kasvaa. Euroopan tyo- ja elinolojen kehittamissaation Eurofondin
(2020) tutkimuksen mukaan noin joka kuudes eli 16 prosenttia suomalaisista ky-
selyyn vastanneista ilmoitti tyoskennelleensa vapaa-ajallaan ja kokeneensa tyon

haittaavan vapaa-ajan viettoa perheen kanssa. (Fried ym. 2014, 123.)

Harvalla etatyontekijalla tyopisteen ergonomisuus on kotioloissa samalla tasolla
kuin toimistolla. Tyontekija on usein itse vastuussa etatyopisteen jarjestamisesta
ja osittain my0Os sen kustannuksista. Kaikilla ei mydskdan ole mahdollisuutta erilli-
seen tydohuoneeseen, johon vaatimustason mukaiset tyovalineet, kuten tyétuoli ja
-pOyta seka valaistus voitaisiin sijoittaa. Etenkin koronaviruspandemian aikana ko-
titoimistossa saattaa samaan aikaan olla koko perhe. Kunnollisen tyopisteen puut-
tuminen saattaa ilmeta myos lisddntyneiden hairidtekijoiden muodossa tyon kes-
keytyksina, jolloin tyon tuottavuus karsii. Saannollista etatyota tekevilla puutteel-
linen tyGergonomia voi lisata tuki- ja liikuntaelinten sairauksia, joista myos tyon-
antaja karsii lisddntyneiden sairauspoissaolojen muodossa. (Haapakoski ym. 2020,

153; Michael & Smith 2015; Vilkman 2016, luku 8.)

2.3 Lainsaadanto ja etatyosta sopiminen

Suomen lainsdaadannolle etatyo on ollut kdsitteena melko vieras. Tasta syysta eta-
tyoskentelyn lainsdadannolliset seikat pohjautuvat perinteisemman lahityon ta-
paan tydsopimus- ja tyoturvallisuuslakiin. Poikkeuksena voidaan mainita uuden
tyoaikalain kayttoonotto vuoden 2020 tammikuussa, jonka suurimpana muutok-
sena on etdtyon ulottuminen lain soveltamisen piiriin muun muassa joustotydajan
muodossa. Enenevassd maarin yleistyneen etatyohon siirtymisen ja toisaalta myos
laajan etatyota koskevan lainsddadannon puuttumisen myo6ta, etatyojarjestelyista
sovitaan usein paikallisesti tydnantajan ja tyontekijan valilla. Tyypillisesti kirjalli-

sessa etatydosopimuksessa sovitaan tyodaikaan, tulosten seurantaan, tietoturvaan
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ja tyontekijalle mahdollisiin etatyosta aiheutuvien kustannusten jakamiseen. (Tyo-

suojeluhallinto 2020.)

Etatyo-termin tuntemattomuudesta huolimatta on huomionarvoista, ettd Suo-
men tyolainsdadadanto sisaltdd useita sadannoksia koskien tyontekijan kotona tai
tyonantajan osoittamassa paikassa tehtya tyota. Tydntekijan valitsemassaan pai-
kassa tehdyn tyon ajankaytosta ja sen valvomisesta saddetdan tyoaikalain 1 luvun
2 &:n 1 momentin 4. kohdassa. Tyénantajan velvollisuutena on etatyossakin jarjes-
tda tyoOajanseurantaa ja tyontekijan velvollisuutena on noudattaa sitd. (L

23.8.2002/738, 5 §; L 26.1.2001/55, 1 §; L 5.7.2019/872, 2 §.)

Suomen lainsdadanndn ohella etatydn jarjestamisessa sovelletaan vuonna 2002
Euroopan unionin jasenmaiden tydomarkkinaosapuolien taytantoon pantua vapaa-
ehtoista etatyota koskevaa puitesopimusta. Osana Euroopan tyollisyysstrategian
kehittamistd, puitesopimuksen tarkoituksena oli nykyaikaistaa tyontekoa jousta-
vin ty6jarjestelyin. Kehittyneiden tieto- ja viestintateknologian avulla mahdolliste-
taan eurooppalaisten yritysten kilpailukyvyn ja tuottavuuden yllapidon tulevaisuu-
dessa. Lisaksi tavoitteena oli luoda Euroopan tasolle yleispiirteiset raamit, joita
kansalliset tyomarkkinajarjestdjen osapuolet voivat soveltaa oman toimialan eri-

tyistarpeet huomioon ottaen. (EUR-Lex 2005.)

Eurooppalaisen puitesopimuksen mukaan etatyontekijoita koskevat samat lain-
saadannolliset oikeudet ja velvollisuudet kuin tydnantajan tiloissa lahityota teke-
vid tyontekijoita. Puitesopimusta sovelletaan kaikkiin etatyota yksityisella ja julki-
sella sektorilla tyontekijana, toimihenkilona tai ylempana toimihenkilona tyosken-
televiin henkil6ihin. Puitesopimuksessa painotetaan etdatyén vapaaehtoisuuden
luonnetta ja sopimuksen sisaltd koostuu paaosin tietoturvaan, koulutukseen seka

tyosuojeluun ja -jarjestelyihin liittyvista asiakokonaisuuksista. (EUR-Lex 2005.)

Koronaviruksesta johtuneen &killisen etdtyoloikan takia monissa yrityksissa eta-

tyohon siirtymiseen liittyvat sopimukset ovat jadaneet tekematta. Sen sijaan yrityk-
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sissa on noudatettu sosiaali- ja terveysministerion, tyoterveyslaitoksen ja tervey-
den ja hyvinvoinnin laitoksen laatimaa ohjetta etatydn tekemisesta. Koronavirus-
pandemian jalkeen mahdollisen etatyon suosion kasvun myoéta sopimukset eta-
tyon tekemisesta yleistynevat yrityksissa tyontekijan ja tyonantajan valilla. (Tyo-

terveyslaitos 2020.)

2.4 Etdtyon johtaminen

Johtamisella tarkoitetaan ihmisten, asioiden, resurssien ja prosessien johtamista.
Johtamisen avulla asioita saadaan tapahtumaan ihmisten kautta eikd se etatyon
ymparistdssa ole muuttunut mihinkdaan. Tehokas etdajohtaminen edellyttaa esi-
miehen oman tydn perinpohjaista tuntemista ja hallintaa, silla etatyossa esimie-
hen on johdettava tyontekijoita ja asioita heitad paivittadin, viikoittain tai jopa kuu-

kausittain ndkematta. (Vilkman 2016, luku 1.)

Etatyon johtaminen koetaan tutkimusten mukaan lahityén johtamista vaikeam-
maksi. Vilkmanin (2016, luku 1) mukaan jopa 90 prosenttia esimiehista kokee eta-
johtamisen haastavampana. Etdjohtamisen haastavuuden ajatellaan perustuvan
esimiesten johtamiskdytantdjen sopimattomuuteen uusissa olosuhteissa. Yleensa
ongelma juontaa juurensa organisaatiossa yhtenaisten koulutus- ja kehittamistoi-

menpiteiden puutteeseen.

Vilkmanin (2016, luku 2) mukaan menestyksekkaan etdjohtajan toiminta perustuu
Iahijohtamisessakin kaytettyjen kuuden reunaehdon noudattamiseen: luottamus,
arvostus, avoimuus, pelisaannét, jatkuva vuoropuhelu ja yhteiséllisyys. Luottamus
muita kohtaan lahtee esimiehen omasta itseluottamuksesta. Luottamus muodos-
taa pohjan muiden reunaehtojen toteutumiselle. Luottamuksen toteutuminen
edellyttdd myos tyontekijoiden panoksen, mutta luottamusta kdytetdaan harvoin
vadrin. Erityisesti hajautetussa tydssa arvostus ilmenee Friedin ja Hanssonin (2014,

186) mukaan etatyontekijan yhdenmukaisena kohteluna lahityontekijan rinnalla.
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Avoimuus ilmenee etdjohtajan toiminnan lapinakyvyytena jatkuvan vuoropuhelun
avulla. Avoimuuden puute heikentda tyontekijoiden sitoutumista yhteiseen teke-
miseen tukahduttaen samalla myos yhteisdllisyyden. Yhteisollisyyden yllapito eta-
tyossa onkin etdjohtajan haastavin tehtdva luontaisen vuorovaikutuksen vahene-
misen takia. Etenkin etatyota tekevien tiimien johtamisessa on tarkeaa mahdollis-
taa tiimijasenten tutustuminen tydasioiden ohella toistensa kotimindan. (Haapa-

koski ym. 2020, 66—67; Vilkman 2016, luku 2.)

Koska kasvotusten ndhdaan harvoin, niin etdjohtamisen selkeyden merkitys koros-
tuu. Tyopaikalla uuden tyotehtavan ohjeistamisessa ja perehdyttamisessa esimies
voi ohjata uutta tyontekija kadesta pitdaen ja samalla huomata tydntekijan kehon-
kielestd, onko tyotehtavan vaiheet ymmarretty oikein. Etatyossa vaarinymmarrys-
ten mahdollisuus on suurempi ja taten perehdyttaminen voi kestda kauemmin
kuin lahityossa. Tasta syysta ohjeistukset on hyva pilkkoa pienempiin osiin ja var-
mistaa tarvittaessa useampaan otteeseen, kuinka ohjeistus on ymmarretty. Sel-
keyden ohella etdjohtajan on oltava tyontekijoiden tavoitettavissa. (Haapakoski

ym. 2020, 113; Vilkman 2016, luku 3.)

2.5 Kommunikaatio ja viestinta

Etatyon yleistymisella on merkittava vaikutus organisaation sisdiseen viestintaan.
Organisaation tulee maarittaa yhteiset pelisdannot tyontekijoéiden tavoitettavuu-
delle ja ensisijaisille kommunikointivalineille seka niiden kdyttdperiaatteille toi-
mintatapojen selkeyden vuoksi. Tavoitettavuuden maarittelyssa tulee tiimikohtai-
sesti ottaa huomioon muun muassa yrityksen aukioloajat ja kansainvalisissa yri-
tyksissa eri aikavyohykkeilla tyoskentelevat kollegat. (Hiila, Tukiainen & Hakola

2019, 200.)

Vaikka yleiset viestintakadytanteet ovat yhdessa maaritelty, voi etatyo silti aiheut-
taa viestinnallisia haasteita. Etatyoskentelyssa hyvat viestintataidot korostuvat
erityisesti kirjoitetun viestinnan, kuten sahkopostien maaran kasvun myota. Tyo-

eldama rakentuu ihmisten valisen kommunikaation varaan ja vaarinymmarryksien
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valttamiseksi viestien tulee olla selkeita ja ymmarrettavia. Vaarinymmarryksien
valttamiseksi tulee tiedostaa eri sukupolvien erilaiset vuorovaikutustavat ja tulkin-
taerot. Keskimaarin elakeikaa lahestyvat suosivat puhelinsoittoa, keski-ikaiset sah-
kOpostia ja nuoremmat pikaviestintdohjelmia. Myos erilaisten digitaalisten tyoka-
lujen avulla kommunikoitaessa vuorovaikutuksen luonne muuttuu. Videopuhe-
lussa tyontekijat kuulevat toistensa danensavyt ja nakevat ilmeet ja eleet, kun taas
kirjallisessa viestinndssa sanattoman viestinnan elementit, kuten katseet, eleet, ti-
lankaytto ja kosketus eivat vality. Sdvyjen puutetta voidaan korvata hymididen,
kuvien ja GIF-tiedostojen avulla. (Fried ym. 2014, 165; Hiila ym. 2019, 200-201;
Soukup 2019.)

Vaikka perinteisessa toimistotyossa kollegat keskustelevatkin usein toistensa
kanssa sahkoisten viestintakanavien puolella, niin harvoin kommunikointi tapah-
tuu pelkastaan niiden valitykselld. Etdatydssa nadin tapahtuu. Termilla virtuaalinen
etdisyys viitataan erillaan olon tunteeseen, jonka kommunikointi sahkdpostin ja
pikaviestintdohjelmien kautta saa aikaan. Sahkdpostin ja pikaviestintdohjelmien
avulla kommunikoidessa keskustelu kollegoiden valilla epavirallisista ja arkisista
asioista vahenee. Lahityossa tyontekijoilla on mahdollisuus keventda paivaansa
keskustellen epavirallisista asioista kollegoidensa kanssa yhteisilla lounas- ja kah-
vitauoilla, kun taas etatyodssa suurin osa tauoista vietetdan yksin omassa kodissa.

(Thompson 2015, 348-360).

Yleistyvan etatyon takia tapaamiset ja kokoukset kasvokkain vahenevat. Monimut-
kaisten tapausten ratkaisemisessa vaaditaan runsaasti vuorovaikutusta, jolloin
etdviestinnan keinoja kayttamalla on vaikea paihittaa perinteisia lahikokouksia ja
-palavereja. Kuitenkin monissa tilanteissa ongelma voidaan ratkaista muutaman
sahkodpostin ja puhelun valitykselld sen sijaan, ettd monen tyontekijan aikaa haas-
kataan. Organisaation on tarkeda maarittaa tarkasti tilanteet, joissa etapalaverei-

den sijaan suositaan ldhipalavereja. Kun suurin osa keskusteluista kdydaan etana
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virtuaalisesti, niin kasvokkain tapahtuvia tapaamisia arvostetaan enemman ja ta-
ten tuottavuus paranee. Sdatelemalld ldhitapaamisia niukemmaksi niiden arvo

nousee, eikd padinvastoin. (Fried & Hansson 2014, 199-200.)

Puutteellisesti suunniteltu etdviestinta voi nakya etdkokousten maaran kasvuna.
Talloin lahityosta tutut keskeytykset siirtyvat kotikonttorille ja samalla etatyosta
saavutettu tyon tuottavuuden kasvu menetetaan. Etdakokouksia jarjestettaessa or-
ganisoinnin tarve kasvaa. Tarpeettomien etdakokousten takia tyontekijat joutuvat
keskeyttamaan muut tyot. Mikali kokouksessa on lasna kuusi tyontekijda yhden
tunnin ajan, niin kokous vastaa kuuden tyotunnin tuottavuuden menettamista.
Tasta syysta kokouksen agenda ja tavoitteet on hyva ilmoittaa osallistujille etuka-
teen. Nain jokainen osallistuja tietda, millaista kontribuutiota haneltd kokouksessa

odotetaan. (Fried ym. 2014, 115-116; Haapakoski ym. 2020, 63—64.)

2.6 Etdtyo ennen, nyt ja jdlkeen koronaviruspandemian

Informaatioteknologian kehitys on mahdollistanut vaihtoehtoisia tydnteon tapoja
perinteisen ldhityon rinnalle. Etatyota tukevien tydkalujen yleistyminen on vauh-
dittanut etatyon kasvua jo parin viime vuosikymmenen ajan. Kuviossa 1 havain-
nollistetaan 15—64-vuotiaiden etatyoskentelyn maaraa vuonna 2019. Ennen ko-
ronapandemiaa vuonna 2019 Euroopan unionin tasolla etatoissa tyoskenteli aino-
astaan 5,4 prosenttia 15-64-vuotiaista. Viime vuosikymmenen ajan luku pysyi la-
hes samana, kun taas heidan, jotka tekivat joskus etatoita, kasvoi kymmenen vuo-
den aikana kuudesta prosentista yhdeksaan. Vuonna 2019 Euroopan unioniin kuu-
luvista maista korkein yleensa etatyota tekevien maara oli Suomessa seka Hollan-
nissa (14,1 %), kun taas alhaisimmat luvut olivat Bulgariassa (0,5 %) ja Romaniassa

(0,8 %). (Eurostat 2020; Popovici 2020.)
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Share of employed persons usually working from home, 2019

Portugal
Malta

Lithuania
Greece
Croatla
Cyprus

Hungary

Remania

Bulgaria

United Kingdom ==
leeland

MNorway
Switzerland +

ec.europa.eu/eurostatim

Kuvio 1. Yleensa kotoa kasin tekevien henkildiden osuus, 2019. (Eurostat 2020)

Vuonna 2020 rajahdysmaisesti levinnyt koronavirus on mullistanut kyseisen tilas-
ton ja edesauttanut etatyon yleistymisessa maailmanlaajuisesti. Maaliskuun
2020 aikana Suomessa etatdiden maaran kasvu oli perati 687 prosenttia. Jopa
etatyon vallankumoukseksi kutsuttu ilmié on muuttanut tilaston luvut historialli-
sen korkeiksi, silld ennen pandemiaa eteneminen oli tasaista ja vaiheittaista. Nyt
kuitenkin etatyoskentely on vakiinnuttanut paikkansa ja tullut jaddakseen. (Popo-
vici 2020; Ty6- ja elinkeinoministerio 2020.) Mihin asioihin etatyoskentelyyn siir-
tyminen on sitten vaikuttanut? Tyon tekemisen nakékulmasta jo entuudestaan
yleisten tuki- ja liikuntaelinsairauksien maara yleistyy kotoa useilta puuttuvan hy-
van tyoergonomian vuoksi. Tydergonomiaan liittyy paljon kysymyksia koskien
tyOpistettad ja -valineitd, kuten myods tydpaivan aikana pidettavia ruokailuja, sosi-
aalisia ja psyykkisia tarpeita, joita kaikkia tulee tarkastella lahemmin tulevaisuu-
dessa. Tallad hetkelld on vaikeaa arvioida laman mittakaavaa tai suuruutta, mutta
asiantuntijat ovat ennustaneet 1930-luvun lamaa suurempia seurauksia. (Haapa-

koski ym. 2020, 161-166.)
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3 TIIMIORGANISAATIO

Tassa luvussa kasitelldan tiimiorganisaatiota. Luvussa maaritelldaan tiimiorganisaa-
tion kasite ja ominaisuudet seka tarkastellaan itseohjautuvuutta yksilon ja ryhman
toiminnassa. Lisdksi luvussa kasitelldadn motivaation eri muotoja itseohjautuvuu-

den lahteena.

3.1 Tiimiorganisaation maaritelma ja ominaisuudet

Tiimilla tarkoitetaan joukkoa keskenaan riippuvaisista yksiloista, jotka jakavat vas-
tuun tietysta tuloksesta organisaation sisalla. Tiimin jasenet tarvitsevat toimiak-
seen informaatiota, voimavaroja ja taitoja, joiden avulla pyritddan saavuttamaan
yhteinen tavoite. Jokaisella tiimin jasenelld on oma vastuualueensa, mutta yksil6-
vastuun lisdksi tiimityossa korostuu yhteisvastuu tiimin tuloksista. Keskindinen
riippuvuus tarkoittaa sitd, etta tiimin jasenet eivat voi saavuttaa tavoitettaan yksi-
ndan, vaan luottavat toistensa ammattitaitoon. Tiimilld on valta johtaa omaa tyo-

taan ja sisdisia prosessejaan. (Salminen 2013, 19; Thompson 2015, 20.)

Tiimin koolla on merkittava vaikutus tiimityoskentelyn tehokkuuden kannalta.
Liian isot tiimit voivat kokonsa puolesta olla kdmpeloitd ja aiheuttaa yksittdisen
tiimijasenen mielenkiinnon lopahtamisen henkilokohtaisen tydpanoksen puuttu-
misen takia. Liian pieni tiimikoko sen sijaan voi kuormittaa yksittaisia jasenia liikaa
ja tiimilla ei valttamatta taten ole tarpeeksi resursseja saavuttaa sen itse asettamia

tai sille asetettuja tavoitteita. (Dyer, Dyer & Dyer 2013, 16.)

Kuviossa 2 havainnollistetaan Salmista (2013, 20) mukaillen esimiesohjautuvuu-
den, itsendisyyden ja tiimityon elementteja. Perinteiseksikin kutsutussa esi-
miesohjautuvuudessa esimies maarittelee tyontekijoiden tyotehtavat ja valvoo ky-
seisten tyotehtdvien suorittamista. Esimiesohjautuvuus on kaytossa sellaisissa
tyotehtdvissd, joissa vaaditaan tyontekijaltd suhteellisen vahdan oma-aloittei-
suutta. Tdma tyon johtamisen muoto on vahvasti hierarkkinen, johtajaldahtoinen ja

vuorovaikutus on ylhaaltd alas etenevda. Esimiesohjautuvuutta hyodynnetdan
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useimmiten suorittavassa tyossa esimerkiksi tehtaiden liukuhihnoilla. (Salminen

2013, 20.)

1. Esimiesohjautuvuus 2. ltsenaisyys

Esimiehen tehtavina Kaytossa
mairitella asiantuntijaty6ssa,
henkilokohtaiset jolloin yksilé vastaa
tavoitteet seka ohjata itsestaan.
tyota.
Esimies ei johda
Kaytdssa suorittavassa tai valvo tarkasti.
tyoOssa.
Ei padsaantdisesti
yhteistyota
tyontekijoiden valilla.

Kuvio 2. Esimiesohjautuvuudesta tiimitydhon (mukailtu Salminen 2013, 20.)

Tiimity0 eroaa esimiesohjautuvuudesta muun muassa siina, ettd esimies ei johda
tiimin yksittaisia jasenia, vaan keskittyy tiimiin kokonaisuutena. Tiimin paatésval-
lan kasvaessa vuorovaikutus muuttuu esimiesohjautuvuudesta poiketen alhaalta
ylos etenevaksi, kun tyon tuloksista raportoidaan tiimin esimiehelle. My6s hori-
sontaalinen eli tiimin sisdinen vuorovaikutus kasvaa. Tiimityon avulla saadaan kes-
kimaarin parempia tuloksia esimiesohjautuviin tydyhteisoihin verrattuna. Tuotta-
vuuden parantuminen johtuu siitd, ettd tiimityossa yhdistyy usean tyontekijan
henkinen kapasiteetti, kun taas esimiesohjautuvuudessa esimies vastaa yksin mer-
kittavista paatoksista. Parhaimmillaan tiimin jasenten erilaisen osaamisen avulla
saadaan ratkaistua ongelmia, joihin yksittaiset tiimin jasenet eivat valttamatta yk-
sindan kykenisi. Tata ilmiota kuvataan kasitteelld tiimialy. (Salminen 2013, 21;

Thompson 2015, 147.)

Tiimialy syntyy yhden tai useamman eri tiimin valisessa yhteistydssda mahdollis-
taen jokaisen tiimijasenen koko potentiaalin hydédyntamisen. Tiimidlyn skaalautu-
vuuden ansiosta tiimi on enemman kuin osiensa summa ja jasenten erilaista osaa-

mista sekd kokemushistoriaa yhdistelemalla tiimit pystyvat merkittaviin suorituk-
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siin. Tiimin muiden jasenten nakdkulmia ja osaamista seuraamalla muiden jasen-
ten oppiminen vahvistuu kehittden jokaisen yksilon ammattitaitoa. Yksin tyota
tehdessa oman tyon jaljelle sokaistuu herkasti ja tiimidlyn avulla virheet voidaan

huomata ja korjata ripeasti. (Hiila ym. 2019, 13-14, 66-68.)

3.2 Tiimiorganisaation kehittaminen

Tiimiorganisaatioita kehitettdessa tiimidalyn merkitys on suuri. Menestydkseen
muuttuvassa tydelamadssa tiimiorganisaatioiden tulee tunnistaa tiimialytaitojen
merkitys. Luottamuksen, yhteisen suunnan ja sallivan ilmapiirin avulla on mahdol-
lista luoda olemassa olevaankin tiimiin tiimidlyn mahdollistava kulttuuri. (Hiila ym.

2019, 77-78.)

Suurissa organisaatioissa on iso maara erilaisia tiimeja ja talléin on suurempi to-
dennakoisyys sille, etta osa tiimeista toimii organisaatiosta irrallaan. Tama ei pal-
vele tiimin, eikd organisaation etua. Tiimiorganisaatioiden yhteisesti jakama mer-
kitys ajaa koko organisaatiota kohti parempaa lopputulosta ja taten tiimiorgani-
saatioiden kehittamisen Iahtokohtana on yhteisten tavoitteiden asettaminen. Tii-
mien luonteesta riippumatta yhteisten tavoitteiden asettaminen on organisaation
ylimman johdon vastuulla. Tiimien tavoitteiden tulee pitkdassa juoksussa nivoutua
vhteen organisaation kokonaisstrategian ja siita johdettujen tavoitteiden kanssa,
jolloin tiimien jasenet voivat kokea ja ymmartdaa oman tyon merkityksen isom-
massa kuvassa. Yhteinen tavoite ja suunta luovat yhteenkuuluvuuden tunteen ja
linkin tiimien jasenten seka organisaation johdon valilla. Tiimiorganisaation joh-
don asettamat ja tiimien jasenten hyvaksymat tavoitteet auttavat jokaista tyonte-
kijad ymmartdamaan omia ja muiden tyotehtdvien tarkoitusta syvallisemmin. Tii-
min tavoite voi esimerkiksi olla uusien asiakkaiden hankkiminen tai myynnin kas-
vattaminen. (Goodman & Hirsch 2015, 89-91; Hiilaym. 2019, 118; Salminen 2013,
111.)

Tavoitteiden viestiminen tiimeille sitouttaa tiimin jasenet toimimaan organisaa-

tion etujen mukaisesti, mikali tavoitteet koetaan merkityksellisind. Tiimien tulee
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kokea tavoitteet tarpeeksi haastavina, mutta myos saavutettavissa olevina. Mer-
kityksellisten tavoitteiden haastavuus motivoi tyontekijoita yrittdmaan parhaansa.
Vaarana on, ettad tavoitteet on asetettu liian korkealle, jolloin niihin ei paasta sopi-
van tydomaaran ja -kuorman puitteissa. Huonosti ja ylimitoitetusti asetetut tavoit-
teet voivat ajaa motivoituneimmatkin tiimildiset tydbuupumuksen partaalle ja ndin
tavoitteiden merkitys menettda arvoaan. Tavoitteiden toteutumisten seuraami-
seen tarvitaan yksinkertaiset, oikeudenmukaiset ja helposti ymmarrettavissa ole-
vat mittarit. Mittarit auttavat tyontekijoitd ohjaamaan omaa ty6taan ja mittareita
olisikin hyva seurata sdannollisesti, silla mita ei mittaa niin sita ei voi johtaa. (Hiila

ym. 2019, 127, 136; Salminen 2013, 108.)

Tiimiorganisaation yhteen hiileen puhaltamista voi heikentaa palkitsemisjarjestel-
mat, jotka keskittyvat tiimin suorituskyvyn palkitsemisen sijaan liiaksi yksilon suo-
riutumiseen. Talldin tiimin sisdinen jasenten keskindinen kilpailu ehkadisee teho-
kasta yhteistyota luoden esteen tiimin tayden potentiaalin valjastamiseen. Menes-
tyksekkdiden tiimien palkitseminen luo myodnteisen ja kannustavan ilmapiirin tii-

mitydn jatkumiselle myos tulevaisuudessa. (Dyer ym. 2013, 15, 270.)

Sallivan ilmapiirin tiimiorganisaatiossa epdonnistumisia ei pelata. Epdaonnistumis-
ten hyvaksyminen luo tiimiorganisaatioon kokeilemisen kulttuurin, jossa tiimin ja-
senet uskaltavat ajatella innovatiivisesti ja kokeilla jotain uutta, mita ei ole aiem-
min tehty. Uuden idean kokeilun ja mahdollisen epdaonnistumisen mahdollistaa
psykologisen turvan tunteen kokeminen tiimin sisalld. (Hiila ym. 2019, 168;

Thompson 2015, 137.)

3.2.1 Itseohjautuvuus ja itseorganisoituminen

Itseohjautuminen on yksilon ominaisuus, kun taas itseorganisoitumisesta puhut-
taessa tarkoitetaan ryhman ominaisuutta. Kasitteena itseohjautuvuus voi herkasti
antaa harhaanjohtavan kuvan kasitteen sisallosta. Itseohjautuvuus ei tarkoita yk-
sittdisen tyontekijan yhteisistd toimintatavoista poikkeamista, vaan tyontekijan

kykyd toimia oma-aloitteisesti ja proaktiivisesti ilman ulkopuolista ohjausta ja
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kontrollia kehittaen omaa ty6taan ja osaamistaan. Perinteisen johtamismallin mu-
kaan esimies jakaa kdskyja alaisilleen, kun taas itseorganisoituvissa tiimeissa epa-
kohtiin puuttuminen ei kaynnisty esimiehen kaskysta, vaan epakohdan huomattu-
aan yksittdinen tyontekija ilmoittaa tasta tiimilleen, jolloin epakohdan kehittadmis-
toimenpiteet alkavat. (Aaltonen, Ahonen & Sahimaa 2020, 252; Collin & Lemmetty
2019, 274-275; Martela, Jarenko & Paju 2017, 12.)

Edellytys tiimin itseorganisoituvuudelle on yksittaisten tiimin jasenten itsensa joh-
tamisen taito. ltseohjautuvuus on opittavissa oleva taito, joka on sidoksissa orga-
nisaation resursseihin, reunaehtoihin ja voimavaroihin. (Collin ym. 2019, 265.) OI-
lakseen itseohjautuva tyontekija, henkilén tulee olla motivoitunut, paamaaratie-
toinen ja hanelld tulee olla riittdva osaaminen pdamaardansa saavuttamiseksi.
Osaamisen taso koostuu tyotehtavaan vaadituista teknisista taidoista ja itsejohta-
misen taitojen, kuten ajanhallinnan ja priorisoinnin, hallitsemisesta. Mikali osaa-
misen taso ei ole riittava, on tarvittavan tuen maara niin suuri, ettei itseohjautu-

vuutta tapahdu. (Martela ym. 2017, 13.)

Itseorganisoitumisen vastakohtana pidetaan ylhaalta organisoitumista, jolloin
omaan toimintaan liittyvia ratkaisuja ei voida tehda ilman organisaation ylemman
johdon lupaa. Talléin organisaation hierarkkisuus rajoittaa yksittaisten henkil6i-
den itseohjautuvuutta, kun organisaation rakenne estaa tyon toteutuksen henki-
I6n haluamallaan tavalla. Usein organisaatiot sijoittuvat itseorganisoitumisen ja yl-
haalta organisoitumisen valimaastoon. Tavoitteet ovat tiukasti rajatut, mutta tii-
mit ovat itse vastuussa siitd, kuinka niihin paastaan tiettyjen rakenteiden ja ohjei-

den puitteissa. (Martela ym. 2015, 205; Martela ym. 2017, 13.)

3.2.2 Motivaatio itseohjautuvuuden lahteena

Ollakseen itseohjautuva, henkilon tulee olla motivoitunut. On olemassa kaksi eri-
laista tapaa motivoitua, ulkoinen ja sisdginen motivaatio. Ulkoisen motivaation ta-

pauksessa itse tyd ei toimi henkilén motivaattorina, vaan motivaation ldhteena
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toimivat ulkoiset palkkiot, kuten rahapalkka ja bonukset. Pitkalla aikavalilla ulkoi-
sen motivaation varassa tydskentely voi olla kuluttavaa ja jopa pakonomaista. Ul-
koisen motivaation sanotaan olevan reaktiivista, silla tyoskentelylla pyritaan ke-
radmaan tarvittavat resurssit selviytymiseen. Sisdisen motivaation tapauksessa
itse tyo toimii henkilén motivaattorina ja innostus tyétehtavaa kohtaan kumpuaa
tyontekijasta itsestaan. Sisdinen motivaatio on proaktiivista ja tyonteko vetaa hen-
kiloa puoleensa tydntekijan kokiessa tekemansa tyon arvokkaaksi ja merkityksel-
liseksi. (Haapakoski ym. 2020, 104; Martela, Jarenko & Jarvilehto 2015, 25-26; Sa-
vaspuro 2019, 27-28.)

Eri motivoitumistapojen jyrkka kahtiajako on harhaanjohtavaa, silla todellisuu-
dessa ulkoisen ja sisdisen motivaation elementit vaikuttavat tyontekijaan arjessa
samanaikaisesti. Vaikka kyseessa olisikin tyontekijan unelmatyd, jossa han paasee
toteuttamaan itsedan, tulee tyOstad saada palkkaa perustarpeiden tyydyttamista
varten. TyOsta saatavaa rahaa tarvitaan arjen pyorittamiseen ja mahdollisten lai-

nojen lyhentamiseen. (Martela ym. 2015, 28.)
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4 YRITYSKULTTUURI JA JOHTAMINEN

Tassa luvussa kasitellaan yrityskulttuuria ja johtamista. Yrityskulttuurin muodos-
tumisesta edetdan sen johtamiseen ja tarkastellaan myos organisaatiomuutoksia.
Luvun lopussa kasitelldaan keskijohdon ja lahiesimiesten asemaa vallitsevan yritys-

kulttuurin puitteissa.

4.1 Yrityskulttuuri ja sen muodostuminen

Luukan (2019, luku 1) mukaan yrityskulttuuri on vaikeasti madritettavissa: sita ei
voi koskettaa, ei maistaa eika haistaa. Sen nakee, kuulee ja tuntee yrityksen toimi-
tiloihin astuessa. Se on koskemattomissa oleva yrityksen sisdisen ympariston te-
kija, joka vaikuttaa ihmisten kayttaytymiseen. Yrityskulttuuri rakennetaan ja koe-
taan jokaisessa organisaatiossa eri tavalla, mutta paamaara kaikilla on sama: luoda
perusta menestysta edistavalle liiketoiminnalle. Kuten jokaisella henkil6lla, myos
jokaisella yrityksella on oma persoonallisuutensa. Yrityskulttuurilla on kokonais-
valtainen vaikutus organisaation kaiken toiminnan eri osa-alueilla ja oikein johdet-
tuna siitd voi muodostua yritykselle kilpailuetu ja voimavara kilpailussa muita yri-

tyksia vastaan. (Flamholtz & Randle 2011, luku 1; Luukka 2019, luku 1.)

Yrityksen johdon toiminta ja paatékset asettavat suuntaviivat yrityskulttuurin ke-
hityksessd, mutta pohjimmiltaan yrityksen kulttuuri muodostuu jokaisen tyonteki-
jan keskindisessa vuorovaikutuksessa yhdessa tekemisen ja tekematta jattamisen
kautta. Yrityskulttuuri vahvistuu aktiivisen viestinnan ja johtamisen avulla. Pelkas-
taan yrityksen arvojen madarittaminen ja viestiminen eivat vield saa aikaan vahvaa
yrityskulttuuria, vaan yhdessa maaritettyjen arvojen mukaan tulee aktiivisesti toi-
mia. Nain yrityskulttuuri muuttuu ajan saatossa sanoista teoiksi ja teoista tavoiksi.
Tata kutsutaan kulttuuri-integraatioksi. Organisaation uudet tyontekijat integroi-
tuvat yrityskulttuuriin perehdytyksen, havainnoinnin ja ohjeiden seuraamisen

avulla. (Luukka 2019, luku 1.)
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Yrityskulttuuriin vaikuttaa olennaisesti vallitsevan ympariston kansallinen kult-
tuuri ja kieli. Yrityskulttuurin ei tule poissulkea tyontekijoiden erilaisuutta, silla ho-
mogeenisessa tyoyhteisdssa ajatustavat voivat helposti kangistua totuttuihin kaa-
voihin ehkaisten luovuutta. Mita pidempi historia organisaatiolla on ja mita kau-
emmin tyontekijat ovat organisaatiossa tydskennelleet, sitd samankaltaisimmiksi
tyontekijoiden ajatukset tulevat toisiinsa ndhden. Monimuotoisesta yrityskulttuu-
rista on organisaatiolle hyotya ulkomaille laajentaessa, jolloin homogeenisen ty6-
yhteisdn haitat eivat tule niin radikaalisti ilmi eri kielien tai ajatusmallien takia.

(Schein 2016, luku 1.)

Yrityskulttuuri joko yhdistaa tai erottaa ryhmia. Vahvan kulttuurin omaavissa yri-
tyksissa jokainen tyontekija ymmartaa yhteiset toimintatavat ja toimii niiden mu-
kaisesti. Heikon yrityskulttuurin seurauksena organisaatioon voi pahimmillaan
muodostua useita, emokulttuurin kanssa ristiriidassa olevia alakulttuureja. (Flam-

holtz ym. 2011, luku 1; Luukka 2019, luku 1.)

Kuviossa 3 havainnollistetaan, kuinka yrityskulttuuri ndkyy organisaatiosta ulos-
pdin tyontekijéiden toimintatapojen ohella muun muassa organisaation tuottei-
den ja fyysisen ympariston kautta. Pelkdstdaan ulospdin nakyvien ilmentymien
kautta yrityskulttuurista ja sen toimivuudesta tietyssa maassa on vaikea tehda sy-
vallisempia paatelmia. Tulkinnat heijastavat aina tulkitsijan omaa kulttuuritaustaa,
kuten omaksuttuja arvoja ja perusoletuksia. Kulttuuri ei rajoitu ainoastaan valtioi-
den rajojen sisalle, vaan myds eri toimialan tydntekijoille on voinut muodostua

oma kulttuuri. (Schein 2016, luku 2.)
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Toimintatavat, prosessit,

Ulospéin 1. lImentymat tuotemerkit
nakyvat
Sisalle Visio, missio, strategia,
nakyvat 2. Omaksutut arvot arvot
3. Perusoletukset Ymparoiva yhteiskunta,

ideologia, kieli

Kuvio 3. Kulttuurin kolme tasoa (mukailtu Luukka 2019, luku 1; Schein 2016, luku
2.)

Yrityskulttuurin omaksutut arvot juontavat juurensa yrityksen perustajan tai mui-
den vaikutusvaltaisten henkildéiden arvoihin, jotka levidvat organisaatiossa jaetun
oppimisen myota. Omaksutuiksi arvoiksi muodostuvat automaattisesti sellaiset
uskomukset, jotka jatkuvasti osoittautuvat toimiviksi yrityksen kohtaamien haas-
teiden ratkaisussa. Kyseiset arvot luovat yrityskulttuurille pohjan ja ne toimivat
ohjenuorana uusia tyontekijoitd perehdytettdessa. Laajentaessaan toimintaansa
ulkomaille, yrityksien kokemat haasteet ovat usein peraisin yrityksessa omaksut-
tujen arvojen ja uuden toimintaympadriston perusoletusten ristiriidasta. (Dallas

2015, luku 2; Schein 2016, luku 2.)

Itsestdadnselvyyksina pidetyt perusoletukset ovat pitkdn ajan saatossa muotoutu-
neet ylla mainituista toistuvista toimintatavoista ja arvoista. lImentymat ja omak-
sutut arvot ovat rakentuneet perusoletusten paille ja taten ovat aarimmaisen
haastavia ja hitaita muuttaa. Perusoletukset juontavat juurensa yrityskulttuuria
laajemmasta kansallisesta kulttuurista ja tyontekijoiden omasta maailmankatso-

muksesta. (Anderson 2011, luku 4.)
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4.2 Yrityskulttuurin johtaminen

Organisaatioiden kokonaisvaltaista johtamista yrityskulttuurin kautta kutsutaan
kulttuuristrategian johtamiseksi. Yrityskulttuuri muodostuu, vaikkei sita aktiivi-
sesti johdettaisikaan. Tosin talloin lopputuloksena harvoin on halutunlainen kult-
tuuri. Riippumatta yrityksen koosta tai elinkaaren vaiheesta, kulttuurin johtamisen
merkityksen tiedostaminen on tarkeaa, vaikkakin yrityskulttuurin hitaan muuttu-
misen takia uusissa ja pienissa yrityksissa se tapahtuu isoja kansainvalisia yrityksia

nopeammin. (Luukka 2019, luku 1.)

Yrityksen menestyminen on pohjimmiltaan asiakasuskollisuudesta ja -kokemuk-
sesta kiinni. Yrityskulttuuri heijastuu yrityksen sisaltd aina asiakkaalle asti ja asia-
kaskokemus valittyy yrityskulttuurin puitteissa toimivien tydntekijoiden kautta.
Valittavan ja yhteisollisen organisaation tydntekija peilaa johdon valittdamaa arvos-
tusta asiakkaaseen, jolloin positiivisen kehan kautta asiakkaan odotukset voivat
tayttya ja jopa ylittya. Positiiviset asiakaskokemukset synnyttdavat uusia onnistu-
misia tuottaen hyotya asiakkaille, tyontekijoille ja yrityksen omistajille. (Rossi

2012, 40-41.)

Inhimilliseen pddomaan eli henkiléstéon investointi korostuu vahvan yrityskult-
tuurin johtamisessa, silla kaikki yrityksessa syntyva arvo tapahtuu valittdmasti tai
valillisesti ihmisten kautta. Henkilostoon panostavat yritykset saavan todennakoéi-
simmin rekrytoitua alan parhaat osaajat. Tyontekijoiden osaamisen kehittdminen
siirtyy organisaation operatiiviseksi voimavaraksi mahdollistaen samalla organi-

saation innovatiivisuuden ja kilpailukyvyn markkinoilla. (Ahlroth 2017, luku 1.)

4.3 Organisaatiomuutokset

Muutoksen johtaminen on arkipaivaista johtamista haastavampaa. Yritysten ko-
vasti kilpaillut toimintaymparistot muuttuvat kiihtyvalla vauhdilla muun muassa

globalisaation, digitalisaation ja asiakkaiden sekd henkiloston toiveiden ja tavoit-
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teiden takia. Nykyisen kovan kilpailun takia organisaatiolla ei ole varaa pudota ke-
hityksen kelkasta ja muutokseen tulisikin sopeutua kilpailijoita nopeammin. Orga-
nisaation nakékulmasta muutospaine voi juontaa juurensa sisalta tai ulkoisen pai-
neen vuoksi. Koronaviruspandemian takia organisaatioissa on jouduttu tekemaan
radikaaleja muutoksia ulkoisen uhan vuoksi nopealla aikataululla. (Kauhanen

2018, 49-51; Stumpf 2015, luku 1.)

Merkittavien muutosten edessa organisaation yrityskulttuuri on koetuksella. Muu-
tokseen sopeutuminen vaatii aikaa ja uusien toimintatapojen juurtuminen voi kes-
taa jopa vuosia, silla kulttuurit asuvat syvalla. Koska muutokset koskettavat koko
henkilostda, niin nykyaan vastuu yrityksen kehittamisesta ei ole vanhempien joh-
tamismallien mukaisesti ainoastaan ylimman johdon ja kehittdjien harteilla, vaan
organisaation jokaisen tyontekijan tulee kantaa kortensa kekoon. (Kauhanen

2018, 13-14.)

Muutoksia tehdessa esiintyy muutosvastarintaa. Kasitteena muutosvastarinta
pyrkii selittamaan ihmisten kayttaytymista muutostilanteissa. Muutoksen vastus-
taminen on alkukantainen, sosiaalinen ja selviytymiseen liittyva luonnollinen reak-
tio. Tydymparistdssa muutos voi uhata identiteettid, statusta ja turvallisuuden
tunnetta omasta tyotehtavasta. Muutos voi muuttaa yrityskulttuurin perustana
olevia olettamuksia ja prosesseja vaikuttaen koko organisaatioon merkiten van-
hoista, tutuista ja turvallisista tyotavoista luopumista. (Anderson 2011, luku 1;

Hunt 2015, luku 1.)

Muutosvauhti nykyajan kiireisessa tyoelamassa on kiihtynyt. Muutokset voivat ai-
heuttaa mukavuusalueelta poistumista ja niitd vastustetaan, mikali niista saavute-
tut hyodyt eivat ole selvilla. Edelliset muutokset ovat voineet epdonnistua tai nii-
den seurauksena oma tydtehtdva on merkittavasti muuttunut ja tasta syysta muu-
toksia saatetaan vastustaa jatkossakin periaatteen vuoksi. Voi myods olla, ettei
muutoksen koeta tuovan hyotya tyontekijoille, asiakkaille tai organisaatiolle itsel-

leen. (Hunt 2015, luku 1.)
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Muutosvastarintaa kasitelleen usein kielteisesta nakékulmasta. Muutosta ei kui-
tenkaan automaattisesti voida pitda hyvana ja vastarintaa huonona asiana. Oikein
toteutettuna ja ajoitettuna muutosvastarinta voi estaa yrityksen johdon teke-
masta haitallisia ja toisinaan jopa kohtalokkaita paatoksia, jotka vaikuttaisivat ne-
gatiivisesti tietyn osaston toimintatapoihin. Hyvin perusteltu vastustus tarjoaa
mahdollisuuden organisaation jatkuvalle kehitystydlle ja oppimiselle. Vaikka kaikki
eivat muutosta hyvaksyisikaan, niin muutosvastarinta tulee kohdata eika sita saa
jattaa kasittelemattd. Muutosvastarintaa ehkdisee jatkuva molemminpuolinen

vuorovaikutus. (Anderson 2011, luku 1; Kauhanen 2018, 57.)

4.4 Keskijohto ja ldhiesimiehet

Esimiestyo on osa tilannesidonnaista vuorovaikutusprosessia esimiehen ja alaisen
valilla. Ollakseen tehokas ty6ssaan, on esimiehen omattava erilaisia johtamistyy-
leja, joita sovitetaan tilanteen ja alaisen valmiustason mukaan. (Sydanmaanlakka
2019, 146.) Yrityskulttuurin johtamiseen osallistumalla esimies voi osittain vaikut-
taa johtamista koskeviin reunaehtoihin ja valineisiin. Esimiehen toimintaraamit

muodostuvat padsaantodisesti:

e yrityksen arvoista ja visiosta
e lyhyen ja pitkdn aikavalin tavoitteista
e taloudellisista ja henkil6stévoimavaroista

e koneista, laitteista ja toimitiloista

toimintaohjeistuksista (Kauhanen 2015, 33.)

Viimeisten vuosikymmenten aikana tydpaikat ovat olleet suurten muutosten kes-
kiossa. Organisaatiot ovat kasvaneet ja kansainvalistyneet ja jokaisella johtotasolla
esimiehilta ja johtajilta vaaditaan enemman tuloksia joko samoilla tai pienemmilla
resursseilla nopean ja jatkuvan muutoksen keskella. Kuviossa 4 kuvataan keskijoh-
don toimintaympariston tarkeimpia sidosryhmia. Keskijohdon ja lahiesimiesten
tyOaika jakautuu operatiivisen tyon ja esimiestyon vililla. Omien operatiivisten

tyotehtavien suorittamisen lisdksi keskijohdolla ja lahiesimiehilla on erittdin tarkea
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rooli organisaation ylimman johtoportaan asettaman vision, strategian ja tavoit-
teiden saavuttamisessa seka tyontekijoiden vaatimuksiin vastaamisessa. Ajan saa-
tossa myds tyontekijoiden ja organisaatioiden valinen psykologinen sopimus, odo-
tukset tyon maarasta ja laadusta, palkitsemisesta ja sitoutumisesta ovat muuttu-
neet vaikeuttaen jo valmiiksi haastavaa esimiestyota. (Aaltonen ym. 2020, 137;

McKinney, McMahon & Walsh 2013, 2.)

Sidosryhmat

=)

Kuvio 4. Keskijohdon toimintaymparisto

Ristiriitaisesti samalla kun keskijohdon ja ldhiesimiesten tarkeys on viime vuosina
kasvanut, niin samalla on kasvanut myds epavarmuuden tunne tyosta. Tyotaakan
kasvun ja jatkuvan muutoksen myoéta keskijohto ja [ahiesimiehet karsivat stressista
ja ovat vaarassa palaa loppuun, mikali he eivat saa asianmukaista tukea ja koulu-
tusta tyotehtavissaan. Monissa organisaatioissa investoinnit koulutukseen ovat
kohdentuneet ylimpaan johtoportaaseen ja uusiin tyontekijoihin keskijohdon ja la-
hiesimiesten jaddessa vahemmalla huomiolle. Vuonna 2012 Isossa-Britanniassa
tehdyn tutkimuksen mukaan jopa ldhes 40 prosenttia keskijohtoon kuuluvista
paallikdista vastasi kokevansa vakavaa stressid. Samana vuonna Harvard Business
Review:n keskijohtoportaalle toteuttaman tutkimuksen mukaan liki puolet vastaa-
jista kertoivat suunnittelevansa nykyisen tyoposition jattamista seuraavan kahden

vuoden sisalla. (McKinney ym. 2013, 3; Viitala 2014, luku 6.)
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Johtajuuden kehittaminen koostuu johtajuuden harjoittelemisesta, ajattelutavan
muutoksesta ja uusien toimintamallien opettelusta. Kuten monet muutkin asiat,
johtaminen on opeteltavissa oleva taito, se ei ole synnynnaista. Johtamistaitojen
kehittamisessd on olennaista tunnistaa ihmisten johtamisen erilaisuus asioiden
johtamisesta. lhmisia johdettaessa esimiehen kyvykkyys ilmenee luottamuksen
osoituksina alaisiin seka heidan ja muiden sidosryhmien onnistuneena sitouttami-
sena yrityksen strategiaan ja kulttuuriin. Jos tyontekijat onnistuvat, on esimies on-

nistunut. (Jarvinen 2020, 30; McKinney ym. 2013, 7; Rossi 2012, 337.)

Mikali keskijohdon ja lahiesimiesten kouluttamiseen on organisaatioissa panos-
tettu, niin se on usein toteutettu erilldan tydsta erilaisten kurssien ja kurssitehta-
vien muodossa. Kyseisten kurssien ongelmana on niiden irrallisuus todellisessa
tyoelamassa koettujen haasteiden ratkaisemisessa. Usein kiireisilla keskijohdon
paallikoilla on vaikeuksia 16ytda aikaa koulutuksiin osallistumiselle. Onnistunut
koulutus koostuu tydssdaoppimisesta, jossa oppiminen on tuotu mahdollisimman

Iahelle henkilon jokapadivaista tyota. (Joki 2018, 163; McKinney ym. 2013, 8.)
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5 LAADULLISEN TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tassa luvussa kasitellaan kvalitatiivisen eli laadullisen ja kvantitatiivisen eli maaral-
lisen tutkimusmenetelman eroavaisuuksia samalla perustellen tutkimusongelman

pohjalta valittu tutkimusmenetelma.

5.1 Teoreettinen viitekehys

Teorianmuodostus on valttamaton osa tieteellista toimintaa. Liiketaloustieteelli-
sissa tutkimuksissa teoreettinen viitekehys toimii kirjaimellisesti kehyksena tutki-
mukselle pyrkien selittdmaan ja kuvaamaan kokemukseen eli empiriaan liittyvia
ilmi6ita ja ongelmia. Tutkimusprosessissa teoreettinen viitekehys ja empiria ovat-
kin tiiviissa symbioosissa keskenaan. Tutkimusongelman pohjalta tutkija lahtee
kartoittamaan aihepiiriin liittyvaa valmista relevanttia kirjallisuutta ja aikaisempia
tutkimuksia. Teoreettisen viitekehyksen paikkansapitavyytta arvioidaan empiiris-

ten havaintojen pohjalta. (Puusa, Juuti & Aaltio 2020, luku 5.)

Kuviossa 5 on havainnollistettu tdaman tutkimuksen teoreettinen viitekehys, joka
muodostuu kolmesta aihekokonaisuudesta: etatyostd, tiimiorganisaatiosta seka
yrityskulttuurista ja johtamisesta. Teorian ensimmaisessa aihekokonaisuudessa
maaritellddan etatyon kasite ja tarkastellaan etatyon hyotyja ja haasteita, lainsaa-
dantoa, etatyon johtamista, kommunikaation ja viestinnan merkitysta seka eta-
tyota ennen, nyt ja jalkeen koronapandemian. Toinen aihekokonaisuus kasittelee
tiimiorganisaation teoriaa tiimin maaritelman, ominaisuuksien ja kehittdmisen
seka itseohjautuvuuden, -organisoitumisen ja motivaation nakdkulmasta. Viimei-
sessa eli kolmannessa aihekokonaisuudessa tarkastellaan teoriaa yrityskulttuurin
muodostumisesta ja johtamisesta. Viimeisen aihekokonaisuuden lopuksi esitel-
ladn organisaatiomuutoksia sekad keskijohdon ja lahiesimiesten roolia vallitsevan

yrityskulttuurin puitteissa.
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Kuvio 5. Teoreettinen viitekehys

5.2 Tutkimusmenetelmat

Kvantitatiivisen eli maarallisen tutkimuksen avulla pyritdan mittaamaan tutkimus-
ongelmaan liittyvia ilmiditd ja sen muuttujia mahdollisimman tarkasti tilastotie-
teellisia menetelmia hyddyntaen. Luotettavaa tutkimusta varten tutkijan tulee pe-
rusteellisesti maarittaa riittava ja perustavanlaatuinen perusjoukko eli kohde-
ryhma. Koska tarkoituksena ei ole kartoittaa koko perusjoukon mielipiteita ja na-
kemyksia, on tutkijan tehtavana valita mahdollisimman hyvin perusjoukkoa heijas-
televa otos eri otantamenetelmia hyodyntaen. Otokselta saatuja tutkimustuloksia
kuvataan numeeristen suureiden avulla ja yleistd on muodostaa seka syy-seuraus-
suhteita etta analysoida asioiden keskinaisia riippuvuuksia. Tutkimustulokset, esi-
merkiksi poliittisten puolueiden kannatusarviot, voidaan esittda taulukkoon muo-
dostettuina jakaumina ja keskiarvoina. (Alasuutari 2011, luku 2; Hirsjarvi, Remes

& Sajavaara 2018, 138.)
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Taman opinndytetydn tutkimusmenetelmana kaytetdaan kvalitatiivista eli laadul-
lista tutkimusta. Organisaatiokulttuurin ndakdkulmasta kansainvalinen johtamis-
tutkimus on tavallisesti perustunut maarallisen tutkimuksen lahtokohtiin ja mene-
telmiin. Tata on kritisoitu siitd, ettei se huomioi konteksteja. On myds vaitetty,
ettei organisaatiokdyttaytymista voida ymmartaa maarallisen tutkimusotteen
avulla. Laadullisen tutkimusmenetelman tarkeytta voidaan perustella sen kyvylla
tutkia nakymattémia, abstrakteja, tulkinnallisia, vuorovaikutuksessa syntyneita,
aikaan ja paikkaan sidottuja ilmidita. lhmistutkimuksessa ilmiét ovat aikaan ja
paikkaan sidottuja, jonka takia ne muuttuvat ajan myo6ta, jonka takia uusia tulkin-
toja syntyy jatkuvasti. Laadullisen tutkimusmenetelman tarkoituksena on jattaa ti-
laa monidanisyydelle ja antaa aani niille, jotka sitda muuten eivat saisi. Tutkimuksen
tavoitteena on nostaa esille tutkimuksen kohteena olevien henkildiden tulkintoja

ja nakokulmia aiheesta. (Puusa ym. 2020; Valli & Aarnos 2018, luku 1.)

Tieteellisen tutkimuksen menetelmdsuuntauksista kvalitatiivisella tutkimuksella
pyritdan selvittdmaan tutkittavan ilmion laatua ja ominaisuuksia. Kvalitatiivisessa
eli laadullisessa tutkimuksessa tutkija pyrkii tarjoamaan tutkimushenkiléille mah-
dollisuuden kertoa itseddn koskevista kokemuksista ja nakdkulmista vapaamuo-
toisesti valmiiksi laadittujen kysymyksien pohjalta tavoitteenaan saada syvallista
tietoa tutkimuskohteesta seka tutkittavasta ilmidsta. Kvalitatiivista tutkimusme-
netelmaa voidaan kayttaa yksindan tai yhdessa kvantitatiivisen tutkimusmenetel-

man kanssa. (Alasuutari 2011, luku 2.)

Kvantitatiivisen eli maarallisen tutkimuksen jasennellysta ja tilastotieteellisesta
luonteesta poiketen kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimuksen avulla tutkimukseen
saadaan paremmin sisdllytettya inhimilliset elementit. Matemaattisuutta ei kvali-
tatiivisesta tutkimuksesta voida kuitenkaan taysin poissulkea ja yleensa tyydytaan
kayttamaan luokittelu- ja vertailuasteikollisia kasitteitd maaralliselle tutkimukselle
tyypillisten vahvempien tilastotieteellisten kasitteiden sijaan. Kun maarallisessa

tutkimuksessa voidaan selvittda suuria lukumaaria ja niistd johdettuja prosentti-
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osuuksia, niin laadullinen tutkimus on luonteeltaan enemman kuvailevaa. IImioi-
den ja prosessien deskriptiivisyyttd voidaan tuoda esiin sanojen, tekstien ja kuvien
avulla. Laadullinen tutkimus vastaa kysymyksiin miksi, miten ja millainen. (Hirs-

jarviym. 2018, 181; Tilastokeskus 2021; Tuomivaara 2005.)

Vaikka monesti kvalitatiivisen ja kvantitatiivisen tutkimuksen valisia eroja koroste-
taan ja vastakkainasettelu kyseisten tieteellisten tutkimusten menetelmasuun-
tauksilla on toisinaan jyrkka, eivat ne ole toisiaan poissulkevia. Tutkimuksessa on
mahdollista hyodyntaa yhtaaikaisesti molempia menetelmasuuntauksia ja talléin
kyseessa on triangulaatio. Triangulaation moninakokulmaisuus mahdollistaa tut-
kimuksen luotettavuuden lisddmisen esimerkiksi siten, etta laadullisen tutkimuk-
sen avulla tuotettu hypoteesi vahvistetaan maarallisen tutkimuksen menetelmia
hyodyntden. (Hirsjarvi ym. 2018, 135-136; Tuomivaara 2005.) Tassa tutkimuk-

sessa triangulaatiota ei kayteta.

5.3 Tutkimusaineiston keruumenetelma

Tutkimusmenetelman valintaa ohjaa paatos siitd, millaista, kenelta tai mista tietoa
etsitdan. Se koostuu niista tavoista ja kdytannoista, joilla havaintoa kerataan. Kva-
litatiiviselle eli laadulliselle tutkimusmenetelmalle keskeinen tunnuspiirre on la-
hestymistapa, jolla korostetaan saatavan tiedon subjektiivista luonnetta. Laadulli-
selle tutkimukselle on siis ominaista ldhestya tutkittavaa kohdetta sen luonnolli-

sissa olosuhteissa. (Hirsjarvi ym. 2018, 183; Puusa ym. 2020.)

"Menetelmien hyva tuntemus auttaa tutkijaa valitsemaan oman tutkimuksensa kan-
nalta tarkoituksenmukaisimman, tilanteeseen ja tavoitteisiin parhaiten sopivan ai-

neistonkeruumenetelman.” (Puusa ym. 2020.)

Poikkeuksena yleiseen tutkimusprosessiin voidaan tdssa opinndytetydssa mieltda
aineistonkeruuvaiheen sykli. Tutkimuksen aineistonkeruuta aloitettaessa tutkija ei
voi vield tietda kuinka monta tapausta tutkimuksessa tullaan tutkimaan. Aineis-

tonkeruuta jatketaan niin kauan, kun haastattelut tuottavat uutta informaatiota
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tutkimusongelman kannalta. Tutkimusaineisto on riittavan saturoitunut eli kyl-
l[aantynyt, kun kohdejoukon haastatteluvastaukset alkavat toistua ja kertaantua.
Saturaatiopiste todetaan hyodyntamalla aineiston sisallon analyysia aineistonke-
ruuvaiheen aikana. Tall6in aineistonkeruu- ja analyysivaihe linkittyvat toisiinsa.

(Hirsjarviym. 2018, 181-182.)

Erilaisten aineistonkeruumenetelmien avulla kerdtaan tarvittua tietoa tutkimus-
ongelman ratkaisua varten. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutkija voi kayttaa se-
kundaari- ja primaariaineistoja. Sekundaariaineistoilla tarkoitetaan olemassa ole-
via tietokantoja ja aikaisempia tutkimuksia. Primaariaineisto on tutkijan itse ke-
raamaa informaatiota tutkimusongelmaa varten. Tutkija analysoi kerdamaansa
tietoa ja tulkintojen avulla tehdaan tutkimustuloksista johtopdatokset. (Hirsjarvi

ym. 2018, 186.)

Tutkimusaiheen luonteen vuoksi metodina tassa opinndytetyossa kaytetdaan puo-
listrukturoitua haastattelua ja kaikki haastattelut toteutetaan yksilohaastatte-
luina. Tyypiltdan puolistrukturoitu haastattelu sijoittuu lomakehaastattelun ja
avoimen teemahaastattelun vdlimaastoon. Puolistrukturoidussa haastattelussa
haastattelukysymysten aihepiiri muodostuu tutkimuksen teoreettisesta viiteke-
hyksestd, mutta jarjestys ja tarkka kysymysmuoto puuttuvat. Haastattelukysymyk-
set ovat kaikille haastateltaville samat, jolloin tutkittavaan ilmié6n saadaan jokai-
sen haastateltavan oma nakokulma esiin tasapuolisesti. Menetelmana haastattelu
on joustava, silla tutkija voi pyytaa haastateltavia tarkentamaan heidan sanomisi-

aan. (Puusa ym. 2020; Valli ym. 2018, luku 1.)

Kohdejoukon valinnassa olennaista on tavoittaa sellaiset haastateltavat, joilla us-
kotaan olevan tutkimuksen kannalta tarkeaa tietoa ja kokemusta. Talléin puhu-
taan tarkoituksenmukaisesta ja harkinnanvaraisesta naytteesta. Haastattelijan tu-
lee luoda haastattelutilanteeseen luottamuksellinen ilmapiiri, ettei haastattelu
muodostu mekaaniseksi tai kuulustelun omaiseksi. (Puusa ym. 2020; Valli ym.
2018, luku 1.) Vallitsevan koronavirustilanteen vuoksi haastattelut suoritetaan ja

danitetdan pikaviestintdohjelman avulla.
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5.4 Aineiston analysointi ja tulkinta

Aineiston analysoinnin ja tulkinnan tarkoitus on lisata tutkimukseen selkeytta, ra-
kennetta ja merkitysta. Tutkimusaineiston analysoinnilla on keskeinen rooli tutki-
musprosessissa, silld analysoinnin avulla voidaan tehda johtopaatokset ja taten
saada vastauksia tutkimuksen alussa asetettuun tutkimusongelmaan seka siita

johdettuihin tutkimuskysymyksiin. (Hirsjarvi ym. 2018, 231.)

Kanasen (2014, 97) mukaan laadullisen tutkimuksen tapauksessa haastatteluista
keratty aineisto on hyva nauhoittaa, ettei vastausten kirjoittaminen riko tilanteen
vuorovaikutuksellisuutta. Haastattelun jalkeen nauhoite voidaan kirjoittaa sanasta
sanaan puhtaaksi ja tata kutsutaan litteroinniksi. Tutkimuksen luotettavuuden pa-
rantamiseksi litteroinnin avulla aineiston sailyvyys ja muuttumattomuus turva-

taan.

Litteroidun aineiston analyysia varten tulee tutkijan valita parhaiten tutkimuson-
gelmaa vastaava analyysimenetelma. Taman tutkimuksen analyysimenetelmaksi
valikoitui teemoittelu. Teemoittelulle tyypillista on teorian ja empirian vahva kes-
kindinen vuorovaikutus. Laadullisen analyysin menetelmista teemoittelun avulla
aineistoa pyritdan ryhmittelemaan ja pilkkomaan tiettyjen aihekokonaisuuksien
mukaisesti. Teemoittelun avulla tutkimuksen haastatteluun valikoituneista aihe-
kokonaisuuksista voidaan etsia kullekin teemalle tunnusomaisia nakdkulmia.
Haastatteluissa esiin nousevat ja teorian mukaiset teemat voidaan taulukoida esi-
merkiksi Microsoft Exceliin. Ndin aineiston saturaatio voidaan hahmottaa, kun
ndhdaan, kuinka moni haastateltava ilmaisee tietyn teemaan liittyvan asian. Tul-
kintavaiheessa tutkija voi osoittaa teemoittelun haastateltavien sitaatteja hyédyn-

tamalla. (Jarvenpaa 2006.)
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6 TUTKIMUSTULOKSET

Tassa luvussa esitelldan tutkimuksen keskeisimpia tuloksia. Tutkimustulokset esi-
tetdaan teemoittain samassa jarjestyksessd, kuin mitd ne ovat haastattelulomak-
keella. Kokonaisuudessaan haastatteluja jarjestettiin viisi kappaletta, jotka kaikki
toteutettiin koronaviruksen takia Microsoft Teamsin valitykselld maaliskuussa
2021 viikkojen 11 ja 12 aikana. Tutkimustuloksissa esitetdan myos haastateltavien

suoria lainauksia, ja ne on kysymysten ohella eroteltu kursiivilla.

6.1 Taustatiedot

Kysymykset: Tybkokemus organisaatiossa? Tybdkokemus esimiesasemassa? Koke-

mus etdjohtamisesta? Suorien alaisten mddiré?

Tydvuodet Kokemus Suorien alaisten
Haastateltavat | organisaatiossa Esimieskokemus etdjohtamisesta maara
Henkilé A 7 vuotta 2 vuotta 2 vuotta 26
Henkilo B 15 vuotta 3 vuotta 1 vuosi 3
Henkilo C 28 vuotta 18 vuotta 8 vuotta 4
Henkilé D 39 vuotta 25 vuotta 1 vuosi 4
Henkild E 24 vyuotta 4 yuotta 1 vuosi 5

Taulukko 1. Haastateltavien taustatiedot

Haastattelun alussa esitettyjen kysymysten paamaarana oli selvittda haastatelta-
vien taustatietoja toimeksiantajaorganisaatiossa. Taman tutkimuksen kannalta
taustatiedot ovat olennaisen tarkeitd, silla esimerkiksi kokemus esimiestyosta,
aiempi kokemus etdjohtamisesta ja suorien alaisten maara voivat vaikuttaa koke-

mukseen etatydn johtamisesta viimeisen vuoden aikana.

Taulukossa 1 esitellaan tutkimukseen haastateltujen taustatietoja. Haastatelta-
vien tyovuodet toimeksiantajaorganisaatiossa ovat jakautuneet 7 ja 39 vuoden va-
lille, keskiarvon ollessa noin 23 vuotta. Henkild A on ollut nykyisessa positiossaan
kaksi vuotta, eika hanella ole aikaisempaa esimieskokemusta. Myos B:lle nykyinen

positio on ensimmadinen esimiehend, ja esimieskokemusta on kertynyt kolmen
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vuoden ajalta. HenkilGilla C ja D on kertynyt haastateltavista eniten esimieskoke-
musta, 18 ja 25 vuoden ajalta. E:lld esimieskokemusta on kertynyt sen sijaan nelja

vuotta.

Henkil6ita B, D ja E yhdistaa yhden vuoden kokemus etdjohtamisesta, alkaen vuo-
den 2020 maaliskuun etatyodloikasta. A:lla ja C:lla on kokemusta etdjohtamisesta
useamman vuoden ajalta, silla osa heidan alaisistaan on tydskennellyt hajautetusti
eri toimipisteissa. A:lla suoria alaisia on 26, B:lla kolme, C:lla ja D:lla nelja ja E:lla

viisi.

6.2 Teema 1: Etdtyo

Kysymys 1: Kuinka yleistd etéityoskentely oli organisaatiossa ennen koronavirus-

pandemiaa? Entd nyt?

Haastateltavista kaikki kertovat etatydskentelyn ennen koronaviruspandemiaa ol-
leen darimmaisen harvinaista tai ettei etatoita ollut tehty ollenkaan. Koronavirus-
pandemian aikana kaikki haastatellut mainitsevat siirtyneensa paasaantoisesti
etatoihin. Haastateltavista kukaan ei ole siirtynyt etatyohon taysin, silla tyotehta-

vien luonteen takia toimistolla oli satunnaisesti kaytava.

“Itse en etditydtd tehnyt ennen koronaa ollenkaan. Poikkeuksena ehkdé péii-
vdn tai parin verran, jos lapsi on ollut sairaana tai muuta vastaavaa. Nyt
koronan aikana oon kéynyt toimistolla ehkd viisi kertaa ja silloinkaan ne ei
oo ollut mitédn tdysid pdivid. Silloin on ollut jotain pakollisia asioita hoidet-

tavana toimistolla, joita ei yksinkertaisesti kotoa késin voinut tehdd.”

Kysymys 2: Onko sinulle tehty sopimusta etditydsté? Entd alaisillesi?

Kenellekdan haastatelluista ei ole nykyista tyOpositiota varten tehty erillista sopi-
musta etatyosta, kuten ei myoskdan kenenkaan suorille alaisille. Etatyoskentelysta
sovittiin aiemmin suullisesti ja tapauskohtaisesti esimiehen kanssa. Henkilo C tosin

muistelee, ettd hanelld oli vanhassa tyotehtavassdaan etatyosopimus, silld se oli
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edellytys organisaation osittain kustantamaan internet-yhteyteen tyontekijan ko-
tiin. Kyseinen etatyosopimus on jo lakkautettu. Henkilo E kertoo, ettei koronavi-
ruspandemian aikana tarvitse erillista etatyésopimusta tehda, mutta aiemmin sel-
lainen olisi pitanyt kirjallisesti sopia. Henkil6t B ja E kertovat aikovansa kirjoittaa
etatyosopimukset alaistensa kanssa koronaviruspandemian jalkeen, kun etatyota

tulee organisaatiossa tulevaisuudessa yleistymaan.

Kysymys 3: Millaisena olet kokenut etéityskentelyn hyétyjen ja haasteiden néiko-

kulmasta?

Yleisimpina hyotyind haastateltavat kertoivat tyon joustavuuden, keskittymista
vaativan tyon tekemisen, aiemmin tyomatkoihin kaytetyn ajan saastymisen. Haas-
teina koettiin tyo- ja vapaa-ajan hamartyminen, huono ergonomia, kasvaneet pa-

laverimaarat, tyon tauottaminen ja sosiaalisten kontaktien vahentyminen.

Kysymys 4: Miten koet kokous- ja palaverikéyténtéjen toimivuuden etéitydssé?

Haastateltavista henkil6ista kaikki mainitsivat kokouksien ja palaverien lisaanty-
neen huomattavasti, jopa hairitsevan paljon etdatyon aikana erityisesti aiemmin sa-
massa toimipisteessa tyoskentelevien valilla. A, C, D ja E epailivat palaverien maa-
ran lisddantymisen johtuvan taukokeskustelujen puutteen vuoksi, kun pienillekin
asioille taytyy nykyaan tehda kalenterikutsu. A, C ja E mainitsivat toisaalta myos,
ettd etatyon aikana etdpalaverien kaytannot ja tyokalut ovat kehittyneet. E kertoo

palaverien dokumentaation olevan nykyaan paremmalla tasolla.

”"Teams-palaverien mddird on hurjasti noussut nyt etétyén aikana. En tiedd
miksi, ehkd sen takia, ettd kun kanssakdyminen on vidhentynyt ja taukokes-

kustelua ei endd kdydd.”

Kysymys 5: Miten koet etdtyon vaikuttavan ajankdyttodsi, tyékuormaasi ja tuotta-

vuuteesi?



43

A, B ja E nakevat ajankayton parantuneen tuottavuuden nakékulmasta, mutta eta-
tyo on heilld vaikuttanut tyékuormaan haitallisesti. Henkil6t C ja D mainitsivat tyo-
kuorman olevan itsesta kiinni. C kertoo itsekurilla ja priorisoinnilla olevan korostu-

nut merkitys etatyon ajankayttoon ja tydkuormaan liittyvissa asioissa.

Kysymys 6: Millaisena koet etdjohtamisen verrattuna ldhijohtamiseen?

Vaikka A:lla on kokemusta etdjohtamisesta ennen koronapandemiaa, han kertoo
etdjohtamisen olevan haastavaa, kun ei padase matkustamaan eri toimipisteille
alaisia nakemaan. B, C, D ja E kokevat etdjohtamisen eroavan kovasti lahijohtami-
sesta erityisesti heikomman ihmiskontaktin, vuorovaikutuksen ja kommunikaation
takia. Kaikki haastateltavat mainitsevat, ettad luottamuksella on tarkea rooli eta-
johtamisessa. Myds tuen antamisen vaikeutuminen ja etdaantyminen alaisista mai-

nittiin kolmen haastateltavan toimesta.

Kysymys 7: Millaisia mahdollisuuksia koet etdtyélld olevan tulevaisuudessa?

A, Cja E mainitsivat organisaation tulevan etatyémallin, jossa etaty6ta saisi viikko-
tasolla tehda 40 prosenttia ajasta. He kertovat sen olevan hyva mahdollisuus eri-
tyisesti, mikali eta- ja [ahityon parhaat puolet onnistutaan yhdistamaan. Henkiloé D
kokee, ettei etatyolld ole hdanen tyotehtavassdadan minkaanlaisia positiivisia mah-

dollisuuksia tulevaisuudessa.

6.3 Teema 2: Tiimiorganisaatio

Kysymys 1: Miten koet tiimityén toimivan etditydssé?

Haastateltavat kertovat kommunikaation ja viestinnan aiheuttavan haasteita tii-
mityon toimivuuden kannalta. E mainitsee tiimin tavoitettavuuden olevan hyvalla
tasolla, mutta kokee ongelmaksi kommunikaation viiveen ja valittdman palaut-
teen puutteen. Henkild C:n mukaan eri aikavyohykkeilla on vaikutusta tiimityohon.

Kommunikaatioon ja viestintaan liittyvista haasteista huolimatta kolme viidesta
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haastateltavasta kertoo tiimityon sujuvan yllattavankin hyvin vuoden takaiseen

verrattuna.

Kysymys 2: Mitd etdtyoskentely edellyttdid tiimin jdseneltd? Enté esimieheltd?

Haastateltavat kokevat, etta proaktiivisuudella, luottamuksella, rehellisyydella ja
priorisoinnilla on korostunut merkitys etatydssa. B kertoo ylla mainittujen piirtei-
den koskevan niin tiimin jasenia kuin myds esimiehidkin. Henkild E on samaa
mielta B:n kanssa, mutta korostaa erityisesti esimiehen omaa aktiivisuutta. C mai-
nitsee omien tiimin jadsenten tuntemisen olevan tarkeaa, kun heita ei etatyon takia
fyysisesti nde. Han korostaa E:n tavoin esimiehen aktiivisuutta ja kontaktin yllapi-

tamista, silla etatydssa hiljaisemmat tiimin jasenet voivat helposti jaada omilleen.

Kysymys 3: Miten motivoit tiimidsi ja ylldpiddt omaa motivaatiotasi?

Henkilot A, B ja C kertovat yrittdvansa parantaa tiimimotivaatiota Teamsissa jar-
jestettavien tiimipalaverien avulla, jotta yhteisollisyys, yhteenkuuluvuus ja vuoro-
vaikutus pysyisivat hyvalla tasolla. Oman motivaation yllapitamisen kaikki haasta-
teltavat ovat kokeneet haasteellisena pitkittyneen etatydskentelyn takia. A, Bja D
mainitsevat saavansa motivaatiota satunnaisista toimistolla vietetyistd tyopai-

vista.

Kysymys 4: Onko tiimisi itseohjautuva? Mitd vaikutuksia esimiestyélle etdty6ssé?

Haastateltavista kaikki muut, paitsi henkil A kertoo tiiminsa olevan itseohjautuva.
Tyon luonteen vuoksi A kuvaa tiimidgan esimiesohjautuvaksi, silla han maarittaa
alaistensa viikoittaiset tyotehtavat. Itseohjautuvien tiimien tyon hyvia tuloksia ke-
hutaan ja perustellaan tiimien jasenten kovan tyémoraalin ja ammattitaidon takia.
Mikali tiimin jasenet ovat kaivanneet apua, ovat he sitd esimiehelta pyytaneet. C
ja E mainitsevat itseohjautuvan tiimin ainoana haasteena olevan esimiehen oman

etaantymisen paivittdisista tydprosesseista.
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”Kun tiimi on todella itseohjautuva ja he hoitavat tehtdvdnsd hyvin, niin
vaarana on, ettet itse tiedd missd mennddn. Toimistolla sai paremman ku-
van tydprosessien vaiheista taukokeskustelujen ansiosta. Jos etdityon ai-
kana haluaa olla yhté kartalla tilanteesta, niin se vaatii esimieheltéd aktii-

vista yhteydenpitoa tiimiin.”

Kysymys 5: Millaisena koet vuorovaikutuksen muiden tiimien ja sidosryhmien

kanssa etdnd?

Vaikka moniin muihin tiimeihin ja sidosryhmiin on ennen etatyota pidetty yhteytta
etdakanavien kautta, niin suurin osa haastateltavista kertoo etatydlla olleen nega-
tiivisia vaikutuksia vuorovaikutukseen muiden tiimien ja sidosryhmien kanssa. Ylei-
sin perustelu heikentyneeseen vuorovaikutukseen on palaverien maarallinen
kasvu, silla ne ovat kasvaneet muillakin sidosryhmilla. Erityisesti vuorovaikutus on
heikentynyt suorittavaa tyota tekevan portaan valilla, kun he eivat ole jatkuvasti

tavoitettavissa tietokoneen aarella.

“Kiireen kasvamisen myété muiden sidosryhmien kanssa hoidettavia asi-
oita on tdytynyt priorisoida ja laittaa niitd tdrkeysjéirjestykseen. Osa asi-
oista on jadnyt ikédn kuin pitkén jonon taakse, joiden ohi uudet niin sano-

tusti tdrkedmmdt asiat kiilaavat.”

Kysymys 6: Millaisena koet vuorovaikutuksen alaistesi kanssa? Yhteiséllisyys, pe-

rehdytys?

Kaikki haastateltavat kertovat perehdyttamisen onnistuvan etaty6ssa, mutta sa-
novat perehdytyksen olevan hitaampaa lahityohon verrattuna. Uusien tyontekijoi-
den tapauksessa erityisesti tarvittavien oikeuksien ja tyovalineiden, kuten puheli-
men ja tietokoneen saaminen on koettu pulmallisena. Tietoteknisten ohjelmien ja

tyokalujen perehdyttamisen haastateltavat kertovat sujuvan melko hyvin etana,
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mutta kdaytannon asioiden opettaminen on hankalaa. Kaytannon asioiden opetta-
misen takia talon tavat eivat vality uusille tyontekijoille yhta nopeasti kuin Iahi-

tyossa.

6.4 Teema 3: Yrityskulttuuri ja johtaminen

Kysymys 1: Miten ndet, ettd hyvad yrityskulttuuri luodaan?

Haastateltavat kokevat ihmislahtdisyyden olevan hyvan yrityskulttuurin luomisen
keskidssa. Haastateltavat kokevat, etta jokainen yrityksen tydntekija voi omilla
teoillaan tai tekematta jattamiselldan vaikuttaa yrityskulttuuriin. Kaikki haastatel-
lut kuitenkin korostavat yrityksen ylimman johdon ja esimiesten asemaa yritys-
kulttuurin luomisessa ja yllapitamisessa. A kertoo, etta hyvan liiketoimintastrate-
gian ohella henkilostostrategian luominen ja toteuttaminen on tarkeaa. B:n mu-
kaan yhteisilla arvoilla, lapinakyvyydella ja avoimuudella luodaan pohja toimivalle
yrityskulttuurille. C huomauttaa, ettd kansainvalisen organisaation yrityskulttuurin
luomisessa korostuu kulttuurituntemus, silla eri maista tulevien ihmisten toimin-
tatavat voivat erota toisistaan paljonkin. D:n mielesta erityisesti organisaatiomuu-

tosten aikaan hyvaa yrityskulttuuria tulee vaalia.

Kysymys 2: Koetko hallitsevasi etétyén johtamisessa tarvittavat taidot ja kdytén-

nét tarpeeksi hyvin? Oletko saanut siihen tukea, keneltd?

Kaikki viisi haastateltavaa kokevat hallitsevansa etdatyon johtamiseen tarvittavat
taidot melko hyvin tai hyvin. Vaikka etdjohtamiseen tarvittava taitotaso koetaan
vahintdan melko hyvana, niin nelja viidestd haastateltavasta sanoo kokevansa
tuen tai ohjeistuksen tarvetta ainakin joskus. Ohjeistukset ovat koskeneet suurelta
osin etatyon tekemiseen liittyvia turvallisuusseikkoja koronaviruksen takia, eivat
niinkdan etajohtamisen kdytantoja. Suurin osa mainitsee, etta aiheeseen liittyvaan
koulutukseen olisi varmasti mahdollista padsta, mikali sellaista itse aktiivisesti ha-

kisi. A mainitsee, ettd ajatus koulutuksesta kuulostaa vasyttavalta, silla palaverit ja
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kokoukset ovat muutenkin lisdantyneet. Esimiesten keskindinen vertaistuki koros-

tuu vastauksissa.

”Koen, ettei henkil6stélle ole hirvedsti annettu tukea etdjohtamiseen. Osa-
syy on varmasti se, ettd tdhdn etdtybhén siirryttiin pakottavissa olosuh-
teissa ja tilanne oli kaikille uusi. Siitd syystd jokaisen on pitéinyt itse opetella
omat etdjohtamisen toimintatavat, hirvedsti ei olla esimiesten kesken
mydskddn kdyty hyvéiksi tai huonoksi havaittuja kéyténtdjé Iédpi. Jos on
tdmd jadnyt organisaatiolta tai omalta esimieheltd tekemdittd, niin tdytyy

tunnustaa, etten ole itsekddn niin toiminut.”

Kysymys 3: Vaikuttavatko organisaation yrityskulttuuri ja arvot etdtyén johtami-

seen?

Haastateltavat kertovat, etta organisaation yrityskulttuurin ja arvojen tulee nakya
etatyon johtamisessa ja johtamisessa yleisesti. C:n mukaan yrityskulttuuri ja arvot
nakyvat johtamisessa eri tavalla riippuen henkilosta ja siita milla organisaatiota-
solla ollaan. A, D ja E kertovat organisaatiomuutoksilla ja dkillisella etatyéloikalla
olleen suuri vaikutus epdselvyyksien lisadntymiseen. Organisaatiomuutosten ja
etatyon vaikutuksesta arvoista avoimuus on ollut haaste, kun kommunikaatio ja
kanssakdyminen rajoittuvat lahes taysin etdpalavereihin tai kirjalliseen viestin-
tdan. Organisaatiomuutosten mukana tulleet mahdolliset uudet vastuualueet ja

roolit ovat aiheuttaneet epaselvyyksia.

Kysymys 4: Onko esimiestydlle tullut uusia tavoitteita etéityén takia? Miksi, miten

vaikuttaa?

Nelja viidesta haastateltavasta kertoo, ettei uusia esimiestyolle asetettuja tavoit-
teita ole etatyon takia tullut. D kertoo uusia tavoitteita tulleen organisaatiomuu-
toksen takia, mutta sanoo ettei etatyo ole niihin liittynyt. A:n mukaan taman vuo-

den kehityskeskustelussa asetettiin tavoitteita henkiloston johtamiseen liittyvaan
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toimintaan ja suunnitteluun yhteisen strategian pohjalta. Han kokee taman hy-
vana asiana, mutta kertoo esimiestyon tavoitteiden mittaamisen olevan hanka-
lampaa kuin operatiivisten tavoitteiden mittaamisen yksiselitteisen mittariston
puuttumisen takia. B mainitsee, ettd esimiestyolle olisi hyva asettaa tavoitteita
etatyon yleistymisen myota. Han kokee, etta yhtendisten esimiestydlle asetettu-
jen tavoitteiden takia esimiesty® helpottuisi omien operatiivisten téiden ohessa,

kun tavoitteet nayttavat yhtenevan suunnan kaikille.

Kysymys 5: Miten ndet keskijohdon ja esimiesten roolin tulevaisuudessa?

B, Cja D kokevat keskijohdon ja esimiesten roolin tulevan pysymaan melko saman-
laisena tulevaisuudessa. A ja E uskovat kyseisten roolien tarkeyden tulevan kasva-
maan etatyon yleistyessa erityisesti tiedon valittdjina eri organisaatiotasojen va-

lilla.

“Ndikisin jopa, ettd niiden tdrkeys tulee kasvamaan varsinkin, jos etdtyé jat-
kuu tulevaisuudessa. Uskoisin, ettd niiden rooli tulee tidrkedmmdksi etenkin
keskustelun ja kommunikaation takia, jotta se pysyisi etdtybsséd samalla ta-

solla johdon ja suorittavan portaan tyéntekijéiden viilillé.”

Kysymys 6: Mitd asioita kehittdisit, ettd etdtyd- ja esimieskokemus paranisivat?

Haastateltavat mainitsivat kehityskohteina etatyo- ja esimieskokemuksen paran-
tamiseksi ergonomisemmat tyovalineet, paremmat kommunikointi- ja palaveri-
kdaytannot ja verkostoitumisen. A:n ja D:n mukaan toimipaikkakustannuksista
saastyneita varoja tulisi hyddyntda ergonomisempien tyétuolien ja -poytien han-
kintaan etatyota tekeville. He mainitsevat, ettd ne auttavat tekemaan tyota laa-
dukkaammin ja tuottavammin kotona. B ja C korostavat ihmislahtoisyytta, kontak-
tia ja verkostoitumisen tarvetta etatyossa. D lahtisi ensimmaisena kehittdamaan

palaverikdytantdja ja rajaamaan etapalavereihin kutsuttujen henkildiden maaraa.

“Mun mielestd kaikkien tulisi miettid, kuinka isoa mddrdd ihmisid etépala-

vereihin kutsutaan paikalle. Kutsuttaisiin ainoastaan kyseistd palaveria
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varten tarpeelliset ihmiset, jolloin kaikille jédisi enemmdn aikaa tehdd omia-

kin toita. ”

Sana vapaa

Haastattelun viimeisessa kohdassa haastateltavilla oli mahdollisuus kertoa va-
paasti etatyon johtamiseen liittyvista kokemuksistaan. Padsaantoisesti kenella-
kaan ei ollut muuta lisattavaa jo haastattelun aiemmissa kysymyksissa ilmenneisiin
seikkoihin. Kolme viidesta henkil6sta mainitsi erikseen kokevansa tutkimuksen ai-

heen tarkeaksi.
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7 JOHTOPAATOKSET

Tutkimuksen tavoitteena oli kartoittaa etatyon vaikutuksia toimeksiantajan tii-
miorganisaation johtamisessa ja millaisena etatyohdn siirtyminen on koettu esi-
miesndkokulmasta sekd mitkd ovat onnistuneen etatyon johtamisen edellytykset
tulevaisuudessa. Tassa luvussa esitellaan tutkimuksen keskeisimmat havainnot ja
johtopaatokset. Lopuksi luvussa arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta ja esitel-

Iaan kehitys- ja jatkotutkimusideoita.
7.1 Tutkimustulosten johtopaatokset
Taustatiedot

Tutkimus aloitettiin kartoittamalla haastateltavien taustatietoja liittyen tyéuran
pituuteen toimeksiantajayrityksessa, kokemuksiin etatyosta ja etatyon johtami-
sesta seka suorien alaisten maarasta. Tyouran pituudella toimeksiantajayrityk-
sessa ei voida nahda olevan merkittavaa vaikutusta tutkimustulosten kannalta,
mutta sen sijaan erityisesti aikaisemmalla kokemuksella etatyosta ja etatydn joh-
tamisesta on. Myo6s suorien alaisten maara on vaikuttanut etatyossa tiimiorgani-
saation johtamiseen ja etatyohon siirtymiseen esimiesndakokulmasta. Pidemmat
kuin vuoden kokemukset etatyon johtamisesta perustuvat kahdella esimiehilla eri
toimipisteissa tyoskentelevien alaisten johtamiseen, ei esimiehen omaan etatyon

tekemiseen.
Etatyo

Etatyon teemaan liittyvilla kysymyksilla selvitettiin haastateltavien henkildiden ko-
kemuksia etdtyoskentelyn yleisyydesta ennen koronaviruspandemiaa ja sen jal-
keen. Etatyoloikan jalkeista nykytilannetta kartoitettiin kysymalla etatyoskentelyn
hyodyista ja haitoista, etatyosta sopimisesta seka kokous- ja palaverikdytantojen

toimivuudesta. Lisdksi tavoitteena oli selvittaa etatyon vaikutuksia haastateltavien
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ajankayttéon, tydkuormaan ja tuottavuuteen, etatydn johtamiseen verrattuna la-
hityon johtamiseen seka lopuksi haastateltavat kertoivat nakemyksensa etatyon

mahdollisuuksista tulevaisuudessa.

Vaikka Euroopan unionin tasolla etatyon tekeminen on Suomessa ollut prosentu-
aalisesti yleisinta Hollannin ohella, niin toimeksiantajayrityksessa ennen koronavi-
ruspandemian aiheuttamaa etatyoloikkaa haastateltavat eivat juurikaan tehneet
etatoita. (Eurostat 2020.) Etatoita tehtiin lapsen sairastumisen tai muun poikkea-
van syyn takia korkeintaan kerran kuukaudessa. Kyseessa on perinteinen konepa-
jateollisuuden yritys, jossa lahityon tekeminen on muodostunut tavaksi pitkan
ajan saatossa. Etatoita ei ole aiemmin tehty erityisesti sen takia, etta kommuni-
kaation ja vuorovaikutuksen on koettu olevan helpompaa ldhityossa. Lahityossa
informaatiota on ollut mahdollista jakaa niin sanotusti ohi mennen seka tauoilla ja
ndiden puute etdtydn aikana on ollut erittdin isossa osassa etdpalaverien ja -ko-

kousten maaralliseen kasvuun.

Palaverien madran lisddantyminen on haastateltavien mielesta kasvattanut tyo-
kuormaa etatyon aikana. Haastatteluissa mainittiin, etta pahimmillaan paivan ai-
kana saattaa olla jopa kuusi palaveria. Tama johtaa siihen, ettd tyon tekemisen
rytmi katkeaa pdivan aikana useaan otteeseen, milla on myds suora yhteys tyopai-
vien venymiseen seka tyopaivan tauottamiseen, mikali naita ei vahvalla itsekurilla
rajoiteta. Omat operatiiviset tyotehtdvat on taytynyt palaverien ajaksi keskeyttaa
ja taten niiden tekeminen on jopa huomaamatta venynyt ty6ajan ulkopuolelle.
Haastateltavien vastauksissa ilmeni ristiriitaa ajankayton suhteen. Etatyon koettiin
lisadvan joustavuutta ja parantavan oman ajankayton hallintaa. Samalla kuitenkin
suuri osa mainitsi tyokuorman kasvaneen ja tyon ja vapaa-ajan rajan hamarty-
neen. Kun Eurofondin (2020) tekeman tutkimuksen mukaan noin joka kuudes eli
16 prosenttia suomalaisista tyontekijoista ilmoitti tehneensa tyota vapaa-ajallaan,
niin taman tutkimuksen haastateltavista ndin kertoi tehneensa kolme viidesta eli

60 prosenttia.
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Vilkmanin (2016, luku 1) mukaan jopa 90 prosenttia esimiehista kokee etatyon
johtamisen Iahityon johtamista haastavampana. Haastateltavista viisi viidesta eli
100 prosenttia koki etatydn johtamisen haastavampana. Kansainvalisessa yrityk-
sessa on totuttu jo jonkun verran etatyon johtamiseen sen takia, etta osalla esi-
miehista on alaisia muissa Pohjoismaissa ja ympari maailmaa. Suurin poikkeus on
muodostunut samalla toimipisteelld tyoskentelevien alaisten johtamisesta etana
johtuen tydnteon tavan muutoksesta. Haastateltavat kokivat, ettd he eivat pysty
antamaan alaisilleen kaikkea sitd tukea, jota he haluaisivat antaa. Tama johtuu
kommunikaation heikkenemisesta ja my0s siita, ettd koetaan ettei esimerkiksi viik-
kopalavereissa olla yhta avoimia etana kuin lahityossa siita syysta, ettei tahan uu-
teen tilanteeseen olla vield totuttu. Yksi haastateltavista arveli, ettd kauemmin
etdjohtamista tehneet eivat valttamatta ole kokeneet tilannetta yhta haastavana.
Tutkimustulosten ja teorian pohjalta haastateltavien etdjohtamisen ja palaverien
selkeyttamiseksi olisi kokousten agenda ja tavoitteet hyva ilmoittaa osallistujille
etukateen, jotta he tietdvat minkalaista kontribuutiota heiltd kokouksessa odote-

taan. (Fried ym. 2014, 115-116.)

Kokemus heikentyneestd avoimuudesta vaikuttaa suoraan yhteisollisyyden koke-
miseen etatyossa, joka Vilkmanin (2016, luku 2) mukaan on etdatyon johtamisen
vaikeimpia elementteja luontaisen kommunikaation vahenemisen takia. Tulkinta
muiden ihmisten ajatuksista ja tuntemuksista jaa ainoastaan sanojen varaan, eika
esimiehen tai alaisten oma persoona vality niin selvasti Microsoft Teamsin, sahko-

postin tai puhelimen valityksella kuin lahityossa.

Tyosuojeluhallinnon (2020) mukaan etatyojarjestelyistd sovitaan usein paikalli-
sesti tydnantajan ja tyontekijan valilla, mutta koronaviruspandemian vuoksi mo-
nissa yrityksissa etatyohon liittyvat sopimukset ovat jaaneet tekematta. (Tyoter-
veyslaitos 2020.) Ndin on myos haastateltavien osalta kdynyt, silla sopimuksia eta-
tyon tekemisesta ei ole esimiehille tehty, eivdatka esimiehet ole niitd myodskaan

tehneet omille suorille alaisilleen. Tulevaisuudessa, kun toimeksiantajayritys siir-
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tyy malliin, jossa lahity6ta tehdaan 60 prosenttia ja etaty6ta 40 prosenttia, on en-
siarvoisen tarkeda sopia lahi- ja etatyon yhteensovittamisesta, etatyon seuran-
nasta ja yhteisista pelisdiannoistd. Haastateltavien mukaan etatyosta tullaankin
varmasti lahitulevaisuudessa sopimaan erikseen. Jatkossa, kun lahi- ja etatyota
tehdaan rinnakkain, on ensiarvoisen tdarkeaa sopimusten ja kommunikaation
avulla linjata kummankin tyénteon muodon rytmittamiseen liittyvat vastuut tyo-

tehtavista.

Kun toimeksiantajayritys siirtyy jaettuun lahi- ja etatydn malliin, niin mahdollisuu-
tena on henkildston parempi tyytyvaisyys tydelamaan ja tydantajaan, kun etatoi-
den tekemiseen annetaan lupa. Lupa etatdiden tekemiseen on luottamuslause
siitd, ettd tyotehtavat hoituvat myos kotoa kdsin. Tyo- ja elinkeinoministerion
(2020) mukaan mahdollisuus vaikuttaa omaan tydskentelyyn lisda tyotyytyvai-
syytta ja ilmenee tyonantajalle tyontekijoiden sitoutumisena. Ensiarvoisen tarkeaa
on pystya hyodyntamaan molempien tyotapojen parhaat puolet: etatydssa voi-
daan olla silloin, kun kalenteri on tdynna palavereja tai kun on enemman keskitty-
mistad vaativia tyotehtavia. Nain saadaan lahityéhon kuuluvat hairiot ja keskeytyk-
set minimoitua. Yli vuoden mittaisen etatyojakson aikana etatyon tekemiseen liit-
tyvia tydkaluja on opittu kayttdmaan hyvalla tasolla ja joten niiden kayton pereh-

dyttdmiseen ei myohemmin tarvitse kuluttaa aikaa.

Tiimiorganisaatio

Tiimiorganisaation teemaan liittyvilla kysymyksilla selvitettiin tiimityon toimivuu-
teen etdtyossa kuuluvia asioita. Taman teeman kysymyksilld kartoitettiin eta-
tyossa toimivan tiimin jasenen edellytyksia, tiimin ja esimiehen motivaatiota, itse-
ohjautuvuutta ja vuorovaikutusta. Lisdksi kartoitettiin yhteisollisyytta ja perehdy-

tysta.

Vaikka etatyoskentelysta ei ollut paljon aikaisempaa kokemusta, niin tiimityon toi-
mivuus on padsdantodisesti koettu yllattdvan hyvana suhteessa siihen, millaisia

odotuksia haastateltavilla oli tiimityon toimivuudesta etdatyon aikana. Tiimityon
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hyva toimivuus pohjautuu haastateltavien mukaan keskinaiseen luottamukseen ja
ammattitaitoisiin tyontekijoihin. Etdtyon teemassa mainittuihin haasteisiin on
vuoden aikana pyritty sopeutumaan ja uusia tyotapoja on keksitty, kun tiimityd on
siirtynyt virtuaaliseen muotoon. Haasteena on silti koettu tilanteet, jotka vaativat
innovatiivisuutta ja aivoriihitydskentelya. Etana tallaisissa palavereissa kynnys
mikrofonin avaamiseen koetaan suurempana, jolloin ajatuksia ei jaeta samalla ta-

valla kuin lahitydssa.

Palautteen merkitys on korostunut suuresti etatyon aikana tiimityossa esimiehilta
tiimin jasenien suuntaan, mutta myos toisinkin pain. Martelan ym. (2017, 13) mu-
kaan itseohjautuvuuden toteutumisen yhtena ehtona on motivaatio ja etenkin si-
sdisen motivaation ldhteena toimii proaktiivisuus, jolloin tyon tavoitteet ovat tie-
dossa ja ne antavat suuntaa tyonteolle. Haastateltavat kertovat yrittavansa yllapi-
taa tiimin motivaatiota yhteisten palaverien avulla yhteiséllisyyden ja vuorovaiku-
tuksen takia, eika muita keinoja osattu mainita. Sen sijaan haastateltavien oman
motivaation yllapito koettiin vaikeana. Tdama johtunee varmasti etdtyon ohella
siitd, etta koronaviruspandemia rajoittaa haastateltavien tyékuorman lisaantymi-
sen takia jo valmiiksi vahentynytta vapaa-aikaa. Heikentyneen vuorovaikutuksen
takia yhteytta tuleekin aktiivisesti yllapitaa etatydssa, kun lahityossa se tapahtuu
ikdan kuin luonnostaan. Erityisesti itseohjautuvien tiimien tapauksessa on vaa-
rana, etta esimies itse etaantyy tiimista ja siitd missa mennaan. Esimiehen ja mui-
den tiimin jasenten tuleekin aktiivisesti pyrkia pitamaan yhteytta ja antamaan pa-
lautetta toisilleen. Goodmanin & Hirschin (2015, 89-91) mukaan nadin vahvistetaan
kokemusta yhteisista tavoitteista ja suunnasta luoden yhteenkuuluvuuden tun-

teen.

Vuorovaikutus muihin sidosryhmiin ja tiimeihin on pysynyt haastateltavien mu-
kaan melko lailla ennallaan, silla Iahityossakin suuri osa yhteydenpidosta hoidet-
tiin etakanavien kautta. Yhteydenpidon koettiin laadullisesti jopa parantuneen,

kun etdkanavien kaytt6a on jouduttu harjoittelemaan. Sen sijaan ongelmaksi on
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valilla muodostunut se, etta palaverien lisaantymisen takia muita tiimeja on vaike-
ampi tavoittaa ja ettd se kestdaa kauemmin. Kiireen takia tiettyja asioita tulee prio-
risoida, kun taas vdhemman kiireiset asiat ovat jadaneet pitkaan jonoon. Tuotanto-
tiimien kanssa vuorovaikutus on huonontunut selvasti eniten, silld asentajat eivat
ole jatkuvasti tietokoneella tavoitettavissa toimihenkildiden tapaan. Lahity6ssa
vuorovaikutus on hoitunut nopeammin, kun tuotantotiloissa on itse paassyt kay-

maan.

Haapakosken ym. (2020, 113) ja Vilkmanin (2016, luku 3) mukaan perehdyttami-
nen voi kestaa etatydssa kauemmin kuin lahitydssa. Perehdyttamisen haastavuus
ja pidempi kesto oli yhteinen tekija monen haastateltavan vastauksissa. Naista
syistd huolimatta se on silti mahdollista ja toteutettavissa etatyossakin. Tassakin
juurisyyna voidaan nahda heikentynyt kommunikaatio. Useat esimiehet kertoivat,
ettd he voivat ainakin osittain siirtda vastuuta operatiivisten tyétehtdvien pereh-
dyttamisesta tiimin muiden jasenien harteille. Etatyossa perehdyttamisen on mah-
dollistanut Microsoft Teams, kun sielld perehdyttadja voi ensin itse ndyttaa, kuinka
tyovaihe tehdaan. Taman jdlkeen han voi seurata perehdytettdvaa samoin kei-

noin.

Yrityskulttuuri ja johtaminen

Yrityskulttuurin ja johtamisen teemaan liittyvilla kysymyksilla pyrittiin selvitta-
maan sitd, kuinka haastateltavat kokevat yrityskulttuurin vaikuttavan etatyon joh-
tamisen taustalla. Haastateltavien nakékulmia kartoitettiin yrityskulttuurin muo-

dostumisen, arvojen, tavoitteiden ja esimiesroolin osalta.

Luukan (2019, luku 1) mukaan yrityskulttuuri muodostuu pohjimmiltaan jokaisen
tyontekijan keskindisessd vuorovaikutuksessa yhdessa tekemisen ja tekematta jat-
tdmisen kautta vahvistuen aktiivisen viestinnan ja johtamisen avulla. Nain vastasi-
vat myos kaikki haastateltavat. Suuntaviivat koettiin yrityksen johdon vastuulle,
mutta hyvan yrityskulttuurin muodostumisessa tarkedna koetaan se, etta sanat ja

teot vastaavat toisiaan, annetut lupaukset pidetaan. Luukka (2019, luku 1) kertoo
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myos, etta yrityskulttuuri muodostuu, vaikkei sita aktiivisesti johdettaisikaan. Tal-
[6in lopputulos on harvoin halutunlainen. Esimiesten ja johtamisen rooli on tarke-
assa osassa halutunlaisen yrityskulttuurin jalkauttamisessa organisaatiokaavioi-
den ylhaalta alas asti. Niin hyvdssa kuin huonossakin, esimiehen toiminta omaksu-
taan alaisten puolesta. Toimeksiantajayritys on kokenut muutospainetta sisaisesti
organisaatiomuutosten nakdkulmasta ja ulkoisesti koronaviruspandemian takia.
Siksi toimenpiteita on jouduttu tekemaan nopealla aikataululla. (Kauhanen 2018,
13-14.) Etatydloikka on osunut toimeksiantajayrityksessa paallekkain isojen orga-
nisaatiomuutosten kanssa ja kommunikaation heikkenemisen takia vaikeuttanut
muutosten lapiviemista. Informaatiota muutoksista on tullut monien eri sisdisten
kanavien kautta, mutta haastateltavat kokevat, etta informaatiotulva vaikeuttaa

olennaisen tiedon |oytamista.

Luukan (2019, luku 1) mukaan yhdessa maariteltyjen arvojen mukaan tulee aktii-
visesti toimia, jolloin yrityskulttuuri muuttuu ajan saatossa sanoista teoiksi ja te-
oista tavoiksi. Organisaatiomuutosten ja etdatyon aikana tulee huolehtia siita, etta
jokaisen tiimin tavoitteet palvelevat itse toimeksiantajayrityksen strategiaa ja paa-
tavoitteita. Tavoitteet eivat saa olla ristiriidassa keskendan ja niita tulee mitata sel-
keilla mittareilla, jotka korreloivat keskendaan. Mikali tavoitteet keskendan toimi-
vien tiimien kanssa ristedavat, niin hyvan yrityskulttuurin muodostumiselle muo-

dostuu esteita.

Etatyon johtamiseen tarvittavat taidot koettiin hallittavan melko hyvalla tasolla
haastateltavien mielesta. Silti haastateltavista nelja viidesta eli 80 prosenttia ko-
kee, etta tukea etatydn johtamiseen olisi hyva saada organisaatiolta, omalta esi-
mieheltd tai kollegoilta nykyistd enemman. Etdtyon johtaminen koettiin ldhityon
johtamista haastavampana ja monet ovat joutuneet itse opettelemaan ja kehitta-
maan omasta mielestadn toimivia kdytantoja sitd varten. Kuitenkin ajatus etatyon
johtamiseen liittyvasta koulutuksesta jopa vasyttaa, silla lisddntyneiden palaverien
takia ei haluttaisi istua vield virtuaalisissa koulutuksissa. Kursseja aiheesta |6ytyy

toimeksiantajayrityksen puolesta, mutta haastateltavien vastauksista ilmeni, ettd
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vertaistuki koetaan parempana etatyon johtamisen tukena nyt, kun yhteisélli-

syyttad on ollut vaikeampi yllapitaa fyysisen etdisyyden takia.

Esimiestyon tavoitteita ei haastateltavien mukaan ole paivitetty etatydén myota,
vaan niitd on tullut pikemminkin organisaatiomuutosten takia. Enemmistdn mie-
lesta esimiestyon tavoitteita tulisi kuitenkin ainakin osittain miettia uudelleen eta-
tyossd, kun tydmaailma muuttuu samalla. Tavoitteiden tulisi olla yhtenevia, jolloin
etatyon johtamistakin voitaisiin perehdyttaa esimiehille samalla tavalla. Luukan
(2019, luku 1) mukaan yrityskulttuuri integroituu perehdytyksen, havainnoinnin ja
ohjeiden seuraamisen avulla. Nain hyvaa yrityskulttuuria olisi mahdollista jalkaut-

taa organisaatiossa alaspdin mahdollisimman yhtenaisesti eri osastoilla.

McKinney ym. (2013, 2) kuvailevat keskijohdon ja Iahiesimiesten roolin tarkeytta
ylimman johdon strategiasta johdettujen tavoitteiden saavuttamisessa ja tyonte-
kijoiden tarpeisiin vastaamisessa. Kaksi viidesta haastateltavasta kokee, etta kes-
kijohdon ja lahiesimiehen rooli tulee jatkossa pysymdan samanlaisena kuin nyt.
Kolme viidesta uskoo, ettd esimiehen roolin tarkeys voi etatyossa tulevaisuudessa
jopa kasvaa keskustelun ja kommunikaation yllapidon takia suorittavan portaan ja

johdon valilla.

Ahlrothin (2017, luku 1) mukaan henkil6stoon investointi korostuu vahvan yritys-
kulttuurin johtamisessa, silla kaikki yrityksessa syntyva arvo tapahtuu valittémasti
tai valillisesti henkiloston kautta. Tutkimustuloksista ilmeni, ettd ihmislahtoisyytta
ja kontaktia voidaan parantaa organisaation puolesta siten, ettd saadaan tunne
valittamisesta ja aidosta kiinnostuksesta henkildston fyysiseen ja henkiseen hyvin-
vointiin. Yrityksen toimipaikkakustannuksien sdast6ja tulisi haastateltavien mu-
kaan hyodyntds, jotta etatyontekijoille saataisiin ergonomiset tyovalineet myos
kotiin. Ihmislahtdisyys, verkostojen rakentaminen ja kontaktin jatkuva parantami-
nen ihmisiin on keskiossa etdtyon johtamisessa. Taten kokemus etadtyosta ja eta-

tyon johtamisesta paranisivat.
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7.2 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen tavoitteena on tuottaa luotettavaa tietoa. Luotettavuutta tulee arvi-
oida virheiden syntymisen valttamiseksi ja sita varten onkin olemassa useita erilai-
sia tutkimuskaytantoja. Taman tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan reliabilitee-

tin, validiteetin ja eettisyyden nakdkulmasta. (Hirsjarvi ym. 2018, 231.)

Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimuksen toistettavuutta ja kykya osoittaa, ettei-
vat tutkimustulokset ole sattumanvaraisia. Hyva toistettavuus tarkoittaa sita, etta
mikali tutkimus uusittaisiin samojen olosuhteiden puitteissa, niin tutkimustulokset
olisivat yhtenevat. Ajallisella reliaabeliudella tarkoitetaan tutkimushavaintojen py-
syvyyttda eri ajanjaksoina. (Hiltunen 2009; Saaranen-Kauppinen & Puusniekka
2006.) Tutkimuksen validiteetilla tarkoitetaan patevyytta eli miten hyvin tutkimuk-
sessa kaytetyt mittarit tai tutkimusmenetelmat kuvaavat sita tutkittavan ilmion
ominaisuutta, mita on tarkoitus selvittda. Validiteetin arvioinnissa kiinnitetdaan
huomiota muun muassa tutkimusongelman kannalta oikean kohdejoukon valin-
taan. Tutkimuksessa validiteettia voidaan arvioida sisdisen ja ulkoisen validiuden
pohjalta. Sisdisen validiuden pohjalta voidaan ajatella tutkimustulosten syy-seu-
raussuhteen pitavan paikkansa eli ettd x on aikaansaanut y:n. Ulkoisen validiuden
avulla arvioidaan tulkinnan yleistettavyytta muihin tilanteisiin ja henkildihin.

(Puusa ym. 2020, luku 5.)

Maarallisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa on tyypillista arvioida tutki-
muksen kykya luoda yleistettavia tuloksia. Sen sijaan laadullisen tutkimuksen luo-
tettavuutta ei arvioida yleistettavyyden nakdkulmasta, vaan luotettavuutta tar-
kastellaan tutkimuksessa kaytettyjen laadullisten menetelmien pohjalta. Tieteel-
lista tutkimusta tehtdessa taydellinen objektiivisuus on ihannetilanne, johon laa-
dullisen tutkimuksen puitteissa ei kdaytanndssa voida paasta. Tutkija ja haastatel-
tavat ovat vuorovaikutuksessa keskendan ja tutkimustuloksista reflektoidut johto-
paatokset edellyttavat tutkijan subjektiivisuutta. Luotettavuutta arvioitaessa ob-
jektiivisuutta parantaakin se, ettd tutkijan oma subjektiivisuus tunnistetaan, ero-

tetaan ja nostetaan esiin. (Puusa ym. 2020, luku 5.)
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Etiikan peruskysymyksiin kuuluu kasitys hyvasta ja pahasta, oikeasta ja vaarasta,
jotka arkisessa elamassa voidaan kasittdaa hyvinkin eri tavalla. Tutkimuksen teolle
on asetettu eettisia vaatimuksia, joita ohjataan ja valvotaan erilaisten elimien toi-
mesta. Yksittaisen tutkimuksen tekijan vastuulla on tuntea tutkimuksen teolle ase-
tetut eettiset periaatteet ja toimia niiden mukaisesti. Eettisesti hyva tutkimus
muodostuukin, kun tutkimuksen tekija on noudattanut hyvaa tieteellista kaytan-
toa. Tutkimuksen teon eettiset periaatteet tulee ottaa huomioon jo aiheen valin-
nasta lahtien ja tutkimuksen teon juurisyyt tulee olla selvilld. Ihmisarvon kunnioit-
taminen on perusta tutkimuksen teolle, joka edellyttaa, etta tutkimukseen osallis-
tutaan henkildéiden vapaasta tahdosta ja itsemaaraamisoikeus sailytetdan koko
tutkimusprosessin ajan. Missaan tutkimuksen teon vaiheessa ei tule olla eparehel-
linen, ja tahan liittyykin olennaisesti periaate plagioinnista. Luvattomaksi lainaa-
miseksi kutsutaan toimintaa, jossa toisen tekstia esitetdan omana eli alkuperaista
lahdetta ei esiteta. Ei ole itsestdaanselvyys, etta tutkimuksenteon eettiset [ahtokoh-
dat tayttyvat ja ne otetaan riittdvasti huomioon, vaan tama vaatii harjoittelua en-

simmaisista kirjoitustehtavista lahtien. (Hirsjarvi ym. 2018, 23-27.)

Tutkimuksen voidaan todeta olevan reliaabeli. Haastateltavat olivat yhta henkil6a
lukuun ottamatta tutkijalle tuttuja, jonka avulla haastattelutilanteisiin muodostui
luonnollinen ja luotettava ilmapiiri tutkimusaiheen henkilokohtaisuudesta ja sen-
sitiivisyydesta huolimatta. Haastattelukysymykset luotiin niin, etteivat ne johdat-
telisi haastateltavia tutkijan subjektiivisen ennakko-oletusten suuntaan. Saturaa-
tio saavutettiin suurilta osin viiden haastateltavan henkilon osalta, silld vastaukset
olivat yhtenevia niin keskenaan kuin myos tutkimuksen teorian kanssa. Reliaabe-
liutta parantaa tutkimuksen toistettavuus, silld samojen olosuhteiden puitteissa
tutkimustulokset olisivat samankaltaisia. Haastattelukysymykset luotiin niin, etta
ne antaisivat mahdollisimman vahan tilaa tutkijan omalle subjektiivisuudelle. Ajal-
lisen reliabiliteetin puitteissa on kuitenkin huomioitava, etta etatyon ja sen johta-
misen tutkiminen toimeksiantajayrityksen osastolla voi tuottaa tulevaisuudessa
erilaisia tutkimustuloksia, kun etédtyo ei ilmiona ole enda niin uusi kuin tata tutki-

musta tehtdessa.
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Reliaabeliuden ohella tutkimus on validi. Tutkimukseen valittu kohdejoukko vas-
tasi taysin tutkimuksen rajauksessa maariteltyja kriteereja. Haastattelulomakkeen
toimivuus testattiin ennen varsinaista toteutusta etukateen, jotta haastateltavat
ymmartavat kysymykset tutkimuksen kannalta tarkoitetulla tavalla. Kyseisessa pi-
lottihaastattelussa varmistettiin, etta haastattelukysymyksilla saadaan vastaukset
tutkimusongelmaan ja ettd ne loogisessa jarjestyksessa suhteessa tutkimuksen

teoriaan.

Tutkimusprosessin jokainen vaihe on toteutettu huolellisesti ja eettisesti hyvan
tieteellisen kdaytannon mukaan. Opinndytetydn toimeksiantajan ja tutkittavien
henkildiden anonymiteettia on kunnioitettu ja yllapidetty koko tutkimuksen ajan.
Tutkittavat henkil6t ovat antaneet suostumuksensa tutkimukseen osallistumisesta
ja heille on kerrottu, etta tutkimustuloksia hyddynnetdan ainoastaan taman tutki-
muksen tarkoituksiin. Lisaksi tutkimuksessa ei esiinny plagiointia, silla kaikkiin al-
kuperdisiin lahteisiin on viitattu asianmukaista ja hyvaa tieteellista tapaa noudat-

taen.

7.3 Tutkimuksen hyodyt ja jatkotutkimusideat toimeksiantajalle

Etatyo tulee tulevaisuudessa yleistymaan toimeksiantajayrityksessa tyonteon
muotona. Etaty6hon jouduttiin siirtymadan pahimmillaan yhden yon aikana, jolloin
tyotapojen ohella etatydn johtamisesta ei kyseiselld osastolla juurikaan ollut ko-
kemusta. Tutkimusaihetta ei ennen tai koronaviruspandemian aikana ollut toi-
meksiantajan toimesta tutkittu. Haastatteluiden aikana nousi esiin, etta esimiehet
kokivat tarkedksi tarkastella etdtyon johtamista tarkemmin. Opinnaytetyon avulla
esimiehet pystyvat tarkastelemaan ja kehittamaan omia tyotapojaan. Lisaksi tut-
kimus herattda tietoisuutta aiheesta, jonka myota koulutusta ja tukea osataan
pyytda organisaatiolta tai omalta esimieheltd matalammalla kynnyksella. Opinnay-
tetydn pohjalta ilmenneita asioita voidaan ottaa esille tulevissa palavereissa ja ke-
hityskeskusteluissa tiimin kesken. Tulevaisuutta varten tutkimuksen avulla voi-
daan tunnistaa etatyon hyotyja ja haasteita. Ndin erityisesti haasteisiin on mah-

dollista varautua ja niitd voidaan ennaltaehkaista.
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Opinnaytetyon kolmannen tutkimuskysymyksen pohjalta kuviossa 6 havainnollis-
tetaan onnistuneen etatydn johtamisen edellytyksia tulevaisuudessa. Etatyosta
sovittaessa yhteiset pelisaannot ja tavoitteet tulee maaritella. Etdatyossa vahene-
van luontaisen vuorovaikutuksen takia kommunikaatiota on yllapidettava aktiivi-
sesti, jotta lahityossa luotuja verkostoja voidaan hyodyntda. Verkostojen, kuten
esimiehen ja muiden kollegoiden kautta etatydon johtamiseen on mahdollista
saada tukea. Edelld mainittujen asioiden seurauksena syntyy luottamuksen ketju,

joka mahdollistaa onnistuneen etatyon johtamisen vastaisuudessa.

Sopiminen

Tavoitteet

Kuvio 6. Onnistuneen etatydn johtamisen edellytykset tulevaisuudessa

Taman opinndytetyon tavoitteena oli kartoittaa nykytilanne toimeksiantajayrityk-
sen esimiesten kokemuksista etatyon ja -johtamisen saralla ja sen avulla selvittaa
keinoja etatyon parempaan johtamiseen tulevaisuudessa. Laadullisen tutkimuk-
sen avulla saturaatio saavutettiin hyvin viiden henkilon haastattelujen avulla. Yh-
tena jatkotutkimusideana olisi suorittaa tutkimus maarallisena isommalle kohde-
joukolle, joka koostuisi toimeksiantajayrityksen esimiehista. Taten voitaisiin tutkia
sita, koetaanko etdtyon johtaminen erilaisena tdman opinnadytetyon tutkimustu-
loksiin verrattuna eri tiimeissa, toimipisteissa tai kansainvalisesti. Mielenkiintoista
olisi myds toistaa sama tutkimus samoille haastateltaville muutaman vuoden ku-

luttua, kun toimeksiantajayrityksessa on jo siirrytty jaettuun lahi- ja etatyén mal-
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liin. Esimiesnakokulman ohella tutkimus voitaisiin toteuttaa tyontekijan nakokul-
masta, jolloin saataisiin laajemmin ja syvallisemmin kartoitettua etatyon ja eta-

tyon johtamisen vaikutuksia toimeksiantajayrityksessa.
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LITE 1
Haastattelulomakkeen saatekirje

HAASTATTELUPYYNTO OPINNAYTETYOTA VARTEN

Hei,

Opiskelen viimeistd vuotta Vaasan ammattikorkeakoulussa ja teen parhaillaan opinndytety&ta
koskien etdtyodn vaikutuksia esimiehen ja johtamisen ndkdkulmasta. Tarkoituksenani on
tutkimustani varten haastatella toimeksiantajayrityksen esimiesasemassa toimivia henkildita.
Pyydankin Sinulta arvokasta apuasi opinnaytetydn tutkimusaineiston hankinnassa.

Tutkimuksen tavoitteena on kartoittaa vuoden 2020 maaliskuussa tapahtuneen ikillisen
etatydloikan jélkeisid hyotyja sekd haasteita esimiestyossd. Haastattelurungon kysymykset
muodostuvat etdtydhon, tiimiorganisaatioon ja yrityskulttuuriin sekd johtamiseen liittyvista
asiakokonaisuuksista.

Haastattelut toteutetaan yksilGhaastatteluna Microsoft Teams-videopuhelun vélitykselld viikkojen
11-12 aikana. YksilGhaastattelun kesto on noin 30—-60 minuuttia. Haastattelut nauhoitetaan ja
puretaan jalkikdteen kirjalliseen muotoon. Haastattelut toteutetaan anonyymeina, eika vastaajien
henkildllisyys kay ilmi missaan aineiston keruun tai analysoinnin vaiheessa. Aineistoa kdytetaan
luottamuksellisesti vain tdman tutkimuksen tarkoituksiin. Valmis opinnaytetyd julkaistaan touko-
ja kesdkuun vaihteessa.

Olethan minuun yhteydessi, jotta voimme sopia tarkemmasta haastatteluajasta. Mikali sinulla
ilmenee kysyttavad opinndytetybhon liittyen, olethan myos tissa tapauksessa minuun yhteydessa.
Haastattelurunkoon ja -kysymyksiin voit perehtyd etukiteen tdman sdhkopostin liitteend
|6ytyvdstd tiedostosta.

Parhain terveisin,

Retu Vanha-Perttula



LITE 2

Tutkimuksen haastattelulomake

Puolistrukturoitu haastattelulomake

1. TAUSTATIEDOT:
Kuinka kauan clet tydskennellyt yrityksassa?
Kuinka kauan clet toiminut esimiesasemassa?

Kuinka monta alaista sinulla on?

2. ETATYD:
Kuinka yleistad etdtydskentely oli organisaatiossa ennen koronaviruspandemiaa?® Entd nyt?
Onko sinulle tehty sopimusta etdtydsta? Enta alaisillesi?
Millaisena olet kekenut etdtydskentelyn hydtyjen ja haasteiden ndkdkulmasta?
Miten koet kokous- ja palaverikaytdntdjen toimivuuden etdtydssar
Miten koet etdtyin vaikuttavan ajankayttddsi, tydkuormaasi ja tuottavuutesesi?
Millaisena koet etdjohtamisen verrattuna Idhijohtamiseen?

Millaisia mahdollisuuksia koet etdtydlld olevan tulevaisuudessa?

3. TUMIORGAMISAATIO:
Miten kot tiimitySn toimivan etatydssa?
Mita etdtydskentely edellyttiad tiimin jdseneltd? Entd esimieheltd?
Miten motivoit tiimidsi seka ylldpidat omaa motivaatiotasir?
Onkeo tiimisi itseochjautuva? Mitd vaikutuksia esimiestydlle etitydssa?
Millaisena koet vuorovaikutuksen muiden tiimien ja sidosryhmien kanssa etana?

Millaisena koet vuorovaikutuksen alaistesi kanssa? Yhteisdllisyys ja perehdytys?

4. YRITYSEULTTUURI JA JOHTAMINEN:
Miten ndet, ettd hyva yrityskulttuuri luodaan?

Koetko hallitsevasi etdtydn johtamisessa tarvittavat taidot ja kdytanndt tarpeeksi hyvin? Oletko
saanut silhen tukea? Kenelta?

Vaikuttavatko organisaation yrityskulttuuri ja arvot etatyon johtamiseen?
Onko esimiestydlle tullut wusia taveitteita etatydn takia?® Miksi, miten vaikuttaa?
Miten ndet keskijohdon ja esimiesten roolin tulevaisuudessa?

Mita asicita kehittiisit, ettd etatyd- ja esimieskokemus paranisivat?

Sana vapaa



