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1 Johdanto

1.1 Opinnaytetyon tausta

Etatyo yleistyi kevaalla 2020 Covid-19 aiheuttaman pandemian vuoksi. Nopealla aikataululla
eri aloilla huomattava osa tyontekijoista siirtyi etatydhon ja kavi vain satunnaisesti
tyopaikallaan. Arvioiden mukaan noin miljoona suomalaista aloitti etatyot lyhyella
varoitusajalla (Haapakoski ym., 2020, s. 13). Suurimmalla osalla yrityksista oli siihen
olemassa olevat valmiudet, jotka piti vain ottaa tehokkaampaan kaytt66n. Taman etatydhon
siirtymisen on mahdollistanut teknologinen murros, joka tulee vielad vaikuttamaan tyon
sisaltoihin ja kaytantoihin. Digitalisaation vaikutuksesta tyon sisalto tulee muuttumaan
tulevien vuosien aikana totutuista tyonkuvista ja tyonkuviin liitetyistd osaamisvaatimuksista.
Eri toimialoilla ja yksittdisissa organisaatioissa tyon sisall6t saattavat muuttua eri tavalla.
Tama voi aiheuttaa oppimista ja toisintekemisen tarpeita yksityisen ja julkisen sektorin
organisaatioissa. Rutiininomaiset ty6t vahenevat teknologian kehittymisen myo6ta ja, kun
rutiinien maara pienenee niin asiantuntija-ajattelua, verkostoitumista ja yhteistyota

vaativien tehtdvien maara kasvaa. (Valtioneuvosto, 2017, s. 22)

Jo nyt etdtyon yleistyttya voidaan huomata, ettd monilla aloilla tyon aika- ja
paikkasidonnaisuus vdhenee. Tama johtaa siihen, etta tyontekijat saavat enemman vapautta
ja vastuuta oman tyon tekemiseen. Osalla ihmisista ei ole valmiuksia itsensa johtamiseen, ja
tulevaisuudessa haasteeksi koituukin jokaisen vastuu oman osaamisensa kehittamisesta ja
urakehityksestd. Tahan asiaan varmasti tarvitaan ulkopuolista tukea, jotta jokainen voisi
johtaa itseddn paremmin ja kehittda osaamistaan. Tyon sisallon ja kaytdantdjen muuttuminen
voi aiheuttaa monia kehittamistarpeita yhteiskunnalta. Organisaatioissa ja tyon kdytannoissa
tapahtuu myos muutoksia ja etatyon yleistyminen voi vaikuttaa tahan. Tyota ei
tulevaisuudessa ehka hahmoteta enaa tydajan, tyonteko paikkojen tai tydnantajien kautta
vaan keskidssa on verkostot, toiminta ja tulokset. ltseohjautuvuus voi aiheuttaa osalle
ihmisista tyon kuormittavuutta ja pitdisi miettia, ettd miten tyén kuormittavuuden
hallinnassa pystytdan tukemaan yksil6ita. Kun ihmiset voivat tehda tyota etana paikasta

riippumatta, niin se tuo myds tyon johtamiseen erilaisia tarpeita. “Tyon johtamiselta



edellytetdaan etenkin inhimillisten tekijéiden huomioimista pilkkoutuvien tehtavien
hallinnassa. Ty6terveys, -turvallisuus, ja -hyvinvointi on ymmarrettava entista paremmin
osana koko tyduraa.” (Valtioneuvosto, 2018, s. 24)

Osaamisen monipuolistuminen, itseohjautuvuuden ja virtuaalisen vuorovaikutuksen
lisadantyminen ovat tuoneet myds etajohtamiseen paljon muutoksia. Uuden oppiminen ja

oman osaamisen kehittdminen ovat keskeisia tydoelamataitoja etatyossa ja etdjohtamisessa.

Lisdantyneelld etatyolld on myds yhteiskunnallisia vaikutuksia kuten mm. paivittdinen
matkustaminen tyopaikalle vdhentyy ja samoin myos liikenteen ruuhkat pienenevit ja
polttoainetta kulutetaan vahemman. Tyomatkaliikenteen vaheneminen on myds samalla
ympariston huomioimista. Kustannussadastoja syntyy tyonantajalle pienemmasta
kayttoasteesta. Yritys voi sadstaa omissa tilakuluissaan, jos tyontekijalle ei tarvitse olla
toimipistetta tyonantajan tiloissa. Etatydomahdollisuus houkuttelee tyontekijoita
tyoskentelemaan organisaatioon normaalia kauempaakin ja eri elamantilanteessa olevia.
Nama tekijat vaikuttavat myos tyonantajien ymparistovastuullisuuden kohenemiseen.
(HETKY Tietoturvakerho, 1997, s. 9; Tyoterveyslaitos, n.d) “Etatyolla voisikin olla imagoarvoa
myo0s yritysten ymparistostrategioissa” pohtii Minna Helle (2004, s. 25) etatyota

kasittelevassa teoksessaan.

Etatyon tekemisen yleistyminen on johtanut siihen, etta hajautettu tyo ja virtuaalitiimit
alkavat olla arkipaivaa kaikenkokoisissa organisaatioissa. Etdjohtamisen voidaankin katsoa
olevan osa tulevaisuuden esihenkilén ydinosaamista. Johtamisen perusasiat pysyvat samoina
myo0s virtuaalisessa tyoskentely-ymparistossa, mutta jotkut seikat silti korostuvat ja vaativat
sen vuoksi erityista huomiointia. Kaikkia asioita ei kannata toteuttaa kuten aiemmin on
toteutettu, vaan etdjohtamisen onnistumiseksi on opeteltava uusia toimintamalleja.
(Vilkman, 2016, ss. 10-12, 20) Etatyo ja etdjohtaminen herattavat kovasti tunteita
tyonantajissa, esihenkildissa ja tyontekijoissa, joten jo aiheen ajankohtaisuuden vuoksi on
syyta tutustua kasiteltdvaan aiheeseen tarkemmin. Opinnaytetyo tarjoaakin teoriaosuuden
ja tutkimustulosten avulla ratkaisuja etdjohtamisen haasteisiin ja vinkkeja parempaan

etdjohtamiseen.



1.2 Toimeksiantaja ja opinndytetyon tavoitteet

Opinnaytetyon toimeksiantaja on Suomessa toimiva rakennusalan yritys. Opinndytetyossa
selvitetdan etatyon vaikutuksia etatyota johtavien esihenkildiden nakdkulmasta
toimeksiantajayrityksessa. Tavoitteena oli selvittaa erityisesti etdjohtamisessa ilmenevia
haasteita ja miten nama haasteet saadaan ratkaistua hyédyntamalla etajohtamisen keinoja.
Tassa yrityksessa etatyo oli moninkertaistunut kevaan 2020 jalkeen johtuen Covid-19
pandemian aiheuttamista etatyosuosituksista ja siksi opinnaytetyon aihe oli yritykselle
erittdin ajankohtainen. Etatydn maaran nopea kasvu sai yrityksen pohtimaan, miten etatyota
johtavat esihenkil6t kokivat etatydon tekemisen. Aihe oli ajankohtainen myds muille

toimialoille, silla virtuaalitiimit nayttelevat isoa roolia tulevaisuuden tydyhteisdissa.

1.3 Tutkimuskysymykset ja aiheen rajaus

Opinndytetyon tavoitteena oli |0ytaa vastauksia seuraaviin tutkimuskysymyksiin:
- Mitka tekijat vaikuttavat etatyossa suoriutumiseen?
- Mita etuja ja haasteita on etdjohtamisessa?

- Miten etdjohtamista voidaan kehittaa?

Opinndytetyon teoreettinen viitekehys koostuu etatydsta ja etdjohtamisen kasitteista, ja
niita kasitelldan alan ajankohtaisia lahteita ja kirjallisuutta hydodyntaen, joita ovat artikkelit,
muut tutkimukset, alan asiantuntijoiden blogikirjoitukset ja kirjallisuus. Lahdeaineisto
etatyosta on lisadantynyt koronapandemian vaikutuksien vuoksi verrattuna aiempiin vuosiin.
Etatyo osuudessa selvitetaan etatyohon liittyvia ohjeistuksia ja etatydsta sopimista. Etatyo
osuudessa kasitelldaan myos henkilokunnan nakékulmasta huomioitavia osaamiseen ja
persoonallisuuteen liittyvia asioita, jotka joko tukevat tai haittaavat etdatydssa onnistumista.
Naiden lisdksi siind kerrotaan my6s mahdollisia etatyon etuja ja haasteita tyontekijoille.
Etdjohtamisen osuutta kasitelldan esihenkilon nakékulmasta ja aluksi selvitetdan
etdjohtamisen onnistumiseen vaikuttavia tekijoita, jonka jalkeen selvennetdaan minkalaisia
osaamisalueita etdjohtamisessa tarvitaan. Ndiden jdlkeen kartoitetaan etdjohtamiseen
liittyviad yleisimpia haasteita ja vield haasteista nostetaan esille tyén tuottavuuden

mittaaminen omana lukunaan.



Opinndytetyo on tutkimuspainotteinen ja tutkimusmenetelmina kaytettiin kvantitatiivista ja
kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa. Kyselyt lahetettiin sahkoisesti yrityksen kayttamaa Lyyti-
ohjelmaa hyddyntaen kaikille yrityksen etatyota johtaville esihenkildille seka toinen kysely
lahetettiin koko henkilostélle. Kyselyt sisalsivat vaittamia ja avoimia kysymyksia. Kyselyissa
vastaajia ei voitu tunnistaa, silla kyselyyn osallistuttiin nimettomina. Kyselyiden avulla
kerattiin vastauksia etatyon ja etdjohtamisen kokemuksista ja pyrittiin selvittamaan myos
etdjohtamisen haasteita ja esihenkil6iden osaamisen kehittamisen tarvetta koskien
etdjohtamista, jotta voidaan tarvittaessa jarjestaa oikeanlaista koulutusta tai antaa lisatietoa
etdjohtamiseen liittyviin asioihin. Analysoitaessa avointen kysymysten vastauksia saatiin
tietoa etatyon eduista ja haasteista ja kartoitettiin esihenkildiden lisdkoulutustarve
etdjohtamiseen liittyvista asioista. Kysely oli yrityksen tarpeista lahtdisin oleva ja kyselyn
avulla saatiin merkittavaa ja hyddynnettavaa tietoa yritykselle. Opinnaytetyon
teoriaosuuden ja kyselyiden vastausten analysoinnin tavoitteena oli |6ytaa esihenkildille
uusia ndakokulmia ja tyokaluja etdjohtamiseen seka 16ytaa ratkaisuehdotukset

etdjohtamisessa ilmi tulleisiin haasteisiin.



2 Etatyo henkiloston nakokulmasta

Vuoden 2020 alusta lukien etatyd on ollut maariteltyna lakiin. Tybaikalaista selvida, etta
samat lait ja saannot koskevat molempia seka etatyota etta tyopaikalla tehtya tyota. (Paul,
2020, s. 70) Euroopan tyomarkkinajarjestdjen puitesopimuksen mukaan (Akava ry, 2020):
“Etatyo on tapa organisoida ja/tai suorittaa tyota tydsopimuksen perusteella/tyosuhteessa
kayttaen tietotekniikkaa tavalla, jossa tyo, jota voitaisiin tehda myds tyénantajan tiloissa,
tehddan saanndllisesti noiden tilojen ulkopuolella.” Etatyo on ty6td, jota tehddan jossakin
muualla kuin tyénantajan tiloissa, esimerkiksi tyontekijan kotona. Tydssa hyodynnetaan
yleensa tietoliikenneyhteyksia ja ne voivat mahdollistaa ajasta ja paikasta riippumattoman
tyon. Etatyo voi olla myos liikkuvaa etatyota tai mobiilista tyo6ta, silla tyota voidaan tehda
tyomatkoilla tai tyopaikan ulkopuolella. Etatyossa tarvitaan yleensa kannettavaa
tietokonetta, kannykkaa ja tietoliikenneyhteyksia, jotta saadaan muodotettua yhteys
tyopaikalle. Samat tydehdot koskevat niin etatyontekijaa kuin tyonpaikalla tyoskentelevaa
tyontekijaa. Etatyo soveltuu hyvin itsenaisiin tyotehtaviin ja se onkin yleista ylempien
toimihenkildiden keskuudessa. (Helle, 2004, ss. 13-14) Tassa luvussa kasitelldan etatyosta
sopimista, etatyohon liittyvaa osaamista seka etatyon etuja ja haasteita henkilokunnan

nakokulmasta.

2.1 Etatyosta sopiminen

Etatyohon voidaan siirtya, jos tyonantaja ja tyontekija niin haluavat. Etatyohon siirtyminen
edellyttda, etta yrityksen tietotekniset edellytykset ovat kunnossa. Etatydsopimuksessa
sovitaan tyontekijan kanssa saannoéllisesta koko- tai osa-aikaisesta etatydsta. Sopimus
etatyosta kannattaa tehda kirjallisesti, mutta se voi olla myds suullinen sopimus. (Helle,
2004, ss. 15, 111) Etatyosopimuksessa voidaan sopia Vilkmanin (2020, s. 55) mukaan mm.
seuraavista seikoista: sopimuksen osapuolet, etatyon kesto, etatyojarjestelyn
irtisanomisehdot, etatyona tehtavat tyot, etatyon paikka, tydaika, palkkaus, vuosiloma,
sovellettava tyoehtosopimus, tyovalineet ja tekninen tuki, vakuutukset, yhteydenpito

tyopaikalle, tyon johto ja valvonta seka raportointijarjestelyt.

Etatyo voi olla jatkuvaa, sdannollista tai satunnaista (Vilkman, 2016, s. 200). Etatyon

kaytantoja on useita, joista yleisimpia ovat Roineen ja Anttilan (2016, ss. 12-13) mukaan



seuraavat paatyypit. Viikoittainen etatydpaiva kotona, jolloin valitaan etatyona tehtavaan
tyohon sama viikonpaiva joka viikolta. Projektityo tai vaihe, jolloin rajatun ajan esim.
muutaman viikon ajan tydskennellaan etana. Asiakasprojektit, jolloin asiakkaiden tiloissa
tehdaan projektityota ja se voi kestdd useamman paivan ajan. Silppu- ja salatyo, jolloin
tyoskennelldaan etana osa tyopadivasta esim. aamupaiva tai muutama tunti iltapaivasta.
Matka-ajan hyodyntaminen etatyohon lukeutuu myos yhdeksi etatyon paatyypeista. Siina
matkustettaessa esim. lentokoneessa tai junassa hydédynnetaan matka-aika

etatyoskentelyyn.

Minna Helle kertoo etdtyontekijan vakuutuksesta seuraavaa (2004, s. 229) "Etatyontekijalla
on oikeus samanlaiseen toimeentulo- ja sosiaaliturvaan samoin edellytyksin kuin
tyonantajan tiloissakin tyoskentelevalla tyontekijalla.” Tyonsuorittamispaikka ei vaikuta
myoskdan tapaturmavakuutuslain soveltamiseen. Etatydntekijalla on samat oikeudet
korvaukseen tyotapaturmasta, kuin tydnantajan tiloissa tyoskentelevalla. (Helle, 2004, s.

229)

Tybnantajan on varmistettava, etta tyontekija huolehtii hyvasta tydergonomiasta myos
etatyotad tehdessaan (Paul, 2020, s. 75). Erds henkilostbammattilaisten huoli on
etatyontekijoiden ergonomia. Suurimmalla osalla etdtyontekijoista ei ole yhtad ergonomisia
tyovalineita kotona kuin toimistolla. Tarkeinta etatydssa on muistaa vaihdella tybasentoja,
myos taukoliikunnasta on hyotya seka yleisesti fyysisesta kunnosta huolehtiminen (Vilkman,

2020, s. 119).

Ty6nantaja on vastuussa myos etatyontekijan tyoturvallisuudesta ja etatyontekijaan
sovelletaan normaaleja tyosuojelusaannoksia (Helle, 2004, s. 58). TyOnantajan vastuulla on
arvioida etatydssa tyoturvallisuuteen- ja terveyteen vaikuttavat riskit. Arviointi on
tyonantajan vastuulla, mutta myos etatyontekijan kannattaisi kiinnittda huomiota
mahdollisiin vaaroihin tai riskeihin, jotka liittyvat hanen tyohonsa tai tydskentely-

ymparistéonsa (Vilkman, 2020, s. 119).

Tietoturvallisuusasiat pitada huomioida etatyoskentelyssa, silla tydnantajat pitavat niita usein
etdtyohon liittyvana riskina. Tydnantaja on vastuussa tietoturvallisuudesta, mutta myos

tyontekija vaikuttaa omalla toiminnallaan tietojenkasittelyn turvaamiseen. (Helle, 2004, s.



192) Virtuaality6ssa etdjohtajan velvollisuutena on kasvattaa tiiminsa jasenten tietoa uhista,
mita tietoturvallisuuteen liittyy ja keinoja, miten nailta uhilta voidaan turvautua. Tietoturva

vaatii jatkuvaa ja aktiivista seurantaa ja kehittamista. (Humala, 2007, s. 122)

Yrityksen kannattaisi luoda myos pelisadannoét etatyon tekemiseen varsinkin sellaisissa
yrityksissa, joissa etatyota tehdaan, mutta etatyojarjestelyista on sovittu epavirallisesti
(Helle, 2004, s. 15). Etatyon pelisaanndissa voidaan sopia mm. miten usein, missa ja milla
laitteilla ja mita tuloksia edellytetdaan seka miten pidetaan yhteytta tyopaikalle ja kuinka

usein (Ranta-aho & Leppinen, 1997, s. 18). Pelisaantoja kasitelldan tarkemmin luvussa 3.1.

2.2 Etdtyohon liittyva osaaminen

Etatyontekijalta edellytetaan monia osaamiseen liittyvia taitoja, jotta etatyo sujuisi
onnistuneesti. Etatydohon siirtymisen edellytyksia on Ranta-ahon ja Leppisen (1997, s. 17)
mukaan mm. tyétehtavien ja tyovalineitten riittava hallinta, itsenaisyys, organisointikykya,
kyvykkyytta etsia tietoa ja kysya neuvoja muilta henkildilta. “Keskeisia virtuaalitydskentelyn
menestymisen kulmakivia ovat virtuaaliset yhteisty6taidot, virtuaaliset sosiaaliset taidot seka
virtuaaliset kommunikaatiotaidot” (Humala, 2007, ss. 24-25). Etatyontekijan tulisi omata
hyvaa paatoksenteko- ja ongelmanratkaisukykya. Lisdksi hanen tulisi hallita omaa
ajankayttoaan ja hanen tulisi omata hyvaa tyonorganisointikykya. Etatyo edellyttaa
vastuuntuntoisuutta, kurinalaisuutta, hyvaa motivaatiota ja keskittymiskykya. Tietotekninen
osaaminen ja hyvat vuorovaikutustaidot ovat eduksi etatyoskentelyssa. Myos kykya sietaa
vahentyneita sosiaalisia kontakteja katsotaan etatyoskentelyssa eduksi. (Helle, 2004, ss. 94-

95)

Etatyontekijan tulee osata kdyttda monenlaisia sovelluksia, joiden avulla kommunikointi
helpottuu ja sita kautta myos niiden hydodyntaminen vaikuttaa tyon etenemiseen. Sahkoista
tyoyhteisoviestintda on havainnollistettu kuvassa 1. Pikaviestisovellukset kdytetdan nopeaan
tiedonvaihtoon ja ne sopivat sen vuoksi erittdin hyvin etatyon tarpeisiin. Pikaviestit
soveltuvat tiimeissa tapahtuvaan viestintdan, jossa apua toivotaan saavan pikaisesti. Niiden
avulla voidaan jakaa muille tiimin jasenille omia onnistumisia, ja ne auttavat luomaan
yhteyden tunnetta muiden tiimin jasenten valilla tyopdivan aikana. Yleisimmin etatydssa

kaytettyja pikaviestisovelluksia ovat Teams, Skype for Business, WhatsApp, Telegram ja



Signal. My®s erilaiset yrityksen sisdiset keskustelualustat auttavat tiimien sisdisessa
viestinndssa. Sahkoposti sopii puolestaan paremmin ulkoiseen viestintdan ja sovittujen
asioiden dokumentointiin, silld se ei ole niin avointa keskustelua kuin keskustelualustoilla
tapahtuva viestiminen. Jaettavat muistikirjat ja dokumentit sopivat yhteisten muistioiden
kirjoittamiseen. Yleisimpia niista ovat Google Docs, Microsoft OneNote, Dropbox Paper ja
Evernote. Niiden avulla voidaan jakaa tietoa kaikille tiimin jasenille samanaikaisesti ja kaikki
tiimildiset pystyvat tyostamaan dokumenttia samanaikaisesti. Hajautetussa tyossa voi olla
tarpeellista, etta tiimin yhteiset tehtadvat ja niissa edistyminen on nahtavilla koko tiimille ja
siind voidaan hyodyntaa tehtavienhallintaohjelmia, joita ovat mm. Trello, Asana, Jira ja
Microsoft Planner. Videokokouksien avulla saadaan aikaan keskustelua ja se auttaa myos
ideoinnissa, ja sen avulla pyritddn valittdmaan myods kohtaamisen tunnetta. (Rauramo, 2018;

Vilkman, 2020, ss. 109-112)

Kuva 1. Virtuaalisesti kommunikoiva tyoyhteisé (Rauramo, 2018)
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Tyontekijan nakdkulmasta myos itseohjautuvuus ja itsensa johtaminen ovat tarkeita taitoja,
silla esihenkil ei ole jatkuvasti |asna. Jokaisen on pystyttava organisoimaan omaa
tekemistdan, mika on tarkeda tyon tehokkuuden ja kuin tyossa jaksamisen kannalta. (Collin
& Lemmetty, 2019) Asiantuntijatydssa tyontekijat ovat harjaantuneet itsendiseen tyohon ja
siita koituvaan vastuuseen, mutta on kuitenkin huomioitava, ettd oma tekeminen voi riippua
osittain tiimildisten tekemisesta. Tiimildisten tyohon saattaa vaikuttaa, ettd milloin kukin saa
hoidettua tyénsa oman osuuden. Oman tyon priorisointi ja aikatauluttaminen on taman
vuoksi erittdin tarkeaa hallita. On ymmarrettava, ettd oma tyo on osa kokonaisuutta.
Etatydssa tarvitaan myos ennakointikykya. On hyva reflektoida ajoittain, ettda miten oma
tekeminen sujuu ja mita kehitettavaa siind on. Mahdollisten ongelmien ennakointikyky ja
ratkaisukeskeinen asenne ovat sellaisia taitoja, jotka ovat etatydssa hyodyksi. (Vilkman,

2020, ss. 138-140)

2.3 Etdtyon edut ja haasteet henkil6stén nakdokulmasta

Tyontekija voi hyotya etdatyon tekemisestda monin tavoin. Keskittyminen omaan tyohon voi
parantua ja tyoteho kasvaa. Tyontekija saastaa myos tyomatkakulut ja ajan, joka
tyomatkoihin kuluisi. Myo6s tyon ja vapaa-ajan yhdistdmiseen etatyo voi tuoda helpotusta
varsinkin lapsiperheille. Tyontekija saattaa asua kauempana tydpaikastaan, jos hanelld on
etdatydomahdollisuus. My0s poikkeustilanteissa tyonteko onnistuu tydpaikan ulkopuolella.
(Tyoterveyslaitos, n.d) "Etatyon myota toisaalta tyontekijalle tulee enemman vastuuta oman
tyon hallinnasta, mutta toisaalta my6s hanen itsendisyytensa lisdantyy positiivisessa
mielessa” (Ranta-aho & Leppinen, 1997, s. 12). Etatyossa keskittyminen saattaa olla
parempaa, silla epamuodolliset kaytavakeskustelut ja avokonttorin tuomat taustadanet
jaavat pois. Lisdantyneiden pikaviestimien kayton etuina ndhdaan tyokavereiden ja
esihenkil6iden nopea tavoitettavuus, jolloin saadaan vastauksia nopeammin tyohon liittyviin
asioihin ja tyon tehokkuus kasvaa. (Vilkman, 2016, ss. 136-137) Etatyon vaikutuksia on
tutkittu Distributed and Mobile Work: Places, People and Technology teoksessa (Vartiainen,
ym., 2007, ss. 33-34) ja siina tutkimustuloksina mainittiin, ettd kotona tyoskentely voi lisata
henkilokohtaisen elamanlaadun kokemusta. Etatyontekijat pitivat etuina vapautta valita
milloin tyoskennelld. Etatyo koettiin vdahentdvan stressia, silla tyon keskeytykset vahenevat,

etdtyo voi lisdta myos itsendisyytta ja vapautta. Etatyo koettiin myos tehokkaaksi ja hyvana
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asiana nahtiin lisddntynyt vapaa-aika, kun tydmatkoista vapautunut aika saastyi. (Vartiainen,

ym., 2007, ss. 33-34)

Etatyossa tyontekija voi kokea myds haasteita. Etatyontekijalla tydaika saattaa venya ja tyo
ja vapaa-aika saattaa sekoittua. Liiallinen tydmaara voi kuormittaa tyéntekijaa ja tyosta
saattaa olla hankalampaa irtautua. Kotona tydskentelevan pitda huomioida myés muu perhe
ja se saattaa tuoda omat haasteensa tyon tekemiseen. Kotona ei valttamatta ole yhta
ergonomisia tyovalineita, kuin mita tyopaikalla on. Tyontekija voi kokea ulkopuolisuuden
tunnetta, kun ei tyoskentele tyopaikalla ja miettia vaikuttaako etatydskentely
urakehitykseen (Tyoterveyslaitos, n.d). Tyontekija voi kokea myos epavarmuutta
tyosuorituksensa riittavyydesta, jos on aiemmin saanut palautetta esihenkil6ltdan enemman
(Ranta-aho & Leppinen, 1997, s. 12). Etatyossa tyontekijalle haasteita saattaa aiheuttaa
myos yhteyksien ja ohjelmien toimivuus (Koroma ym., 2011, s. 16). Tyontekijan, joka
tyoskentelee tyopaikan ulkopuolella etaalla, on vaikeampaa sitoutua yritykseen, kuin
tyontekijoilla, jotka tapaavat toisiaan tyopaikalla paivittdin, silld vuorovaikutusta on silloin
tyontekijoiden kanssa ja esihenkildiden kanssa enemman (Vilkman, 2016, s. 50). Jos
perheessa on pienia lapsia voi kotona tydskentely vaikuttaa tyontekijaan, niin ettd han kokee
vapaa-aikansa pienentyneen. Vahentynyt henkildston vuorovaikutus ja sosiaalisten
kontaktien puute koettiin haittatekijaksi. Huonontuneet ylenemismahdollisuudet ja

riittamaton tyotila kotona katsottiin myds haitoiksi. (Vartiainen, ym., 2007, s. 34)

Turun yliopiston teettamassa tutkimuksessa (Kovalainen, ym., 2021, ss. 5, 18-20) selvitettiin
tyossakdyvan vaeston etatyon tekemista kevaan ja syksyn 2020 aikana. Tutkimuksessa
selvisi, etta eri vastaajat kokivat tyopaivien kaytantdjen muutokset yhteisten kokousten,
kahvi- tai ruokataukojentaukojen jaadessa pois eri tavoin ja niiden merkityksellisyyden
arviointi suhteessa tyosuoritukseen koettiin olleen Idhes mahdotonta. Tutkimustulosten
mukaan myo6nteisia muutoksia etatydssa koettiin olevan “turhan matkustamisen pois
jdaminen’ eli Idhinna kodin ja tyon valiset matkat ja muun tyohon sisaltyva matkustaminen
oli jaanyt pois ja ndin koki 74 % kyselyyn vastanneista. 43 % vastaajista oli sitd mielta, etta
heiddan oma tyosuorituksensa oli tehostunut etdtdiden myota. 47 % vastaajista kertoi
etdtyon mahdollistaneen entistda paremman kodin ja tyon yhdistamisen. Suurempi vapaus
tyoaikojen maarittamisesta etdtyossa koettiin myonteisesti vaikuttavana asiana (43 %).

Toisaalta sosiaalisten suhteiden puuttuminen hankaloitti toiden tekoa (29 %) ja tyOasioiden
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koettiin olevan aina lasna kotona tyoskennellessa (32 %). Tutkimuksessa kuitenkin selvisi,
ettd 52 % etatoita vuonna 2020 tehneista tyontekijoista haluaisi jatkaa etatdissa pysyvasti, ja
29 % halusi jatkaa etatoissa ainakin Covid-19 pandemian ajan ja vajaa viidennes ei halunnut

jatkaa etatoita.
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3 Etdjohtaminen

Etdjohtamisella tarkoitetaan tyontekijoiden, jotka tydskentelevat yhteisen sopimuksen
mukaan osan tyoajastaan tydpaikalla ja osan tydajastaan etana, johtamista. Etdjohtamista
on etatyon, hajautetun tyon, ajasta ja paikasta riippumattoman tyon ja liikkkuvan tyon
johtaminen. (Vilkman, 2016, ss. 13-16) Koronatilanne vauhditti etatyon yleistymista ja osa
tyontekijoista on siirtynyt etdatyohon, eika ole edes kdaynyt tyopaikallaan pitkdan aikaan.
Taman vuoksi etatyon kasiteen voidaan sanoa venyneen koskemaan myos virtuaalista
johtamista. Saarinen (2016, ss. 23-24) tasmentaa vaitoskirjassaan virtuaalisen tiimin
kasitteen olevan sellainen, joka ” 1) tyoskentelee yhdessa kayttdaen
kommunikaatioteknologiaa, 2) ovat hajautuneet fyysisesti eri paikkoihin, 3) ovat vastuussa
yhteisesta tuloksesta, 4) tyoskentelevat strategisen tai teknisesti edistyneen tehtdvan parissa
ja 5) ovat monitoimisia ja / tai monikulttuurisia”. Tama poikkeusaika voi tulla muokkaamaan
jossain maarin eta- ja virtuaalijohtamisen kasitteitd. Tassa luvussa kasitellaan etdjohtamisen
onnistumiseen vaikuttavia tekijoita, etdjohtamiseen kohdistuvia odotuksia, etdjohtamisen

osaamisalueita ja etdjohtamisen haasteita.

3.1 Et3djohtamisen onnistumiseen vaikuttavat tekijat

Vilkmanin (2016, s. 25) mukaan "Virtuaalitydssa hyvan johtamisen kulmakivet ovat
luottamus, arvostus, avoimuus, toimivat pelisaannot, avoin vuorovaikutus ja yhteisollisyys.”
Kuvassa 2 on nama tekijat listattuna ja niiden kautta voi tarkastella oman tyoyhteisén
perusasioiden tilaa etatyon nakokulmasta. Jotta nama kaikki voivat toteutua tarvitaan

jatkuvaa ja avointa vuorovaikutusta.

Kuva 2. Etdjohtamisen onnistumiseen vaikuttavat tekijat (Vilkman, 2016, s. 26)
| |
Jatkuva

Pelisaannot oo ‘ Yhteisollisyys

_ S _

Luottamus Arvostus Avoimuus
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Luottamuksen kohdalla Vilkmanin (2016, ss. 26-27) mukaan esihenkilén suurimpia pelkoja on
se, tekevatko tyontekijat oikeasti tydnsa eli voiko heihin luottaa, kun he eivat tydskentele
fyysisesti tyopaikalla. Tyontekijat Iahtokohtaisesti haluavat tehda tyonsa kunnolla ja kun
etatydmahdollisuus sallitaan heille, niin tydntekijat huomaavat, etta pelkdstdaan tyopaikalla
lasndololla ei niinkaan ole merkitysta vaan tyon tuottavuudella. Silloin luottamus lisdantyy ja
luottamus luo luottamusta. Luottamus ja luottamuksen luominen on tarkeaa esihenkil6lle ja
tyontekijalle varsinkin etaty6ssa. Jotta luottamusta voidaan alkaa rakentaa, aloittavan
tyontekijan tulisi tietda tyotehtdvansa ja padsta seuraamaan eri projekteja, jotta han voisi
omaksua tyokulttuurin ja tietdad oman tyoroolinsa yrityksessa. Perehdyttaminen on tarkeaa

luottamuksen syntymisessa.

Myds visioiden ja tavoitteiden johtaminen on tarkeaa, jotta tyontekija tietda missa mennaan
ja mihin suuuntaan yritys haluaa edeta. Henkilokunnalla pitaisi olla lupa tehda itsenaisia
paatoksia. Yrityksen esihenkildiden ei tarvitse tietda kaikista asioista aivan kaikkea, se ei
mydodskaan silloin kuormita niin paljoa esihenkil6itd, jos he saavat annettua vastuuta
henkilokunnallensa. Mutta vastuun antaminen vaatii myos, etta yrityksessa on avoin ilmapiiri
ja vaikeistakin asioista keskustellaan ja jos ilmenee haasteita, niin ne otetaan esille, silla
lopulta epdonnistumisista vastuussa on esihenkild. (Vilkman, 2016, ss. 26-36) Etatiimissa
yhdessa tekemalla rakennetaan luottamusta ja sen avulla tiimin jasenet alkavat vahitellen
luottamaan, etta tyot tulee tehdyksi ja jokainen hoitaa oman osuutensa (Haapakoski ym,,

2020, s. 51).

Arvostuksen kohdalla Vilkman (2016, ss. 31-33) nostaa esiin riittdvan sosiaalisen tuen
maaran. Arvostus on tarkeda etatyontekijoille, silla hajautetussa organisaatiossa tyontekijat
eivat valttamatta koe saavansa tarpeeksi arvostusta kolleegoiltaan, esihenkiloltdan tai
tyoyhteisoltaan, silla he eivat ole niin usein lasna tyopaikalla. Tukea lisaamalla tyontekijan
arvostuksen tunne lisdantyy. Arvostuksen tarve on suuri ja sen puuttuminen voi vaikuttaa
tyouupumukseen. Arvostus saattaa olla pienia tekoja, kuten toiset huomioon ottamista,
toisten mielipiteiden huomiointia, tervehtimista, tasapuolista kohtelua, neuvojen jakamista,
palautteen antamista, empatiaa, ystavallisyytta, kyselya ja kuuntelua. Arvostusta on myos se,
ettd henkilokunta voi vaikuttaa asioihin. Arvostuksen osoittaminen ei kuulu pelkdstaan

etdjohtajan keinovalikoimaan, vaan toimivassa tiimissa jokainen tiimildinen on tietoinen
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muiden toiminnasta ja antaa positiivista palautetta kun se on aiheellista, jolloin myds

rakentavan kritiikin antaminenkin helpottuu (Eklund ym., 2019, s. 54).

Avoimuudella etatydnjohtamisesta puhuttaessa tarkoitetaan sita, etta asioista puhutaan
yrityksessa avoimesti, niista viestitdan lapinakyvasti ja tiedonkulku on tehokasta.
Henkil6kunta otetaan jo suunnitteluvaiheessa mukaan ja ollaan avoimia asioista eika pelata
puhua my0s vaikeista asioista yhdessa. Avoimuus lisda tyoviihtyvyyttd, mutta avoimuuden
puute voi vaikuttaa yhteisollisyyden tunteen ja motivaation heikentymiseen ja
tyontekijoiden sitoutuneisuus organisaatioon pienentya. (Vilkman, 2016, ss. 33-34) Iris
Humala kuvaa teoksessaan (2007, s. 93) toimivaa tiedonvalitystd hajautetussa tydssa
sellaiseksi, mika sisaltda seka kdytannon tyotehtaviin liittyvaa yhteydenpitoa, joka on
tavoitteiden maarittelya, neuvottelemista ja sopimista, etta ihmisten valista sosiaalista
yhteenkuuluvuutta vahvistavia asioita, kuten me-hengen luomista seka arvojen ja normien

maarittelya.

Pelisaannot pitaa olla selvilla uusille tyéntekijoille, mutta myds vanhoille tyontekijoille ja
tiimeille, jotta onnistutaan tyossa ja voidaan saavuttaa tavoitteita. Pelisdannoét ja
toimintatavat pitda yhdessa sopia ja niihin pitda jokaisen sitoutua, jotta yhteisty6 toimii.
Ihmisilla on erilaisia asenteita etatyota kohtaan ja on tarkeda miettia, milld asenteita voidaan
muokata. On myo6s hyva miettid yhdessa, mitka ovat etatydskentelyn edut ja haitat ja sopia
yhteiset toimintatavat. Nain toimimalla voidaan kielteisista asenteista etdtyota kohtaan
vahitellen luopua, niin ettei koeta, etta vain tydpaikkalla tapahtuva tyo on oikeaa tyota, vaan
myos etdtyd on ihan samaa tyota ja saattaa olla myos tuloksellisempaa joissain tapauksissa
ja joissain tilanteissa. Keskustelua tarvitaan jatkuvasti, silld tyd muuttuu ja varsinkin silloin,
jos tiimiin tulee lisda jasenia. On hyva sopia, milloin esihenkil6 ja tyontekijat ovat
tavoitettavissa ja miten heidat tavoittaa parhaiten. Jos on kayt6ssa viikkopalaverit, niin on
sovittava voiko niihin osallistua videoyhteyden avulla. Organisaation yhteiset ohjeet on hyva
olla annettuna, mutta myos tiimin sisalla voidaan sopia tiimin omat pelisdannét, silla eri
tyotehtdvissa on eri tarpeensa tyon tekemiseen. (Vilkman, 2016, ss. 39-40, 82-83) Yhteisesti
sovitut toimintaprosessit auttavat virtuaalitiimien tyon sujumista ja samalla ne vaikuttavat
myonteisesti myos tehokkuuteen. Viestintdatapojen ohella on hy6dyllista paattda mm.
kokouskaytdannoista, paatoksentekoon kuuluvasta prosessista, tyotehtaviin liittyvista

raportoinneista ja rooleista. (Rauramo, 2018)
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Etatydssa on tarkeda yhteisollisyys, hyva ilmapiiri ja me-henki. Me-henki ja yhteiséllisyys
muodostuvat yhteisten toimintojen ja kommunikoinnin avulla. Vaikka ei kohdattaisi
kasvokkain usein, olisi tarkeaa, etta saadaan etatydssa pidettyd hyvaa me-henkea ja
tekemisen meininkid, silla sellaisissa tyoyhteisoissa, joissa on hyva me-henki, keskustelu on
aitoa ja sielld luodaan uusia ideoita. Parhaaseen tulokseen paastaan, kun etatyossa
tyontekijat kokevat yhteenkuuluvuuden tunnetta ja tyoskentelevat yhteisen paamaaran
eteen. Etatydssa on olennaista, milta etajohtaminen tuntuu johdettavien mielesta ja milta
tyoilmapiiri vaikuttaa. Jokainen pystyy osaltaan vaikuttamaan ilmapiiriin, mutta suurin
vaikuttaja siihen on esihenkild. Tyontekijan kokemaan mydnteisen ilmapiiriin vaikuttaa se,
ettd esihenkilo keskustelee saanndllisesti hanen kanssaan ja etta esihenkilé on kiinnostunut
tyontekijan odotuksista ja hanen kehittamisestaan. Tarkeda on tyontekijan kannalta myos,
ettd perehdytys on riittavaa ja toimenkuvat ja tehtavan jaot ovat selkeat ja kaikkien tiedossa.

(Humala, 2007, ss. 43-44)

Etatiimissa vuorovaikutus muuttuu asiakeskeisemmaksi ja tdman vuoksi yhteisollisyys
saattaa karsia. Yhteishengen yllapitaminen on tarkeaa etatydnjohtamisessa, silla jos se
puuttuu se voi vaikuttaa vuorovaikutuksen puuttumiseen, se voi heikentaa tydntekijan
moraalia, tai sitoutuminen organisaatioon on vahaisempaa. (Timanttia Consulting Oy, n.d)
Yhteishengen syntyminen vaatii aikaa ja se ei tapahdu hetkesss, silla jos organisaatio
muuttuu kovin nopeasti ja jatkuvasti, ei valttamatta yhteenkuuluvuuden tunnetta paase
syntymaan. On tarkeda, etta tiimin jasenet tuntevat toisensa ja tietavat, mita vahvuuksia,
heikkouksia ja ominaisuuksia kullakin on, jotta kaikkien osaaminen pystyttaisiin
huomioimaan. Yhteisollisyyden rakentamisessa ja yllapitamisessa on hyva miettia, kuinka
usein mm. etakokouksia kannattaisi jarjestda. Minkalaista tyo on, vaatiiko tyo yksilotyota,
jolloin jokainen pystyy itsendiseen tyohon ja etakokouksia ei tarvitse jarjestaa kovinkaan
usein. Jos taas tyo on sellaista, mihin tarvitaan monen tyontekijan tiimityota on hyva
kokoontua useammin. On hyva, ettd kokoukset ovat kuitenkin sdanndéllisia ja kannattaa
miettia, miten tydon tekemisen kannnalta niiden pitdminen on mielekkainta. Joissakin
tapauksissa lyhyt videopalaveri voi olla paivan aluksi, jolloin katsotaan edellisen paivan
tuotokset ja mietitdan, mita tanaadn on suunnitelmissa tehda ja viestitdan muita
pikaviestimia kayttamalla taman jalkeen loppupaéiva. Toisissa tilanteissa riittaa, etta
videopalaveri on kerran viikossa, jolloin kdydaan tiimin tuotoksia lapi. (Vilkman, 2016, ss. 41-

44)
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Vilkmanin (2016, s. 40) mukaan jatkuvaa vuorovaikutusta tarvitaan etdjohtamisessa kaikkien
edellda mainittujen asioiden eli luottamuksen, arvostuksen, avoimuuden, pelisdaantdjen ja
yhteisollisyyden toteutumisessa. Nama kaikki myds lisddvat avointa vuorovaikutusta.
Avoimella vuorovaikutuksella ja viestinnalld syvennetadan parhaimmillaan luottamusta,
luodaan turvallisuuden tunnetta ja yhteenkuuluvuutta seka se voi auttaa selkeyttamaan

toimintaa ja lisadmaan tehokkuutta (Pirinen, 2014, s. 118).

3.2 Etdjohtamisen odotukset ja osaamisalueet

Etdjohtamiselle voidaan asettaa monenlaisia odotuksia, silla se edellyttdaa uusia menetelmia
johtaa, osallistaa ja motivoida tyontekijoitd, joita ei tapaa paivittain kasvotusten. Etdjohtajan
on pidettava huolta, etta etatyontekijoilla on selkea kasitys tiimin yhteisistd paamaarista,
kaikilla tiimildisilla on etatyohon tarvittavat yhteistyotaidot, tiimilla on kaytdssaan sellaiset
prosessit ja jarjestelmat, jotka mahdollistavat tehokkaan yhteistyon ja tiimin jasenet ovat

sitoutuneet yhteisiin tavoitteisiin. (Eklund ym., 2019, s. 183)

Rauramo (2018) kiteyttaa etdjohtamisen tehtavat kolmeen tehtdvaan: suunnan
nayttamiseen, yhteistyon kehittamiseen ja toiminnan koordinointiin. Etdjohtamisessa on
taattava sujuvat tyoprosessit, terveelliset ja turvalliset tydolot. Lisdksi on kiinnitettava
huomiota tyon kuormittavuuteen ja ty6ajan seurantaan, tyokyvyn ylldpitoon ja seka luotava

tyosuojelun yhteistoiminnalle hyvat edellytykset.

Sydanmaanlakka (2016, ss. 57-58) listaa etatyon johtamisen odotukset ja vaatimukset
seitsemadan kohtaan.

1. Johtajan lasndolon ja ndkyvyyden merkitys on suuri. Johtajan tulisi luoda alituista
etdlasnaoloa. Tassa keinoina voivat olla mm. saannolliset Teams-palaverit.

2. Yhteisistd arvoista ja visioista tulisi keskustella usein. Yhteisten kdytanteiden
tuominen paivittdiseen toimintaan voi olla etatiimeissa vaikeampaa.

3. Aktiivinen tiedon jakaminen etdtydssa on jokaiselle kannattavaa. On hyva osata
kaytossa olevat tekniset valineet ja ottaa ne tiedonjakamisen avuksi. Kannusta
etatiimilaisia keskindiseen kommunikointiin.

4. Tunnista ongelmatilanteet ja koita selvittda ne nopeasti. Etdjohtamisessa tarvitaan

kuuntelemisen taitoja, jotta pystytdan havaitsemaan myos hiljaiset viestit.
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5. Luo johdonmukaisesti luottamusta ja ndyta, etta luotat tiimiisi. Luottamus kasvattaa
avoimuutta ja sita kautta myos osaamista pystytaan jakamaan paremmin.

6. Kommunikoi selkeasti ja tarkista useaan kertaan, etta viestin vastaanottaja on
ymmartanyt viestin.

7. Johda konkreettisten tavoitteiden avulla. On hyva maaritella tavoitteet riittavan
selkedsti ja yhta tarkeda on seurata niiden toteutumista seka antaa siita rakentavaa

palautetta.

Etatyon johtaminen vaatii uudenlaisia taitoja esihenkil6lta, mutta edelleenkin johtaminen on
tiimin johtamista ja asioiden loppuun saattamista. Perinteisten johtamistaitojen ohella
etatyon johtajan on omaksuttava verkossa toimivat yhteiset pelisdannot ja tultava tutuiksi
erilaisten verkkotyokalujen kanssa. Tuloksellinen johtaminen edellyttaa kuitenkin myos
ajoittain tiimin koolle kutsumista ja kasvotusten tapahtuvia palavereja, jos se on mahdollista.
(Humala, 2007, s. 20) Esihenkil6t saattavat kokea etatyonjohtamisen haasteelliseksi, silla he
saattavat noudattaa siihen samoja toimintamalleja kuin mita ovat ldhijohtamissa
toteuttaneet. Etdjohtamisessa kuitenkin on syyta panostaa vuorovaikutukseen ja ottaa
kayttéon uudet teknologiset toiminnot. (Vilkman, 2016, s. 137) Etatyon johtajan on oltava
valmis muuttamaan vanhoja toimintatapojaan, jos ne koetaan toimimattomiksi ja hdnen on
pystyttava kyseenalaistamaan nykyisia uskomuksia ja saantoja. Etdjohtaminen on ihmisten
johtamista, eika niinkaan teknologioiden yhdistamista. Ihmisten johtaminen etana edellyttaa
monipuolisempia johtajuuden taitoja kuin kasvotusten tyoskentely. Etdtyon johtajan on
myos kiinnitettava huomiota, kuinka etatyon tekeminen vaikuttaa koko tyoyhteis6on.

(Humala, 2007, s. 20)

Jos esihenkildlld on johdettavanaan asiantuntijoita, jotka tyoskentelevat itsenaisesti,
esihenkil6tyd on silloin enemmankin yksildsuoritusten johtamista, eika tiimidynamiikka
vaikuta johtamiseen, ellei asiantuntijat ole yhdessa vastuussa tavoitteen toteutumisesta.
Hajautetun tiimin kannalta on merkittavaa, etta tiimin sisalld on avoin vuorovaikutus ja
yhteisty6 toimii. Kun tiimin koko kasvaa, niin vuorovaikutus suhteiden maarakin kasvaa.
Ristiriitojen valttamiseksi on tarkeaa, etta tiimin jasenet tuntevat toisensa, tietdvat toistensa
toimintatavat ja yhteisen paamaaran. Jos tiimi on monimuotoinen, eli tiimin jasenten

kayttaytymistyylit ja viestintatavat ovat kovin erilaisia, niin se vaatii vahvaa johtamista,
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luottamuksen ja arvostuksen rakentamista, jotta pystytdan rakentavaan keskusteluun ja
saadaan yhteistyo toimivaksi, ettei tiimi ajaudu ristiriitoihin ja siita aiheudu huonoa
tyoilmapiiria. Samankaltaisen tiimin tiimidynamiikka toimii, silla tiimissa jasenet viestivat ja
kayttaytyvat samalla tavalla. Esihenkilén on vaivatonta johtaa tallaista tiimia, varsinkin jos
esihenkil6 toimii samoilla tavoin kuin tuo tiimi. Samankaltaisessa tiimissa ongelmaksi voi
koitua se ettei, nahda asioita tarpeeksi laajasti ja tiimi tarvitsee monipuolisempaa ndakemysta

ongelmien ratkaisuun. (Vilkman, 2016, ss. 76-79)

Vilkmanin (2016, s. 139) mukaan “etdjohtajan osaamisalueet ovat: Avoimuus
vuorovaikutuksessa, delegointitaidot, proaktiivisuus, paatoksentekokyky, suunnittelu ja
organisointi, innostaminen ja motivointi, joustavuus, tavoitekeskeisyys ja sosiaalinen

taitavuus.” Nama tekijat osaamisalueet on havainnollistettu kuvassa 3.

Kuva 3. Etdjohtajan osaamisalueet (Vilkman, 2016, s. 139)

Avoimuus
vuorovaikutuk-
sessa

Sosiaalinen
taitavuus

Delegointitaidot

Tavoitekeskei-
syys

Proaktiivisuus

Etdjohtajan
osaamisalueet

Paatoksenteko-
kyky

Innostaminen,
motivointi

Suunnittelu ja
organisointi

Motivaatio lahtee ihmisesta itsestdadan, mutta toinen ihminen voi luoda edellytyksia toisen
motivaation syttymiseen ja sen ylldpitamiseen. Motivoivat tekijat voivat olla aineellisia tai
aineettomia. (Humala, 2007, s. 38) Esihenkilon olisi hyva olla innostava, jotta han pystyisi
motivoimaan tyontekijoitd yhteisen paamaaran eteen. Tydmotivaatioon vaikuttaa mm.
tyostad saatu onnistumisen tunne ja tyon merkityksellisyys ja tyontekijan kokema tunne, etta
tyot edistyvat ja ettd han voi itse vaikuttaa omaan tyohonsa. Etdjohtamisessa esihenkilolla
on tarkea rooli tydntekijan motivoinnissa ja innostamisessa. Vilkmanin mukaan (2016, ss. 72-

74) virtuaalitiimin motivaatioon vaikuttavat tekijat ovat: tyontekijoiden ideoiden huomioon
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ottaminen, vapaus, yhtenaisyys, viestinta, tiedonjakaminen, itseohjautuvuus, positiivinen
asennoituminen, empatian ilmaiseminen, tekemisen ilo ja yhteisollisyys. Esihenkilén on hyva
ymmartada, etta eri asiat motivoivat eri tyontekijoita. Myos esihenkilon mydnteinen asenne
ja positiivinen palaute vaikuttavat tyontekijan kokemaan tekemisen iloon. On tarkeaa
huomioida my&s onnistumiset. Onnistumisen tunteet auttavat tyossa eteenpain ja niilla on

my0Os motivoiva vaikutus. (Humala, 2007, s. 46)

Hyvat delegointitaidot ovat etdjohtamisessa olennainen taito, silld tehtavien jakaminen ja
vastuun jakaminen on etdajohtamisen onnistumisen kannalta tarpeellista. Tassa yhteydessa
puhutaan usein myos jaetusta johtajuudesta. Delegoinnin onnistuminen tarkoittaa, etta tyot
tulee suoritettua asiaankuuluvalla tavalla ja annettuna aikana. Delegoinnin onnistumisen
myo6ta etdjohtajalla ei ole niin suurta tarvetta seurata tyotehtavien edistymista.
Etdjohtamisessa tarvitaan myos proaktiivisuutta, eli kykya aloitteelliseen toimintaan. Osa
tata on ennakoinnintaito, ja siina tarkeda on avoin ja ratkaisukeskeinen asenne, joka auttaa
monimuotoisen tiimin johtamisessa. Etdjohtajan on hyva olla maaratietoinen ja omata
paatoksentekokykya. Ja paatoksia on pystyttava tekemaan, vaikka aina ei ole kaikkea
informaatiota paatosta varten kaytettavana. Tarpeen vaatiessa etdjohtajan tulisi olla myo6s
joustava ja tehda uusi paatos, jos tilanne muuttuu oleellisesti. Virtuaalitiimin johtamisessa
seka etdjohtajan oman tyon hoitamisessa on hyotya hyvista suunnittelu ja
organisointitaidoista. Selkealla johtamistyylilla voidaan edesauttaa tyontekijoiden

itseohjautuvuutta ja vastuunottoa omasta tyostaan. (Vilkman, 2016, ss. 141-143)

Etdjohtaminen on ihmisten johtamista ja se vaatii erilaista johtamistapaa, kuin mihin
Iahijohtamisessa on totuttu. Etdtyon johtaminen vaatii esihenkil6ltd rohkeutta kokeilla uusia
toimintatapoja tyon toteuttamiseksi. Luottamuksen merkitys vuorovaikutuksessa on suuri.
Kun luottamus kasvaa, niin myos avoimuus lisddntyy ja tdaman vuoksi voidaan hyddyntaa eri
viestintdkanavia myo6s paremmin. Virtuaalitiimeissa kahvipoytakeskustelut ja
kaytavakeskustelut jaavat pois ja siksi olisi hyva varata virtuaalikokousten jalkeen aikaa my0s
vapaamuotoiselle keskustelulle. Vuorovaikutukseen ja viestintdan kannattaisi panostaa
etdtyossa, silla yhteydenpito vie esihenkilolta enemman aikaa ja siksi se kannattaa
suunnitella etukateen. (Vilkman, 2016, s. 59) Tiedottaminen ja vuorovaikutus ovat viestinnan
paatehtdvat. Tiedottamisen avulla varmistetaan, etta tieto kulkee kaikille oikeaan aikaan.

Vuorovaikutus osaltaan helpottaa keskustelua, osallistumista, yhdessa suunnittelua ja
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kehittamista paatoksenteon ja ongelmien ratkaisemista, kannustamista ja ihmissuhteiden

rakentumista. (Humala, 2007, s. 93)

Hyva vuorovaikutus auttaa sitouttamaan etatyontekijaa ja silla on vaikutusta myos
tuottavuuteen. Olisi hyva ottaa tiimit jo alkuvaiheessa pohtimaan, mita muutokset
etatyoskentelyyn siirtymisessa tarkoittavat itselle ja muille tiimin jasenille. Keskustelua olisi
hyva kdyda yhteisista pelisadannodista, miettia mita riskeja etatyd voi aiheuttaa, mita
viestintdkanavia kdytetaan, mika palvelee yhteista tekemista parhaiten. Pitaisi sopia my0s,
kaytetaanko sahkopostia, soitellaanko, viestitellaankd pikaviestimilla vai hyédynnetaanko
yrityksen sisdista sosiaalista mediaa. On hyva myos, etta palaverit ja keskustelut ovat
saannollisia. Etatyon johtamisessa pitdaa ymmartaa, etta parhaisiin tavoitteisiin ei paasta vain
asioita johtamalla, vaan siihen tarvitaan vuorovaikutuksen ja viestinnan taitoja. (Vilkman,

2016, ss. 60-61)

Etdjohtamisen vuorovaikutuskeinoja havainnollistetaan kuvassa 4. Etdjohtaja voi pitaa
saannollisia kokouksia tai palavereja, myods ryhmakeskustelut sopivat yhteiseen tiedonjakoon
kuten myos viikkokirje tai -tiedote ajankohtaisista asioista. Myos yksilollinen yhteydenpito ja
palautteen antaminen on tarkeaa etatyossa. Yhteisollisyytta voidaan tukea myds
epamuodollisilla yhteydenpitomuodoilla kuten, vaikka pitamalla tiimin yhteisia

virtuaalikahvihetkia. (Rauramo, 2018)
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Kuva 4. Etdjohtamisen vuorovaikutuskeinoja (Rauramo, 2018)
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Virtuaalityossa saatetaan sietda erilaisuutta huonommin ja siksi on tarkeaa, etta ihmiset
tietavat toistensa toimintatavat. Uuden tiimin aloittaessa olisi hyva miettia, mita vahvuuksia
jokainen tiimin jasen tuo tydyhteisdon ja tiimiin. Kannattaisi pohtia myds, minkalaisia
toimintatapoja itse kayttdaa, miten haluaa palautetta vastaanottaa muilta ja minkalaisia
ominaisuuksia arvostaa muissa tyontekijoissa, mitka eivat valttamatta ole omia vahvuuksia.
Ihmiset ymmartavat ja tulkitsevat erilaisia viesteja eri tavalla. Voi tulla paljon vaarintulkintaa
esim. sahkopostiviesteista, pikaviestimista ja muista kirjallisista viesteista, silla kirjallisessa
viestinndssa jaa eleet, adnenpainot ja ilmeet pois. Esihenkilén kannattaisi myos olla
kiinnostunut tyontekijoista ja kuunnella, mika heille on tarkeaa tyossa ja vapaa-ajalla, jotta
esihenkil6 pystyisi paremmin tukemaan ja auttaa heita kehittymaan tyodssaan. (Vilkman,

2016, ss. 68-71)
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Etdajohtaminen vaatii sosiaalisia taitoja esihenkildlta, mutta myds henkilékunnalta. Kaikkien
osapuolten pitdaa pystya antamaan palautetta kaikille osapuolille ja palautetta pitaa pystya
ottamaan myds vastaan. Etatydn palaverit ovat keskustelevaa ja vuorovaikutusosaaminen on
tarkedssa roolissa siind. Vuorovaikutus on tiedottamista ja viestintda, mutta se on myos
ajatusten vaihtoa, tietojen ja kokemusten vaihtoa. Vuorovaikutuksessa tunteiden ja

kokemusten kautta rakennetaan yhteisia merkityksia. (Vilkman, 2016, s. 40)

3.3 Etdjohtamisen haasteet

Etdjohtamisen haasteita ilmenee todennadkoisesti vahemman, jos etatydta tehdaan vain
satunnaisesti paiva tai pari viikossa. Osa haasteista on olosuhteista johtuvaa, eivatka ne liity
esihenkilon toimintaan, mutta niihin voidaan vaikuttaa. Isoimpana haasteena on luottamus,
jota kasiteltiin jo luvussa 3.1. ja tyGsuoritusten mittaaminen, jota kasitellaan luvussa 3.4.
Etatydn haasteita ovat mm. henkilokunnan itseohjautuvuus, sitouttaminen yritykseen,
tavoitettavuus, tiedon jakaminen, piilevien ongelmien havaitseminen ja tiimin
monimuotoisuus. (Vilkman, 2016, ss. 45-56) My0s tietotekniset ongelmat, tietoturvariskit,
innovointi, tydn merkityksen luominen ja palautteen antaminen voidaan kokea
etdjohtamisessa haasteiksi. Yrityksessa onkin tunnistettava etdtyon ja etdjohtamisen
haasteet ja hankittava vaadittava uusi osaaminen (Sydanmaanlakka, 2016, s. 58). Humala
(2007, s. 24) mainitsee, etta etdjohtamisessa korostuvat osallistumisen, luottamuksen ja

tavoite-kontrolli-palaute-ketjun toimivuuden haasteet.

Etatyotatekeville itsensa johtamisen taidot ovat erittdin tarkeita ja niiden taitojen
puuttuminen saattaa muodostua haasteeksi etdjohtamisessa. Vilkmanin mukaan (2016, s.
72) sisdisesti motivoituneet henkil6t ovat kiinnostuneita ja innostuneita, he luottavat
itseensa seka toimivat itseohjautuvammin kuin muut. Tyontekijoilld on eroja, kuinka he
osaavat itsensa johtamisen taitoja ja se riippuu myos siita mihin kukin on tottunut. Kaikki
eivat valttamatta halua johtaa itsedan, vaan kaipaavat enemman esihenkilon tukea.
Itsendiseen tyohon kannustamisessa voi keinona olla valmentava johtaminen, jonka avulla
lisataan itsendisyytta ja vastuunottoa omasta tyosta. Etatyossa riskitekijana voi olla se, ettei
tyontekija tunne omia rajojansa ja han voi kuormittua tyotehtavien liiallisesta maarasta. Se
on kovin yksilollista, mika kuormittavuuden raja on ja minkalaisesta tydmaarasta kukin

suoriutuu. Stressin huomaaminen tyontekijasta ei ole helppoa, erityisesti silloin kun
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etatyontekijaa ei nde kovin usein. (Vilkman, 2016, ss. 51-52, 119, 127) Etdjohtajan tulisi myds
kannustaa etatydntekijoita itse kontrolloimaan ajan kayttéaan ja erottamaan tyon ja vapaa-
ajan toisistaan (Humala, 2007, s. 23). Etdjohtajan voi olla vaikeampaa havaita mm.
tyontekijan motivaation laskua ja tyontekijoiden valisia ristiriitoja. Piilevat ongelmat tulisi
havaita riittavan ajoissa, jotta niihin pystyttaisiin reagoimaan ajoissa. (Vilkman, 2016, ss. 55-

56)

Etatyontekijoiden vahdinen sitoutuminen organisaatioon on yritykselle suuri haaste
(Vartiainen, ym., 2007, s. 34). Etdjohtamisessa on valttamatonta tunnistaa uusia
johtamistapoja: uusia keinoja kannustaa tyontekijoita, joita ei tapaa kasvotusten, miten
keskustella visiosta ja miten rakentaa yhteista yrityskulttuuria (Humala, 2007, s. 21).
Etatyontekijoiden on vaikeampaa sitoutua yritykseen kuin tyontekijéiden, jotka tapaavat
toisiaan tyopaikalla paivittain, silla tyopaikalla tyoskentelevilla on vuorovaikutusta
tyontekijoiden ja esihenkildiden kanssa enemman. Tyontekijan pitdisi tuntea olevansa osa
tyoyhteis6a, jotta han voisi kokea yhteiséllisyydentunnetta, mika puolestaan auttaa
yrityksen kulttuuriin ja yritykseen sitouttamisessa. Sitouttamisen nakdkulmasta olisi hyva, jos
etdjohtaja huomioisi tyontekijoita omina yksildina, tukisi henkilokohtaista kehittymista,
antaisi palautetta ja muistaisi myos kehua hyvin tehdysta tyosuorituksesta. Tarkeaa olisi
myos luoda tyolle merkitystd, huolehtia yhteiséllisyyden rakentamisesta mm.
vapaamuotoisten tapaamisten avulla tai vapaamuotoisilla virtuaalisilla kahvihetkilla ja

kannustaa tiimin jasenia aktiiviseen yhteydenpitoon. (Vilkman, 2016, ss. 50, 129)

Esihenkilon tavoitettavuus ei ole esihenkil6lle haaste, vaan se on tyontekijoiden
nakokulmasta tarkeaa, etta esihenkild on tavoitettavissa. On tarkeaa, etta esihenkild on
tavoitettavissa, jotta han pystyy opastamaan ja neuvomaan tyéntekijaa tarpeen vaatiessa,
ettei tyontekija joudu odottamaan liian pitkdan vastausta, jolloin motivaatio tydohon saattaa
laskea. My06s tyon kuormittavuus saattaa kasvaa, jos esihenkil® ei vastaa sahkdposteihin tai
puheluihin riittdvan nopeasti. Etdisyydestd huolimatta esihenkildn tulisi olla helposti
lahestyttavissa myds puhelimitse ja sahkopostitse, jolloin se vaikuttaa positiivisesti ilmapiiriin

tyontekijoiden ja esihenkildiden vililla. (Vilkman, 2016, ss. 54-55)

Tiedon jakaminen saatetaan kokea my0s haasteeksi. On tarkeds, ettd tietoa jaetaan oikeassa

paikassa ja tieto tavoitetaan nopeasti, silla etatyossa jaa pois epamuodolliset
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kahvipoytakeskustelut, joissa tietoa valitetadn huomaamatta. (Vilkman, 2016, s. 56)
Saannollisissa palavereissa voidaan tietoa jakaa nopeasti, esihenkil6 voi tiedottaa asioita
myo6s kuukausittaisella sahkopostiviestilla tai blogikirjoituksella. Tiedonhallinta ja hiljaisen
tiedon valittyminen on hankalampaa etatyossa kuin tyopaikalla tehtdvassa tyossa. Etatyossa
tyonantajalla saattaa olla pelko, etta hiljainen tieto katoaa etatyota tehdessa, mutta

osittaisessa etdtydssa on sellaiseen pienemmat riskit. (Helle, 2004, ss. 17, 25-26)

Haasteena tiimeissa voi olla tiimien monimuotoisuus ja tiimin jasenet voivat olla eri ikdisia tai
he edustavat eri kansallisuuksia, jolloin myds totutut tyoskentelytavat saattavat poiketa
hyvin paljon toisistaan. Haasteena niissa voi olla erilaiset vuovaikutustyylit ja toimintatavat.
Monimuotoisissa tyoyhteisoissa pitdisi hyvaksya erilaisuutta ja monimuotoisia tiimeja tulisi
johtaa myos oikealla tavalla. (Vilkman, 2016, s. 53) Mita tarkemmin jokaisen tiimildisen
osaamistaidot ja vuorovaikutustyylit tunnetaan ja hyvaksytaan, sita helpommin tiimilaiset
pystyvat tyoskentelemaan ja antamaan tayden panoksensa tiimitydhon. Myds
luottamuksellinen ilmapiiri auttaa tiimin jasenia ilmaisemaan mielipiteitdaan

tiimipalavereissa. (Eklund ym., 2019, ss. 84-85)

Yhtena etatydn haasteena on myos luoda virtuaalisesti tyoskenteleville tiimille yhteisia
merkityksid ja johtaa etatyota niiden avulla (Humala, 2007, s. 71). Tyotehtavissa, joissa
tarvitaan oma-aloitteista otetta tyohon ja itsendista paatdksentekoa, on oleellisinta ilmaista
tyontekijoille, miksi kyseinen tyotehtava on merkityksellista ja tekemisen arvoista. Kun
esihenkilé onnistuu osoittamaan tyontekijoilleen merkityksellisyyden tunnetta, luo han
samalla joukon asiantuntijoita, jotka ovat oma-aloitteisia ja tekemiseensa vahvasti
sitoutuneita. He ovat my0s innostuneita oppimaan ja kehittdmaan itsedan seka tekemaan

voitavansa, jotta yhteinen paamaara saavutetaan. (Aaltonen ym., 2020, s. 10)

Palautteen antaminen on tarkeda etatyon tekijoille, mutta sen antaminen etdna voidaan
kokea haastavaksi. Etatyossa esihenkilon on annettava palautetta riittavan selkeasti joko
suullisesti tai kirjallisesti, silla etatyossa esihenkilon sanaton viestinta ei vality tyontekijalle.
Palautteen kautta tyontekija tai koko tiimi voi saada arvion tyoskentelystaan ja silla voi olla
myo6s suuri motivoiva merkitys. Negatiivista palautetta kannattaisi mahdollisuuksien mukaan
pyrkida antamaan kasvotusten ja varsinkin sahkopostitse sen antamista tulisi valttaa, jotta

paastdaan paremmin rakentavaan lopputulokseen. (Humala, 2007, ss. 46-47)
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Hellen (2004, s. 25) mukaan tyonantajan kannalta teknisten ongelmien lisdédntyminen ja
tietoturvallisuusriskit koetaan myos haastaviksi, tyojarjestelyjen hallinnassa pitaminen voi
tuottaa hankaluutta ja tyontekijéiden valvominen on vaikeampaa. Etdjohtamisen haasteina
voidaan nahda myos, etta virtuaalikokouksissa teknisissa yhteyksissa saattaa olla ongelmia ja
yhteys voi huonontua ja silla on vaikutusta tyontekoon. Etatydn toimintaan vaikuttavat myos
tyovalineet, jarjestelmat, kokoustekniikka ja kokousten sisaltd. Etdjohtajan tulisikin tukea

vaadittavien puitteiden jarjestamisessa. (Eklund ym., 2019, s. 189)

Yhtena etdjohtamisen haasteena koetaan, ettei hiljainen tieto siirry etatyossa. Etatydssa
voidaan hyddyntaa samoja keinoja hiljaisen tiedon siirtamisessa kuin normaalissa tyossa,
mutta se edellyttda etdjohtajalta ja tyontekijoiltda suunnitelmallisuutta ja avointa
vuorovaikutusta. Seuraajasuunnittelu on hyva keino varautua sellaisiin tilanteisiin, jossa
avainhenkildiden mahdollinen poislahto saattaisi aiheuttaa organisaatiossa osaamisvajetta.
Isoissa organisaatioissa olisi hyva varmistaa, etta riittavaa tietoa ja osaamista loytyy
muiltakin tyontekijoilta. Avainhenkilon poislahtoé voisi muuten aiheuttaa suuria ongelmia.
Esimerkiksi eldkkeelle siirtyva kokenut tyontekija voisi toimia mentorina nuoremmille
tyontekijoille. Samalla saataisiin hiljaista tietoa siirrettyd muille organisaation tyontekijoille.
N&in my0s saataisiin vaikutettua tyon merkityksellisyyteen, silld eldkkeelle siirtyva huomaisi,

kuinka hanen tyokokemustaan arvostetaan. (Tuomi & Sumkin, 2012, ss. 185-187)

Osaamista voidaan jakaa myds tyokierron avulla. Siina tyontekija siirtyy tekemaan toista
tyotehtdvaa tai vastaavasti kaksi tyontekijaa vaihtavat keskendan tehtaviaan. Tyontekija voi
kehittda taman avulla ammattitaitoaan ja ndin ollen pystyy etenemaan myds urallaan. My0ds
organisaatio voi hyotya tasta, silla myos tdssa mallissa saadaan hiljaista tietoa valitettya

eteenpdin ja organisaatio saa tyontekijoistdan moniosaajia. (Tehy ry, 2015)

Valmentava johtaminen on puolestaan yleistynyt viime aikoina. Se toimii hyvana
menetelmana, kun halutaan kehittaa henkilokunnan osaamista. “Menetelmassa esihenkilo ei
annakaan valmiita vastauksia, vaan sparraa henkiloa |l6ytdamaan ne itse.” (Tuomi & Sumkin,
2012, s. 178) Osa henkilokunnasta kehittda itseddn huolimatta siitd, tukeeko organisaatio
kehittamistad. Haasteena voi olla, kuinka tallainen henkilon piilo-osaaminen, saataisiin
nakyvaksi ja kuinka sitd osaamista voitaisiin jakaa. Esihenkil® voi kartoittaa tallaista piilo-

osaamista yhteisilla keskusteluilla mm. kehityskeskusteluiden yhteydessa. Esihenkilon olisi
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siind hyva miettia mahdollisuuksia, miten piilo-osaaminen saataisiin hyddynnettya esim.

hyodyntamalla henkilon kielitaitoa, kielitaitoa vaativissa tehtavissa. (Leino, 2019)

3.4 Tyon tuottavuuden mittaaminen ja tyosuoritusten seuraaminen

Edellisessa luvussa kerrottiin etdjohtamisen haasteista. Naiden haasteiden joukkoon
kuuluvat myds tyon tuottavuuden mittaaminen ja tyosuoritusten seuraaminen, joita
kasitelldaan tassa luvussa. Etdjohtajalla on hyva olla asetettuina lyhyen ja pidemman aikavalin

tavoitteita ja hallussaan oikeat mittarit tyosuoritusten mittaamiseen.

Etdjohtamisessa olisi hyva siirtya tydajan mittaamisesta tyosuoritusten mittaamiseen, silla
tarkeampaa on, etta tyot saadaan hoidettua ajallaan. Tyontekijoiden tulisi tietda, mita heilta
odotetaan, mika on heidan tyoroolinsa ja mita tydsuoritusten pitaisi olla. On hyva kayda ne
tyontekijan kanssa yhdessa lapi ja samalla my0s selvittaa, onko hanella tarvittavaa osaamista
tyotehtaviensa suorittamista varten. Olisi hyva selvittaa myos, mika on hanen motivaationsa
tyota kohtaan, jotta kaikki annetut tavoitteet saavutettaisiin. Esihenkildiden ja
tyontekijoiden pitaa tietaa, mitka ovat tyon tavoitteet ja aikataulu, jolloin myds tyon
tulosten mittaaminen onnistuu helpommin. Tavoitteiden asettaminen ei ole aina helppoa,
toisissa tyotehtavissa kuten myyntitydssa se on huomattavasti helpompaa, silla siina on
olemassa konkreettisia mittareita. Voidaan myos ajatella, etta yksilon tydsuoritusten
mittaaminen voi johtaa mm. tydntekijoiden valiseen kilpailuun tai muuten huonontaa
tyoilmapiiria. Tyon suoritusten seurantaan tulisi valita oikeanlaiset mittarit, jotta tyon
seuraaminen ja sen johtaminen onnistuisi vaivattomasti. Mittareiden tulisi olla tyéntekijoille
samanlaiset riippumatta siita, tehdaanko tyota tyopaikalla vai etana. Tyontekijoilla voi olla
lyhyen aikavalin tavoitteita ja pidemman aikavalin tavoitteita, jotka molemmat tulisi olla
mahdollisimman selkedsti maariteltyna. (Vilkman, 2016, ss. 46-49, 90-94) Mita pitempi
seurattava ajanjakso on, sen vihemman seuranta vaikuttaa paivittdiseen toimintaan. Sen
vuoksi olisikin hyva lyhentda seurantajaksoa viikkoon tai jopa paivaan. Tavoitteiden
etenemistd voidaan seurata yhteisissa palavereissa tai esihenkilon ja tyontekijan valisissa
keskusteluissa. Useissa asiantuntijatehtavissa ei ole tarkkoja tavoitteita, joita seurata, joten
yrityksessa voi olla kaytossa toiminnan laadun seuraaminen. Tyon laadullista seurantaa
voidaan arvioida mm. seuraavien tekijoiden perusteella: vertaamalla osaamista

tyotehtavaan, ajattelun ja tyotavan asiakaslahtoisyys, aikataulujen pitavyys,



27

vuorovaikutustaidot, tiimitydtaidot, osallistuminen tiimin toiminnan ja palveluiden

kehittamiseen. (Eklund ym., 2019, ss. 51-52)

Yrityksen johdolla olisi hyva olla kdaytéssaan tyon tuottavuuden seurantaan soveltuvat
mittarit ja taulukkoon 1 on listattu niista yleisimmat mittarit ja kerrottu tarkemmin mihin
niita hydédynnetaan. HCRF (Human Capital Revenue Factor) mittarissa liikevaihto jaetaan
henkiloston maaralla ja laskelma tehddan kokoaikaisten tydntekijoiden perusteella. Mittari
kuvaa paljonko yhta kokoaikaista tyontekijaa kohtaan tuotetaan liikevaihtoa. HCCF (Human
Capital Cost Factor) mittarin avulla seurataan henkiléstokuluja. HCVA (Human Capital Value
Added) kuvaa tehdyn tyon tuottavuutta. FTE EBITDA (kayttokate (EBITDA) tyontekijaa kohti)
kuvaa tehdyn tyon tulosta ja mittarin avulla ndhdaan lopulliset henkilostokehittamisen
tulokset. HCROI (Human Capital Return On Investment) mittari kertoo mihin suuntaan
henkilostotuottavuus on muuttumassa. Indeksi saadaan jakamalla myyntikate
henkilostokuluilla. OSVA (Outsourcing Value Added) on ostopalveluiden mittari ja silla
mitataan, etta kuinka paljon ostopalveluihin sijoitettu raha tuottaa laskennallista lisdarvoa.
HRCCR (Human Resource Capacity Cost Ratio) kuvaa henkiléstokulujen hyédyntamista
tehollisen tyon tekemiseen. HRBR (Human Resource Business Ratio (K-kerroin) mittaa miten

paljon yksi tehollinen tyétunti tuottaa liikevaihtoa (€ / h). (Kesti, 2014, ss. 18-24)

Taulukko 1. Tyén tuottavuuden mittarit (Kesti, 2014, ss. 18-24)

Tyo6n tuot-
tavuuden Mihin mittaria hyédynnetaan: Laskentakaava:
mittareita:
HCREF, Mittari kuvaa paljonko yhta kokoaikaista tydntekijaa HCRF = liikevaihto/
Human kohtaan tuotetaan liikevaihtoa. Se kertoo myos henkilostomaara
Capital henkildstévoimavarojen tehokkuudesta ja (kokoaikaisiksi
Revenue liilketoimintakertoimesta, jolla tehollinen tydaika on muutettuna)
Factor muutettavissa liikevaihdoksi. Jos HCRF on toimialan

keskiarvoa pienempi, on kiinnitettava huomiota

henkiloston tydaikajakaumaan ja tyéelaman laatuun,

mutta haaste voi olla myds liiketoimintakertoimessa.
HCCF, Kustannusseurantamittari, jolla mitataan henkildstékulujen = HCCF = henkiléstékulut/
Human osuutta kokoaikaista tyontekijaa kohden. Jos HCCF on henkilostomaara
Capital Cost = suurempi, kuin toimialalla yleensa, olisi hyva tutkia (kokoaikaisiksi
Factor henkilostétuottavuuden kannalta oleellisia ongelmia ja muutettuna)

saastokohteita. Kannattaa tarkastella myos onko esim.
sairauspoissaolot ja ylityot lisdantyneet. Jos HCCF on
pienempi kuin toimialalla yleensa, pitaa tarkastaa onko
henkilokirjanpidossa tyontekijoita, jotka ovat erilaisilla
vapailla, eivatka aiheuta henkildostokuluja.



HCVA,
Human
Capital
Value Added

FTE Ebitda

HCROI,
Human
Capital
Return On
Investment

OSVA
Outsourcing
Value Added

HRCCR,
Human
Resource
Capacity
Cost Ratio

HRBR,
Human
Resource
Business
Ratio (K-
kerroin)

HCVA-indeksi kertoo tehdyn tydn tuottavuudesta.
Liikevaihdosta vahennetdan kaikki muut kulut paitsi
henkilostokulut ja sen jalkeen se jaetaan
henkildstonmaaralla.

HCVA luvusta vahennetdaan HCCF luku, niin saadaan
kayttokate tyontekijaa kohti. Se kuvaa tehdyn tyon tulosta
ja siind nakyvat lopulliset henkilostokehittamisen tulokset.
HCROI-indeksi kertoo mihin suuntaan henkiléstétuottavuus
on muuttumassa. Henkilostokuluihin pystytaan
vaikuttamaan mm. toimintaa voidaan tehostaa
pienentamalld henkil6stomaaraa ja tyohyvinvointia
lisaamalla, joka vaikuttaa sairauspoissaoloihin ja ylitihin.
Tuloksellinen henkildstdn kehittaminen suurentaa
myyntikatetta ja pienentaa henkildstokuluja.

Osva on ostopalveluiden mittari ja sillda mitataan, etta
kuinka paljon ostopalveluihin sijoitettu raha tuottaa
laskennallista lisdarvoa. On hyva seurata OSVA ja HCROI
lukuja yhdessa.

HRCCR-indeksi kuvaa henkilostokulujen hyodyntamista
tehollisen tyon tekemiseen. Siind huomioidaan myos
aineeton henkilostopadoma tuotantotekijana, jota
kuvataan tydelaman laadun avulla. HRCCR-indeksiin
vaikuttaa henkilostokulujen lisdksi henkilokunnan
tehokkuus. Mita pienempi on HRCCR, sita alhaisempi on
tehollisen ty6tunnin kustannus. Kaavassa RA kuvastaa
rakenteellista ty6ajan kdyttoa (%) ja TVA teoreettista
saannollistd vuositydaikaa tyontekijaa kohti (h). QWL =
(Quality of Working Life) tydelamanlaatu (%).

HRBR, (K-kerroin) mittaa kuinka paljon yksi tehollinen
tyOtunti tuottaa lilkevaihtoa euroa/h, jonka voi laskea
tilivuoden toteuman mukaan. Myyntihintojen nostaminen
ja investoinnit parantavat organisaation liiketoiminnan
tuloksentekoa. Kaavassa LV = toteutunut liikevaihto (€), HR
= jakson henkilostomaara henkilotyovuosissa (FTE), K =
liiketoimintakerroin (€/h),
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HCVA = (Liikevaihto —
((Kaikki kulut —
Henkilostokulut)) /
Henkilostomaara

= (Liikevaihto — Kaikki kulut
+ Henkilostokulut)
/Henkilostomaara

FTE Ebitda = HCVA - HCCF

HCROI = myyntikate/
henkilostokulut

HCROI= (Liikevaihto-
((Aineet ja tarvikkeet+
Ostopalvelut)) /
Henkilostokulut

OSVA = (Liikevaihto —
(Aineet ja tarvikkeet +
Henkilostokulut)) /
Ostopalvelut

= (Liikevaihto — (Muuttuvat
kulut + Henkilostokulut —
Ostopalvelut)) /
Ostopalvelut

HRCCR = Henkilostokulut/
Tehollinen tyoaika

= HCCF / ((1-RA) * QWL *
TVA)

K = HRBR = LV/ (HR * TVA *
QWL * (1 - RA))
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4 Tutkimuksen toteuttaminen ja tutkimusmenetelmat

Tassa luvussa kasitellaan aluksi tutkimukseen liittyvia kvantitatiivista ja kvalitatiivista
tutkimusmenetelmia. Seuraavaksi kuvataan tarkemmin kyselya
aineistonhankintamenetelmana seka aineiston analysoinnin kannalta huomioitavia asioita ja

lopuksi kerrotaan, miten nuo kasitellyt asiat tulevat tutkimuksessa esiin.

4.1 Tutkimusmenetelmat

Tutkimusmenetelmat voivat olla kvalitatiivisia tai kvantitatiivisia ja niiden avulla hankitaan ja
analysoidaan tutkimusaineistoa. Menetelmaa valittaessa voidaan lahtokohtana pitaa
tutkimuskysymyksia ja niihin vastaamista varten hankittua aineistoa seka teoreettista
kehysta. (Lahdesmaki ym., 2014) Kun valitaan tutkimuksellista lahestymistapaa kannattaa
miettia, mita silla aiotaan tavoitella. Onko sen aikomuksena kuvata matemaattisia lukuja,
prosenttiosuuksia ja yleistettavyyksia vai onko tarkoituksena kasittda ja saada uusia

merkityksia tutkittavasta aiheesta. (Valli & Aarnos, 2018, ss. 19-20)

Kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus tarkoittaa tutkimusta, jossa ollaan kiinnostuneita
erilaisista luokitteluista, syy- seuraussuhteista, vertailuista ja siina tutkittavan aiheen
selvittamisessa hyddynnetdan laskennallisia ja tilastollisia menetelmia. Kvantitatiivisella
tutkimusmenetelmalld saadaan tietoa tutkittavasta aiheesta maarallisesti esimerkiksi
kayttamalla kyselylomakkeita. Tilasto-ohjelmalla on mahdollista tarkastella tutkimuksesta
saatua tietoa. Tarkastelemalla tietoa voidaan havaita erilaisia riippuvuuksia ja yhteyksia
tutkittavassa aiheessa. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa pyritadn tarkastelemaan tutkittavaa
asiaa objektiivisesti ja tutkimuksessa tavoitellaan |0ydettyjen tutkimustulosten

yleistettavyytta. (Valli & Aarnos, 2018, ss. 19-24)

Kvalitatiivisessa eli laadullisessa tutkimusotteessa tarkoituksena on ymmartaa kohteen
laatua ja ominaisuuksia sekd muodostaa merkityksid kokonaisvaltaisesti. (Lahdesmaki ym.,
2014) Kvalitatiivisella tutkimusmenetelmalla toteutetulla tutkimuksella halutaan selvittaa
vastaajan omakohtaisia kokemuksia, kasityksia tai nakemyksia kysyttyyn asiaan, eika

niinkdan loytaa totuutta tutkittavasta asiasta. Tutkimuksen tavoitteena on tuoda esiin
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tutkimisen aikana muodostuneiden tulkintojen avulla jotain, jota ei voi valittdmasti havaita.

(Vilkka, 2015, ss. 118-120)

4.2 Kysely aineistonhankintamenetelmana

Aineistonhankintana kysely on menetelma, jossa valittu kohderyhma vastaa heille
annettuihin kysymyksiin. Se pystytdaan toteuttamaan monin eri tavoin ja riippuen siitd, mita
tutkimuksessa halutaan selvittaa. Kyselyn suunnitteluun ja toteutukseen vaikuttavat monet
tekijat, jotka saattavat vaikuttaa myos kyselyn vastauksiin, vastausten sisaltéon, kyselyn
vastausmaaraan ja myos kyselyn luotettavuuteen. Kyselyn muotoilun mukaan vastauksia

voidaan analysoida sekd maarallisesti etta laadullisesti. (Ldahdesmaki ym., 2014)

Kyselylomakkeella tapahtuvassa aineistonkeruussa kysymykset pitda laatia ja muotoilla
huolellisesti ja mahdollisimman yksiselitteisesti, silla kysymykset vaikuttavat tutkimuksen
lopputulokseen. Jos kysymyksissa on tulkinnanvaraa, se voi johtaa vaariin tuloksiin ja
johtopaatoksiin. Kysymyksia muotoiltaessa tulisi miettia tutkimuksen tavoitteita ja
tutkimusongelmia ja kysymysten tulisi olla niiden mukaisesti muodostettuja.
Kyselylomaketta laadittaessa voidaan huomata, etta kaikki asiat eivat olekaan selkeasti
mitattavissa ja voidaan joutua miettimaan tapoja, joilla kdytetyt kasitteet saadaan

muotoiltua mittariksi eli oikeanlaisiksi kysymyksiksi. (Valli & Aarnos, 2018, s. 93)

4.3 Aineiston tulkinta

Kvantitatiivisessa eli maarallisessa analyysimenetelmassa tyypillisesti kuvataan ja tulkitaan
aineistoa tilastoilla ja numeroilla. Erilaisia laskennallisia ja tilastollisia menetelmia kdytetaan
kvantitatiivisessa analyysissa. Usein kvantitatiivinen analyysi saa alkunsa tilastollisella
kuvaavalla analyysilla ja se saattaa olla myds tutkimuksen tavoite. Edellisen vaiheen jalkeen
tutkimus etenee tekemalla erilaisia luokitteluita tai analysoimalla esimerkiksi
riippuvuussuhteita. Jos kaytetdan kvalitatiivista analyysimenetelmas, on suotavaa, etta koko
tutkimusprosessi hahmotellaan jo etukateen, silla ongelman maarittelyyn, aineiston
hankintaan seka analyysimenetelmaan liittyvat valinnat vaikuttavat toisiinsa. Kvalitatiivisessa
eli laadullisessa analyysimenetelmassa korostuu pyrkimys ymmartaa kohteen laadun,

ominaisuuksien ja merkityksien ymmartamista. Kvalitatiivisessa analyysimenetelmassa tulisi



kyeta perustelemaan paattelyketjuja ja nilden muodostumista. Kvalitatiivista ja
kvantitatiivista analyysia voidaan kayttaa samassa tutkimuksessa. Molemmilla
analyysimenetelmilla on mahdollista tulkita samoja tutkimuskohteita, tosin eri tavoilla.

(Lahdesmaki ym., 2014)

Opinnaytetyon tutkimusmenetelmana kaytettiin kyselytutkimusta. Etatyokyselyssa
vastaajina olivat yrityksen etatyota johtavat esihenkil6t, joita oli 24 henkil6a. Toisessa
etatyokyselyssa vastaajina oli koko yrityksen henkilosto eli vajaa tuhat henkil6a.
Tutkimuksessa kaytettiin kvantitatiivista tutkimustapaa monivalintakysymyksissa, jolloin

vastauksia voitiin tulkita mm. prosenttiosuuksilla. Kvalitatiivista tutkimustapaa kyselyn

avoimissa kysymyksissa. Avoimien kysymysten tarkoituksena oli antaa enemman tietoa ja

ymmarrysta haluttuun kysymykseen.
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Esihenkil6ille suunnatun kyselyn avulla haluttiin ensin selvittaa esihenkil6ilta etatydnmaaran

muutosta esihenkilon omalla vastuualueella. Nain kartoitettiin Iaht6tilannetta, jonka jalkeen

pystyttiin tarkemmin selvittdmaan etatyon vaikutuksia. Kyselyssa valintakysymyksilla seka

avoimilla kysymyksilla haluttiin selvittad, onko etatydskentely vaikuttanut tyon
tehokkuuteen, tavoitteiden saavuttamiseen ja tyon suunnitelmalliseen etenemiseen.

Tutkimuksessa haluttiin selvittdd myos luottamuksen vaikutusta etatyoskentelyyn ja sitg,

mitka tekijat ovat vaikuttaneet luottamukseen. Kyselyssa haluttiin kartoittaa esihenkildiden

omien johtamistapojen muutoksia etatydhon soveltuvammaksi. Tavoitteena oli saada hyvia

ideoita ja kaytantoja etdjohtamisen tapoihin. Kyselyssa selvitettiin myos esihenkildiden
halukkuutta etatyon jatkamiseen Covid-19 jalkeen. Kyselyn lopuksi kartoitettiin

esihenkiloiden lisdkoulutuksen tarve.

Etatyontekijoille suunnatun kyselyn avulla selvitettiin, oliko henkilokunnalla kdytossaan
kaikki tarvitsemansa tekninen tuki etatyohon. Taman jalkeen haluttiin tietaa, oliko
henkilokunnalla kasvanut tydmaara etatyohon siirtymisen jalkeen ja oliko tyotehtavien
hoitaminen hankaloitunut. Seuraavaksi haluttiin kysya, tiesikd henkilokunta mita heilta
odotettiin etatyossa. Taman jalkeen haluttiin avoimilla kysymyksilla selvittaa etatyon
vaikutuksia tyotehtdvien hoitamiseen ja tyohyvinvointiin. Ja lopuksi haluttiin kysya,
kannattaako henkilokunta etatéiden jatkamista Covid-19 pandemian jalkeen ja missa

laajuudessa etatoita mahdollisesti halutaan jatkaa.
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Taman tutkimuksen kyselylomakkeissa (liite 3 ja liite 4) kaytettiin avoimia kysymyksia ja
kysymyksia, joissa oli jo annettuna valmiit vastausvaihtoehdot. Avoimia kysymyksia
kdytettdessa etuina ndhdaan, etta niiden avulla voidaan saada uusia ajatuksia ja ideoita ja
kyselyyn vastaaja pystyy perustelemaan vastauksensa, jolloin vastaajan nakemys tulee
selkeammin esille. Avointen kysymysten heikko puoli on se, etta niihin jatetdadan helpommin
vastaamatta tai vastaukset ovat epamaaraisia. Avoimien kysymysten analysointi vie
enemman aikaa ja on ty6laampaa, kuin valmiiksi annettujen vaihtoehtojen tulkitseminen.

(Valli & Aarnos, 2018, s. 114)

Opinndytetyon tutkimusosuuden tutkittavat kohderyhmat rajautuivat yrityksen etatyota
tekevaan henkilokuntaan ja etatyota johtaviin esihenkildihin. Heille lahetettiin tieto
etatyokyselysta sahkopostitse ja heiltd myos kysyttiin suostumusta hyodyntaa kyselyn
vastauksia opinndytetyossa. Opinnaytetyon toimeksiantajayrityksessa suositaan
verkkokyselyita, silla ne ovat nopeita toimittaa valitulle kohderyhmalle eika kyselyn
palauttaminen vie aikaa. Sahkoista kyselya laadittaessa huomioitiin kyselyn rakenteessa
kohderyhma, kenelle kyselya laadittiin. Kyselyssa haluttiin kdyttaa vaittamia ja avoimia
kysymyksia. Verkkokyselyssa aineisto on valmiiksi sahkdisessa muodossa, joten sen etuna on
ajan kayton sadstamisen lisdksi se, ettei aineistoa tarvitse enaa uudelleen kirjata tai litteroida
ja samalla aineisto on luotettavampaa, kun aineiston syottovaiheessa ei koidu mahdollisia
lyontivirheitd. Sahkoinen kysely rakennettiin niin, ettei vastaaja voinut vastata

valintakysymyksissa kuin yhteen vastausvaihtoehtoon. (Valli & Aarnos, 2018, s. 118)

Esihenkildille tehdyn kyselyn vastaukset analysoitiin kysymys kerrallaan ja aihealueittain.
Saaduista kvantitatiivisten kysymysten vastauksista muodostettiin kuvaajat, joista nakyi
vastausten jakautuminen ja prosenttijakaumat. Kvalitatiivisten kysymysten avoimista
vastauksista koottiin yhteen esille nousseita asioita. Taman jalkeen kartoitettiin kyselyn
vastausten perusteella esihenkiléiden koulutustarve etdjohtamiseen liittyen.

Tutkimustulokset ja vastaukset raportoitiin ja niista tehtiin johtopaatokset.
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5 Tutkimustulokset

5.1 Etatyokysely henkilokunnalle

Henkilostolta haluttiin kyselyn avulla selvittda etatyohon siirtymisen vaikutuksia tyontekoon.
Etatyokysely (liite 3) oli osana yrityksen tyohyvinvointikyselya. Kysely lahetettiin [ahes
tuhannelle hengelle ja kyselyyn vastasi yhteensa 102 henkil63, joista etatyokyselyosuuteen
vastasi 63 henkil6a. Kyselyn vastausprosentti jai pieneksi ja etatyokyselyosuuteen vastasi
suurimmaksi osaksi vain toimihenkil6ita, joiden tydtehtavat mahdollistivat
etatyovaihtoehdon. Kyselyn vastaukset jaettiin muutamaan aihealueeseen, jotka ovat:
teknisen tuen maara, tydmaaran muutos etatyossa, tydtehtavien hoitaminen etatyossa,
etatyon vaikutukset tyotehtavien hoitamiseen ja tyohyvinvointiin ja etatdiden jatkaminen

Covid-19 jalkeen.

5.1.1 Teknisen tuen maara

Henkildstolta haluttiin kyselyssa saada selville, onko heilla kdytdssaan kaikki tarvitsemansa
tekninen tuki etatyohon ja kuvassa 5 havainnollistetaan vastauksien jakaumia. Vastaajista
32/63 olivat taysin samaa mieltd, etta heilld oli kaytossaan kaikki tarvitsemansa tekninen
tuki. Jokseenkin samaa mielta vastasi 26/63 vastaajaa ja jokseenkin eri mielta oli 5/63

vastaajista. Kukaan vastaajista ei vastannut olevansa taysin eri mielta asian suhteen.

Kuva 5. Kysymys teknisen tuen tarpeesta

Minulla on kaytossani kaikki tarvitsemani
tekninen tuki etatyohon

Taysin samaa mielts
Jokseenkin sarmaa miclcs

Jokseenkin eri mielta

Taysin eri mielta

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
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5.1.2 Tyomaaran muutos etityossa

Seuraavaksi haluttiin tietda kokevatko tyontekijat, ettd heidan tyémaaransa olisi kasvanut
etatyohon siirtymisen jalkeen (kuva 6). Vastaajista 4/60 oli tdysin samaa mielt3, eli he
kokivat tyomaaransa kasvaneen etatyohon siirtymisen jalkeen. Henkilokunnasta 12/60 oli
jokseenkin samaa mielta, hiukan yli puolet vastaajista eli 32/60 puolestaan vastasi olevansa
jokseenkin eri mieltd. Vastaajista 12/60 oli taysin eri mieltd, eli he eivat kokeneet, ettd

tyomaara olisi kasvanut etatyohon siirtymisen jalkeen.

Kuva 6. Kysymys tydomaaran muutoksesta etatyohon siirtymisen jalkeen

Tyomaarani on kasvanut etatyohon siirtymisen
jalkeen

Tdysin samaa mieltd -
Jokseenkin samaa mielta _
Jokseenkin eri mielts |
Taysin eri mielta _

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

5.1.3 Tyotehtdvien hoitaminen etatydssa

Kyselyssa haluttiin selvittaa henkilékunnalta, onko tyétehtdvien hoitaminen hankaloitunut
etatyohon siirtymisen jalkeen ja kuvasta 7 ilmenee vastausjakaumat. Taysin samaa mielta
vastasi 4/60 kyselyyn vastanneista, eli heidan mielestaan tyotehtavien hoitaminen oli
hankaloitunut. Jokseenkin samaa mielta vastasi 18/60 vastaajista ja jokseenkin eri mielta oli
myds 18/60 vastaajista. Kolmasosa vastaajista eli 20/60 oli taysin eri mielta asiasta, eli heilla

tyotehtavien hoitaminen ei ollut hankaloitunut etaty6hon siirtymisen myota.
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Kuva 7. Kysymys tyotehtdvien hoitamisen hankaloitumisesta etatydssa

Tyotehtavieni hoitaminen on hankaloitunut

Taysin samaa mieltd [
Jokseenkin samaa mielta
Jokseenkin eri mielta

Taysin eri mieltd

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

Lisaksi haluttiin selvittaa, tietdako henkilokunta, mita heiltd odotetaan etatydssa (kuva 8).
Vastaajista yli puolet eli 31/60 vastasi olevansa taysin samaa mieltd, eli he tiesivat mita heiltad
odotetaan etatydssa. Kyselyyn vastanneista 23/60 vastasi olevansa jokseenkin samaa mielta
ja jokseenkin eri mielta oli vastaajista 6/60, eli he eivat taysin tienneet mita heiltd odotetaan

etatyossa. Kukaan vastaajista ei ollut taysin eri mielta.

Kuva 8. Kysymys odotusten tiedostamisesta etatydssa

Tiedan mita minulta odotetaan etatyossa

Jokseenkin eri mielta

Taysin eri mielta

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
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5.1.4 Etdtyon vaikutukset tyétehtavien hoitamiseen ja tyohyvinvointiin

Seuraavassa avoimessa kysymyksessa haluttiin saada selville etatdiden vaikutuksia
tyotehtavien hoitamiseen ja tydhyvinvointiin. Vastauksia tahan kysymykseen tuli 34
kappaletta. Vastauksien anonymiteetin sdilymiseksi ei haluttu julkaista yksittdisia vastauksia,

vaan vastauksien tulokset on ryhmitelty etatdiden etuihin ja etdtéiden haasteisiin.

Etatyon etuja tyotehtavien hoitamiseen kuvattiin kyselyn vastauksissa monin eri tavoin. Usea
vastaaja arvosti joustavaa ja itsenadista tyoskentelya etatydssa. Osasta vastauksista ilmeni,
ettd keskittyminen koettiin paremmaksi etdtyossa. Etatyd mahdollisti tehokkaamman
tyoskentelyn, kun keskeytyksia oli vdahemman ja tyot edistyivat nopeammin. Iimeni myds,
ettd tauot koettiin mielekkdaammiksi etatyossa. Muutamasta vastauksesta kavi ilmi, etta
etatyossa kaytdssa on myods toimistoa paremmat tyétilat ja tydergonomia koettiin olevan
parempaa kotona. Moni vastaajista arvosti sitd, etta saadstyi palavereihin matkustamiseen ja
tyomatkoihin kuluva aika ja tdman vuoksi jai aikaa enemman perheelle. Muutamassa
vastauksessa kerrottiin hyvina asioina virtuaaliset kahvitauot, joita oli jarjestetty ja tiimissa
aktiivisessa kaytossa olevat Teams- ja Whatsapp-ryhmat koettiin myos hyviksi asioiksi, silla
tyokaverit olivat sen avulla aina lasna. Positiiviseksi asiaksi koettiin my0s se, etta esihenkild
oli tukenut etatyon tekemista. Vastauksista selvisi, ettad etatyéomahdollisuus oli lisannyt
tyohyvinvointia. llmeni myos, ettd etatyon on koettu parantavan unenlaatua ja vahentavan

my0s stressia.

Etatyo aiheutti my6s haasteita tyontekijoille. Kyselyn vastauksista ilmeni, ettd tydmaaran
koettiin kasvaneen ldhinna lisddntyneiden yhteydenottojen vuoksi. Useammasta
vastauksesta ilmeni, ettd tyopaivat venyivat etatyossa pidemmiksi ja se vaikutti osaltaan
tyohyvinvointiin. Vapaa-ajan ja ty0ajan raja hamartyi ja osa oli jatkanut téiden tekemista
vield illalla. Tyon ulkopuoliset hairiot haittasivat satunnaisesti osan tyoskentelya etana, esim.
sairaan lapsen hoito kotona tyon ohessa koettiin tyota hidastavaksi tekijaksi. Myos
tiedonkulun heikkeneminen ja vuorovaikutuksen vaheneminen koettiin haastavaksi.
Vastauksista kavi ilmi, etta asioiden jakaminen ja kommunikointi etdna oli haasteellista, jos
kaikki tyopaikalla tyoskentelevat eivat suostuneet kayttamaan etatyovalineita, eivatka
huomioineet sahkdpostiin vastaamisen merkitysta etatyossa olevalle. Vastauksissa

kerrottiin, ettd tyopaikalla ollessa kuulee enemman talon tapahtumia, joista on hyotya myos
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omassa tyossa. ldeointi jai vahemmalle etatydssa, kun ei voinut jakaa tyokaverin kanssa niin
helposti ideoita. Osa vastaajista koki, etta kollegoiden tukea tai apua oli haastavaa saada
etatyossa. Sosiaalisten kontaktien puuttuminen vaikutti joihinkin tyontekijoihin. Etatyo
vaikutti my06s yhteisollisyyteen ja tyoilmapiiriin, kun kohtaaminen ja avoin keskustelu jai
pois. Hiljaisen tiedon valittaminen koettiin myods haasteellisemmaksi. Muutamasta
vastauksesta kavi ilmi, ettd jos teki pitkdan etatyota, niin etatoihin orientoituminen tuntui
valilla vaikealta ja silloin koettiinkin paremmaksi tulla fyysisesti tyopaikalle tekemaan toita ja
vahentaa etatoiden tekoa. Vastauksista selvisi, ettad yhtendisten toimintamallien
puuttumisen aiheuttamat ongelmat oli koettu suurempana etatydn aikana. Stressia aiheutti

osalle vastaajista se, etteivat he tienneet tydnkuvaansa riittavan hyvin.

5.1.5 Etadtéiden jatkaminen Covid-19 jalkeen

Lopuksi kysyttiin viela kannatusta etatdiden tekemisen jatkamiseen tilanteessa, jossa se ei
ole koronan vuoksi enda tarpeellista (kuva 9.). Tama kysymys sai aiempia kysymyksia
enemman vastauksia ja vastaajista 53/70 kannatti etatyon jatkamista ja puolestaan 17/70 ei

kannattanut etatyon jatkamista tilanteessa, jossa se ei olisi enda koronan vuoksi tarpeellista.

Kuva 9. Kysymys etatyon jatkamisesta Covid-19 jalkeen

Kannatatko etatyon jatkamista tilanteessa,
jossa se ei ole koronan vuoksi enaa
tarpeellista?

ot

n

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%
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Lopuksi kysyttiin vield avoimessa kysymyksessa, missa laajuudessa etatoita haluttaisiin
jatkettavan. Vastauksia tahan kysymykseen tuli 41 kappaletta. Kyselyn vastauksista selvisi,
ettd useampi vastaajista haluasi jatkaa etatyota 1-3 paivana viikossa. Tyontekijat haluaisivat
jatkossakin saada paattaa, tyoskentelevatko he osan viikosta etdana. Isoimpia kokouksia
haluttiin myo6s pidettdvan vastaisuudessakin Teamsin valitykselld. Osa vastaajista kertoi, etta

heilld ei ole mahdollisuutta tehda tyota etdna tyonkuvansa ja tehtavansa vuoksi.

5.2 Etatyokysely esihenkiloille

Etatyokysely (liite 4) l[ahetettiin sdhkopostilla saatekirjeen kanssa (liite 2) 24 etatyota
johtaville esihenkildille ja heistd 14 vastasi kyselyyn. Tutkimuskysymykset jaettiin aihealueen
mukaan muutamaan valiotsikkoon, joita kyselyssa haluttiin tarkastella. Kasiteltavat
aihealueet ovat: etatyon maaran muutos, tyon tehokkuus, tyén suunnitelmallinen
eteneminen, tavoitteiden saavuttaminen, luottamus, omat johtamistavan muutokset

etatyohon soveltuvammaksi, etatyon jatkaminen Covid-19 jalkeen ja lisakoulutuksen tarve.

5.2.1 Etdatyon maaran muutos

Etatyon tekemisen maaraa verrattiin kyselyssa ennen Covid-19 pandemiaa ja
etatyosuositusten antamista ja tilannetta sen jalkeen. Kuvassa 10 havainnollistetaan etatyon
maaran muutosta omalla vastuualueella. Enemmistélla etatyon maara oli lisddantynyt
(10/14). Etatyon maara oli pysynyt osalla esihenkil6ista ennallaan (4/14) ja kenelldkaan

kyselyyn vastanneista se ei ollut vahentynyt.



Kuva 10. Kysymys etatydon maaran muutoksesta omalla vastuualueella

Vastuualueellani etatydn maara on

Pysynyt ennallaan

Vahentynyt

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

5.2.2 Tyon tehokkuus

Kuvasta 11 selviaa lisdantyneen etatyoskentelyn vaikutus tydskentelyn tehokkuuteen.
Kukaan vastaajista ei maininnut, etta tyon tehokkuus olisi heikentynyt merkittavasti
etatyoskentelyn myota. Vastaukset jakautuivat tasaisesti muiden vaihtoehtojen kesken:
tyoskentelyn tehokkuus oli heikentynyt hieman (5/14), tyoskentelyn tehokkuus oli sailynyt

samalla tasolla (5/14) ja tyoskentelyn tehokkuus oli parantunut entisestaan (4/14).

Kuva 11. Kysymys etatyoskentelyn vaikutuksista tyoskentelyn tehokkuuteen

Lisdantyneen etatyoskentelyn myota
tydskentelyn tehokkuus on

Parantunut entisestdan _
Sailynyt samalla tasolla _
Heikentynyt vain hieman _
Heikentynyt merkittavasti
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Yhden vastaajan mielestd Covid-19 alkuvaiheessa kevaalla 2020 etdtyon vaikutus tyén

tehokkuuteen jopa parani tai ainakin pysyi ennallaan, mutta pikkuhiljaa tyon tehokkuus oli

39
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laskenut. Vastauksissa ilmeni, etta etatyo oli vaikuttanut joidenkin kohdalla niin, etta
keskittyminen etatydssa oli jopa parempaa ja tyon keskeytysten maara oli vahentynyt ja ndin
myods tyon tuottavuus oli noussut. Muutamassa vastauksessa mainittiin etatyon
tehokkuudeksi lisdantyneet etdpalavereiden pitamiset, jolloin matkoihin kuluva aika saastyi.
Mainittiin kuitenkin myds, etta lisdantyneiden etapalavereiden vuoksi tyon kuormittavuus oli
kasvanut. Vastauksista ilmeni my®0s, ettei kaikkia tydtehtdvia pystyta hoitamaan etdana tyon
luonteen vuoksi ja sopivissa maarin myos kasvotusten tapahtuvia kohtaamisia tarvitaan

tyopaikalla.

Vastauksista ilmeni, ettd etatyon tehokkuus vaihteli henkildittdin. Mm. joistakin avoimien
kysymysten vastauksista ilmeni, etta henkilon itseohjautuvuus oli voinut vaikuttaa etatyon
tehokkuuteen. Suorituksen tasoa oli myos vaikeampaa todentaa, jos ei ollut paivittain
vuorovaikutuksessa etatyota tekevan tyontekijan kanssa. Vuorovaikutuksen merkitys tuli
my®os ilmi, kun vastattiin, ettei hiljainen tieto siirry etaty6ssa. Myos uusien henkildiden

perehdytys oli haastavampaa, jos he tyoskentelivat etana.

5.2.3 Tyon suunnitelmallinen eteneminen

Seuraavaksi kysyttiin lisddntyneen etatyon vaikutuksia tyon suunnitelmalliseen etenemiseen
(kuva 12). Tahan kysymykseen vastasi 13 henkil6a. Vastaajista (5/13) oli sitd mieltd, etta
etatyoskentelyn myo6ta tyon suunnitelmallinen eteneminen oli heikentynyt vain hieman, osa
(7/13) vastasi sen sailyneen samalla tasolla ja yhdella vastaajista (1/13) tyon
suunnitelmallinen eteneminen oli parantunut entisestdaan. Kukaan vastaajista ei kertonut

tyon suunnitelmallisen etenemisen heikentyneen merkittavasti etatyon myota.
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Kuva 12. Kysymys etatyoskentelyn vaikutuksista tyon suunnitelmalliseen etenemiseen

Lisdantyneen etatyoskentelyn myota tyon
suunnitelmallinen eteneminen on

Parantunut entisestdan -
sailynyt samalla tasolla |
Heikentynyt vain hieman

Heikentynyt merkittavasti

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

5.2.4 Tavoitteiden saavuttaminen

Kuvasta 13 selviaa lisdantyneen etatyoskentelyn vaikutukset tavoitteiden saavuttamiseen.
Suurin osa vastaajista oli sita mielta, etta etatydskentelyn myota tavoitteiden saavuttaminen
on sailynyt samalla tasolla (9/14) ja osan mielestd (5/14) tavoitteiden saavuttaminen on
heikentynyt vain hieman. Kukaan vastaajista ei ollut sitda mielta, ettad etatydskentelyn myota

tavoitteiden saavuttaminen olisi parantunut entisestaan tai heikentynyt merkittavasti.

Kuva 13. Kysymys etatyoskentelyn vaikutuksista tavoitteiden saavuttamiseen

Lisdantyneen etatyoskentelyn myota
tavoitteiden saavuttaminen on

Parantunut entisestdaan

Heikentynyt vain hieman

Sailynyt samala tasolls

Heikentynyt merkittavasti
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Kysyttaessa etatyon vaikutuksista tyon suunnitelmalliseen etenemiseen ja tavoitteiden

saavuttamiseen ilmeni, etta osa koki etdatyon heikentdaneen tyon suunnitelmallista
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etenemistd ja tavoitteiden saavuttamista ja osa puolestaan ei ollut havainnut suurempia
muutoksia. Vastauksista selvisi, etta tiedon siirron koettiin vaikeutuneen. Etatydssa onkin
tarkeaa, etta viesti kulkee ja kaikilla on kaytdssa oikeat viestintakanavat. Muutamassa
vastauksessa mainittiin, etta etatyo oli vaikeuttanut uusien asioiden ideointia ja luovuutta
vaativat tehtdvat jaivat vahdisemmalle huomiolle. Tyontekijéiden kommunikointi etatyossa
oli erilaista ja uuden ideointi oli haastavampaa, kun kaikki ihmiset eivat tuoneet itsedan

samalla tavalla esille puhelinpalavereissa kuin kasvotusten pidettdvissa palavereissa.

5.2.5 Luottamus

Kyselyssa haluttiin selvittaa, etta kokeeko esihenkil6t voivansa luottaa tyontekijoihinsa
etatyon aikana (kuva 14). Puolet vastaajista (7/14) koki voineensa luottaa alaisiinsa etatyon
aikana. Osalla (2/14) vastaajista luottamus alaisiin oli parantunut entisestaan ja pieni osa

vastaajista (5/14) koki, etta luottamus alaisiin oli heikentynyt etatyon aikana.

Kuva 14. Kysymys esihenkildiden luottamuksesta tydntekijoihin etatyon aikana

Koetko, etta voit luottaa alaisiisi etatyon
aikana?

Luottamus on parantunut entisestdaan

kytla - |
Luottamus on heikentynyt || NN

En lainkaan
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Kyselyn vastauksista ilmeni muutamia asioita, jotka olivat heikentaneet luottamusta
etdtyossa. Naita asioita olivat mm. laskenut tydsaavutus, huonontunut tavoitettavuus ja
oma-aloitteisuuden laskeminen. Vastauksissa kerrottiin, ettd luottamusta oli heikentanyt se,
ettei tyontekijaa ollut tavoitettu puhelimitse tai han ei ollut myéskaan Teamsin kautta

tavoitettavissa. Vastauksista ilmeni myos, etta tyontekijoiden tydsaavutusten
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varmistamiseen joutui kdyttamaan enemman aikaa. Joidenkin tyontekijoiden tydsaavutus

koettiin laskeneen oleellisesti. My&s seurattavuuden puutetta ilmeni.

Osassa vastauksista ilmeni, ettd luottamus koettiin parantuneen ja siihen oli vaikuttanut se,
ettd sovitut tyot oli tehty, vastuuta otettiin ja kannettiin. Myds tyontekijoiden sitoutuminen
asetettujen tavoitteiden saavuttamiseen ja oman vastuunoton kasvaminen koettiin
luottamusta vahvistavana tekijana. Joissakin vastauksissa kerrottiin, etta esihenkil6 oli
paivittdin yhteydessa etatyontekijaan puhelimitse ja Teamsin avulla. Luottamusta kerrottiin

my0&s vahvistaneen jaetut kalenterit, joissa oli nakyvilla otsikko ja paikkatiedot.

5.2.6 Omat johtamistavan muutokset etatyohén soveltuvammaksi

Esihenkildilta kysyttiin ovatko he muuttaneet omaa johtamistaan etatyon aikana (kuva 15).
Suurin osa (10/14) esihenkildista oli muuttanut omaa johtamistaan etatyohon
soveltuvammaksi. Kaksi (2/14) esihenkil6a oli tehnyt selvia muutoksia omaan johtamiseensa

ja kaksi (2/14) ei ollut muuttanut omaa johtamistaan etatyéhon soveltuvammaksi lainkaan.

Kuva 15. Kysymys esihenkildiden oman johtamistavan muutoksista etatyon aikana

Oletko muuttanut omaa johtamistasi etatyon
aikana?

Olen tehnyt selvia muutoksia -

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

Kun etatyohon siirrytadn, on tarpeen muuttaa omaa johtamista etdjohtamiseen sopivaksi.
Tama ilmeni myo6s vastauksissa. Joissakin vastauksissa kerrottiin, ettd esihenkilén oma
asenne oli muuttunut etatydmyodnteisemmaksi aiempaan verrattuna, kun oli huomattu, etta

etatyonteko onnistuu tehokkaasti.
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Tuloksista selvisi my0s, etta Teams-kokouksia oli pidetty enemman ja monet asiat kaytiin lapi
Teamsissa soittamisen ja sahkopostin lisaksi. Teams-palaverit koettiin tehokkaammiksi,
henkilokunnan tavoitettavuus ja osallistuminen oli ollut jopa aiempaa aktiivisempaa. Myo6s
vuorovaikutuksen koettiin lisddntyneen. Osa vastaajista kertoi ottaneensa jarjestelmallisesti
ja saannollisesti alaisiinsa yhteytta. Osalla vastaajista oli yhteydenpito tyontekijoihin ollut
aktiivisempaa ja puhelinsoittoja oli tehty enemman kuin ennen etatyohon siirtymista. Osa
esihenkil6ista kertoi pitdneensa kaksi kertaa viikossa yksikkdnsa henkilokunnan kanssa
Teams-palaverin, joissa kaydaan ajankohtaiset asiat |api ja tarkistetaan samalla, hoituuko

asiat kuten pitaa ja tarvitaanko johonkin tehtdavaan apua tai neuvoja.

5.2.7 Etadtyon jatkaminen Covid-19 jdlkeen

Seuraavaksi haluttiin esihenkil6ilta selvittdaa etatydn jatkamisen kannattamista tilanteessa,
jossa se ei ole enda Covid-19 vuoksi enda tarpeellista (kuva 16). Vastauksia tahan
kysymykseen tuli kolmeltatoista henkil6lta. Suurin osa (9/13) vastaajista kannatti etatyon
jatkamista tilanteessa, jossa se ei ole koronan vuoksi enaa tarpeellista ja pienempi osa (4/13)

ei puolestaan kannattanut etatyon jatkamista sellaisessa tilanteessa.

Kuva 16. Kysymys esihenkiloiden mielipiteesta etatyon jatkamiseen Covid-19 jalkeen

Kannatatko etatyon jatkamista tilanteessa,
jossa se ei ole koronan vuoksi enaa
tarpeellista?

o

en
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Etatoita haluttiin jatkettavan suuressa osassa vastauksia tilanteiden mukaan ja soveltuvin ja

hyvin harkituin osin. Etdana haluttiin jatkaa tehtadvia, mitka eivat vaadi lasndoloa tyémaalla tai
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konttorilla. Jossain vastauksessa koettiin tarkedksi palata lahityoskentelyyn, kun tilanne sen
taas sallii. My0s palavereita olisi edelleenkin syyta jarjestaa etaversioina, joka mahdollistaisi
paremman osallistumisasteen. Etapalavereita oltiin halukkaita jatkamaan, kun varmistetaan,
ettd tiimit tapaavat myos kasvotusten riittavan usein. Ryhmahengen muodostaminen ja
yllapitdminen seka yrityksen arvojen vahvistaminen ja siirtdminen myds uusille tyontekijoille
koettiin olevan haasteellista etdna. Osa etdjohtajista koki olevansa parempi johtaja
tilanteissa, joissa voi olla tyontekijoiden kanssa kasvotusten ja tavoitettavissa ilman, etta
pitad sopia palaveriaikoja ennakkoon. Osassa vastauksista ilmeni huoli siita, etta kehittyisi
tilanne, jossa vaikeutuisi tulosyksikdn kokonaisuuden tehokas ja kannattava toiminta, jos ei
etdtyota johdeta riittdvan tarkasti. Taman lisaksi pitdisi muistaa myds, etta etatyon
tekemisesta paatetdaan yhdessa eika etatyontekeminen ole pelkastaan tyontekijan itsensa

paatosvallassa.

5.2.8 Lisakoulutuksen tarve

Kyselyyn vastanneista nelja vastasi tahan kysymykseen. Vastaajista kolme halusi lisatietoja
etatyon johtamisesta ja yksi vastaajista mainitsi haluavansa lisatietoa teknisista tyovalineista.
Lisaksi ehdotettiin etatyoohjeistuksen kehittamista ja sen ohjeistamista lapi organisaation.
Etatyon johtamisessa kaivattiin neuvoja reklamaatioiden tai erimielisyyksien sovitteluun, silla
se koettiin haastavaksi etdna, kun henkildiden ilmeet ja eleet eivat ndy. Uusien asioiden
ideointi ja ongelmien ratkaiseminen koettiin olevan haasteellisempaa etana. Lisaksi myos

ihmisten kuunteleminen oli vaikeutunut etatyén myota.
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6 Johtopaatokset ja kehitysehdotukset

Opinnaytetyon teoriaosuutta ja tutkimustuloksia tarkasteltaessa huomataan paljon
yhtaladisyyksia etatyon ja etdjohtamisen onnistumiseen vaikuttavissa asioissa. Seuraavassa
luvussa avataan kehittamisehdotuksia ja toimintamalleja, joita hyddyntamalla pystytaan
paremmin suoriutumaan etatyon ja etajohtamisen haasteista. Kasiteltavat aihealueet on

jaettu opinndytetyon tutkimuskysymysten mukaan.

6.1 Mitka tekijat vaikuttavat etatydssa suoriutumiseen?

Henkiloston suoriutumiseen etatyodssa vaikuttaa moni asia. Tdaman asian huomioimiseksi
yrityksessa tehtiin henkilostolle kysely etatydn vaikutuksista ja myos opinnadytetyon
teoriaosuuden luvussa 2 kasiteltiin aihetta alan ajankohtaiseen kirjallisuuteen pohjautuen.
Teoriaosuudesta kavi ilmi, ettd etatyo edellyttaa etatyontekijalta mm. tyétehtavien riittavan
hyvaa hallintaa, yhteistyotaitoja, itseohjautuvuutta, organisointikykya ja
kommunikaatiotaitoja. Kyselyn vastauksissa kavi ilmi etatydssa suoriutumiseen vaikuttavia
tekijoita, joita kdydaan seuraavaksi lapi ja samalla mietitdaan, mita keinoja esihenkil6lla voisi

olla ndiden haasteiden ratkaisemiseksi.

Suurin osa vastaajista koki pystyvansa keskittymaan tyohonsa etatyossa paremmin kuin
tyopaikalla tydskennellessdaan. Tyotehon koettiin olleen etatyossa parempi, koska
avokonttorin tuomat taustadanet jaivat kokonaan pois. Etatyota kannattaisikin suosia
etenkin sellaisissa tyotehtavissa, joissa tarvitaan keskittymista. Etatyo edellyttaakin
tyontekijalta vastuuntuntoisuutta, kurinalaisuutta, hyvdaa motivaatiota ja keskittymiskykya

(Helle, 2004, ss. 94-95).

Kyselysta selvisi, ettd tydmatka-ajan sdastaminen katsottiin eduksi etatyossa. Aikaa jai talloin
enemman perheelle ja harrastuksiin. Tdman katsottiin lisadvan myds tyohyvinvointia ja
tyontekijan omaa jaksamista. Myos etapalaverit katsottiin hyodyllisiksi, koska ajoaika
palavereihin sdastyi ja sddstyneen ajan pystyi hyddyntdmaan muuhun tyéhon, joka osaltaan

nostaa tyon tehokkuutta.
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Etatyokyselyn vastauksista selvisi, etta osalle henkilékuntaa tyon sujuminen etatydssa oli
valilla haasteellista ja tyorutiinien [6ytaminen etatydssa koettiin ajoittain hankalaksi. Olisikin
hyva, jos esihenkil® asettaisi selkeasti maariteltyja lyhyen aikavalin tavoitteita tai jopa
pdivatavoitteita, jotta se motivoisi tyontekijaa parempaan tyosuoritukseen ja se voisi auttaa
myo6s rytmittamaan tyopaivaa. Kyselyn vastauksista kavi ilmi, etta osa henkilokunnasta ei
taysin tieda, mita heiltad odotettiin tyossaan. Tydssa suoriutumiseen vaikuttaa oleellisesti se,
ettd tyontekijat tietavat omat ja tiiminsa jasenten tehtavankuvat. Tehtavankuvaa olisikin
syyta selventaa tai ainakin esihenkilon tulisi varmistaa henkilokunnalta, ettd he tietavat mita
heilta tyossaan odotetaan ja mita tydsuoritusten tulisi olla. On myo6s hyva kayda lapi, onko
henkilokunnalla tarvittavaa osaamista, jotta siihen pystytdan myos reagoimaan ja annetut

tavoitteet saavutettaisiin.

Osassa vastauksista ilmeni, etta tydon kuormittavuus oli lisddntynyt etatyéssa mm.
lisaantyneiden palaverien myo6ta. Etdjohtaja voisikin miettia, miten tyén kuormittavuutta
voidaan pienentda. Voiko vaihtoehtona olla aikataulutetut lyhyemmat palaverit, joiden valiin
jaa hiukan enemman aikaa valmistautua seuraavaan palaveriin. Lounasajan rauhoittaminen
palavereilta tai vaikka palaverittoman pdivan lisdadminen viikkoon voisivat my6s vahentaa
tyon kuormittavuutta. Tarkeaa onkin, etta etdjohtaja seuraa tyontekijan tyén
kuormittavuutta. Kuulumisten vaihto ja avoin ilmapiiri auttavat tassa asiassa ja toki tyén
kuormittavuuteen voi mahdollisuuksien mukaan hyddyntaa myos tyoterveyshuollon

palveluita.

Opinndytetyon teoriaosuudessa yhtena haasteena etatydssa pidettiin tyon ja vapaa-ajan
rajan sekoittumista ja myos henkilostolle tehdyn etdtydkyselyn tuloksista kavi ilmi monessa
vastauksessa sama ilmi6. Osa kyselyn vastaajista piti hyvana asiana, etta sai itsendisesti

paattaa milloin tydskennelld, mutta osalle tuotti hankaluutta irtautua tyostaan.

Virtuaaliset yhteisty6-, viestinta- ja kommunikaatiotaidot ovat erittdin tarkeita etatyossa
onnistumisessa henkildstén kannalta. Kyselyn tulosten perusteella pikaviestimien avulla
tyokavereiden tavoitettavuus koettiin olleen nopeaa. Kyselyssa osa vastasi, ettd heidan
tiimissaan tyokaverit olivat nopeasti tavoitettavissa, aina lasna ja heiltd pystyi kysymaan
apua ongelmiin. Toisaalta ilmeni myds, etta kaikki tiimin jasenet eivat olleet halukkaita

kayttamaan etatyovalineitd yhteydenpitoon. Etdjohtajan olisikin syyta ottaa tiimissaan
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kayttdoon yhteiset pelisddnnot ja kaytannot varsinkin, jos tiimissa on etatyota tekevia
henkiloita, jotta yhteyden pito helpottuisi kaikkien tiimin jasenten valilla ja viestinta olisi

avointa.

Kyselyn tuloksista selvisi, etta hiljaisen tiedon valittyminen koettiin olevan vaikeampaa
etatyossa. Opinndytetyon teoriaosuudessa selvisi myos, ettd mm. etdperehtyminen vaatii
perehtyjalta itseltdan tavallista aktiivisempaa otetta, silla on osattava kysya sellaisia asioita,
jotka tulisivat esille muiden ty6ta seuratessa (Haapakoski ym., 2020, s. 73). Etatyossa
suoriutumiseen vaikuttaakin se, etta tyoyhteisdssa on avoin ilmapiiri ja tietoa osataan jakaa
ja my0s uskalletaan kysya toisilta apua. Tasta on apua myos ideoinnissa, joka kyselyn

tuloksien mukaan koettiin haasteellisemmaksi etatydssa kuin lahityossa.

Kyselyn tulosten perusteella selvisi, etta tiedon valittymiselld ja vuorovaikutuksella koettiin
olleen merkitysta etatyoskentelyssa. Osasta vastauksista ilmeni, etta henkil6sto koki ettei
esihenkil6 ollut kiinnostunut miten etatyo sujui. Olisi tarkeaa, etta etdjohtaja olisi
kiinnostunut henkilékuntansa tekemisistaan ja kyselisi kuulumisia. Etdjohtajan tulisi
keskustella tyontekijan kanssa sadanndllisesti, olla kiinnostunut hanen odotuksistaan ja hanen
kehittamisestaan. Silla on myos vaikutusta henkilokunnan kokemaan tyéomotivaatioon ja

tuen puute voi johtaa alisuoriutumiseen tyodssa.

Sosiaalisten kontaktien puute oli osalle haaste etatydssa. Etdatyon onnistumisen kannalta
voisi olla hyva, etta sellaiset henkil6t, jotka karsivat sosiaalisen kontaktien puutteesta
voisivat tyoskennella tyopaikalla osan viikosta. Tiimeissa voitaisiin jarjestaa lisaksi
epavirallisia virtuaalisia kahvitaukoja. Nama toimenpiteet lisdisivat myos tiimihenkei ja

yhteisollisyyden tunnetta.

6.2 Mita etuja ja haasteita on etdajohtamisessa?

Opinnaytetyon teoriaosuudessa kasiteltiin eri ndkdkulmia etdjohtamiseen liittyen.
Etdjohtamisen isoimmaksi haasteeksi Vilkman nimeada (2016, s. 26) luottamuksen.
Tutkimustuloksista selvisi, etta kyselyyn (liite 3) vastanneista esihenkil6istd 36 % koki
luottamuksen heikentyneen alaisiansa kohtaan etatyohon siirtymisen jalkeen (kuva 14).

Tahan kerrottiin olleen syyna joidenkin tyontekijoiden kohdalla oleellisesti laskenut
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tydsaavutus. Lisaksi luottamuksen heikkenemiseen vaikutti tydntekijéiden huonontunut
tavoitettavuus, tyontekija ei vastannut puhelimeen tai ollut Teamsin kautta tavoitettavissa.
Luottamukseen vaikuttavana tekijana mainittiin myds seurattavuuden puute.
Tutkimustuloksissa kerrottiin myos, etta esihenkild joutui kdayttamaan normaalia enemman
aikaa tyontekijoidensa tyosuoritusten seuraamiseen. Onkin tarkeaa, etta tyontekijoille on
asetettu tavoitteita ja valitavoitteita ja kdytossa on oikeat mittarit, jotta tyon seurattavuus
helpottuu. Myos saanndlliset paivittdiset tai viikoittaiset palaverit ovat hyvia kaytantgja,
joilla tyon seurattavuutta voidaan parantaa ja samalla kasvattaa luottamusta. Myds oma-
aloitteisuuden laskeminen kerrottiin vaikuttaneen luottamukseen. Itseohjautuvuus onkin
opinndytetyon teoriaosuudessa ilmi tullut haaste. Kaikki tyontekijat eivat ole niin
itseohjautuvia kuin toiset, ja osa tyontekijoista tarvitsee enemman esihenkilon tukea
tyossdan. Etdjohtajan tulisi antaa valtuutus tiimin jasenten huolehtia annetuista tehtavista
melko itsendisesti. Taman onnistumisessa tarvitaan organisaation prosesseilta ja

johtamisjarjestelmilta tukea tiimin itsendiseen tydskentely tapaan. (Rauramo, 2018)

Puolet kyselyyn vastanneista esihenkil6ista kuitenkin kertoi luottavansa alaisiinsa ja 14 %
koki, ettd luottamus olisi parantunut entisestaan (kuva 14). Avoimista vastauksista kavi ilmi,
ettd osa esihenkildista koki luottamuksen parantuneen sen vuoksi, etta tyontekijat ovat
sitoutuneet asetettuihin tavoitteiden saavuttamiseen ja samalla heidan oma vastuunottonsa
oli kasvanut. Vastauksista kavi myos ilmi, etta luottamuksen syntymiseen koettiin
vaikuttaneen esihenkilon paivittdinen puhelimitse tai Teamsin avulla tapahtuva
yhteydenpito tydntekijoihin. Luottamukseen oli vaikuttanut myos se, etta kdytdssa oli jaetut
kalenterit. Esihenkilon onkin tarkeda luoda avointa keskustelua ja ilmapiiria, silla se luo

luottamuksen ilmapiiria.

Yhdeksi etdjohtamisen haasteeksi Vilkman (2016, s. 46) nimeaa tydsuoritusten mittaamisen.
Tutkimusosuudessa selvisi, ettd lisddntyneen etatydskentelyn myota 36 % esihenkildista koki
tyon tehokkuuden heikentyneen hieman (kuva 11). Vastauksista ilmeni, ettd etdtyon
tehokkuus vaihteli henkil6ittdin, osalle henkilokuntaa etatyo ei soveltunut niin hyvin ja
esihenkilon oli vaikeaa todentaa suorituksen tasoa ilman paivittaista vuorovaikutusta. Osa
esihenkil6ista oli sitd mielta, etta tyon kuormittavuus oli kasvanut lisdantyneiden

palavereiden johdosta, joita oli useampia paivan aikana.
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Vastauksista kavi ilmi huoli, ettei hiljainen tieto siirry etatyoskentelyssa. Lisaksi yrityksen
arvojen vahvistaminen ja siirtdminen uusille tyontekijoille koettiin haastavaksi seka uusien
tyontekijoiden perehdytys koettiin hankalammaksi etatyossa. Etdatyohon perehdyttamista

varten tyopaikalla olisikin hyva olla etatyohon soveltuva perehdytyssuunnitelma ja -aineisto.

Etatyohon siirtymisen myota koettiin tyon tehokkuuden paranemiseen vaikuttavan se, etta
kokousten pitdminen etana onnistui hyvin. Virtuaalikokoukset olivat tehokkaampia ja ne
voitiin hoitaa ilman matkustamista, jolloin matkoihin kuluva aika saastyi. Vastauksista kavi
ilmi, ettd osalle henkilokunnasta etatyo sopi hyvin tyon luonteen vuoksi, mutta esimerkiksi
tyomaatoimintoja ei voitu hoitaa etdana. Myos tyorauha ja keskittyminen koettiin olleen
maaratyissa tehtdvissa parempaa etand, koska muut hairiotekijat puuttuivat. Vastauksissa
kerrottiin myos, etta tyon keskeytysten maara oli vahentynyt, joka puolestaan oli nostanut

tyon tuottavuutta.

Kyselyn tulosten (kuva 12) mukaan 38 % esihenkiloista koki yrityksen etatyota tekevien
tyontekijoiden tyon suunnitelmallisen etenemisen heikentyneen vain hieman. Osalle
esihenkil6ista tama oli selvasti yksi etdjohtamisen haasteista. 55 % esihenkildista koki, etta
tyot etenivat suunnitelmien mukaan ja 8 % vastaajista oli sita mielta, etta tyon
suunnitelmallinen eteneminen oli parantunut entisestdan. Tahan vaikuttaa mm. se, etta tyot
ja kokoukset oli suunniteltu etukateen riittavan tarkasti. Lisdantyneen etatyéskentelyn
myotad 36 % esihenkildista koki, ettd tavoitteiden saavuttaminen oli heikentynyt vain hieman
(kuva 13). Luovuutta vaativat tehtavat, kuten uusien asioiden ideointi oli jaanyt etatyohon
siirtymisen jalkeen vahdisemmalle huomiolle. Tdman johdosta ei padsty niin hyviin tuloksiin
kuin aiemmin |dhitydssa. Teoriaosuudessa kavi jo aiemmin ilmi, kuinka innovointia lisaa
luottamuksellinen ja avoin ilmapiiri tydyhteisdssa. 64 % esihenkildista oli puolestaan sita
mieltd, etta tavoitteiden saavuttaminen oli pysynyt ennallaan verrattuna aikaan, jolloin ei
etatyohon vield ollut siirrytty (kuva 13). Kukaan vastaajista ei ollut sitd mielta, etta

tavoitteiden saavuttaminen olisi parantunut etatyohon siirtymisen jalkeen.

Kyselyssa ilmeni, ettd yhtena haasteena koettiin vaikeiden asioiden esiin tuominen
etdtyossa. On hankalampaa tuoda vaikeita asioita esille virtuaalisesti kuin kasvotusten, silld
virtuaalisesti ei pystyta havainnoimaan niin tarkasti toisen ilmeita ja eleita. Kielteisen

palautteen antaminen koettiin haastavaksi ja sen antamista kirjallisessa muodossa pitdisikin
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valttaa, vaan pikemminkin pyrkia antamaan se kasvotusten tai puhelimitse, jotta eleet tai
danensavy valittyisivat myos. Jos virtuaalisessa keskustelussa tilanteesta tulee lilan hankala,
voi toinen osapuoli painaa punaista luuria, minka tiedostaminen lisaa toisen osapuolen
turvallisuuden tunnetta ja samalla antaa toiselle osapuolelle mahdollisuuden maaritella
keskustelun rajat. Jos hankalan tilanteen my6ta toinen osapuoli on lopettanut puhelun
kesken, niin keskusteluun voidaan palata myohemmin uudelleen, kun tunteita on ehditty
kasittelemaan ja keskustelua on pystytty pohjustamaan hieman enemman. Ty6elamassa
keskusteluihin voidaan ottaa mukaan myds ulkopuolisia asiantuntijoita esittamaan erilaisia
nakokulmia. (Haapakoski ym., 2020, s. 55) Kyselyn tuloksista ilmeni myos, ettda mahdollisten
reklamaatioiden tai erimielisyyksien sovittelu etana koettiin haastavaksi. Palautteen antajan
kannattaa etukateen miettia, mita han tavoittelee palautteen antamisella, eli keskitytaanko

palautteen antamisessa ongelmiin vai ratkaisuihin. (Eklund ym., 2019, s. 57)

Kyselyn tuloksista kavi ilmi, etta osa esihenkildista koki etatydssa haasteeksi ryhmahengen
luomisen ja sen yllapitamisen. Tiedon liikkuminen koettiin vaikeutuneen etatyéhon siirryttya
ja tiedonkulku koettiin olevan koko tiimin yhteinen haaste. Naista asioita avataan tarkemmin

luvussa 6.3.1.

6.3 Miten etdjohtamista voidaan kehittaa?

Etatyo yleistyi monella tyopaikalla kevaalla 2020 koronan aiheuttaman pandemian ja
etatyosuositusten vuoksi. Tyopaikoilla jouduttiin miettimaan, kuinka tyotehtavista voidaan
suoriutua etana uusin keinoin sahkoisia tyovalineita kayttaen. Lisdksi etdjohtamiseen alettiin
kiinnittamaan enemman huomiota ja sen kehittdmisesta tuli ajankohtaista monessa
yrityksessa, silla etatyo on tullut osaksi tydntekomuotoja. Opinnaytetyon tutkimusosuuden
etdtyokyselyn vastauksista ilmeni esihenkildiden halu saada uutta tietoa etatyon
johtamisesta sekda myds etatyohon kaytettavista teknisista tyovalineista. Jaoin kyselyn
tuloksista ilmenneet kehitysalueet kolmeen eri teemaan: oman johtamistavan muutoksen
teemaan, etatyon tehokkuuden ja tuloksellisuuden teemaan ja etatydymparistén teemaan.

Seuraavaksi kasittelen ndiden kolmen teeman kautta etdjohtamisen kehittamista.
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6.3.1 Omat johtamistavan muutokset

Etdjohtamisen kehittamista mietittaessa tarkeiksi asioiksi nousee etenkin luottamus,
yhteisollisyys, suhteiden yllapitaminen, vuorovaikutus ja tiedon jakaminen. Myds
etdjohtajan omat johtamistavan muutokset vaikuttavat osaltaan etdjohtamisen
onnistumiseen. Etdjohtajan on tarkedaa myos pitda huoli, ettd han organisoi ja suunnittelee
hyvin, tekee viisaita paatoksia seka neuvoo ja kannustaa omaa tiimiaan. Esihenkilén omaan
jaksamiseen on syyta kiinnittaa myos huomiota, jotta etdjohtamisessa voidaan kehittya.

Seuraavaksi avataan etdjohtamisen kehittamista edelld mainittujen nakékulmien kautta.

Kyselyssa esihenkilGilta kysyttiin, olivatko he muuttaneet omaa johtamistaan etatyon aikana
ja vastauksista selvisi, etta esihenkildistd 14 % oli tehnyt selvia muutoksia omaan
johtamiseensa, 72 % oli tehnyt jonkin verran muutoksia ja 14 % ei ollut lainkaan muuttanut
omaa johtamistaan etatyon aikana (kuva 15). Etdjohtamisessa tarvitaan erilaisia johtamisen
taitoja kuin kasvotusten tapahtuvassa johtamisessa. Kyselyn vastauksesta ilmeni, etta
esihenkil® oli muuttanut mm. omaa asennettaan myodnteisemmaksi etatyota kohtaan
huomattuaan tekniikan mahdollistavan etatyén tekemisen tehokkaasti. Muutamassa
vastauksessa kerrottiin, etta virtuaaliset palaverit olivat tulleet osaksi tyokaytantoa ja
vuorovaikutus oli jopa lisaantynyt etatydssa. Avun ja kuulumisten kyseleminen
etatyontekijoilta oli tullut osaksi etdjohtamista. Kyselyn vastauksista ilmeni myos hyvia
tapoja, joilla osa vastaajista oli muuttanut omaa johtamistaan etatyéhon sopivammaksi.
Kerrottiin, ettd yhteydenpitoa tyontekijoihin oli lisatty ja Teams-palaverit ja puhelinsoitot
olivat yleistyneet. Jaettujen kalentereiden kaytto oli auttanut tavoitettavuuteen ja

luottamuksen valittymiseen.

Etdjohtajan tulisikin pyrkia olemaan innostava ja energisoiva esihenkild, jonka tehtavana on
saada jokaisen tiimildisen potentiaali esiin ja tiimi toimimaan mahdollisimman hyvin. Jotta
etatiimit pystyisivat jatkuvasti uudistumaan ja oppimaan uutta, on kyettava tuttujen ja
turvallisten asioiden kyseenalaistamiseen ja tiimilld on oltava uskallusta myos virheiden

tekemiseen. (Sydanmaanlakka, 2014, s. 105)

Etatyossa tyontekijoiden tulisi osata ottaa vastuuta omasta tydstaan ja suunnitella ja

aikatauluttaa omaa tyontekemistaan ilman, etta etdjohtaja joutuisi sanelemaan mita
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tyontekijan pitdisi milloinkin tehda. Tallaisessa itseohjautuvassa tydskentelytavassa
etdjohtajan tehtdva on tukea tyontekijaa, jotta tyontekija osaisi ottaa vastuuta omasta
tyostdan ja samalla etdjohtajan olisi hyva selventda tavoitteet mita tyontekijoilta odotetaan.
Etdjohtajan olisi hyva tuntea omat tyontekijat hyvin, jotta han tietdisi jokaisen tiimildisen
osaamisalueiden vahvuudet ja heikkoudet ja han osaisi jakaa tyotehtavat sen mukaan
oikeille henkildille. Etdjohtajan tulisi luoda edellytykset ja toimintamallit, joissa tyontekijalla
on mahdollisuudet johtaa itsedan ja tyotaan. Etatyo ei sovi kaikille samalla tavoin ja usein
ongelma itsensa johtamisessa liittyy ajankdyttoon, kun valttamatta kaikki eivat osaa
suunnitella ja aikatauluttaa tyotehtaviaan. Tilanteen jatkuessa se voi alkaa vaikuttaa tiimin
ilmapiiriin ja alentaa tyontekijan omaa itseluottamusta. Tallaisissa tilanteissa olisi tarkeaa,
ettd etdjohtaja olisi ymmartavainen ja koittaisi tukea tyontekijaa. Etdjohtaja ja tyontekija
voisivat yhdessa suunnitella ajankayttda ja merkita kalenteriin tunneittain tai paivatasolla,
mitka tyotehtavat tehdaan milloinkin, jotta saadaan toimiva suunnitelma. Taman lisaksi
etdjohtaja voisi kerrata viela tavoitteet, jotta tyontekija tietad mita haneltd odotetaan ja se

myo6s mahdollistaisi tyontekijalta itsendisemman tyoskentelyn.

On erilaisia tapoja viestia ja etdjohtajan kannattaisi miettia yhdessa etatiimildisten kanssa,
mitka tavat olisivat kaikista kaytannollisempia tiimin toiminnan kannalta. Tiimissa kannattaa
maaritellda mita viestintatapaa kdytetdaan missakin tilanteessa. “Johtaja, joka kuuntelee ja
ruokkii vuorovaikutusta voi omalla esimerkilldaan vahvistaa sita myds muualla
organisaatiossa” (Sydanmaanlakka, 2014, s. 104) Sosiaaliset vuorovaikutustaidot
korostuvatkin nykypadivan nopeasti muuttuvissa tydymparistoissa ja varsinkin
etdjohtamisessa. Virtuaalinen vuorovaikutus on olennainen osa etatyon onnistumisessa ja
parhaimmillaan se voi luoda tasa-arvoisemman tyoympariston, koska siina hiljaisemmatkin
henkilot saavat danensa kuuluviin. Etdjohtajan tehtavana onkin huolehtia, ettd esimerkiksi
virtuaalikokouksissa kaikki osallistujat saavat sanoa oman mielipiteensa. Uudet ideat
syntyvat virtuaalitiimeissa vuorovaikutuksen avulla. Jos vuorovaikutus on sujuvaa, niin tiimin
tuotos on enemman kuin mihin tiimin jasenet pystyisivat yksindan tydskennellessa. Kun
jaetaan tietoa ja taitoa, niin siitd syntyy parempia tuotoksia. Tarkeda on myds, etta tiimin
jasenet tutustuvat toisiinsa, koska se kasvattaa luottamusta ja madaltaa kynnysta ottaa
asioita esille tai pyytda neuvoja. Avoimuus ja luottamus kasvaa, kun tietoa jaetaan ja
palautetta annetaan. Etdjohtaja voisi myos kannustaa tiimilaisia pitdmaan myos jotain

vapaamuotoisia kohtaamisia, esimerkiksi voitaisiin kokoontua lounaalle tai kahvitauolle
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yhdessa, jotta se lisdisi vuorovaikutusta. Innovatiivisuus lisaantyy, kun tyéntekijoilla on
tyossaan tarpeeksi vapautta toteuttaa itsedan. Innovatiivisessa tydyhteisossa yksildiden
mielipiteitd ja ideoita arvostetaan ja tallaisissa tyoyhteisdissa vallitsee luottamuksen
kulttuuri. Etdjohtajan kannattaisikin pyrkia lisdadmaan luottamusta. Luottamusta tiimin valilla
voi rakentaa vaikka yhteisten virkistyspaivien avulla. Luottamus vahvistuu vahitellen myds
tyossa, kun tiimin jasenet tyoskentelevat yhteisen tavoitteen eteen toisiaan tukien ja
kannustaen. (Haapakoski ym., 2020, s. 51) “Luottamuksen puute saattaa ilmentya
organisaatiossa ja esihenkilotydssa usein mikromanageerauksena ja synnyttaa
negatiivisuutta, joka tuskin tukee yhteisten tavoitteiden saavuttamista.” (Sydanmaanlakka,

2014, s. 104)

Etdjohtamisen kehittamisessa on syyta miettia, miten virtuaalikokouksista saadaan
tehokkaampia. Etapalavereiden tehokkuuden kannalta olisi hyva ottaa huomioon muutamia
seikkoja. Jos on tulossa pitkia videopalavereita, niin kannattaa pitaa niiden aikana lyhyita
taukoja, vaikka tunnin valein. Kaikki materiaali kannattaisi [ahettaa jo etukateen palaveriin
osallistujille, jotta niihin voisi tutustua ennen palaverin alkua. Etdjohtajan olisi hyva
valmistella palaverille selked asiajarjestys ja suunnitella kasiteltavat aihealueet hyvin, jotta
etdpalaveri etenisi sujuvasti. Kannattaisi miettia myds etdpalaveriin kutsuttavien lista
huolellisesti ja kutsua koolle vain ne joita palaveri koskee. Palaverin alussa kannattaa esitella
palaverissa kasiteltavat asiat ja paattaa kuka tekee mahdollisesti poytakirjan ja lopussa olisi
hyva kerrata kaydyt asiat. Etdpalaverissa on mahdollista, ettd oma keskittyminen siirtyy
johonkin muuhun asiaan, niinpa etajohtajan olisikin hyva pitaa osallistavaa palaveria ja
vaikka kysella jokaisen mielipidetta, jolloin myos hiljaisemmat tyontekijat padsevat daneen.
Saanndlliset palaverit ovat hyva keino seurata kuinka tydéviikko on sujunut etatiimilla tai
yksittaisella tyontekijalla. On tarkeaa, etta kaikille tyontekijoille annetaan vuoro kertoa

omista ajatuksistaan tai antaa palautetta.

Muutoksen johtaminen etana edellyttda etdjohtajalta hyvin johdettua viestintaa, jotta
pystytdan tyontekijat sitouttamaan tulevaan muutokseen. Muutoksen aiheuttamalle
dialogille tulisi olla alustat, joilla voidaan kayda keskustelua. Etdjohtajan tulisi myos miettis,
miten saadaan henkildsto osallistuttamaan muutokseen, jotta saadaan muutos vietya
helpommin kaytantéon. Sitouttavia tekijoitd on mm. yhteinen visio, avoin tiedottaminen

seka henkiloston osallistaminen. Viestinnan tulisi olla 1apindkyvaa ja viestintdtapojen ja
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viestintavalineiden olla johdonmukaisia. Keskustelukulttuuri, kokemusten jakaminen ja
vuorovaikutus ovat tarkeaa yhdessa myonteisen seka kehittavan palautteen antamisen

kanssa.

On huolehdittava myds etdjohtajan omasta jaksamisesta. Jos esihenkild ei voi tydssaan hyvin
se heijastuu vaistamattda myos hanen alaisiinsa. Vasynyt esihenkil ei jaksa enaa kiinnostua
pienista asioista eika tee valttamatta jarkevia paatoksia tai ei viesti oikea-aikaisesti tehdyista
paatoksista. Se saattaa johtaa negatiiviseen tyoilmapiiriin ja tyontekijoille tulee
valinpitamattomyytta toéita kohtaan ja tydmotivaatio saattaa laskea. Onkin tarkeaa, etta
myos esihenkilo pitdad huolen omasta jaksamisestaan, mutta myos huolehtii siita, ettd hanen
johdettavansa myos pitavat huolen jaksamisestaan. Etdjohtajan olisi hyva osata delegoida
toita tarpeeksi ja pitaa selkeat rajat tdéiden ja vapaa-ajan valilla. Tarkeda on myos riittava

lepo ja liikunta sekd muut harrastukset, silla niista saa lisaa energiaa arkeen.

6.3.2 Tehokkuus ja tuloksellisuus

Kyselyn vastausten perusteella 36 % esihenkildista oli sitd mielta, etta tyon tehokkuus (kuva
11) ja tavoitteiden saavuttaminen (kuva 13) oli heikentynyt hieman etatyohon siirtymisen
jalkeen. 38 % vastaajista oli sitd mieltd, ettd tydon suunnitelmallinen eteneminen oli
heikentynyt hieman. Tutkimustuloksista selvisi myos, etta suorituksen tason todentaminen
koettiin haastavaksi ilman paivittdista vuorovaikutusta. Viestintd onkin avainasemassa tiimin
hengen ja tuottavuuden yllapitamisessa, joten esihenkilon kannattaa kommunikoida
enemman. Voit aloittaa tyopaivan puhelulla, jossa kdytte lapi paivan tehtavat, tai paattaa
paivan tilannepuhelulla (Paul, 2020, s. 71). Etdjohtajan kannattaa aikajoin kysya tarvitsevatko
tyontekijat esihenkilon tukea tyotehtadviinsa ja miten tyot etenevat. Tyontekijoiden
kuunteleminen ja palautteen antaminen on tarkeda myos tyon tehokkuuden ja
tuloksellisuuden ndakokulmasta. Tyon tuloksellisuutta lisaa se, etta etdjohtaja tuntee
johdettavansa ja heidan tapansa tyoskennella. Myos positiivinen palaute ja kannustaminen
motivoi tyontekijaa parempiin tyosuorituksiin. Lisdksi esihenkilon tavoitettavuudella on
merkitysta niin henkildkunnan motivaation yllapitamisessa kuin tydon tehokkuuden kannalta.
On tarkeaa, etta esihenkil6 on riittavan nopeasti tavoitettavissa, jos hanelta tarvitaan

neuvoja tai varmistusta johonkin tyoasiaan.
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Etatydssa mitattavat tydtaidot ovat erilaisia etatydssa ja kannattaakin ajan kaytt6on
keskittymisen sijaan painottaa enemman tulosten mittausta tai tehtavien suorittamista
(Paul, 2020, s. 73). Etatyon johtamisessa olisi hyva olla kaytossa oikeanlaiset mittarit.
Selkeiden tavoitteiden asettaminen onkin tarkeda. Etdjohtajan kannattaa asettaa lyhyen
aikavalin tavoitteita ja pitemman aikavalin tavoitteita, jotta tyontekija pysyy motivoituneena.
On myo0s syyta miettid, onko etatyontekijoilla oikeus tehdad omaan tyohonsa liittyvia

paatoksia, jotta turhista hidastavista tyovaiheista paastaisiin eroon.

6.3.3 Etdatyoymparisto

Etatyon yleistyminen on lisdnnyt virtuaalitiimeja ja niissa tarkeita tyovalineita ovat kaikki
sahkoiset tyovalineet kuten sdahkoposti, puhelin, pikaviestit, videopuhelut, erilaiset foorumit
seka projektien tai dokumenttien hallintajarjestelmat. Tasta aiheutui opinnadytetyon
toimeksiantajayrityksen etdjohtajille uuden opettelemista. Heidan piti valita, mita
tyovalineita kaytetaan ja mitka olisivat sellaiset yhteiset pelisdannot etatoiden tekemiseen,
jotta kaikki tyot tulee tehtya ja kaikki tiimildiset tietavat, kuka tekee ja mita tekee.
Etdjohtajan olisi hyva yhdessa sopia johdettavan tiiminsa kanssa yhteisista pelisdannoista ja
yhteisesti kaytettavista alustoista, joilla tiedonvalitysta kaydaan. Olisi hyva paattaa mita
ohjelmia kaytetaan yhteydenpitoon. Yrityksen intranetissa voisi olla video-ohjeet, miten
kaytetaan esimerkiksi Teamsia ja Zoomia tai intranetin sivuilla voisi olla linkki nettisivulle,

josta ohjeet l6ytyvat, jotta kaikki voisivat tarvittaessa |0ytdaa nopeasti ohjeita.

Tietoturva-asioissa kannattaa ottaa huomioon muutamia asioita. Tietokone kannattaa pitaa
aina paivitettyna ja kayttaa vain suojattuja verkkoyhteyksia. Tyotehtaviin tulisi kayttaa vain
tyonantajan tarjoamia tyovalineita ja erilaisissa tietokoneohjelmissa olisi hyddyllista kayttaa
monimutkaisia salasanoja. Videopalavereissa videoyhteydet vievat paljon dataa, joten

kannattaisi suosia ennemmin puhetta ja danta.

Ergonomia-asiat pitda myods huomioida etatydssa. Etatyossa paikallaan pysyminen voi
aiheuttaa mm. selkakipuja, silld kotona ei valttamatta ole yhta hyvia tyovalineita kuin
toimistolla, kuten hyvaa tyotuolia tai sahkopoytaa. Etdjohtaja voisikin tassa asiassa tukea
tyontekijoitaan ja muistuttaa oikeista ergonomisista ty0asennoista ja miten kannattaa

rytmittaa tyopaiva eli pitad kunnon ruoka- ja kahvitauot ja mahdollisuuksien mukaan
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ulkoilua tai taukojumppaa. Etdjohtaja voisi tarjota mahdollisesti myds tyoterveyden kautta
asiantuntija-apua mm. Teamsin valityksella kaytavia keskusteluja tai opastuksia

tyoterveyteen liittyen.
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7 Pohdintaa

Suurin osa opinnaytetyon toimeksiantajayrityksen tyontekijoista ei tehnyt lainkaan tai teki
todella harvoin etatoita ennen Covid-19 pandemian alkua. Tehdyn kyselytutkimuksen
mukaan henkiloston kokemukset etatyOsta erosivat toisistaan. Samoin etdjohtajien
kokemukset etatyosta erosivat hyvin paljon toisistaan. Tutkimuksien my6ta voidaan todeta,
ettd jossain yksikoissa etatyota johdetaan eri tavalla kuin toisessa yksikossa ja johtamisen
erot saattavat heijastua myos etatyota tekeviin tyontekijoihin. Toisaalta taas on yksil6llista,
kuinka hyvin tyontekija sopeutuu etatydhon, kuinka itseohjautuva han on ja kuinka han tulee

toimeen tyossaan ilman paivittaisia kasvotusten tapahtuvia kohtaamisia.

Etdjohtamisen haasteita ilmenee vahemman, jos etatyota tehdaan vain satunnaisesti paiva
tai pari viikossa (Vilkman, 2016, ss. 45-46). Myo6s henkilokunnalle tehdyn etatyokyselyn
perusteella havaittiin, ettd vastaajista suuri osa oli halukkaita jatkamaan etatyon tekemista
muutamana pdivana viikosta Covid-19 pandemian jalkeenkin. Osa henkilokunnasta koki, etta
toimistolla olisi hyva kdyda ainakin kerran viikossa. Se auttaa tydssa suoriutumisessa ja

yhteisollisyyden ja avoimen ilmapiirin sailyttamisessa.

Tutkimustuloksista selvisi, ettd osa esihenkiloista halusi saada lisaa tietoa teknisista
tyokaluista. Osa oli sitd mieltd, etta etatydohjeistusta pitdaa kehittaa ja ohjeistaa lapi
organisaation. Yhdessa olisi hyva sopia mitd ohjelmia kdytetdaan yhteydenpitoon. Yrityksessa
olisi hyva sopia yhteisten viestintdakanavien kuten Teams, Zoom ja Google-kalenterin

kaytosta.

My0s etdjohtamisesta haluttiin lisda oppia. Yrityksen kannattaisikin jarjestaa koulutus
etdjohtamisesta. Koulutuksessa voisi olla myos keskusteluosuus, jossa jaettaisiin jo hyvaksi
havaittuja kaytantoja. Kyselyn vastauksista tuli esille jo nyt hyvia kaytantoja, joita kannattaisi
ottaa kayttoon kaikissa yrityksen yksikoissa. Seuraavassa kerrotaan muutama esimerkki

hyvista kaytannoista.

1. Etatyontekijalle saattaa valittya etdjohtajan oma asenne etatyota kohtaan. Onkin

tarkead, ettd etdjohtaja suhtautuisi myonteisesti etdtyohon.
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2. Suorituksen tason todentaminen koettiin haastavaksi ilman paivittdista vuorovaikutusta.
Aktiivinen yhteydenpito tyontekijoihin on tarkeaa. Kyselyn vastauksissa tuli ilmi, etta
paivittdinen yhteydenpito puhelimitse ja Teamsin avulla koettiin tarkeaksi, ja avoimuutta
lisdsi myOs jaetut kalenterit, joissa otsikko ja paikka nakyivat kaikille. Tama toimintatapa
voisi lisata muissakin yksikoissa luottamusta etatydskentelyyn.

3. Luottamusta vahvistaa myods tunne ldsndolosta ja sen vilittymisesta. Lasndolon
tunteeseen vaikuttaa mm. esihenkildn toiminta, persoonallisuus, viestintataidot ja
tunnealy. Edelld mainitut asiat vaikuttavat myds tydilmapiiriin.

4. Etatyontekijoiden motivointi on tarkeaa, ettei oma-aloitteisuus padse laskemaan.
Ihmisten sitouttaminen asetettujen tavoitteiden saavuttamiseen on tarkeas, silla tasta
seuraa myods oman vastuunoton kasvua tyodssa.

5. Suunnan ndyttaminen on tarkea etdjohtamisen keino. Henkilékunnan olisi hyva tietaa
konkreettiset tavoitteet, jotta he tietdavat mita heiltd odotetaan.

6. Yhteisollisyyden luominen on tarkea taito etdajohtamisessa. Yhteisollisyyden kokemus
saattaa heikentya etatyossa ja siksi esimerkiksi vapaamuotoiset virtuaalikahvit, yhteiset
lounaat tai virkistyspaivat voivat vahvistaa yhteisollisyytta.

7. Hyva etdjohtaja mahdollistaa tyon tekemisen, tarjoaa toimivat etatyovalineet, tukee

etatyontekijaa ja yllapitaa tiimin hyvaa yhteishenkea.

Tutkimuksen tuloksena muodostuivat kehitysehdotukset opinnaytetyon
toimeksiantajayrityksen etdjohtamisen kehittamiseksi. Uudistuksiin tulisi kehitysehdotuksien
mukaan sisaltya esimerkiksi selkeat etatyon pelisadannot, mahdollisuus saada koulutusta
etdjohtamiseen ja tietoa etatyovalineista. Tutkimustulosten perusteella etatyon jatkamista
toivottiin Covid-19 pandemian paattymisen jalkeenkin; varsinkin sellaisten tyotehtavien
osalta, joissa tarvitsee keskittya ja joita pystyy tekemaan etana kotoa kasin. Etatyossa
keskittyminen maaratyissa tehtavissa voi olla parempaa, kun ei ole niin paljon tyon
keskeytyksid. Yrityksessa on huomioitu etatyokyselyn tulosten pohjalta saatuja
kehitysideoita ja yrityksessa on tarkoitus uusia jo tehty etatyokysely uudelleen tarpeen

vaatiessa.

Opinndyteyon teoriaosuus vahvisti tutkimusosuuden tuloksista ilmenneita etatyon ja

etdjohtamisen etuja ja haasteita. Vaikka henkilostolle tehdyn etatyokyselyn vastausprosentti
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jai pieneksi, niin se ei kuitenkaan vaikuttanut tutkimuksen luotettavuuteen, silla vastaajista
suurin osa oli nimenomaan toimihenkildita, jotka olivat viime vuonna tyoskennelleet osan
tyOajastaan etdna. Kyselyiden vastauksista saatiin monipuolista tietoa etatyota tekevalta
henkilostolta ja etatyota johtavilta esihenkil6ilta. Tuloksia analysoimalla I0ydettiin yrityksen
etdjohtamisen kehityskohtia ja niiden pohjalta yritys on jo ryhtynyt toimenpiteisiin

kehittadkseen etatyon tekemista ja etdjohtamista edelleen.
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Liite 1: Aineistonhallintasuunnitelma

Keraan opinndytetyossani aineistoa opinnaytetyoni toimeksiantajayrityksen henkilokunnan
kokemuksista etatyosta ja esihenkiléiden kokemuksista etatyon johtamisesta. Aineistoa
kerataan sahkoisesti yrityksen kdayttaman Lyyti- ohjelman avulla tehtyna kyselyna. Vastaajat
vastaavat kyselyyn anonyymisti. Kyselyssa on valintakysymyksia ja avoimia kysymyksia.

Aineisto ei sisalla henkil6tietoja.

Aineiston dokumentoinnin jalkeen vastauksista mahdollisesti I0ytyvat tunnistetiedot
poistetaan. Kun aineistoa analysoidaan, muokataan valmiiseen opinnaytety6hon tulevat
esimerkkivastaukset, niin ettei vastaajaa voida tunnistaa eli esimerkit anonymisoidaan. Nain
pidetdan huolta anonymiteetin sailymisesta. Keratystd aineistosta kootaan opinnadytetyohon

yhteenvetoja, lasketaan prosenttimaaria ja kuvataan vastausten jakaumia.

Aineisto tallennetaan henkilokohtaiselle tietokoneelleni ja sen luottamuksellinen aineisto
suojataan asiaan kuuluvalla tavalla niin, ettei kukaan ulkopuolinen paase aineistoa
tarkastelemaan. Tietokoneelle tallennetut aineistot ovat tietoturvallisuus huomioiden
kayttajatunnuksen ja salasanan takana. Aineistosta tehddan varmuuskopio ulkoiselle
kovalevylle, jota sdilytetdaan lukitussa lokerossa. Kenellekdaan ulkopuoliselle ei jaeta

aineistoon kuuluvaa tietoa.

Noudatan tutkimuseettisia periaatteita seka henkilotietojen kasittelyyn ja tietosuojana
liittyvaa lainsdadantoa opinnadytetyoni aineiston keruussa, analysoinnissa ja raportoinnissa.
Aineistoon ei kerata eettisesti arveluttavaa tietoa ja aineisto on tutkijan omistuksessa sen
tuhoamiseen asti. Opinnaytetyon valmistuttua aineistoa sdilytetaan 1 vuosi opinndytetyon
hyvaksymispaivasta laskien, jonka jalkeen se tuhotaan Himeen ammattikorkeakoulun

tuhoamis- ja tietosuojaohjeita noudattaen.
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Liite 2: Kyselytutkimuksen saatekirjeet

Etatyokysely yrityksessa toimiville esihenkilGille

Etatyon maara on kasvanut huomattavasti vuonna 2020. Kyselyn tarkoituksena on kartoittaa
yrityksessa toimivien esihenkildiden kokemuksia etatydskentelysta ja sen vaikutuksista
johdossaan olevaan organisaatioon. On siis erittdin tarkeaa, ettd vastaat kyselyyn

maaraaikaan mennessa. Vastausaikaa on 10.11.2020 klo 16 asti.

Opinnaytetyo- Etatyokysely yrityksessa toimiville esihenkildille

Hei! Olet vastaanottanut etatyohon liittyvan kyselyn, jonka tarkoituksena on yrityksen
toiminnan kehittdminen. Kyselyn lahettamisen jalkeen saimme ehdotuksen Hameen
ammattikorkeakoululta hyodyntaa kyselya ja etatyon kehittamista yrityksessa YAMK-
tutkinnon opinnaytetydaiheena. Tarjoammekin mielellamme oppilaitoksille aiheita

mahdollisuuksien mukaan.

Tuloksia ei voi hyodyntaa opinnadytetydssa, jos yksikin kyselyn osallistujista vastustaa sita. Jos
hyvaksyt tulosten hyodyntamisen opinndytetydssa, sinun ei tarvitse reagoida tahan viestiin
mitenkadan. Jos vastustat tulosten hyodyntamista opinnaytetydssa, ilmoita siitda sahkopostitse
xxx.fi kyselyn sulkeutumiseen 10.11.2020 klo 18 mennessa. Vastustaneen henkildn tietoja ei

ilmoiteta muille.

Tyohyvinvointikysely (sis. etatyokyselyosuus) henkil6stolle

TyOssa ja tydtavoissa on tapahtunut huomattavia muutoksia vuoden 2020 aikana. Kyselyn
tarkoituksena on kartoittaa yrityksen henkil6ston kokemuksia poikkeusajasta ja sen
vaikutuksista tyohon ja hyvinvointiin. Kyselyn avulla pyritdan lisdéamaan tietoisuutta
henkildston tarpeista ja hyvinvoinnin tilasta poikkeusaikana ja suunnittelemaan
toimenpiteitd kyselystd saadun tiedon perusteella. Kyselyyn vastataan anonyymisti ja
tyohyvinvointikyselyn etatydosuuden vastauksia hyédynnetdan Hameen

ammattikorkeakoulun YAMK-tutkinnon opinndytetydssa.

Vastausaikaa on 22.12.2020 asti



Liite 3: Etatyokysely esihenkildille

Toimiala, jolla tyoskentelet

Vastuualueellani etatyén maara on

Lisddntyneen etatyoskentelyn myota
tyoskentelyn tehokkuus on

Milla tavoin etaty6 on vaikuttanut tyon
tehokkuuteen?

Lisdadntyneen etatyoskentelyn myota tyon
suunnitelmallinen eteneminen on

Lisddntyneen etatyoskentelyn myoéta
tavoitteiden saavuttaminen on

Milla tavoin etatyd on vaikuttanut tyon
suunnitelmalliseen etenemiseen ja tavoitteiden
saavuttamiseen?

Koetko, ettd voit luottaa alaisiisi etatyon aikana?

Mitka tekijat (esim. oma tai tyontekijan
toiminta) ovat vaikuttaneet luottamukseen?

Oletko muuttanut omaa johtamistasi etatyon
aikana?

Kerro esimerkkeja, milld tavoin olet muuttanut
omaa johtamistasi etatyohon soveltuvaksi?

Kannatatko etatyon jatkamista tilanteessa, jossa
se ei ole koronan vuoksi enda tarpeellista?

Missa laajuudessa haluaisit etatoita jatkettavan?
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Vahentynyt Pysynyt ennallaan Lisaantynyt
(0] o (0]
Heikentynyt Heikentynyt Sailynyt Parantunut
samalla

merkittavasti vain hieman tasolla entisestaan

(0] (6] (0] (0]
Heikentynyt Heikentynyt Sailynyt Parantunut

samalla

merkittdvasti vain hieman tasolla entisestadn

(0] o (0] (0]

(0] (0] (0] (0]
Luottamus

En lainkaan Luottamus Kylla on

on

heikentynyt parantunut
entisestddn

o o (0] (0]

Jonkin Olen
Enole verran tehnyt
selvia
muutoksia
(0] o (0]
Kylla En
(0] o




Liite 4: Etatyokysely henkilokunnalle

Minulla on kaytossani kaikki
tarvitsemani tekninen tuki
etatyohon

Tyomaarani on kasvanut
etatyohon siirtymisen jalkeen

Tyo6tehtavieni hoitaminen on
hankaloitunut

Tieddn mitad minulta
odotetaan etatyodssa

Kerro omin sanoin etatdiden
vaikutuksesta tyotehtaviesi
hoitamiseen ja
ty6hyvinvointiin

Kannatatko etatyon
jatkamista tilanteessa, jossa se
ei ole koronan vuoksi enaa
tarpeellista?

Missa laajuudessa haluaisit
etatoita jatkettavan?
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Taysin
Taysin eri Jokseenkin Jokseenkin samaa
mielta eri mielta samaa mieltd mielta
(0] (0] (0] 0]
(0] (0] (0] (0]
(0] (0] (0] (0]
O (0] (0] (0]
Kylla En
0] 0]




